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A te che sei il mio cuore,

“Non bisogna essere perfetti per tutti.

Basta essere speciali per qualcuno.”

-Anonimo
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INTRODUZIONE

L’articolo 1 della nostra Costituzione sancisce un diritto fondamentale ovvero che
I’Italia ¢ fondata sul lavoro, sembra una cosa scontata ma non lo €. In base a questo
principio possiamo gia capire quanto questo paese dia importanza al lavoro.

Da qui parte il mio ragionamento se ¢ fondata proprio sul lavoro vuol dire che tutti i
soggetti che rientrano in eta lavorativa e si trovano in condizioni psico-fisiche adeguate
possono lavorare e ne hanno il diritto senza subire alcuna discriminazione. E chi si
trova in condizioni psico-fisiche particolari invece?

Per questo nascono leggi a tutela di soggetti piu deboli che potrebbero subir
discriminazioni a causa della loro condizione per:

e “garantire il rispetto della dignita umana e dei diritti della persona disabile
all’interno di tutti gli ambiti della vita sociale, dunque in famiglia, scuola,
lavoro e societa;

e prevenire e rimuovere tutte quelle circostanze che minano I’autonomia del
disabile e la realizzazione piena dei suoi diritti civili, politici e patrimoniali;

e perseguire, dove possibile, il pieno recupero della persona mediante I’ausilio
di servizi e prestazioni, anche di natura giuridico-economica;

e predisporre interventi per contrastare e debellare I’emarginazione del disabile.”
I1lavoro ¢ quindi uno degli strumenti principali per ridurre e superare le diseguaglianze
economiche e sociali. Purtroppo oggi il mercato del lavoro ¢ uno dei problemi piu
critici della nostra societa ed ¢ ancora piu preoccupante per alcune categorie di

lavoratori che si trovano in condizioni di svantaggio.



Un’identita lavorativa e ricoprire un ruolo nella sociea molto spesso aiuta le persone a
sentirsi qualcuno nel mondo, per questo negli anni si ¢ cercato sempre di piu di
inglobare e permettere anche a chi presenta delle difficolta di poter lavorare.

In primis fu introdotta la Legge 482/68 la prima in materia di tutela del diritto al lavoro
dei disabili, negli anni si sono susseguite altre due importantissime leggi ovvero la
Legge 104/1992 e la 68/1999. Quindi il quadro normativo modificandosi nel tempo ha

permesso una maggior considerazione per i soggetti disabili.



CAPITOLO 1

NOZIONI GENERALI SULLA DISABILITA

1.1 Definizione di “Handicap” e origine giuridica della nozione

Con la parola “Handicap” si vuole indicare una situazione di impedimento, di disagio
fisico o mentale. Il termine ha origine nel mondo del gioco e dello sport indicando una
condizione di svantaggio cui si trova una persona rispetto ai suoi simili che puo
derivare da problemi di tipo fisico o mentale e pud essere una situazione permanente
oppure momentanea.

La parola deriva dall’espressione inglese “Hand in the Cap” (che significa "mano nel
berretto") utilizzata per indicare un gioco d’azzardo del XVII sec. in cui due giocatori
dovevano scambiarsi due oggetti dal valore differente e per far in modo che lo scambio
fosse equo il giocatore che offriva I’oggetto dal valore minore doveva compensare la
differenza aggiungendo dentro un cappello la somma di denaro necessaria a
raggiungere il valore dell’altro oggetto. Il termine comincia ad essere utilizzato anche
in ambito sportivo stando a indicare lo svantaggio che veniva attribuito al partecipante
con piu probabilita di vincere in modo da garantire a tutti le stesse probabilita. Dalla
fine dell’Ottocento il termine oltre che nel gioco e nello sport viene utilizzato piu in
maniera generale indicando il modo per riequilibrare una situazione compensando le
diversita, acquisendo quindi il significato di impedimento. Solo dal Novecento in poi
verra usata per indicare le persone con problemi o affette da disturbi mentali.

Oggi secondo il primo comma dell’art. 3 della L. 104/1992 “E' persona handicappata
colui che presenta una minorazione fisica, psichica o sensoriale, stabilizzata o
progressiva, che ¢ causa di difficolta di apprendimento, di relazione o di
integrazione lavorativa e tale da determinare un processo di svantaggio sociale o di

emarginazione.”.



In realta la prima norma in materia di lavoratori disabili risale al 1968 con la Legge n.
482, in quanto, subito dopo il secondo dopoguerra, vi erano molte situazioni in cui i
portatori di handicap venivano esclusi dal punto di vista sociale per questo motivo si
¢ cercato di trovare soluzione al problema dell’integrazione lavorativa dei disabili. In
sostanza ¢ stata la prima legge in materia di collocamento obbligatorio. Nel tempo ¢
stata poi sostituita dalla Legge 68 nel 1999 in virtu del fatto che, con I’istituto del
collocamento obbligatorio, vi era semplicemente un obbligo per i datori di lavoro ad
assumere 1 disabili ma senza tener conto delle loro effettive capacita lavorative,
andando cosi ad accrescere la concezione del disabile visto solamente come un costo
sociale e non come una risorsa per la societa. La norma per molti aspetti ¢ risultata
quindi inefficace perché: non forniva gli strumenti utili all’avviamento lavorativo dei
soggetti svantaggiati, la categoria dei disabili psichici non era inclusa tra quelle
tutelate, gli oneri da sostenere dalle imprese erano ingenti in quanto la percentuale di
quota di riserva da rispettare ammontava al 15% ed infine non era previsto un sistema

sanzionatorio per i trasgressori.

1.2 La Legge 104/1992

La Legge-quadro che risale a Febbraio del 1992 ¢ stata emanata dal legislatore per
stabilire nell’ordinamento giuridico dei principi cardine a tutela dei soggetti
considerati piu deboli in virtu di menomazioni fisiche o psichiche che rendono i loro
rapporti e I’integrazione in societa piu difficoltosa. L’obiettivo ¢ quindi di assicurare
il giusto sostegno al soggetto disabile e ai familiari che lo accudiscono.

Come illustrato in precedenza, nell’articolo 3 vi € una vera e propria definizione

giuridica di persona “handicappata”, inoltre nel comma 4 si estende il diritto di tutela



agli stranieri e agli apolidi nel territorio nazionale. Per quanto riguarda I’accertamento
della condizione, questa dovra essere certificata e verificata dalle unita sanitarie locali
attraverso le commissioni mediche preposte.
Continuando I’analisi nell’articolo 8 viene stabilito che “L'inserimento e l'integrazione
sociale della persona handicappata si realizzano mediante: [...] f) misure atte a favorire
la piena integrazione nel mondo del lavoro, in forma individuale o associata, e la tutela
del posto di lavoro anche attraverso incentivi diversificati”, quindi possiamo affermare
che secondo il legislatore per I’inclusione sociale sia importante sia rimuovere le
barriere architettoniche che garantire un sostegno per quanto concerne 1’ambito
occupazionale.
L' articolo 17 tratta il tema della formazione professionale la quale viene rimandata
alle singole regioni che “realizzano l'inserimento della persona handicappata negli
ordinari corsi di formazione professionale”. Il soggetto disabile ha quindi diritto alla
formazione presso un centro adatto alle proprie esigenze e al completamento otterra
un attestazione utile ad essere inserito nelle graduatorie dei Centri per 1I’impiego.
Infine nell’articolo 33 vengono trattate le agevolazioni tra cui i permessi retribuiti,
secondo cui i soggetti che rispettano determinati requisiti hanno diritto a fruire di tre
giorni di permesso mensile retribuito. I soggetti che possono avvalersi dei permessi
sono:

e isoggetti affetti essi stessi da handicap gravi,

e i familiari del soggetto (i coniugi e i genitori biologici o adottivi),

e i parenti o affini entro il secondo grado della persona disabile in situazione di

gravita (fino al terzo grado nel caso in cui 1 genitori o il coniuge del disabile

abbiano piu di 65 anni o siano affetti anche essi da patologie o siano assenti).



Il diritto non pud essere riconosciuto a due persone che si occupano dello stesso
disabile, a eccezione dei genitori che si occupano del figlio con handicap, i quali
possono usufruire dell’agevolazione alternativamente. Infine tra le altre forme di
sostegno previste per 1 soggetti oggetto di tutela vi ¢ il diritto a scegliere, ove possibile,
la sede di lavoro piu vicina al proprio domicilio e questa non puo essere modificata

senza il consenso dell’interessato.

1.3 La Legge 68/99

La Legge 68/1999 viene introdotta con I’obiettivo di incentivare I’integrazione dei
disabili in ambito lavorativo garantendogli strumenti di sostegno e avvalendosi
dell’istituto del collocamento mirato che si puo dire la novitd di questa legge
sostituendo il precedente collocamento obbligatorio previsto dalla Legge 482/1968.
Nell’articolo 1 vengono indicati i soggetti a cui si applica la norma, cioe:

“a) alle persone in eta lavorativa affette da minorazioni fisiche, psichiche o sensoriali
e ai portatori di handicap intellettivo, che comportino una riduzione della capacita
lavorativa superiore al 45 per cento [...];

b)alle persone invalide del lavoro con un grado di invalidita superiore al 33 per cento
[...];

c)alle persone non vedenti o sordomute [...];

d)alle persone invalide di guerra, invalide civili di guerra e invalide per servizio con
minorazioni ascritte dalla prima all'ottava categoria di cui alle tabelle annesse al testo
unico delle norme in materia di pensioni di guerra [...].”. Inoltre nel comma 7 viene
definito il diritto dei lavoratori che hanno contratto disabilita per malattie professionali

o infortuni sul lavoro a mantenere la propria posizione lavorativa.



Nell’articolo 2 il collocamento mirato ¢ inteso come “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.”. L’articolo ci spiega che il lavoratore disabile ha diritto a ricoprire una
mansione adeguata alle sue capacita lavorative e a ricevere un sostegno per quanto
riguarda la sua formazione.

Nel terzo articolo viene affrontato il discorso delle quote di riserva, ovvero 1’obbligo
a cui devono sottostare determinate imprese (pubbliche e private) riservando alle
categorie protette dei posti di lavoro all’interno delle loro organizzazioni.

L'articolo 10 tratta nello specifico il rapporto di lavoro, innanzitutto il primo comma
sancisce 1’uguaglianza nel trattamento economico e normativo del lavoratore disabile,
per cui il datore di lavoro dovra attenersi alle leggi e norme previste dalla
contrattazione collettiva. Nel secondo comma viene stabilito che il lavoratore disabile
non puo essere obbligato a svolgere mansioni che vanno oltre la sua capacita
lavorativa. Infine il terzo comma ¢ utile a tutelare il lavoratore qualora le sue
condizioni di salute dovessero peggiorare in quanto esso ha la possibilita di richiedere
una valutazione per verificare I’effettiva compatibilita tra le sue mansioni e il suo stato
di salute. In caso si trovi impossibilitato a continuare il rapporto lavorativo puod
usufruire di un periodo di sospensione non retribuito fino a che le sue condizioni non
migliorino. Qualora la commissione accerti 1’effettiva impossibilita di ricollocare il
lavoratore nell’organizzazione aziendale, si potra procedere al suo licenziamento.

Per concludere 1’articolo 16 definisce il diritto dei soggetti disabili a partecipare a tutti

1 concorsi per il pubblico impiego garantendogli “speciali modalita di svolgimento

10



delle prove di esame per consentire ai soggetti suddetti di concorrere in effettive

condizioni di parita con gli altri.”.

1.4 Le categorie protette
Per categorie protette si intendono tutte quelle persone che si trovano in una situazione
di svantaggio per cui la legge prevede delle tutele in ambito lavorativo soprattutto per
cio che concerne il loro inserimento. Nello specifico fanno parte delle categorie
protette: gli invalidi di guerra, gli invalidi di servizio, i non vedenti, 1 non udenti, gli
invalidi del lavoro, gli invalidi civili, i profughi italiani, gli orfani, e i familiari
superstiti (delle vittime di criminalita organizzata o terrorismo).
L’obiettivo quindi ¢ garantire I’integrazione di queste categorie piu deboli, favorendo
il processo di contrattazione delle imprese pubbliche e private attraverso incentivi
fiscali e riservando delle quote di posti di lavoro destinate ai lavoratori svantaggiati.
La quota che devono rispettare le aziende varia in base al numero di dipendenti della
stessa ovvero:

e aziende con 15/35 dipendenti — almeno un lavoratore di categoria protetta;

e aziende con 35/50 dipendenti — almeno due lavoratori di categorie protette;

e aziende con piu di 50 dipendenti — almeno 7% di lavoratori di categorie

protette.

La legge inoltre prevede alcune eccezioni per i settori che non devono rispettare questo
obbligo o che devono farlo solo in parte, per esempio: le ditte con meno di 15
dipendenti, quelle in fasi di fallimento o ristrutturazione societaria, le aziende di

trasporto, di edilizia, di impianti a fune e del settore minerario. Per quanto riguarda gli
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ambiti degli organi di polizia, di difesa nazionale e di protezione civile le categorie

protette possono occupare solamente ruoli amministrativi.

1.5 La disabilita di tipo psichica

Anche se sono passati quarant’anni dall’entrata in vigore della Legge Basaglia, la
tematica del lavoro, visto come strumento utile all’emancipazione dei cittadini con
disagio psichico, riveste comunque un ruolo rilevante nel quadro nazionale. (Trono,
2020)

La disabilita psichica si differenzia da quella fisica non solo per la sintomatolagia
caratterizzata da disturbi emotivi, comportamentali e cognitivi ma anche per le
modalita di gestione dei lavoratori. Questo perche in alcuni casi pit 0 meno gravi, la
gestione del disabile psichico richiede maggiori sforzi in quanto le sue difficolta
relazionali influiscono sulla qualita della vita personale e lavorativa; inoltre per via
della natura e dell’andamento discontinuo dei sintomi, i criteri utilizzati per decidere
come tutelare il disabile sono piu complessi da individuare. Secondo la Legge 68/99
per procedere al collocamento lavorativo occorre adattare 1’ambiente di lavoro del
disabile e in questa particolare casistica non sono sufficienti 1’eliminazione delle
barriere architettoniche e tecnologiche, ma occorre un sostegno dal punto di vista
relazionale e organizzativo.

Secondo un’indagine dell’OCSE i cittadini con problemi di salute mentale hanno tassi
di occupazione molto bassi. La situazione italiana non si discosta da questo andamento
in quanto spesso capita che al disabile venga proposto solo un tirocinio, a causa dello
stigma della malattia mentale si preferisce assumere disabili che presentano

menomazioni fisiche invece che psichiche.
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Negli ultimi decenni si ¢ cercato di superare questo gap promuovendo 1’inserimento
lavorativo con strumenti e metodi riconducibili alla riabilitazione psicosociale. Per
esempio grazie al potenziamento di programmi individuali di collocamento, in
particolare con 1’utilizzo dell’IPS (Individual Placement Support), si puo superare lo
stigma sociale subito dal disabile psichico in quanto viene visto sia in ambito
lavorativo che assistenziale come un mero soggetto da tutelare e proteggere, senza pero
fornirgli gli strumenti utili a ritrovare una propria autonomia. L’Individual Placement
Support quindi “ ¢ una pratica comprovata in cui team multidisciplinari di salute
mentale, tra cui uno specialista del lavoro, forniscono sostegno coordinato in materia
di salute e occupazione per le persone in cerca di occupazione, nella ricerca e nel

mantenimento di un lavoro in un contesto competitivo.” (Cozza, 2021).
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CAPITOLO 2

L’INSERIMENTO LAVORATIVO

2.1 1l collocamento mirato
I1 collocamento mirato ¢ una valutazione dell’adeguatezza delle caratteristiche e delle
capacita lavorative residue del disabile con il fine di adattarle al miglior posto di lavoro
possibile. La norma di riferimento ¢ la Legge 68/1999 introdotta quindi con 1’obiettivo
di promuovere I’inserimento /0 il reinserimento lavorativo di persone disabili.
I soggetti a cui ¢ rivolta la norma sono:
e gliinvalidi civili e di guerra, ovvero persone in eta lavorativa con una riduzione
della capacita lavorativa superiore al 45%;
e gli invalidi del lavoro con una riduzione della capacita lavorativa superiore al
33%;
e inon vedenti, sia chi ¢ affetto da cecita totale sia coloro che hanno una capacita
residua del raggio visivo non superiore a 1/10 su entrambi gli occhi;
e isordomuti cio¢ le persone colpite da una sordita totale alla nascita o prima di
imparare una lingua parlata;
e iprofughi italiani, gli orfani, e i familiari superstiti di vittime della guerra, della
criminalita organizzata o del terrorismo.
Passando al lato aziendale le quote di posto di lavoro da riservare sono determinate dal
numero di dipendenti di questa come illustrato in precedenza. Rientrano nel computo
della base occupazionale i1 lavoratori: con contratto a tempo indeterminato, con
contratto a termine di durata superiore ai 6 mesi e i part time. Quindi non vengono

presi in considerazione: chi sostituisce temporaneamente altri lavoratori, i disabili
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assunti per collocamento mirato, i dipendenti soggetti a contratti di somministrazione
e 1 tirocinanti.
Le aziende possono adempiere all’obbligo con 2 modalita:

e J’assunzione diretta (a tempo determinato/indeterminato, part time/full time,
apprendistato, telelavoro ecc);

e stipulando una convenzione con gli enti pubblici o le cooperative sociali
insieme all’ufficio di collocamento mirato in cui si va a definire un vero e
proprio progetto di inserimento del disabile che ’azienda si impegna a
rispettare.

Inoltre sono previsti degli incentivi economici per quelle imprese che decidono di

procedere alle assunzioni pur non rientrando tra quelle obbligate.

2.2 L’assunzione per mezzo delle convenzioni

Secondo gli articoli 11 e 12 della Legge 68/1999, per favorire I’incontro tra le esigenze
aziendali e quelle dei lavoratori disabili sono state introdotte le convenzioni.
Attualmente la legge prevede 5 tipologie di convenzione ovvero:

e le convenzioni ordinarie che definiscono un programma finalizzato
all’inserimento del disabile nel mondo del lavoro e vengono indicate le
tempistiche e le modalita d’assunzione che il datore di lavoro si impegna a
rispettare. L’ attuazione avviene mediante tirocini formativi, assunzioni a
termine o ampliamento dei periodi di prova;

e le convenzioni di integrazione lavorativa che possono essere stipulate tra
gli uffici preposti e 1 datori di lavoro, con 1’obiettivo di avviare 1 disabili
con particolari caratteristiche e difficolta di inserimento nel ciclo lavorativo

ordinario. Per quanto riguarda il contenuto dovranno essere indicate e
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[3

previste “...mansioni, forme di sostegno, di consulenza e di tutoraggio da
parte degli appositi servizi regionali nonché verifiche periodiche
sull'andamento del percorso formativo.” Inoltre sono quelle ritenute piu
idonee al collocamento dei disabili psichici che vengono avviati su richiesta
nominativa secondo il quarto comma dell’articolo 9 della Legge 68;

le convenzioni con cooperative sociali sono accordi stipulati “tra i servizi
provinciali e le associazioni datoriali e dei lavoratori comparativamente piu
rappresentative a livello territoriale con le associazioni di rappresentanza
delle cooperative sociali ed i relativi consorzi”. Nello specifico queste
convenzioni prevedono il conferimento di commesse di lavoro alle
cooperative sociali da parte dalle aziende aderenti;

le convenzioni di inserimento lavorativo temporaneo con finalita
formative, sono convenzioni che vengono stipulate dagli uffici preposti con
1 datori di lavoro privati, i disabili liberi professionisti, le cooperative e le
imprese sociali, rispettando le condizioni sancite dall’articolo 12 della
Legge 68. Inoltre vi ¢ la possibilita di usare questa tipologia di convenizioni
per I’inserimento lavorativo temporaneo dei detenuti disabili;

le convenzioni di inserimento lavorativo, secondo I’articolo 12 bis, sono
stipulate tra gli uffici competenti, i datori di lavoro che sono tenuti
all’obbligo di assunzione (soggetti conferenti) e le cooperative sociali o 1
consorzi o i datori non soggetti all’obbligo (soggetti destinatari) in virtu
delle quali I’azienda conferente si occupa di garantire 1’affidamento di
commesse di lavoro ai soggetti destinatari in modo da fargli assumere 1

lavoratori disabili.
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2.3 Gli incentivi per ’assunzione dei disabili
La legge 68/99 per promuovere 1’assunzione dei soggetti disabili prevede degli
incentivi, nello specifico in seguito alle modifiche apportate dal D.Lgs n. 151 del 2015
dal 1° Gennaio 2016 questi vengono erogati dall’INPS per un periodo massimo di 36
mesi mediante conguaglio nelle denunce contributive mensili fatte e possono
ammontare al:
e 70% (in precedenza 60%) della retribuzione mensile lorda imponibile ai fini
previdenziali, per ogni lavoratore disabile assunto a tempo indeterminato, che
abbia una riduzione della capacita lavorativa superiore al 79%;
e 35% (in precedenza 25%) della retribuzione mensile lorda imponibile ai fini
previdenziali, per ogni lavoratore disabile assunto a tempo indeterminato, che
abbia una riduzione della capacita lavorativa compresa tra il 67% ed il 79%;
e 70% della retribuzione mensile lorda imponibile ai fini previdenziali, per un
periodo di 60 mesi, per ogni lavoratore con disabilita intellettiva e psichica, che
comporti una riduzione della capacita lavorativa superiore al 45%, in caso di
assunzione a tempo indeterminato o di assunzione a tempo determinato di
durata non inferiore a 12 mesi e per tutta la durata del contratto.
Inoltre secondo I’articolo 14 della Legge 68/1999 ¢ stato stanziato il Fondo
regionale per I’occupazione dei disabili per finanziare 1 programmi di inserimento
lavorativo.
“Il fondo eroga:
a) contributi agli enti indicati nella presente legge, che svolgano attivita rivolta al

sostegno e all'integrazione lavorativa dei disabili;
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b) contributi per il rimborso forfetario parziale delle spese necessarie all'adozione
di accomodamenti ragionevoli in favore dei lavoratori con riduzione della capacita
lavorativa superiore al 50 per cento, incluso l'apprestamento di tecnologie di
telelavoro o la rimozione delle barriere architettoniche che limitano in qualsiasi
modo l'integrazione lavorativa della persona con disabilita, nonché per istituire il
responsabile dell'inserimento lavorativo nei luoghi di lavoro;

¢) ogni altra provvidenza in attuazione delle finalita della presente legge.”

CAPITOLO 3

IL RAPPORTO DI LAVORO

3.1 Patto di prova e compatibilita delle mansioni
Con la sentenza n. 255/1989 la Corte Costituzionale respinse la questione di legittimita
costituzionale dell’articolo 10 (primo comma) della Legge 482/1968 cui recita “A
coloro che sono assunti al lavoro in forza della presente legge deve essere applicato il
normale trattamento economico, giuridico e normativo.”. Cosi fu quindi ammesso
I’utilizzo del patto di prova anche in ambito del collocamento obbligatorio, in quanto
pur trattandosi di un collocamento del disabile, il rapporto di lavoro non veniva
costituito per legge ma poteva essere considerato un vero e proprio contratto di lavoro
per il quale ¢ previsto 1’uso del patto di prova. La Corte Costituzionale nello stabilire
questo principio ha quindi imposto tre condizioni:

e ‘“svolgimento della prova in mansioni compatibili con lo stato d’invalidita;

e non riferibilita dell’esito della prova a condizioni di minor rendimento dovuto

all’invalidita;
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e assoggettamento del giudizio negativo, reso dal datore di lavoro, al sindacato
di legittimita, ma non di merito, dell’ Autorita Giudiziaria.”

Con I’entrata in vigore della Legge 68/1999 I’ammissibilita del patto di prova non era
piu in dubbio in quanto nel secondo comma dell’articolo 11 si fa riferimento alla
possibilita di estendere il periodo di prova in caso di necessita.
Oggi di conseguenza le aziende che fanno uso delle convenzioni per assolvere agli
obblighi di inserimento lavorativo dei disabili possono avvalersi della facolta di
stipulare un patto di prova e qualora vi sia la necessita possono estendere il periodo di
prova oltre la normale durata prevista dai contratti collettivi, purche vi sia esplicita
indicazione nella convenzione. Trattandosi dell’ambito del collocamento mirato la
prova dovra interessare mansioni compatibili con lo stato di salute dell’invalido senza
quindi andare ad invadere la sfera della sua invalidita. Di conseguenza il licenziamento
che avviene durante il periodo di prova ¢ considerato illegittimo qualora si fondi sulle
capacita lavorative ridotte del lavoratore senza che vi sia stata un’effettiva valutazione
delle sue capacita professionali. La funzione di questo periodo ¢ verificare la
compatibilita tra lavoratore e mansioni, che deve permanere anche durante I’effettivo
svolgimento del rapporto di lavoro. L articolo 10 ¢ quindi utile a tutelare questo diritto
del lavoratore nel caso in cui la compatibilita venga meno a causa di aggravamento
delle condizioni di salute del lavoratore invalido o di una modifica significativa
dell’organizzazione produttiva. In questo caso entrambe le parti hanno la possibilita di
richiedere un accertamento della compatibilita tra le mansioni e lo stato di salute del
lavoratore o verificare se il lavoratore possa effettivamente continuare a lavorare. In
caso sussista una situazione di incompatibilita il lavoratore pud astenersi in via di
autotutela dallo svolgimento della mansione fino a che il datore non metta in pratica

degli adattamenti organizzativi o il disabile torni in uno stato di salute adeguato.
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3.2 Il licenziamento

Grazie al D.Lgs. n. 216/2003 con oggetto la tutela antidiscriminatoria nei confronti

degli invalidi e al principio di parita di trattamento, ai soggetti disabili spetta lo stesso

trattamento di tutti gli altri lavoratori per tutto cio che concerne il rapporto di lavoro.

Quindi anche gli invalidi sono soggetti alle disposizioni in materia di licenziamento

anche se con alcune peculiarita. Le fattispecie del licenziamento sono:

il licenziamento per mancato superamento del periodo di prova, ¢ legittimo in
quanto il rapporto di lavoro con un soggetto disabile puo essere considerato al
pari di qualsiasi altro rapporto di lavoro mantenendo autonomia negoziale delle
parti in questione. Per questo qualora il datore di lavoro decida di vincolare
I’assunzione al superamento del periodo di prova e questo non venga superato
dal disabile, ha la facolta di licenziare il lavoratore;

il licenziamento per giusta causa o giustificato motivo soggettivo, anche se non
esiste alcuna norma in materia di licenziamento del lavoratore avviato
obbligatoriamente per giusta causa, questo non esclude la possibilita per il
datore di lavoro di recedere dal contratto. L’obbligo di legge riguarda
solamente 1’assunzione di soggetti svantaggiati ma non contempla la
permanenza nelle imprese di coloro che rivelino scarsi livelli di rendimento e
inserimento aziendale. In questi casi il licenziamento non dipende dalla
capacita lavorativa del disabile ma dai comportamenti che minano la
collaborazione, violano i principi di correttezza e buona fede. Ovviamente per

procedere dovra essere dimostrata I’impossibilita di collocare il lavoratore
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adeguatamente per motivi comportamentali o per I’irreperibilitda di mansioni
adeguate nonostante gli accorgimenti adottati;

e il licenziamento per giustificato motivo oggettivo nei confronti delle categorie
protette ¢ annullabile nel caso in cui il numero dei restanti lavoratori disabili al
momento della cessazione del rapporto sia inferiore alla quota di riserva. In
ogni caso dev’essere comunque prevista una possibilita di ricollocare il disabile
in azienda, quindi questo non potra essere licenziato qualora non vi sia alcuna
possibilitad occupazionale per motivi legati alla sua capacita lavorativa ridotta.

e il licenziamento per disabilitd sopravvenuta o per 1’aggravamento delle
condizioni di salute, I” aggravamento delle condizioni di salute del disabile e
la conseguente impossibilita di svolgere le mansioni assegnate, pud essere
causa di licenziamento se nonostante gli accorgimenti adottati dal datore di
lavoro per venire incontro al lavoratore, I’invalido si rifiuta comunque di

lavorare.

3.3 Il Disability Management

I1 Disability Management nasce con 1’obiettivo di trovare un punto d’incontro tra i
diritti dei lavoratori disabili e le esigenze di efficienza delle aziende. Ha origine quindi
dalle difficolta che sorgono per 1 datori di lavoro nel trovare mansioni adeguate ai
lavoratori invalidi all’interno delle loro organizzazioni aziendali. E per questo che
entra in campo il Disability Management, “un processo in grado di minimizzare
I’impatto dell’invalidita sulla persona e sul gruppo di lavoro, riuscendo ad ottimizzare

le capacita lavorative e di prestazione della risorsa.”.
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Il fine € quindi riuscire a valorizzare all’interno della struttura aziendale il lavoratore
appartenente alle categorie protette. Tutto cid pud avvenire grazie a un percorso di
inserimento curato per favorire l’integrazione, la socializzazione, lo sviluppo di
competenze e I’inclusione del lavoratore invalido. Di conseguenza ¢ un processo che
deve riuscire a inglobare tutti i rami aziendali, dove 1 protagonisti in primis saranno
coloro cui ¢ affidato il compito di gestire le risorse umane con disabilita e i colleghi
che lavoreranno in team con i lavoratori svantaggiati. Le azioni quindi adottate
spaziano lungo vari livelli “modifiche dell’ambiente fisico (riprogettazione degli
spazi, degli arredi, profili ergonomici), organizzazione del lavoro (assegnazione di
mansioni, tempi e ritmi di lavoro), procedure per lo svolgimento della mansione
(software, tastiere modificate, sistemi per la telefonia).”. (ZAPPELLA, 2017)

“Dette azioni dovrebbero, altresi, proiettarsi sui colleghi di lavoro, con idonee politiche
di comunicazione e informazione, al fine di affrontare e rimuovere eventuali stereotipi
o pregiudizi.”. (MALZANI, 2019)

Questo approccio alla gestione dei disabili nel luogo di lavoro € molto importante in
quanto per molto tempo il loro collocamento ¢ stato visto come un mero obbligo
normativo da dover rispettare per non incorrere in sanzioni pecuniarie, quando in realta
riuscire a valorizzare la persona disabile puo rivelarsi un’opportunita di crescita dal
punto di vista umano e produttivo dell’impresa. Da qui nasce la figura del Disability
Manager utile a controllare la competitivita, i costi economici e sociali dei fattori che
incidono sulla produttivita aziendale e sulla sua reputazione. Esistono gia alcune
grandi compagnie che hanno deciso di adottare questa figura (Ibm, Enel, UniCredit).
Un altro ruolo rilevante nell’ambito del Disability Management ¢ quello svolto dal RI
(responsabile dell’inserimento) che secondo il D.Lgs n. 151/2015 ¢ il soggetto “con

compiti di predisposizione di progetti personalizzati per le persone con disabilita e di
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risoluzione dei problemi legati alle condizioni di lavoro dei lavoratori con disabilita,
in raccordo con I’INAIL per le persone con disabilita da lavoro”.

Tale attivita vuole essere un sostegno per le imprese che abbiano 1’intenzione di creare
dei percorsi mirati in sinergia con gli uffici preposti al collocamento, per questo la

figura ¢ finanziata dal Fondo regionale per 1’occupazione dei disabili.
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CONCLUSIONE

Ci0 che risulta dall’elaborato ¢ il fatto che il processo di inclusione sociale e lavorativo
¢ stato lungo, sin dal secondo dopoguerra si ¢ cercato di raggiungere quest’obiettivo
ma senza ottenere risultati soddisfacenti.

Con il passare degli anni sono state introdotte altre norme per garantire in misura
maggiore una tutela ai lavoratori disabili o chi in generale per legge ¢ visto come un
soggetto in condizioni di svantaggio. In particolare per esempio con 1’introduzione
della Legge 68/1999 a sostituzione della precedente Legge 482/1968, assistiamo ad
uno dei primi passi verso I’integrazione e il coinvolgimento degli invalidi per cio che
concerne l’attivita lavorativa. Si passa quindi dal concetto di “collocamento
obbligatorio” al “collocamento mirato” per cui non si cerca di obbligare soltanto i
datori di lavoro all’assunzione dei portatori di handicap, ma si vuole ricercare il posto
maggiormente adatto e compatibile alla capacita lavorativa residua del disabile.

In questo modo da mero costo sociale, I’assunzione di queste persone puo iniziare ad
essere vista come un’opportunita per 1’azienda, una vera risorsa su cui poter far
affidamento e che possa portare un valore aggiunto all’impresa. Ma dove sta il
problema?

I disabili quindi sono 1 soggetti tutelati da queste norme antidscriminatorie, che pero
poi fniscono per risultare dei puri spettatori in quanto non hanno alcun potere nei
confronti dei soggetti obbligati per legge ad assumerli. Restano quindi alla mercé
dell’istituto di collocamento mirato, che purtroppo seppur migliorato ha ancora molta
strada da fare. Per questo possiamo ancora rilevare dei tassi di disoccupazione elevati
per 1 disabili, per non parlare dei soggetti affetti da disabilita psichica cui tasso di
occupazione ¢ molto basso infatti si puo affermare che tra le varie forme di disabilita,

1 disturbi psichici siano quelli che presentano i piu alti tassi di disoccupazione,
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normalmente tra il 70% e il 90%. Tra i1 datori di lavoro c’¢ ancora una sorta di
diffidenza verso I’assunzione di soggetti svantaggiati, addirittura viene effettuata una
discriminazione nei confronti dei malati mentali preferendo quindi coloro affetti da
minorazioni fisiche.

I1 problema ¢ quindi che il disabile non ¢ del tutto al centro delle normative che lo
tutelano, purtroppo ancora oggi vengono presi poco in considerazione i suoi interessi,
le attitudini, la situazione personale e le aspirazioni, e non ci sono abbastanza strumenti
utili a migliorare le sue capacita professionali. Anche se esistono a livello locale dei
centri di sostegno al collocamento mirato, non vi ¢ nessuna legge che obbliga la
formazione di questi luoghi. Inoltre il disabile pur frequentandoli alla fine non ha
davvero alcuna garanzia di essere avviato al lavoro, in quanto verra semplicemente
aggiunto alle lunghe liste di collocamento cui graduatorie vengono redatte
maggiormente in base a criteri economici, senza tener effettivamente conto delle
esperienze del lavoratore.

Infine una volta entrati nel mondo lavorativo, molto spesso manca la loro
valorizzazione all’interno del contesto in cui si trovano, per questo nascono le figure
come quelle del Disablity Manager.

Mi auguro che negli anni a venire vengano presi nuovi provvedimenti che vadano cosi
ariformare 1’attuale sistema sociale ed occupazionale per quanto riguarda 1 disabili per

far si che anche loro raggiungano a pieno I’integrazione nei contesti lavorativi.
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