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più adeguato al perseguimento dello scopo sociale della direttiva (cfr. § 4) e, 
quindi, a tal fine impone di attenuare la rilevanza del fattore organizzativo ai 
fini della identificazione dell’impresa ceduta (cfr. § 13). 
Peraltro, per la medesima ragione sembra potersi condividere anche l’ulteriore 
argomento della motivazione della sentenza in commento, secondo la quale 
l’art. 29, comma 3, del d.lgs. n. 276/2003 a seguito della novella, determine-
rebbe «una sorta di presunzione di operatività dell’art. 2112 c.c., per cui il cam-
bio di appalto costituisce un trasferimento di azienda, a meno che la società 
subentrante sia caratterizzata da “elementi di discontinuità che determinano una 
specifica identità di impresa”» (punto 7 della motivazione; di «presunzione di 
operatività» dell’art. 2112 c.c. aveva già parlato C. COLOSIMO, op. cit., pp. 23-
24), con l’ulteriore effetto di determinare, «sul piano processuale, un’inversione 
dell’onere della prova in ordine agli elementi costitutivi della ricorrenza di una 
cessione di azienda, incombendo sulla parte che la nega (in genere, l’imprendi-
tore subentrante) la relativa prova (della sopravvenuta discontinuità)» (punto 9 
della motivazione). Anche tale inversione dell’onere della prova concorre, in-
fatti, a ridurre la possibilità che le modifiche organizzative introdotte dal ces-
sionario possano valere ad escludere la conservazione dell’identità dell’impresa 
ceduta e, quindi, può essere considerata anch’essa idonea a perseguire, come 
richiesto dal principio di interpretazione conforme, lo scopo sociale della diret-
tiva. 
 

Simone Pietro Emiliani 
Professore associato di Diritto del lavoro – Università degli Studi di Salerno 

 
 
4. Licenziamento 
 

 
4.1. Cass. ord. 15 aprile 2025, n. 9897 (in  Boll. ADAPT, 2025, n. 25). 
 
Licenziamento - Superamento del comporto - Disabilità psichica - Accomo-
damenti ragionevoli - Discriminazione indiretta. 
 
Il licenziamento per superamento del periodo di comporto intimato a un lavora-
tore affetto da grave patologia depressiva costituisce discriminazione indiretta 
quando il datore di lavoro non abbia valutato e, se del caso, adottato accomoda-
menti ragionevoli idonei a consentire la prosecuzione del rapporto. Non rileva la 
mancata conoscenza soggettiva della condizione, essendo sufficiente la sua ogget-
tiva conoscibilità con l’ordinaria diligenza. 
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Licenziamento e disabilità psichica: la Cassazione rafforza la tutela anti-
discriminatoria 
 
Sommario: 1. I fatti e le domande: licenziamento per superamento del comporto e que-

stione dell’interposizione. – 1.1. La declaratoria di interposizione illecita di mano-
dopera e i suoi riflessi sugli obblighi antidiscriminatori. – 2. La qualificazione della 
patologia psichica come disabilità nella prospettiva funzionale del diritto UE e del 
d.lgs. n. 62/2024. – 3. La regola del comporto come potenziale discriminazione 
indiretta: conferma e sviluppo della sentenza della Corte di Cassazione 9 marzo 
2021, n. 6497. – 3.1. La natura oggettiva della discriminazione: irrilevanza dell’in-
tento e centralità degli effetti. – 3.2. La conoscibilità della disabilità e l’onere di 
diligenza datoriale. – 4. Conclusioni sistematiche. 

 
1. La vicenda trae origine dal licenziamento di un lavoratore, formalmente di-
pendente di Mediatica S.p.A., ma impiegato stabilmente presso un data center 
di Eni S.p.A. A seguito di numerose assenze dovute a una grave patologia de-
pressiva il lavoratore veniva licenziato a causa del superamento del periodo di 
comporto. Il lavoratore agiva in giudizio chiedendo sia la dichiarazione di nul-
lità del licenziamento in quanto discriminatorio sia imputando il rapporto di 
lavoro direttamente in capo a Eni, a causa dell’illiceità dell’appalto con Media-
tica. Il ricorso veniva accolto solo parzialmente dal Tribunale di Pavia che si 
limitava a riconoscere l’interposizione illecita di manodopera con conseguente 
instaurazione del rapporto di lavoro a tempo indeterminato del ricorrente con 
Eni. La Corte d’Appello di Milano riesaminava la questione ed in accoglimento 
della domanda incidentale del lavoratore, qualificava il licenziamento come di-
scriminatorio, per mancata adozione da parte del datore di lavoro di accomoda-
menti ragionevoli idonei a tutelare il dipendente in presenza di una disabilità 
psichica. L’Eni instaurava un ulteriore grado di giudizio; la Cassazione con 
l’ordinanza in commento rigettava il ricorso proposto da Eni, confermando in-
tegralmente la sentenza della Corte d’Appello. 
La Corte di Cassazione ha così ribadito sia il carattere discriminatorio del li-
cenziamento per superamento del periodo di comporto nel caso in cui, come in 
quello di specie, alla patologia depressiva di cui era affetto il lavoratore non 
aveva fatto seguito alcuna valutazione su eventuali e possibili accomodamenti 
ragionevoli sia la sussistenza di un’interposizione illecita di manodopera con 
imputazione del rapporto direttamente in capo ad Eni. 
1.1. Prima di approfondire la posizione assunta dalla Corte con riferimento al 
tema della disabilità psichica e al divieto di licenziamento discriminatorio, oc-
corre soffermarsi sull’altro pilastro della decisione ovvero la declaratoria di in-
terposizione illecita di manodopera. Si è detto, infatti, come il lavoratore fosse 
formalmente alle dipendenze di Mediatica, ma in realtà svolgesse le proprie 
mansioni in un data center gestito da Eni, sotto la diretta direzione e organizza-
zione di quest’ultima. La Corte d’Appello di Milano, prima, e la Cassazione, 
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poi, hanno ritenuto che la fattispecie integrasse un’ipotesi di interposizione il-
lecita di manodopera ex art. 29, d.lgs. n. 276/2003, con conseguente imputa-
zione del rapporto direttamente al committente. La Corte ha assunto tale con-
clusione basandosi sugli indici rilevati in via istruttoria ovvero una eterodire-
zione “piena” in quanto le prestazioni del lavoratore erano integralmente con-
formate alle esigenze di Eni, senza margini di autonomia dell’appaltatore e, a 
questo, si accompagnava l’assenza di una propria organizzazione del data cen-
ter di Mediatica. La gestione del personale, la formazione e, persino, gli indi-
rizzi operativi dipendevano, infatti, direttamente da Eni. L’appaltatore, per-
tanto, si limitava a fornire forza lavoro senza che su di lui ricadesse alcun ri-
schio economico d’impresa. 
Nell’analizzare la fattispecie la Corte di Cassazione richiama suoi oramai con-
solidati precedenti orientamenti (Cass. 25 giugno 2020, n. 12551; Cass. ord. 24 
luglio 2024, n. 20591) che considerano un appalto genuino solo se l’appaltatore 
persegue un risultato autonomo; utilizza una propria organizzazione di mezzi e 
personale; esercita il potere direttivo e disciplinare sui dipendenti; assume il 
rischio economico del risultato pattuito. Pur richiamandosi a questi precedenti 
oramai classici per il diritto del lavoro, i giudici della Suprema Corte introdu-
cono alcuni profili di novità. 
In primo luogo, la Cassazione insiste sull’idea che Eni avesse assunto non solo 
il potere direttivo sulle singole prestazioni, ma l’“intero governo” delle attività 
operative. L’utilizzo di questa espressione sembra voler ampliare la portata tra-
dizionale dell’eterodirezione, sottolineando un’ingerenza strutturale e sistema-
tica del committente. 
In secondo luogo, la Cassazione nel sottolineare che la stessa formazione del 
lavoratore era gestita dall’Eni considera indice qualificante dell’assenza di au-
tonomia dell’appaltatore anche questo elemento. 
L’accertamento dell’interposizione non resta peraltro un tema tecnico-contrat-
tuale isolato, ma si intreccia con la valutazione del licenziamento discriminato-
rio. La Corte, infatti, lega la riqualificazione del rapporto con Eni al riconosci-
mento dell’obbligo di accomodamenti ragionevoli, mostrando come la que-
stione dell’appalto illecito incida anche sulla titolarità degli obblighi antidiscri-
minatori con una responsabilità diretta del vero datore di lavoro – Eni appunto 
nel caso di specie – anche rispetto agli obblighi discriminatori. Accertata l’in-
terposizione illecita di manodopera e la conseguente imputazione del rapporto 
direttamente ad Eni, la pronuncia si concentra poi su un secondo profilo altret-
tanto rilevante, ovvero la tutela della persona con disabilità, riconoscendo che 
anche la patologia depressiva costituisce una forma di disabilità psichica rico-
nosciuta dall’ordinamento europeo e nazionale. 
2. In via generale è dato rilevare come nel nostro ordinamento la disabilità psi-
chica non sia considerata in modo autonomo rispetto al restante “mondo” della 
disabilità, essendo ricondotta nell’ambito della categoria generale. Già con la l. 
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n. 104/1992, nella sua versione iniziale, la minorazione psichica era ricompresa 
in quello che allora veniva definito come stato di handicap, allorquando tale 
condizione avesse determinato difficoltà di apprendimento, di relazione o di 
integrazione lavorativa tali da produrre un processo di svantaggio sociale o di 
emarginazione. In questa prospettiva, la disabilità psichica – al pari di qualsiasi 
altra forma di disabilità – è stata a lungo letta come un deficit individuale, una 
menomazione da compensare con interventi prevalentemente assistenziali. 
La svolta più significativa si è avuta con il d.lgs. n. 62/2024, che ha aggiornato 
la nozione di disabilità descrivendola come «una compromissione duratura, fi-
sica, mentale, intellettiva o sensoriale, che in interazione con barriere può osta-
colare la piena ed effettiva partecipazione alla società su base di uguaglianza 
con gli altri». Con questo passaggio non solo si sancisce in modo espresso l’in-
clusione delle compromissioni mentali e intellettive come fattispecie distinte 
facenti parte della più ampia area della disabilità psichica, ma soprattutto questo 
status viene ricondotto ad un criterio non meramente clinico ma anche funzio-
nale. Non è infatti solo la diagnosi medica a essere decisiva, ma anche l’impatto 
che quella condizione ha, in interazione con l’ambiente e con le barriere esi-
stenti, sulla possibilità di partecipare pienamente alla vita sociale e lavorativa 
(in generale D. TARDIVO, L’inclusione lavorativa della persona con disabilità: 
tecniche e limiti, Giappichelli, 2024). Come osservato, d’altra parte, il lavoro 
rappresenta una capability essenziale per ogni individuo, la cui mancanza si 
traduce in una vera e propria capability deprivation, con effetti negativi non 
solo sull’autonomia economica ma anche sull’empowerment e sul valore delle 
differenze (cfr. M. MONTANARI, Opportunità e/o carenze di lavoro per persone 
con disabilità. L’inclusione è possibile?, in MeTis, 2024, n. 1, p. 158; per una 
meta-analisi internazionale che individua i principali predittori del ritorno al 
lavoro per chi soffre di disturbi mentali, J. FISKER ET AL., Predictors of return 
to work for people on sick leave with common mental disorders: a systematic 
review and meta-analysis, in International Archives of Occupational and Envi-
ronmental Health, 2022, vol. 95, n. 7, pp. 1429-1441). 
Il cambiamento di prospettiva è radicale: si abbandona il modello medicaliz-
zante, incentrato sul deficit individuale da compensare, per accogliere una con-
cezione relazionale e inclusiva, in linea con la Convenzione ONU sui diritti 
delle persone con disabilità. In questa logica, la disabilità psichica non è più 
una condizione statica, legata unicamente al disturbo o alla patologia, ma di-
venta il risultato di un rapporto dinamico tra compromissione e contesto. Ne 
consegue che non deve essere affrontata soltanto con strumenti di protezione o 
cura, ma soprattutto mediante politiche di rimozione delle barriere e di acco-
modamento ragionevole, capaci di assicurare pari opportunità e reale parteci-
pazione. Ciò che nel 1992 era percepito come un problema individuale da com-
pensare, nel 2024 si trasforma in una questione “della” società, delle 
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organizzazioni e dei contesti di lavoro, chiamati ad adattarsi per accogliere e 
valorizzare la persona con disturbi psichici. 
Se, sul piano definitorio, quindi, la disabilità psichica è ormai pienamente in-
clusa nella nozione generale di disabilità, permangono alcune differenze sul 
piano applicativo, necessarie a garantire effettive condizioni di partecipazione. 
Come rilevato, non basta provvedere al mantenimento del soggetto con misure 
assistenziali: è essenziale garantire che chi possiede capacità residue possa 
esprimere la propria utilità attraverso il lavoro, raggiungendo «il più completo 
dispiegamento delle sue funzioni e delle sue possibilità» (M. ROSANO, Effetti e 
tutele della disabilità psichica nel rapporto di lavoro, in RDSS, 2008, n. 1, p. 
135; per delle esperienze pratiche si veda A. BUSELLI ET AL., La gestione del 
lavoratore portatore di disabilità psichica, in La Medicina del Lavoro, 2020, 
n. 3, p. 232 ss.). Tuttavia, mentre per le disabilità fisiche e sensoriali la valuta-
zione clinica tende ad essere più immediata, nei casi di disabilità psichica l’in-
tegrazione del contributo di psichiatri o neuropsichiatri è decisiva non solo per 
gli aspetti sanitari, ma anche per comprendere le implicazioni relazionali e fun-
zionali del disturbo, ossia come esso incida concretamente sulla vita sociale e 
sulla capacità lavorativa. La disabilità psichica, infatti, presenta un’elevata “in-
visibilità clinica” ed un’estrema difficoltà di classificazione, che la rendono 
meno facilmente catturabile da criteri rigidi. 
Questo approccio si riflette in modo particolare nel settore del collocamento 
mirato disciplinato dalla l. n. 68/1999, che per i soggetti con disabilità psichica 
prevede percorsi più protetti e personalizzati: progetti individuali, tirocini con 
tutoraggio, convenzioni ex art. 11 con i datori di lavoro. L’obiettivo non è 
adempiere formalmente alle quote d’obbligo, ma costruire un percorso real-
mente inclusivo, che valorizzi le capacità del lavoratore, sostenga l’empower-
ment e favorisca la piena partecipazione. In questo senso, la disabilità psichica 
diventa banco di prova di quel passaggio – evocato sia da Montanari sia da 
Rosano – dal mero assistenzialismo alla promozione attiva delle capacità e dei 
diritti (su questa linea si colloca anche N. DE ANGELIS, L’impervia strada 
dell’inclusione lavorativa dei disabili psichici: il ruolo dei percorsi formativi, 
in VTDL, 2025, n. 1, p. 120 ss., evidenzia come i percorsi formativi personaliz-
zati rivestano un ruolo cruciale per superare le barriere relazionali e organizza-
tive che ancora oggi ostacolano l’inclusione lavorativa delle persone con disa-
bilità psichica). 
3. È in questo contesto che si colloca, con significativi profili di consolidamento 
ed evoluzione, l’ordinanza in commento, nella parte in cui esamina il caso di 
un lavoratore licenziato per superamento del periodo di comporto a causa di 
una grave depressione. La pronuncia in commento si segnala, anzitutto, per il 
rilievo attribuito alla depressione grave quale condizione rientrante a pieno ti-
tolo nella nozione di disabilità. La Corte di Cassazione fa propria la definizione 
funzionale di disabilità elaborata dalla direttiva 2000/78/CE e dalla 
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giurisprudenza della Corte di Giustizia, sottolineando come ciò che rileva non 
sia la mera diagnosi clinica, ma l’effetto che la patologia determina sulla capa-
cità di partecipazione lavorativa. Nelle sentenze HK Danmark (C. Giust. 11 
aprile 2013, cause riunite C-335/11 e C-337/11, HK Danmark, per conto di 
Jette Ring c. Dansk almennyttigt Boligselskab (C-335/11) e HK Danmark, per 
conto di Lone Skouboe Werge c. Dansk Arbejdsgiverforening per conto della 
Pro Display A/S (C-337/11)) richiamate dalla Corte, era stato chiarito come la 
nozione di disabilità non coincidesse con quella di malattia, ma avesse riguardo 
ad una limitazione risultante da menomazioni fisiche, mentali o psichiche di 
lunga durata tali da ostacolare la partecipazione effettiva alla vita professionale 
su base di uguaglianza con gli altri lavoratori. Nelle sentenze europee, quindi, 
l’elemento chiave non è la diagnosi clinica, ma le conseguenze che la diagnosi 
pone sul piano funzionale: se essa produce un ostacolo duraturo alla capacità 
lavorativa, allora siamo in presenza di disabilità ai sensi della direttiva. Tale 
approccio è stato ribadito nella successiva causa Z (C. Giust. 18 marzo 2014, 
causa C-363/12, Z. c. A Government department e The Board of management 
of a community school), dove viene sottolineato come il concetto di disabilità 
implichi un’interpretazione ampia, in linea con la Convenzione ONU sui diritti 
delle persone con disabilità, ratificata dall’Unione e divenuta parametro inter-
pretativo vincolante. Parimenti il richiamo alla causa FOA (C. Giust. 18 dicem-
bre 2014, causa C-354/13, Fag og Arbejde (FOA) c. Kommunernes Landsfore-
ning (KL)) consente alla Corte di riaffermare che non è la natura della patologia 
ad assumere rilievo decisivo, bensì il suo effetto di lungo periodo sulla capacità 
della persona di partecipare al mercato del lavoro. 
Questo filone interpretativo della giurisprudenza riveste un’importanza parti-
colare con riguardo alle patologie psichiche, come la depressione. Proprio que-
ste condizioni patologiche spesso non immediatamente visibili e difficili da in-
quadrare in termini strettamente clinici trovano tutela proprio grazie alla defi-
nizione funzionale. I giudici della Cassazione nell’ordinanza in commento, si 
collocano esattamente in questo solco, ribadendo che la depressione grave rien-
tra nella nozione di disabilità non perché esista un catalogo normativo che la 
elenchi, ma in quanto condizione che limita in maniera significativa e duratura 
la partecipazione al lavoro. L’innovazione sta nell’aver trasposto in modo 
chiaro e diretto l’approccio funzionale europeo nel contesto nazionale, confer-
mando che la discriminazione va valutata non sulla base della malattia in sé, 
ma dell’effetto di esclusione che essa produce se non vengono adottati accomo-
damenti ragionevoli. Accomodamenti che, nel caso delle disabilità psichiche, 
assumono più spesso la forma di misure organizzative e relazionali piuttosto 
che di soluzioni meramente tecniche o strumentali. Si pensi, ad esempio, alla 
possibilità di modulare gli orari di lavoro, di prevedere una diversa ripartizione 
delle mansioni, di creare ambienti meno stressanti o di garantire la supervisione 
di un tutor. In questa stessa prospettiva, parte della giurisprudenza (Cass. 10 
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gennaio 2025, n. 605, riconosce il lavoro agile come accomodamento ragione-
vole ex art. 3, comma 3-bis, d.lgs. n. 216/2003) e della dottrina ha messo in luce 
che anche il lavoro agile può configurarsi come una misura di accomodamento 
ragionevole per i lavoratori con disabilità o in condizione di fragilità, fermo 
restando che «il ricorso al lavoro agile deve essere pur sempre compatibile con 
le esigenze aziendali, non potendo essere imposto al datore di lavoro di modi-
ficare la propria organizzazione – pena l’evidente contrasto con l’art. 41 della 
Costituzione» (M. TURRIN, L’accesso “preferenziale” al lavoro agile tra disa-
bilità e condizione di fragilità: analogie e differenze, in Equal, 2024, n. 2, p. 
184). 
In questo modo la Corte si allinea anche con l’impostazione fatta propria dal 
d.lgs. n. 62/2024, che colloca espressamente le compromissioni mentali e psi-
chiche all’interno della nozione di disabilità e le qualifica in base al loro impatto 
funzionale, non staticamente in base al quadro medico. 
Un secondo profilo di particolare rilievo che emerge dall’ordinanza in com-
mento, riguarda la disciplina del comporto. L’art. 2110 c.c. prevede che, in caso 
di malattia, il lavoratore abbia diritto alla conservazione del posto entro un certo 
periodo, decorso il quale il datore può legittimamente recedere dal rapporto. 
Questa regola, che rappresenta un indiscusso punto di riferimento nel panorama 
del diritto del lavoro, nasce in un contesto nel quale la malattia era essenzial-
mente letta come un evento neutro e temporaneo, idoneo a sospendere piuttosto 
che a “travolgere” – secondo una interpretazione di stretto diritto – il sinallagma 
contrattuale. Il quadro interpretativo ha trovato, tuttavia, spunti di riflessione in 
tutte le ipotesi in cui l’evento volto a determinare la sospensione non fosse una 
malattia comune, ma una condizione di disabilità. In queste fattispecie, infatti, 
la durata delle assenze tende di norma non solo ad essere superiore ma, soprat-
tutto, meno prevedibile, con la possibile conseguenza che un’applicazione ri-
gida della regola del comporto produca effetti sproporzionati proprio sui lavo-
ratori più fragili. 
Nell’affrontare il tema la giurisprudenza di legittimità inizialmente ha assunto 
sostanzialmente due posizioni diverse. Secondo un primo orientamento, più ri-
salente, la disciplina del comporto, in quanto espressione di un bilanciamento 
legislativo tra interessi contrapposti – ovvero tutela della salute del lavoratore 
ed esigenze organizzative dell’impresa – non potrebbe essere sindacata in ter-
mini di discriminazione. L’art. 2110 c.c. rappresenterebbe una norma di chiu-
sura equilibrata, nella quale il legislatore avrebbe operato un bilanciamento tra 
tutela della salute del lavoratore ed esigenze organizzative dell’impresa: da ciò 
discenderebbe la natura inderogabile della regola e la sua sostanziale immunità 
rispetto a censure di discriminazione. Secondo questa impostazione, quindi, il 
licenziamento per superamento del comporto costituirebbe un atto dovuto ed in 
quanto tale sarebbe sottratto ad ogni valutazione ulteriore (Cass. 28 maggio 
2010, n. 13164). 
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Secondo un opposto orientamento, affermatosi dopo la ratifica della Conven-
zione ONU sui diritti delle persone con disabilità e le decisioni della Corte di 
Giustizia sopra richiamate, la disciplina del comporto non può applicarsi in 
modo neutro con riferimento ai lavoratori disabili. La previsione di un periodo 
massimo di comporto uguale per tutti integrerebbe, infatti, una forma di discri-
minazione indiretta, in quanto inciderebbe in modo sproporzionato su coloro 
che, proprio in ragione della loro condizione, sono più esposti ad assenze pro-
lungate. È questa la linea accolta da Cass. 9 marzo 2021, n. 6497, che ha ricon-
dotto l’applicazione meccanica dell’art. 2110 c.c. nell’alveo del divieto di di-
scriminazione previsto dal d.lgs. n. 216/2003 (si veda anche Cass. 31 marzo 
2023, n. 9095, con nota di M. MOLÈ, Un binomio che discrimina: la morbilità 
del lavoratore disabile e l’applicazione del periodo di comporto breve. Parola 
alla contrattazione collettiva?, in q. Rivista, 2023, n. 3, p. 819; successivamente 
Cass. 23 maggio 2024, n. 14402, con nota di S. BUOSO, Conferme sull’auspi-
cata differenziazione collettiva del comporto del disabile e sull’«ineludibile» 
interlocuzione alla base degli accomodamenti ragionevoli, in RIDL, 2024, n. 
3, II, p. 376). 
Tra queste due posizioni si inserisce un orientamento intermedio che riconosce 
la validità della regola codicistica ma ne ammette l’integrazione mediante mec-
canismi di accomodamento ragionevole (secondo l’ordinanza in epigrafe, la 
mancata adozione di accomodamenti ragionevoli rende nullo il licenziamento 
per superamento del comporto). Come osservato, l’accomodamento ragione-
vole «costituisce […] un dovere integrativo, volto a compensare la mancanza 
di accessibilità laddove la progettazione universale abbia fallito o si sia rivelata 
insufficiente rispetto alla specifica situazione della persona con disabilità»; ed 
è proprio «a fronte dell’applicazione di un eguale trattamento […], non tenendo 
conto della differenza, che si realizza quella situazione di svantaggio che esige 
l’adozione dell’a.r. [accomodamento ragionevole]» (O. BONARDI, L’accomo-
damento ragionevole: rimedio o nuova forma di discriminazione?, in Quaderni 
IEN, 2024, n. 1, pp. 6 e 11. Come sottolinea anche D. GAROFALO, La tutela del 
lavoratore disabile nel prisma degli accomodamenti ragionevoli, in ADL, 2019, 
n. 6, I, p. 1211 ss., in particolare pp. 1244-1245, l’istituto rappresenta il passag-
gio da una tutela meramente formale a una tutela effettiva, richiedendo un bi-
lanciamento caso per caso tra esigenze organizzative e diritti fondamentali del 
lavoratore). Una nozione quella di accomodamento che deve essere considerata 
“aperta” potendo includere non solo misure tecniche o organizzative, ma anche 
un’estensione differenziata del periodo di comporto (A. DELOGU, “Adeguare il 
lavoro all’uomo”: l’adattamento dell’ambiente di lavoro alle esigenze della 
persona disabile attraverso l’adozione di ragionevoli accomodamenti, in Am-
bienteDiritto.it, 2024, n. 1; si veda anche O. BONARDI, op. cit., p. 5; in questa 
direzione si colloca anche C. GAROFALO, Il collocamento mirato delle persone 
in condizione di disabilità: evoluzione normativa, criticità applicative e 
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prospettive di riforma, in LDE, 2025, n. 2, la quale mette in luce come il d.lgs. 
n. 62/2024 abbia ridefinito il sistema del collocamento mirato, rafforzando il 
ruolo degli accomodamenti ragionevoli come strumento centrale per coniugare 
inclusione lavorativa ed esigenze organizzative). Analoghe considerazioni sono 
state svolte anche con riferimento ai malati cronici e ai trapiantati, i quali, come 
i lavoratori con disabilità psichica, sono particolarmente esposti a lunghe as-
senze e a trattamenti terapeutici prolungati (C. CARCHIO, Rischi e tutele nel 
reinserimento lavorativo dei malati cronici e trapiantati, in Diritto della Sicu-
rezza sul Lavoro, 2024, N. 2, I, p. 162 ss.; E. DAGNINO, La tutela del lavoratore 
malato cronico tra diritto vivente e (mancate) risposte di sistema, in q. Rivista, 
2023, n. 2, p. 336 ss.). 
In tali casi, regole apparentemente neutre si traducono in effetti discriminatori: 
«mancando uno statuto protettivo autonomo, la tutela deve essere ricavata dal 
sistema antidiscriminatorio generale, facendo leva sugli accomodamenti ragio-
nevoli e sul concetto di lavoro sostenibile». Non è la regola del comporto, tut-
tavia, ad essere di per sé discriminatoria; questa lo diventa quando il comporto 
viene applicato senza misure correttive, rectius senza alcuna valutazione di 
eventuali accomodamenti ragionevoli. 
In questo filone interpretativo si inserisce anche l’ordinanza della Cassazione 
qui in commento. Dopo aver ribadito la distinzione tra malattia e disabilità, i 
giudici affermano che l’applicazione automatica della disciplina del comporto 
ad un lavoratore affetto da depressione grave integra una discriminazione indi-
retta. 
Nel far questo, tuttavia, si soffermano anche sul principio della conoscibilità 
della condizione di disabilità ritenendo la sola conoscibilità dello status di di-
sabilità condizione sufficiente a far scattare l’obbligo di adattamento e, di con-
seguenza, ad imporre al datore il dovere di dimostrare l’adozione – ovvero l’im-
possibilità di una adozione – degli accomodamenti ragionevoli. Ne emerge un 
assetto in cui l’art. 2110 c.c. non è superato, ma viene riletto alla luce del divieto 
di discriminazione e piegato ad una logica di uguaglianza sostanziale, in coe-
renza non solo con l’evoluzione del diritto europeo ma anche con il paradigma 
relazionale introdotto dal d.lgs. n. 62/2024. 
In questa direzione si muove, peraltro, anche la recente sentenza della Corte 
costituzionale n. 111/2025, che ha valorizzato il nesso tra disabilità psichica e 
garanzia effettiva dei diritti fondamentali, dichiarando l’illegittimità costituzio-
nale dell’art. 6 della l. n. 604/1966 nella parte in cui non tutela il lavoratore in 
stato di incapacità naturale al momento della comunicazione del licenziamento, 
proprio per evitare che condizioni psichiche temporanee possano tradursi in una 
sostanziale preclusione del diritto di difesa. 
L’elemento di novità non sta, quindi, nel recepire orientamenti europei già con-
solidati, piuttosto nel rafforzare il vincolo di adattamento a carico del datore: è 
proprio il datore di lavoro, infatti, che deve dimostrare di avere preso in 
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considerazione gli accomodamenti ragionevoli non potendosi limitare ad invo-
care la mera applicazione della regola codicistica. In tal modo, l’ordinanza 
opera un riequilibrio delle fonti, subordinando la disciplina codicistica del com-
porto al principio sovraordinato del divieto di discriminazione. È un ribalta-
mento non di poco conto: l’art. 2110 c.c. smette di essere un criterio “assoluto” 
e diventa una regola relativa, da applicare solo ove non determini un impatto 
sproporzionato sui lavoratori disabili. 
Le implicazioni dell’ordinanza sul piano sistematico sono di grande rilievo. An-
zitutto, la disciplina del comporto perde la sua tradizionale funzione “livella-
trice”, pensata per valere indistintamente per tutti i lavoratori, e si trasforma in 
una regola da applicare in concreto, alla luce delle peculiarità della condizione 
di disabilità. Ciò comporta, è vero, il rischio di un accresciuto margine di di-
screzionalità giudiziale ma anche la possibilità di giungere ad un bilanciamento 
più realistico tra le esigenze organizzative dell’impresa e la tutela effettiva dei 
lavoratori disabili (si veda Cass. ord. 21 aprile 2021, n. 10561, secondo la quale 
il datore ha l’obbligo di adottare accomodamenti ragionevoli anche se ciò com-
porta una riorganizzazione del lavoro, purché non sproporzionata). 
In questa prospettiva, la Corte attribuisce un ruolo non secondario alla contrat-
tazione collettiva, chiamata ad intervenire per definire discipline differenziate 
sul comporto con riferimento alla categoria dei lavoratori disabili (Cass. ord. 6 
settembre 2024, n. 24052). È nelle fonti negoziali, infatti, che l’obbligo di ac-
comodamento ragionevole può trovare una declinazione concreta e generaliz-
zata, capace di orientare la prassi datoriale e di ridurre l’incertezza del conten-
zioso. Come sottolineato in precedenza anche da altra giurisprudenza, le clau-
sole contrattuali che non prevedano una differenziazione del periodo di com-
porto per i lavoratori disabili devono considerarsi nulle per discriminazione in-
diretta, con l’effetto di imporre alle parti sociali l’onere di introdurre discipline 
differenziate che tengano conto delle peculiarità delle assenze connesse a pato-
logie croniche o psichiche (Cass. ord. 7 gennaio 2025, n. 170). 
Un altro punto qualificante della pronuncia è il rafforzamento del principio di 
responsabilità proattiva del datore di lavoro: non è più il lavoratore che deve 
giustificare la propria fragilità, ma è l’impresa che deve dimostrare di aver 
esplorato ogni possibilità di predisporre accomodamenti ragionevoli, in coe-
renza con quanto previsto dall’art. 3, comma 3-bis, del d.lgs. n. 216/2003 e dalla 
giurisprudenza della Corte di Giustizia (C. Giust. 4 luglio 2013, causa C-
312/11, Commissione europea c. Repubblica italiana). L’inerzia datoriale 
nell’attivarsi in questa direzione integra una forma di discriminazione, indipen-
dentemente dall’intento soggettivo di colpire il lavoratore. 
3.1. Su questo punto si innesta un ulteriore passaggio che qualifica in senso 
innovativo l’impianto della decisione: la riaffermazione della natura oggettiva 
della discriminazione. E proprio su questo si soffermano ulteriormente i giudici 
escludendo, proprio dalla natura oggettiva della discriminazione, la necessità 
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che il lavoratore dia prova dell’intenzione discriminatoria del datore essendo, 
invece, sufficiente che la misura adottata – nel caso di specie il licenziamento 
per superamento del periodo di comporto – determini un effetto pregiudizievole 
nei confronti del lavoratore in ragione della condizione di disabilità psichica. 
Viene così portata alle estreme conseguenze l’adesione al “paradigma” della 
discriminazione indiretta quale comportamento valutato nella sua portata effet-
tiva piuttosto che in relazione ai motivi soggettivi che ne hanno determinato il 
realizzarsi (sul punto Cass. 13 marzo 2018, n. 6798; Cass. 22 febbraio 2018, n. 
4350). 
A questa osservazione si aggancia un passaggio di ulteriore sviluppo nel solco 
della giurisprudenza più recente. Secondo la Corte, infatti, non è sufficiente che 
il datore si difenda sostenendo di non avere conoscenza diretta della disabilità 
del lavoratore: ciò che rileva è che la condizione sia oggettivamente accertabile 
con l’ordinaria diligenza (similmente Cass. 22 maggio 2024, n. 14316, con nota 
di V. LUCIANI, Il comporto nel licenziamento del disabile “europeo” tra tutela 
antidiscriminatoria e accorgimenti ragionevoli, in q. Rivista, 2024, 4, p. 1171, 
si veda anche Cass. ord. 21 novembre 2024, n. 30095). Questo orientamento si 
contrappone a quanto sostenuto da parte della dottrina e della giurisprudenza di 
merito, che continua a porre l’accento sulla posizione del lavoratore, ritenendo 
che sia lui il primo soggetto a dover assumere un comportamento attivo e tra-
sparente. Secondo tale impostazione, infatti, il datore di lavoro deve essere 
messo in condizione non soltanto di conoscere l’esistenza della disabilità, ma 
anche di comprendere in quale misura le assenze siano effettivamente ricondu-
cibili a quella condizione (in questa prospettiva, A. RICCARDI, Disabili e la-
voro, Cacucci, 2018, p. 181 ss., ha evidenziato come la disciplina del comporto, 
applicata ai lavoratori con disabilità, sollevi delicate questioni di compatibilità 
con il principio di uguaglianza sostanziale e con l’obbligo di adottare accomo-
damenti ragionevoli). La disabilità, in sé considerata, non costituisce automati-
camente un fattore che espone il dipendente a un maggior rischio di licenzia-
mento per superamento del comporto: essa lo diventa solo quando determina 
episodi di malattia frequenti e prolungati, tali da costringere il lavoratore ad 
assentarsi con continuità (A. MARESCA, Disabilità e licenziamento per supera-
mento del periodo di comporto, in LDE, 2024, n. 2, p. 11; V. FILÌ, Superamento 
del comporto di malattia e rischio di discriminazione indiretta per disabilità, 
in GI, 2023, n. 10, p. 2150; in giurisprudenza Trib. Vicenza 27 aprile 2022, n. 
181; Trib. Bologna 19 maggio 2022, n. 230; App. Salerno 7 agosto 2023, n. 
328). 
È dato sottolineare, peraltro, come l’impostazione scelta dai giudici dell’ordi-
nanza in commento ben si adatti al d.lgs. n. 62/2024, che all’art. 17 riconosce 
al lavoratore disabile – o al suo tutore/amministratore di sostegno – la facoltà 
di avanzare una proposta di accomodamento ragionevole. Si tratta, è vero, di 
una mera facoltà e non di un obbligo, ma la previsione normativa mette in 



OSSERVATORIO DI GIURISPRUDENZA ITALIANA 839 

 

evidenza la funzione propria dell’istituto: favorire un inserimento lavorativo 
effettivo attraverso la cooperazione delle parti, fondata sui reciproci doveri di 
correttezza e buona fede. 
La procedura di valutazione introdotta dal decreto si muove esattamente in que-
sta direzione. Il lavoratore che, a seguito delle procedure di cui agli artt. 9 e 10 
del d.lgs. n. 62/2024, chieda un computo differenziato delle assenze connesse 
alla propria disabilità, deve condividere con il datore di lavoro l’esito della va-
lutazione, così da consentire un calcolo corretto del comporto e permettere al 
datore di predisporre le misure necessarie di adattamento in relazione alle spe-
cifiche condizioni di salute. 
3.2. Questo passaggio dell’ordinanza in commento segna, quindi, un significa-
tivo rafforzamento della tutela, perché innalza il livello di responsabilità dato-
riale e si collega anche al profilo del riparto dell’onere della prova, che trova 
ulteriori importanti precisazioni. Spetta infatti al lavoratore allegare la propria 
condizione di svantaggio e il trattamento deteriore subito; incombe invece sul 
datore la dimostrazione di aver fatto tutto il possibile per evitare la discrimina-
zione per una oggettiva impossibilità di adottare accomodamenti ragionevoli. 
In questo modo, la Cassazione conferma che il mancato adempimento agli ob-
blighi di adattamento si traduce in una forma di responsabilità contrattuale per 
inadempimento degli obblighi di protezione, coerente con una lettura evolutiva 
del diritto antidiscriminatorio che lo colloca al cuore del rapporto di lavoro (si 
veda Cass. 2 maggio 2024, n. 11731). 
4. In questo scenario, il messaggio che proviene dalla Cassazione è chiaro: i 
datori di lavoro devono abbandonare ogni logica di applicazione standardizzata 
della disciplina del comporto e adottare una gestione proattiva, personalizzata 
e inclusiva delle assenze del lavoratore disabile, pena l’illegittimità del licen-
ziamento. 
L’ordinanza in commento offre l’occasione per collocare la disciplina del li-
cenziamento per comporto dentro una cornice più ampia, che abbraccia la no-
zione funzionale di disabilità elaborata dal diritto europeo, il modello bio-psico-
sociale introdotto dalla Convenzione ONU e recepito dal d.lgs. n. 62/2024, non-
ché l’orientamento della giurisprudenza di legittimità più recente. Ciò che 
emerge con chiarezza è il definitivo superamento della visione medicalizzante 
della disabilità psichica: non è la diagnosi a determinare la tutela, ma l’effetto 
concreto che la condizione produce sulla partecipazione sociale e lavorativa. 
Da qui discende un dovere rafforzato in capo al datore di lavoro, che non può 
più invocare la neutralità delle regole generali (come l’art. 2110 c.c.), ma deve 
attivarsi in modo proattivo per prevenire situazioni di esclusione. Il principio di 
uguaglianza sostanziale trova così una declinazione concreta: il trattamento 
uniforme diventa, in realtà, iniquo quando si traduce in un impatto sproporzio-
nato per i lavoratori disabili. La disciplina del comporto, da regola apparente-
mente neutra, si rivela discriminatoria se applicata senza tener conto della 
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condizione di fragilità psichica e senza la previa valutazione di possibili acco-
modamenti ragionevoli. 
Questa evoluzione non si limita a un piano giurisprudenziale, ma si intreccia 
con le innovazioni normative recenti. Il progetto di vita personalizzato intro-
dotto dal d.lgs. n. 62/2024 ne è l’esempio più evidente: la tutela del lavoratore 
disabile, soprattutto psichico, non può essere frammentata in misure settoriali, 
ma deve essere integrata in un percorso unitario che tenga insieme dimensioni 
sanitarie, sociali, educative e lavorative. Come è stato osservato, la sfida consi-
ste nel passare da un modello di intervento centrato sulla patologia a una “cul-
tura della disabilità” che valorizzi percorsi di autonomia e di appartenenza. 
La Cassazione, nel suo richiamo alla contrattazione collettiva, si muove proprio 
in questa direzione: l’inclusione non può essere affidata solo al giudice, ma va 
costruita dentro le dinamiche organizzative e negoziali del lavoro. 
In definitiva, l’ordinanza segna un punto di arrivo e, al tempo stesso, un punto 
di partenza. Di arrivo, perché consolida un orientamento che riconosce la disa-
bilità psichica come ambito protetto del diritto antidiscriminatorio, imponendo 
al datore obblighi stringenti. Di partenza, perché apre a un ripensamento siste-
mico del rapporto tra disciplina del comporto e tutela antidiscriminatoria, spin-
gendo la contrattazione collettiva, le imprese e le istituzioni a riprogettare le 
regole del lavoro in chiave inclusiva. La lezione che ne discende è netta: nel 
nuovo scenario normativo e giurisprudenziale, la disabilità psichica non può 
più essere trattata come un’anomalia da gestire all’interno di regole standardiz-
zate. È, invece, la cartina di tornasole che misura la capacità dell’ordinamento 
di tradurre in pratica il principio di uguaglianza sostanziale, trasformando la 
tutela formale in inclusione reale. 
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