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      I lavoratori autonomi sono obbligati a redigere il Documento di valutazione dei 
rischi ai sensi dell’articolo 28 del d.lgs. 9 aprile 2008, n.81? 
(Quesito del 14 settembre 2012) 
 


A riscontro di quanto richiesto, si evidenzia che l’articolo 21 del D. Lgs. 9 aprile 


2008, n. 81 e s.m.i., anche noto come Testo unico di salute e sicurezza sui luoghi di lavoro 


(di seguito T.U.), stabilisce che i componenti dell’impresa familiare di cui all’articolo 230-


bis del codice civile, i lavoratori autonomi che compiono opere o servizi ai sensi dell’art. 


2222 del codice civile, i coltivatori diretti del fondo, i soci delle società semplici operanti nel 


settore agricolo, gli artigiani e i piccoli commercianti, soggiacciono all’obbligo di utilizzare 


attrezzature di lavoro in conformità alle disposizioni di cui al Titolo III, munirsi di dispositivi 


di protezione individuale ed utilizzarli conformemente alle disposizioni del medesimo Titolo 


III e munirsi di apposita tessera di riconoscimento corredata di fotografia, contenente le 


proprie generalità (ma quest’ultimo obbligo è previsto solo nell’ipotesi in cui effettuino la 


loro prestazione in un luogo di lavoro nel quale si svolgano attività in regime di appalto o 


subappalto).  


L’articolo 21, al comma 2, poi, prevede la facoltà  degli stessi soggetti, in relazione 


ai rischi propri delle attività svolte e con oneri a proprio carico, di beneficiare della 


sorveglianza sanitaria secondo le previsioni dell’art. 41 del T.U. (fermi restando gli obblighi 


previsti da norme speciali) e partecipare a corsi di formazione specifici in materia di salute 


e sicurezza sul lavoro, incentrati sui rischi propri delle attività svolte, secondo quanto 


previsto dall’articolo 37 del T.U. (anche in tal caso fermi restando gli obblighi previsti da 


norme speciali).   


Alla luce delle considerazioni su esposte ed in risposta al quesito formulato, si 


evidenzia che i soggetti su menzionati non saranno obbligati a redigere il documento di 


valutazione dei rischi, atteso che tale obbligo incombe unicamente in capo a chi riveste la 


qualifica di datore di lavoro.   


 
 
 
 
 
 
 
 
 
 







Nel caso in cui un artigiano o un piccolo commerciante utilizzino occasionalmente 
personale da retribuire con “buoni lavoro", quali obblighi sono tenuti ad 
ottemperare ai sensi del d.lgs. 9 aprile 2008, n.81? 
(Quesito del 14 settembre 2012) 
 


Anzitutto, si evidenzia che, come già chiarito dallo scrivente Ministero, il lavoro 


occasionale di tipo accessorio è una particolare modalità di prestazione lavorativa prevista 


dal D. Lgs. 276/2003 (Legge Biagi). La sua finalità è regolamentare quei rapporti di lavoro 


che soddisfano esigenze occasionali a carattere saltuario, con l’obiettivo di far emergere 


attività confinate nel lavoro nero, tutelando in tal modo lavoratori che usualmente operano 


senza alcuna protezione assicurativa e previdenziale.  


Il pagamento della prestazione avviene attraverso i cosiddetti voucher (buoni 


lavoro), che garantiscono, oltre alla retribuzione, anche la copertura previdenziale presso 


l'Inps e quella assicurativa presso l'Inail. 


Il D. Lgs. 9 aprile 2008, n. 81 e successive modifiche ed integrazioni, meglio 


conosciuto come “testo unico in materia di salute e sicurezza sui luoghi di lavoro”, ha 


inteso ampliare il novero dei destinatari della normativa che tutela la salute e la sicurezza 


nei luoghi di lavoro estendendola alle nuove ed atipiche figure di lavoratori (come, ad 


esempio, i lavoratori a progetto e quelli occasionali).  


Dispone, infatti, il comma 8 dell’articolo 3 del T.U. che “nei confronti dei lavoratori 


che effettuano prestazioni occasionali di tipo accessorio, ai sensi dell’articolo 70 e 


seguenti del D.Lgs. 276 del 2003 e s.m.i., il presente decreto legislativo e tutte le altre 


norme speciali si vigenti in materia di sicurezza e tutela della salute si applicano con 


esclusione dei piccoli lavori domestici a carattere straordinario, compresi insegnamento 


privato supplementare e l’assistenza domiciliare ai bambini, agli anziani, agli ammalati ed 


ai disabili”.   


Si tratta, infatti, di soggetti che, come affermato dall’Agenzia Europea per la 


Sicurezza e la Salute sul lavoro, sono considerati più vulnerabili rispetto ai lavoratori con 


contratti a tempo indeterminato e, pertanto, devono poter fare affidamento su un 


complesso di regole che garantisca loro forme di tutela e di protezione dai continui rischi 


che possono verificarsi in ambito lavorativo. 


 Alla luce delle considerazioni su espresse ed in risposta al quesito formulato, si 


evidenzia che nei confronti dei lavoratori occasionali andranno ottemperati tutti gli obblighi 


previsti dal D. Lgs. 81/2008 compresi, quindi, quello di informare e formare il lavoratore, di 







dotarlo dei dispositivi di protezione individuale (sulla base della valutazione dei rischi), 


sottoporlo a sorveglianza sanitaria nei casi previsti dalla legislazione vigente, e così via. 


 
 
 


(Quesito del 29 novembre 2010) 


Quali sono gli obblighi di sicurezza che gravano sull’impresa familiare ai sensi 
dell’art.21 del D.Lgs. 81/2008?  


 
 A riscontro del quesito proposto, va preliminarmente osservato che l’art. 230-bis 


del codice civile, introdotto dalla riforma del diritto di famiglia (legge n. 151/1975), 


configura l’impresa familiare come l’attività economica alla quale collaborano, in modo 


continuativo, il coniuge, i parenti entro il terzo grado e gli affini entro il secondo, qualora 


non sia configurabile un diverso rapporto.  


La configurazione di tale impresa ha, dunque, carattere residuale atteso che 


sussiste soltanto quando le parti (i familiari) non abbiano inteso dar vita ad un diverso 


qualificato rapporto (società di fatto, rapporto di lavoro subordinato, ecc.).  


All’impresa familiare si applicherà quanto previsto dall’art. 21 del D.Lgs. 9 aprile 


2008, n. 81 e successive modifiche o integrazioni, anche noto come “Testo Unico in 


materia di tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro”, mentre laddove i 


componenti dell’impresa assumano la veste di lavoratori, così come definiti dall’art. 2, 


comma 1, lett. a) del T.U., con un vero e proprio rapporto di subordinazione, al titolare 


dell’impresa familiare, nella sua qualità di datore di lavoro e garante rispetto agli altri 


componenti, faranno capo gli obblighi di adottare tutte le misure di tutela della salute e 


sicurezza sul lavoro di cui al T.U. fra i quali l’obbligo della valutazione dei rischi, della 


redazione del documento di valutazione dei rischi o dell’autocertificazione, della nomina 


del medico competente, della formazione ed informazione dei componenti, della 


sorveglianza sanitaria, ecc.  


In tali ipotesi, non si configura disparità alcuna di trattamento atteso che nel caso 


di impresa familiare il titolare della stessa non verrà ad assumere la veste di datore di 


lavoro e, pertanto, non soggiacerà a tutti gli obblighi previsti dal T.U. in materia. 








Colui che svolge stage o tirocini formativi può essere equiparato a tutti gli effetti al 
lavoratore ai fini dell’applicazione della normativa prevista dal D. Lgs. 9 aprile 2008, 
n. 81?    
( Quesito del 1 ottobre 2012) 
 
 
 
      Dalla definizione fornita dall’articolo 2, comma 1, lett. a) del D. Lgs. 9 aprile 2008, n. 


81, si evince che al lavoratore è equiparato, ai fini dell’applicazione della normativa in 


materia, anche “chi svolge attività lavorativa nell’ambito dell’organizzazione di un datore di 


lavoro pubblico o privato, con o senza retribuzione, anche al solo fine di apprendere un 


mestiere nonché il soggetto beneficiario delle iniziative di tirocini formativi e di 


orientamento di cui all’articolo 18 della legge 24 giugno 1997, n. 196, e di cui a specifiche 


disposizioni delle leggi regionali promosse al fine di realizzare momenti di alternanza tra 


studio e lavoro o di agevolare le scelte professionali mediante la conoscenza diretta del 


mondo del lavoro”.    


    Conseguentemente, nella specifica ipotesi in cui presso un’azienda o uno studio 


professionale siano presenti soggetti che svolgano stage o tirocini formativi, il datore di 


lavoro sarà tenuto ad osservare tutti gli obblighi previsti dal testo unico al fine di garantire 


la salute e la sicurezza degli stessi e, quindi, adempiere gli obblighi formativi connessi alla 


specifica attività svolta.                              








Si possono effettuare corsi di formazione per i lavoratori addetti al primo soccorso 
in modalità e-learning (quindi a distanza)?  
(Quesito del 1 ottobre 2012) 


 
    Premesso che la materia della formazione non rientra fra le competenze primarie di 


questa Direzione Generale per essere più propriamente attinente all’ambito delle 


competenze delle Regioni e delle Province autonome, si forniscono, in ordine al quesito 


proposto, le seguenti osservazioni.  


      Anzitutto, si evidenzia che, in materia di primo soccorso, il comma 2 dell’articolo 45 del 


decreto legislativo 9 aprile 2008, n. 81 e s.m.i., anche noto come Testo Unico in materia di 


tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro, prevede che la disciplina relativa 


ai “requisiti del personale addetto e la sua formazione” sia individuata nelle previsioni del 


decreto ministeriale 15 luglio 2003, n. 388. Tale provvedimento, in particolare, dispone, 


all’articolo 3, commi 2, 3 e 4, quanto segue: 


“2. La formazione dei lavoratori designati e' svolta da personale medico, in collaborazione, 


ove possibile, con il sistema di emergenza del Servizio Sanitario Nazionale. Nello 


svolgimento della parte pratica della formazione il medico può avvalersi della 


collaborazione di personale infermieristico o di altro personale specializzato.  


3. Per le aziende o unità produttive di gruppo A i contenuti e i tempi minimi del corso di 


formazione sono riportati nell'allegato 3, che fa parte del presente decreto e devono 


prevedere anche la trattazione dei rischi specifici dell'attività svolta.  


4. Per le aziende o unità' produttive di gruppo B e di gruppo C i contenuti ed i tempi minimi 


del corso di formazione sono riportati nell'allegato 4, che fa parte del presente decreto.”  


      Alla luce delle considerazioni su espresse, pertanto, si ritiene che la formazione degli 


addetti al primo soccorso possa essere effettuata solo in parte in modalità e-learning 


atteso che, constando la stessa di una parte pratica, non potrà prescindersi da lezioni in 


aula effettuate mediante un approccio di carattere operativo con esercitazioni pratiche, al 


fine di garantire maggior efficacia nell’acquisizione delle nozioni trasmesse e 


nell’apprendimento di comportamenti volti a realizzare una concreta tutela della salute dei 


lavoratori.  


 


 








Quali sono le disposizioni del d.lgs. 9 aprile 2008, n.81, che disciplinano il 
microclima  nei luoghi di lavoro e quali sono gli organi competenti ad accertare che 
tali disposizioni siano rispettate? 
(Quesito del 3 ottobre 2012) 
 


     A riscontro del quesito proposto, si evidenzia che il D.Lgs. 9 aprile 2008, n. 81 e s.m.i., 


anche noto come Testo Unico di salute e sicurezza nei luoghi di lavoro (di seguito T.U.), 


contiene, nel Titolo II, una serie di disposizioni volte a stabilire le caratteristiche dei luoghi 


di lavoro necessarie per tutelare la salute e la sicurezza dei lavoratori.  


    A tal scopo, l’articolo 63 del T.U., prevede che i luoghi di lavoro devono essere conformi 


ai requisiti indicati nell’allegato IV del medesimo T.U. che, al punto 1.9. si occupa proprio 


del microclima prevedendo che "nei luoghi di lavoro chiusi, è necessario far sì che tenendo 


conto dei metodi di lavoro e degli sforzi fisici ai quali sono sottoposti i lavoratori, essi 


dispongano di aria salubre in quantità sufficiente ottenuta preferenzialmente con aperture 


naturali e quando ciò non sia possibile, con impianti di areazione. 


1.9.1.2. Se viene utilizzato un impianto di aerazione, esso deve essere sempre mantenuto 


funzionante. Ogni eventuale guasto deve essere segnalato da un sistema di controllo, 


quando ciò è necessario per salvaguardare la salute dei lavoratori. 


1.9.1.3. Se sono utilizzati impianti di condizionamento dell’aria o di ventilazione 


meccanica, essi devono funzionare in modo che i lavoratori non siano esposti a correnti 


d’aria fastidiosa. 


1.9.1.4. Gli stessi impianti devono essere periodicamente sottoposti a controlli, 


manutenzione, pulizia e sanificazione per la tutela della salute dei lavoratori”.  


    L’eventuale violazione di tali disposizioni potrà essere segnalata, nell’ambito della 


struttura aziendale, al rappresentante dei lavoratori per la sicurezza (RLS) tra i cui compiti 


espressamente rientra quello di segnalare le eventuali irregolarità riscontrate.  


    Soggetti deputati al relativo controllo sono gli organi di vigilanza di cui all’articolo 13 del 


T.U. che, giova ricordarlo, sono le ASL competenti per territorio e, per quanto di specifica 


competenza, il corpo nazionale dei Vigili del fuoco e le Direzioni provinciali del lavoro, che 


possono accedere ai luoghi di lavoro per effettuare verifiche in materia solo nei casi 


indicati nel comma 2 della citata disposizione normativa.  







        A tali organi, oltre che alla Procura della Repubblica territorialmente competente, 


potrà essere inoltrata una segnalazione, quanto più dettagliata e documentata possibile, ai 


fini dell’eventuale intervento ispettivo.        


     








Quale è la ripartizione degli obblighi di sicurezza  tra somministratore e utilizzatore 
in caso di somministrazione di lavoro?  
(Risposta a quesito del 30 marzo 2010) 
 
 
 La disciplina applicabile nella fattispecie in esame è quella di cui all’articolo 23, 
comma 5 del decreto legislativo n. 276 del 2003, che disciplina appunto la ripartizione 
degli obblighi di sicurezza tra somministratore e utilizzatore. 
 Ai sensi della norma citata, il somministratore, così come individuato dal comma 1 
dell’art.20 del d. lgs. 276 del 2003, è tenuto ad informare i lavoratori sui rischi per la 
sicurezza e salute connessi con le attività produttive in generale, a formare e addestrare i 
medesimi all’uso delle attrezzature di lavoro necessarie allo svolgimento della attività 
lavorativa per la quale essi vengono assunti, in conformità della normativa di cui al decreto 
legislativo 9 aprile 2008, n. 81, salva diversa previsione del contratto di somministrazione, 
che può porre tali obblighi a carico dell’utilizzatore.  
 La norma viene altresì richiamata dall’articolo 3, comma 5, del D.Lgs. n. 81/2008, il 
quale dispone che, fermo restando quanto specificamente previsto dal comma 5 
dell’articolo 23 del D.Lgs. 276/2003, tutti gli obblighi di prevenzione e protezione sono a 
carico dell’utilizzatore.  


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 


 








Quali sono gli obblighi del medico competente in merito alla gestione della 
cartella sanitaria e di rischio? 
(Risposta a quesito del 2 novembre 2009) 
  


In ordine al quesito posto, si fa presente che l’obbligo per i lavoratori di fornire i 
dati previsti nella cartella sanitaria e di rischio, secondo il modello di cui all’allegato 
3A, discendono dal combinato disposto degli articoli 20 e 25 del decreto legislativo 9 
aprile 2008, n. 81, che sancisce per il medico competente l’obbligo – sanzionato con 
l’arresto fino a sei mesi o con l’ammenda da Euro 300 a 1200 - di istituire, 
aggiornare e custodire la cartella sanitaria e di rischio secondo il modello sopra 
citato (art. 25, comma 1, lett. c), e, per i lavoratori, quello simmetrico di contribuire 
all’adempimento degli obblighi previsti a tutela della salute e sicurezza sui luoghi di 
lavoro e di osservare le disposizioni e le istruzioni impartite dal datore di lavoro, dai 
dirigenti e dai preposti, ai fini della protezione collettiva e individuale, di cui 
l’istituzione della cartella sanitaria e di rischio costituisce una manifestazione (art. 
20, comma 2 lett. a) e b). 


 








Quali sono le modalità di valutazione della idoneit à tecnico professionale delle 
imprese appaltatrici o dei lavoratori autonomi in c aso di contratti d’appalto o 
d’opera o di somministrazione?  
(Risposta a quesito del 13 luglio 2009) 
 
 
 La disciplina giuridica relativa alla valutazione della idoneità tecnico professionale 
delle imprese appaltatrici o dei lavoratori autonomi risulta rinvenibile all’art.26, comma 1, 
lettera a), del d.lgs. n. 81/2008, anche noto come “testo unico” di salute e sicurezza sul 
lavoro e, per il solo settore dei cantieri temporanei e mobili di cui al Titolo IV del citato 
“testo unico”, all’art. 97, comma 2, il quale opera uno specifico rinvio all’allegato XVII. 
 
 Ferma restando la disciplina per ultimo citata, va al riguardo rimarcato come la 
valutazione di cui all’art.26, comma 1, lettera a), è al momento effettuata attraverso la 
acquisizione del certificato di iscrizione alla camera di commercio, industria e artigianato 
della impresa o del lavoratore autonomo e mediante autocertificazione dei requisiti di 
idoneità tecnico professionale ai sensi dell’art. 47 del DPR 445/2000 secondo quanto 
previsto dall’art.26, comma 1, lettera a), d.lgs. n. 81/2008. Ciò fino a quando non verrà 
emanato il D.P.R. previsto dal combinato disposto degli articoli 6, comma 8, lettera g) e 27 
del “testo unico”, il cui scopo principale è, appunto, individuare settori e criteri per la 
qualificazione delle imprese, in modo che, tra l’altro, sia possibile “misurare” – per mezzo 
di strumenti legati al riscontro del rispetto delle regole in materia di salute e sicurezza da 
parte delle imprese e dei lavoratori autonomi – la idoneità tecnico professionale delle 
imprese o dei lavoratori autonomi. 
 
 Infine, si coglie l’occasione per rimarcare come l’obbligo per il datore di lavoro di 
valutare l’idoneità allo svolgimento della attività commissionata all’impresa appaltatrice, 
corrisponde comunque al principio generale in forza del quale ogni datore di lavoro è 
tenuto ad adottare ogni misura idonea a tutelare l’integrità fisica e la personalità morale dei 
propri lavoratori (art. 2087 c.c.), tra le quali – ovviamente – rientra la scelta di imprese e 
lavoratori in grado di svolgere “in sicurezza” attività nei luoghi di lavoro di pertinenza del 
committente. 
 
 Pertanto, per quanto non sia possibile indicare in maniera puntuale e specifica le 
modalità di tale verifica da parte del soggetto obbligato, ciò che si richiede al datore di 
lavoro, che affidi lavori in appalto a imprese o lavoratori autonomi, è di operare una verifica 
non solo formale, ma seria e sostanziale, non realizzata solo in un’ottica economica, in 
ordine al possesso delle capacità professionali e della esperienza di coloro che sono 
chiamati ad operare nella azienda, nella unità produttiva o nel ciclo produttivo della 
medesima. 








Che cosa si intende per “lavori o servizi la cui du rata non sia superiore ai 
due giorni” ai sensi dell’art.26, comma 3-bis del D . lgs. 81/2008?  
(Risposta a quesito del 28 aprile 2010) 
 
 
 In via preliminare, si osserva che la ratio sottesa alla norma in esame è 


quella di non gravare, attraverso l’obbligo di redazione del D.U.V.R.I., le imprese 


appaltatrici di servizi che comportino l’espletamento di pratiche ordinarie prive di 


rischi interferenziali e i lavori di breve durata, in quanto esso diverrebbe un inutile 


fardello formale, senza peraltro privare di tutela quelle prestazioni lavorative che, 


pur esplicandosi in un breve arco temporale, presentano comunque, per la natura 


della prestazione ovvero per il particolare contesto in cui si svolgono, dei rischi di 


interferenza (come, ad esempio, avviene nell’ambito delle prestazioni 


manutentive). 


 Alla luce di quanto sopra si ritiene che i due giorni di cui alla norma in 


esame siano da computarsi con riferimento ad un arco temporale non 


necessariamente continuativo, ma anche complessivo e derivante dal cumulo delle 


singole prestazioni, anche episodiche, effettuate comunque in un lasso temporale 


di riferimento di ragionevole durata – come si potrebbe plausibilmente ritenere un 


anno solare - tenuto conto anche dell’eventuale durata contrattuale della 


prestazione lavorativa.   


 Sembra opportuno, infine, sottolineare che, anche nei casi sopra detti, resta 


comunque obbligatoria l’osservanza delle disposizioni di cui ai commi 1 e 2 dell’ 


art. 26, D.Lgs. 81/2008. 


                                                         








In aziende con obbligo di servizio di prevenzione e  protezione interno, quali sono le 
disposizioni che regolano la sostituzione del RSPP in congedo di maternità  ? 
(Risposta a quesito del 30 marzo 2010) 
 
 
 Nella trattazione della fattispecie in esame è opportuno, in via preliminare, 
individuare l’esatto significato da attribuire al termine Responsabile del Servizio di 
Prevenzione e Protezione “interno” di cui all’art. 31, comma 7, del D.Lgs. 9 aprile 2008, n. 
81 e s.m.i. 
 
 Al riguardo è possibile ipotizzare che il legislatore abbia inteso riferirsi al fatto che i 
componenti del servizio di prevenzione e protezione, compreso il RSPP, devono far parte 
obbligatoriamente dell'organico interno all'azienda (a prescindere dalla tipologia del 
contratto di lavoro, e, quindi, ad esempio, anche con forme di collaborazione a progetto) 
ovvero essere necessariamente legati al datore di lavoro da un vincolo di subordinazione 
continuativa. 
 
 Un’interpretazione logica e non meramente formale della norma in esame porta a 
propendere per la prima soluzione, atteso che il D.Lgs. 9 aprile 2008, n. 81  non si riferisce 
in maniera esplicita ai dipendenti dell’azienda.  
 
 Premesso che, in generale, i compiti facenti capo al RSPP richiedono una presenza 
assidua ed un’azione continua e tenuto, inoltre, conto della peculiare natura nonché 
dell’entità delle attività di settore svolte dalle aziende per le quali è prevista l’istituzione di 
un SPP interno, appare plausibile ritenere che il datore di lavoro possa procedere alla 
sostituzione temporanea della RSPP in “astensione obbligatoria o facoltativa per 
maternità”, ai sensi dell’art. 4  del D. Lgs. n. 151/2001. 
 
 A tal scopo il datore di lavoro potrà ricorrere, mediante contratto a termine (ad es. di 
somministrazione), ad un “sostituto interno”  e solo ove ciò non sia possibile (per 
mancanza di personale interno che abbia i requisiti di professionalità e di esperienza 
richiesti dall’art. 32 del D.Lgs. 9 aprile 2008, n. 81), potrà fare ricorso ad un “sostituto 
esterno”, così come previsto dall’art. 31, comma 3, ad integrazione dell’azione di 
prevenzione e protezione del servizio.  
 








Quali sono le caratteristiche del servizio di preve nzione e protezione unico, in caso 
di aziende con più unità produttive o di gruppi di imprese?  
(Risposta a quesito del 30 marzo 2010) 


 
 


 


Il servizio di prevenzione e protezione rappresenta, nell’ambito delle norme 
antinfortunistiche dettate dal testo unico in materia di salute e sicurezza sul lavoro, lo 
strumento normativo per eccellenza nella gestione della prevenzione nei luoghi di lavoro.  


La possibilità di istituire il servizio di prevenzione e protezione unico nei casi di 
aziende costituite da più unità produttive, così come previsto dall’art.31, comma 8 del 
d.lgs. 81/2008, è dettata dall’opportunità di una gestione più efficace in quanto 
centralizzata del SPP e dall’esigenza di risolvere problemi sorti in passato riguardo alla 
valutazione della sussistenza della ”autonomia finanziaria e tecnico funzionale” dell’unità 
produttiva, necessaria al fine di determinare l’insorgenza dell’obbligo di istituire un SPP 
all’interno della stessa, così come prescritto dal combinato disposto degli articoli 31, 
comma 1 e 2, e 2 comma 1, lettera t) del citato D.Lgs. n. 81/2008.  


La medesima facoltà è stata estesa dal legislatore anche ai gruppi di imprese, per la 
cui definizione occorre far riferimento alla nozione di cui all’art. 2359 del codice civile, ai 
sensi della quale il fenomeno di aggregazione societaria sussiste per effetto del 
“controllo” di diritto, di fatto o contrattuale di una società nei confronti di un’altra. 
        Alla luce di quanto sopra, atteso anche che le società appartenenti a un gruppo, in 
assenza di limitazioni normativamente previste, possono anche svolgere attività di 
specie diversa e non funzionalmente collegate, nel caso di gruppi di imprese non solo è 
ammessa la facoltà ai vari datori di lavoro di delegare alla società capogruppo il compito 
di istituire il servizio di prevenzione e protezione ma anche la possibilità, per tutte le 
aziende collegate, di utilizzare tale servizio istituito da uno dei datori di lavoro delle 
aziende appartenenti al gruppo stesso.  
 Resta ferma, comunque, anche in tali ipotesi, la necessità di rispettare le previsioni 
di cui ai commi 6 (con riferimento alla necessità di istituire un servizio di prevenzione e 
protezione interno a ciascuna struttura di riferimento ove ricorrano le condizioni ivi 
indicate) e comma 7 dell’articolo 31. 
 In tal senso si ricorda che l’esigenza dell’istituzione di un SPP interno deriva dalla 
necessità, particolarmente sentita riguardo a determinate aziende, che gli ASPP e i 
RSPP possiedano una esperienza diretta e personale del processo produttivo 
dell’azienda e una conoscenza delle potenzialità rischiose legate ai fattori ambientali, 
strutturali, tecnici e organizzativi dell’ambiente di lavoro. 


 








Quali sono le modalità di organizzazione e di gesti one dei corsi per 
responsabile del servizio di prevenzione e protezio ne (RSPP) e addetto al 
servizio di prevenzione e protezione (ASPP)? Quali sono i soggetti abilitati ad 
erogare la formazione, i requisiti dei docenti, e l e modalità di effettuazione 
della validazione e certificazione della formazione ? 


(Risposta a quesito del 13 luglio 2009) 


 
Premesso che la materia della formazione non rientra tra le competenze primarie 


di questa Direzione Generale, in quanto attiene più propriamente all’ambito delle 
competenze delle Regioni e delle Province autonome, si forniscono, in ordine al 
quesito proposto, le seguenti indicazioni generali.  


 
Il d.lgs. n. 81/2008 (c.d. “testo unico” di salute e sicurezza sul lavoro), nel 


valorizzare la formazione dei lavoratori come uno dei principali strumenti di 
prevenzione e tutela della salute e sicurezza dei lavoratori, prevede varie tipologie di 
corsi di formazione, dettando al proposito una disciplina differenziata.  


 
Per quanto riguarda, in particolare, i corsi di formazione per responsabile del 


servizio di prevenzione e protezione (RSPP) e di addetto al servizio di prevenzione e 
protezione (ASPP), i soggetti abilitati ad effettuarli sono quelli di cui al citato art. 32, 
comma 4, del d.lgs. n. 81/2008, il quale, a sua volta, richiama quanto previsto al 
punto 4 dell’Accordo sancito il 26 gennaio 2006 in sede di Conferenza permanente 
per i rapporti tra Stato, Regioni e Province autonome di Trento e Bolzano, e 
successive modificazioni.  


Tale accordo oltre ad individuare, al punto 4.1, gli ulteriori soggetti formatori 
rispetto a quelli già indicati dal citato art. 32, comma 4, d.lgs. n. 81/2008, - come 
pure i requisiti del personale docente impiegato nell’attività formativa - al punto 4.2, 
stabilisce che altri soggetti, oltre a quelli espressamente indicati nel paragrafo 
precedente, possono esercitare attività di formazione, ricorrendo i seguenti requisiti: 
“a) essere accreditato nella Regione o Provincia autonoma in cui intendono operare, 
in conformità al modello di accreditamento definito in ogni Regione e Provincia 
autonoma, ai sensi del decreto del Ministero del lavoro e della previdenza sociale 
del 25 maggio 2001 n. 166; b) dimostrare di possedere esperienza almeno biennale, 
maturata in ambito di prevenzione e sicurezza sul lavoro; c) dimostrare di disporre di 
docenti con esperienza almeno biennale in materia di prevenzione e sicurezza sul 
lavoro”. 


 
Sembra opportuno notare che, in tali casi, e, in generale, in tutti i casi in cui la 


normativa si limita a stabilire i requisiti minimi della formazione, senza indicare 
particolari soggetti abilitati allo svolgimento dei relativi corsi, gli stessi possono 
essere svolti da qualsiasi centro di formazione con esperienza nel settore della 
sicurezza in conformità alla normativa che li ha istituiti e alla eventuale disciplina 
dettata in materia dalle Regioni e dalle Province autonome.  


 
Per quanto riguarda, infine, la certificazione di avvenuta formazione dei RSPP e 


degli ASPP, la materia è disciplinata al punto 2.5 del predetto Accordo sancito in 
data 26 gennaio 2006, il quale prevede che gli attestati di frequenza, con verifica 
dell’apprendimento, vengano rilasciati dalle Regioni e Province autonome 
competenti per territorio, sulla base dei verbali, redatti in sede di accertamento 
dell’apprendimento dalle Commissioni di docenti interni, nei quali è formulato il 
giudizio della medesima Commissione in termini di valutazione globale. 







 
Da tale previsione sono esclusi gli attestati di frequenza rilasciati dai soggetti 


individuati dall’art. 32 del d.lgs. n. 81/2008 e di quelli di cui al punto 4.1 dell’Accordo 
stesso, che possono certificare autonomamente la avvenuta formazione. 


 
 


 








Quali sono i requisiti professionali necessari allo svolgimento delle funzioni di 
Responsabile del servizio di prevenzione e protezione ai sensi dell’art.32, comma 5 
del D. Lgs. 81/2008 e s.m.i.? 
(Risposta a quesito del 30 novembre 2010) 
 
A riscontro del quesito proposto, premesso che la materia della formazione non rientra fra 


le competenze primarie di questa Direzione Generale per essere più propriamente 


attinente all’ambito delle competenze delle Regioni e delle Province autonome, si 


forniscono le seguenti precisazioni, le quali costituiscono unicamente le osservazioni dello 


scrivente ufficio non rappresentando il parere ufficiale del soggetto istituzionalmente 


competente. 


      In relazione ai corsi la cui frequenza è necessaria per svolgere il ruolo di responsabile 


del servizio di prevenzione e protezione (RSPP), Le ricordo che il comma 5 dell’art. 32 del 


D. Lgs. 9 aprile 2008, n. 81 e successive modifiche o integrazioni, anche noto come “Testo 


Unico di salute e sicurezza sul lavoro” prevede che il possesso di laurea in una delle classi 


in esso indicate sono esonera dalla frequenza dei corsi di formazione di cui al comma 2, 


primo periodo, dell’articolo in esame.  


     Per inciso, le classi di laurea richiamate e classi di laurea richiamate dal "testo unico" e 


presenti nel decreto 16 marzo 2007 (in GU n. 155 del 6/7/2007, S.O. n. 153) 


corrispondono a classi di laurea triennale. In particolare:  


L7        ingegneria civile e ambientale 


L8        ingegneria dell’informazione 


L9        ingegneria industriale 


L17      scienze dell’architettura 


L23      scienze e tecniche dell’edilizia 


       Lo stesso decreto 16 marzo 2007 individua poi le classi di laurea magistrale che non 


sono esplicitamente richiamate dal decreto 81/2008 il quale richiama invece le classi di 


laurea identificate dal decreto 4 agosto 2000, quali: 


- classe 4           classe delle lauree in scienze dell’architettura e dell’ingegneria edile 


- classe 8           classe delle lauree in ingegneria civile e ambientale 


- classe 9           classe delle lauree in ingegneria dell’informazione 


- classe 10         classe delle lauree in ingegneria industriale 


- laurea magistrale LM26 di cui al decreto del Ministro dell’Università e della Ricerca 


emanato in data 16 marzo 2007; 







- classe 4 delle lauree in professioni sanitarie della prevenzione, di cui al D.M. 


dell’Università e della Ricerca Scientifica e Tecnologica emanato in data 2 aprile 


2001 recante “Determinazione delle classi delle lauree universitarie delle professioni 


sanitarie”; 


- altre lauree e lauree magistrali riconosciute corrispondenti ai sensi della normativa 


vigente con decreto del Ministro dell’Istruzione, dell’Università e della Ricerca, su 


parere conforme del Consiglio Universitario Nazionale ai sensi della normativa 


vigente.   


     Il possesso di una delle lauree menzionate, dunque, consente l’esonero dai moduli “A” 


e “B” del corso per RSPP restando, pertanto, obbligatoria la frequenza del modulo “C” 


secondo quanto previsto dall’accordo sancito il 26 gennaio 2006 in sede di Conferenza 


permanente per i rapporti tra lo Stato, le Regioni e Province autonome di Trento e 


Bolzano, pubblicato nella G.U. n. 37 del 14 febbraio 2006, e successive modificazioni. 


      Tale corso avrà ad oggetto la prevenzione e protezione dai rischi, anche di natura 


ergonomia e da stress lavoro-correlato (di cui all’art. 28, comma 1, del T.U.), di 


organizzazione in azienda e di relazioni sindacali.   


      Giova ricordare, infine, che i responsabili e gli addetti al servizio di prevenzione e 


protezione sono tenuti, ai sensi del comma 6 dello stesso art. 32, a frequentare, con 


cadenza quinquennale, corsi di aggiornamento secondo gli indirizzi definiti nell’accordo 


suddetto.    








Quali sono gli obblighi di formazione per il rappresentante dei lavoratori per la 
sicurezza? 
(Risposta a quesito del 30 marzo 2010) 


 
 


Nel trattare la fattispecie in esame preme evidenziare che la materia della 
formazione attiene alla competenza delle Regioni e delle Province Autonome.  


Al riguardo sarà pertanto cura dello scrivente fornire indicazioni di carattere 
generale in ordine al quesito proposto. 


Come è noto, il decreto legislativo 9 aprile 2008, n.81, nel valorizzare la formazione 
dei lavoratori come uno dei principali strumenti di prevenzione e tutela della salute e 
sicurezza dei lavoratori, detta come principio comune generale in materia di formazione 
dei vari soggetti, quello di adeguatezza e di efficacia in relazione ai rischi specifici 
connessi ad ogni attività produttiva e singola posizione lavorativa, sulla base della 
valutazione dei rischi effettuata dal datore di lavoro.  


In materia di formazione dei RLS, si fa presente che gli stessi, ai sensi dell’art. 50 
lettera g), hanno il diritto - a cui corrisponde l’obbligo del datore di lavoro, sanzionato ai 
sensi dell’art. 55, comma 5, lett.c), di provvedere alla stessa - a ricevere una formazione 
adeguata e comunque non inferiore a quella prevista dall’art. 37, senza alcun onere a 
carico del lavoratore, secondo quanto ivi previsto dai commi 11 e 12.  


In particolare il citato comma 12 prevede che le modalità, la durata e i contenuti 
specifici della formazione dei RLS  sono stabiliti in sede di contrattazione collettiva 
nazionale, nel rispetto dei contenuti minimi dettati dalla norma stessa, fra i quali si 
sottolinea in particolare la formazione sui rischi specifici presenti in azienda e le 
conseguenti misure di prevenzione e protezione adottate. 


Giova peraltro sottolineare l’imprescindibile rispetto del limite intrinseco derivante 
dal carattere di necessaria adeguatezza ed effettività della formazione stessa, e dalla sua 
commisurazione ai rischi specifici connessi ad ogni realtà produttiva e singola posizione 
lavorativa, principio che non può ritenersi inverato nel caso di una formazione interamente, 
o prevalentemente, a distanza, che perderebbe, pertanto, il suo stretto legame con 
l’ambiente di lavoro e la valutazione del rischio.  
 








(Risposta a quesito del 19 aprile 2010) 


L'obbligo di aggiornamento periodico della formazione del RLS vige anche per le 
aziende che occupano fino a 15 dipendenti? 


 
 Il quesito proposto, relativo all’obbligo dell’aggiornamento del RLS, trova 
fondamento normativo nella previsione di cui al comma 6 dell’art. 37, secondo cui la 
formazione dei lavoratori e dei loro rappresentanti deve essere periodicamente ripetuta 
in relazione all’evoluzione dei rischi o all’insorgenza dei nuovo rischi; ai sensi della 
norma citata, che costituisce diretta emanazione del generale principio in materia di 
adeguatezza e di efficacia della formazione in relazione ai rischi specifici connessi ad 
ogni attività produttiva e singola posizione lavorativa, sulla base della valutazione dei 
rischi effettuata dal datore di lavoro, tutte le aziende, indipendentemente dal numero di 
lavoratori occupati, sono tenute a ripetere la formazione suddetta al verificarsi dei 
presupposti sopra sottolineati.   


 


(Risposta a quesito del 19 aprile 2010) 
Quali sono le modalità e il contenuto di tali aggiornamenti? 


 
 Per quanto riguarda il diverso profilo attinente al contenuto di tale aggiornamento, 
occorre far riferimento al comma 11 del medesimo art. 37, che rimette alla contrattazione 
collettiva nazionale le modalità dell’obbligo di aggiornamento periodico, fissando la durata 
minima dello stesso in 4 ore annue per le imprese che occupano dai 15 ai 50 lavoratori e a 
8 ore annue per le imprese che occupano più di 50 lavoratori.  
 La circostanza che il legislatore abbia espressamente previsto la durata minima 
dell’aggiornamento unicamente per le imprese che superino i detti limiti occupazionali non 
esclude che le parti, nell’ambito della autonomia contrattuale e nel rispetto delle norme 
vigenti, possano disciplinare le modalità e la durata dei corsi di aggiornamento anche per le 
imprese che non raggiungano i suddetti limiti, rientrando comunque tale facoltà nei limiti 
della delega ad esse conferita dalla norma citata.  
 


(Risposta a quesito del 19 aprile 2010) 
Quali sono i soggetti competenti a stabilire tali contenuti e modalità? 


 
 Si ritiene che tali modalità possano essere stabilite in sede - espressamente prevista 
dal legislatore - di contrattazione collettiva nazionale, anche in considerazione del principio 
di legalità in materia disciplinata da norme il cui inadempimento è amministrativamente 
sanzionato.  
 Giova in proposito sottolineare che la funzione attribuita agli organismi paritetici dal 
comma 12 del citato art. 37 non consista nell’individuazione dei casi in cui sussiste l’obbligo 
dell’aggiornamento periodico della formazione del RLS né del contenuto della stessa, ma 
nella collaborazione con il datore di lavoro nello svolgimento della formazione, le cui fonti 
normative restano comunque la legge, e, nell’ambito della delega da questa operata, la 
contrattazione collettiva nazionale.  
 Alla luce di quanto sopra, si ritiene che il suddetto obbligo di aggiornamento, salva 
una diversa eventuale statuizione della contrattazione collettiva in materia, sussiste per le 
aziende che occupano fino a 15 dipendenti, nei casi previsti dall’art. 37, comma 6, e cioè in 
relazione all’evoluzione dei rischi o all’insorgenza di nuovo rischi, e deve rispondere 
all’esigenza di assicurare l’imprescindibile rispetto del limite intrinseco derivante dal 
carattere di necessaria adeguatezza ed effettività della formazione stessa, secondo quanto 
emerge dalla valutazione del rischio effettuata dal datore di lavoro. 








Quali sono gli obblighi a cui il datore di lavoro d eve ottemperare in relazione ai 
rischi legati all’uso di attrezzature munite di vid eoterminali?  
(Risposta a quesito del 13 luglio 2009) 
 
 
La fattispecie in oggetto è disciplinata dal Titolo VII del d.lgs. n. 81/2008, in forza del quale 
i lavoratori che utilizzano un’attrezzatura munita di videoterminali, in modo sistematico o 
abituale, per venti ore settimanali, dedotte le interruzioni di cui all’art.175 del medesimo 
testo normativo, sono sottoposti alla sorveglianza sanitaria di cui all’art.41, con particolare 
riferimento ai rischi della vista e degli occhi e ai rischi dell’apparato muscolo-scheletrico, 
con la periodicità indicata nel comma 2 dello stesso articolo, ovvero su richiesta del 
lavoratore, secondo le modalità previste all’art.41, comma 2, lett. c). 
 
La violazione delle norme relative alla sorveglianza sanitaria comporta, a carico del datore 
di lavoro, del dirigente e del preposto, le sanzioni previste rispettivamente agli artt. 178 e 
179. 
 
L’accertamento di eventuali violazioni delle citate norme di tutela della salute e sicurezza 
sul lavoro esula dalle competenze di questa Direzione generale, essendo invece rimesso 
agli uffici della Azienda Sanitaria Locale (ASL) territorialmente competente ovvero alla 
Procura della Repubblica l’effettuazione delle procedure di controllo previste per legge. 
 








Quali sono gli accertamenti sanitari cui un conduttore di mezzi di movimentazione 
merci deve sottoporsi? 
(Risposta a quesito del 30 marzo 2010) 
 


Con riferimento al quesito proposto, si fa presente che il D.Lgs. 9 aprile 2008, n. 81 
e s.m.i., ha esteso le nozioni di salute e sicurezza anche alla tutela dai rischi che il 
prestatore di lavoro potrebbe causare a terzi.  


A tal fine l’art. 41, comma 2 ,del d.lgs. 81/2008  prevede che la sorveglianza 
sanitaria si possa sostanziare in visite preventive in fase preassuntiva e visite periodiche 
che possono consistere in esami clinici e biologici e indagini diagnostiche mirati al rischio 
ritenuti necessari dal medico competente. 


In particolare, attraverso l’intesa raggiunta in sede di Conferenza Unificata il 30 
ottobre 2007, in materia di accertamento di assenza di tossicodipendenza, è stato previsto 
che il lavoratore adibito o da adibire a mansioni a rischio (tra le quali rientra, per espressa 
volontà del legislatore, la conduzione di macchine di movimentazione terra e merci) debba 
essere sottoposto a test diagnostici per gli accertamenti di assenza di uso di sostanze 
stupefacenti o psicotrope.  


            


 








Secondo quali modalità viene eletto o designato il Rappresentante dei lavoratori per 
la sicurezza?  
(Risposta a quesito del 1 settembre 2009) 
 
Le disposizioni di cui all’art.47, d. lgs. n. 81/2008, stabiliscono che in ogni azienda o unità 
produttiva deve essere garantita la rappresentanza dei lavoratori per la sicurezza (art.47, 
comma 2); ciò indipendentemente dalle dimensioni e dalla composizione di riferimento e, 
quindi, anche ove l’azienda o l’unità produttiva abbia un solo lavoratore. 
 
Alla luce di quanto evidenziato, va rimarcato che la elezione o la designazione del 
rappresentante dei lavoratori per la sicurezza è una facoltà dei lavoratori e non certo un 
obbligo del datore di lavoro, il quale, peraltro, una volta chiesta ai lavoratori tale elezione o 
designazione, non ha alcun titolo decisionale al riguardo.  
 
Quindi, ove i lavoratori non abbiano eletto o designato un rappresentante dei lavoratori 
“interno” all’azienda, ex art.47 del d.lgs. n. 81/2008, si applicheranno le disposizioni di cui 
all’articolo 48 del “testo unico” e, nella azienda o nella unità produttiva, a svolgere le 
funzioni di rappresentanza ai fini della sicurezza sarà un rappresentante “esterno” alla 
azienda, nel rispetto delle previsioni (citate all’art. 48, comma 2) di contratto collettivo che 
regolamenteranno la elezione o designazione di tale figura, una volta che esse – al 
momento, non ancora predisposte – verranno emanate.  
 
Sempre in tale secondo caso (assenza del rappresentante dei lavoratori “interno”), come 
previsto dagli articoli 48, comma 3, e 52 del “testo unico”, il datore di lavoro sarà tenuto – 
una volta emanato il decreto (al momento in fase di preparazione) di cui all’art.52, comma 
3 – a versare una somma pari a due ore di retribuzione ogni anno per lavoratore al Fondo 
per il sostegno alla rappresentanza ed alla pariteticità di cui al più citato articolo 52. 
 
Infine, per completezza, si segnala che, con propria circolare n.43 del 25 agosto 2009 
(disponibile sul sito www.inail.it), l’INAIL, d’intesa con questo Ministero, ha fornito le 
indicazioni operative relative alla procedura informatica per la comunicazione dei 
nominativi del rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza, adempimento disciplinato 
dall’art.18, comma 1, lettera aa) del decreto legislativo n.81/2008, recentemente 
modificato dal decreto legislativo n.106 del 5 agosto 2009. 
 








(Risposta a quesito del 20 aprile 2010) 


Gli organismi paritetici svolgono le attività di cui all’art. 51 del d.lgs. 81/2008 a 
seguito di apposita autorizzazione ministeriale? 


 
 Secondo la definizione fornita dal legislatore stesso all’art. 2, comma 1, lett. ee),  


del D.Lgs. 9 aprile 2008, n. 81 e successive modifiche o integrazioni, anche noto come 


“Testo Unico in materia di tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro” (di 


seguito T.U.), gli organismi paritetici sono quegli organismi costituiti da una o più 


associazioni dei datori e dei prestatori di lavoro comparativamente più rappresentative sul 


piano nazionale per le finalità indicate dalla stessa disposizione.  


 Tali organismi, istituiti a livello territoriale, svolgono funzioni di orientamento e 


promozione di iniziative di formazione nei confronti dei lavoratori e rappresentano la prima 


istanza di riferimento per la risoluzione di controversie sorte circa l'applicazione dei diritti di 


rappresentanza, informazione e formazione (art. 51, D.Lgs. 81/2008).          


 Tra le novità introdotte nel T.U. dal D.Lgs. n. 106/2009, e precisamente nel nuovo 


comma 3-bis del citato art. 51, si ricorda la possibilità per tali organismi di svolgere 


direttamente attività di formazione, oltre che di promuoverla ma ciò, ovviamente, in 


relazione a quello specifico settore (quale quello manifatturiero, edile, ecc.) nel  quale essi 


svolgono la loro attività e/o prestano la loro assistenza e nell’ambito territoriale nel quale è 


ubicata l’azienda alla quale è fornita assistenza.      


 Tanto premesso, saranno legittimati, ai sensi degli artt. 2 e 51 del T.U. citati, a 


svolgere le predette funzioni tutti gli organismi che abbiano le caratteristiche richieste dalla 


legge, senza che sia a tal uopo prevista o necessaria alcuna autorizzazione ministeriale.  


   


 


                                                                                        


 








Quali sono gli obblighi cui datori di lavoro e lavoratori sono tenuti ad ottemperare in 
materia di Dispositivi di Protezione Individuali? 
(Risposta a quesito del 29 dicembre 2009) 


 
 


Con riferimento al quesito formulato, si forniscono le seguenti indicazioni sulla 
normativa che regola in via generale la materia. 


La normativa in tema di uso dei Dispositivi di Protezione Individuale (DPI) è regolata 
agli articoli 74 e seguenti del decreto legislativo 9 aprile 2008, n.81. 


In particolare, ai sensi dell’art. 79, l’elemento di riferimento per l’applicazione 
dell’obbligo dell’uso dei DPI è l’allegato VIII del medesimo testo normativo.  


La normativa citata pone degli obblighi in materia di uso dei DPI sia in capo al 
datore di lavoro che ai lavoratori, prevedendo, all’art. 75, che i DPI devono essere 
impiegati quando i rischi non possono essere evitati o sufficientemente ridotti da misure 
tecniche di prevenzione, da mezzi di protezione collettiva, da misure, metodi o 
procedimenti di riorganizzazione del lavoro, e che, ai sensi dell’art. 76, comma 2 lettere c) 
e d), gli stessi devono tener conto delle esigenze ergonomiche o di salute del lavoratore e 
poter essere utilizzatei dall’utilizzatore secondo le sue necessità.  


Ai sensi dell’art. 78, comma 2 e dell’art. 20, comma 2, lett. d), inoltre, il corretto uso 
dei DPI nei casi in cui questo sia previsto costituisce un obbligo per i lavoratori, la cui 
violazione è sanzionata. 
 








Ai fini dell’esonero dalle responsabilità del commi ttente, secondo quali criteri deve 
avvenire la nomina del Responsabile dei lavori nel cantiere?  
(Risposta a quesito del 13 luglio 2009) 
 
A parere dello scrivente occorre tener presente che, in base all’art. 89, comma 1, lett. c) 
del D.Lgs. n. 81/2008, la figura del responsabile dei lavori nel cantiere è quella di un 
soggetto solo eventualmente presente nel cantiere, essendo il committente - così come 
affermato, otre che dal dato normativo, anche da numerose pronunce giurisprudenziali - il 
perno attorno al quale ruotano la sicurezza nel cantiere e le relative responsabilità, da cui 
può essere esonerato soltanto con la nomina di un responsabile dei lavori e nei limiti 
dell’incarico a questi conferito, così come specificato dall’art. 93, comma 1, 
“Responsabilità dei committenti e dei responsabili dei lavori”, ai sensi del quale il 
committente è esonerato dalle responsabilità connesse all’adempimento degli obblighi 
limitatamente all’incarico conferito al responsabile dei lavori. 
         Ciò che si evince con certezza dal combinato disposto dei citati articoli 89, c.1, lett. 
c) e 93, c.1 è la necessità del conferimento di un incarico formale in cui, ai fini 
dell’operatività dell’esonero dalle responsabilità del committente, siano specificati con 
chiarezza i compiti che il committente intende trasferire al responsabile dei lavori; 
affinché operi, pertanto, il trasferimento al responsabile dei lavori dei compiti di 
protezione e di salvaguardia che fanno capo al committente, tale incarico deve essere 
necessariamente, anche se implicitamente, trasfuso in un atto scritto, che precisi la 
natura e l’estensione dell’incarico e dei compiti affidati.  
         Non specificando ulteriormente il legislatore la forma e le modalità di conferimento 
di detto incarico, sembra opportuno in primo luogo distinguere tale istituto dalla delega di 
funzioni da parte del datore di lavoro di cui all’art. 16 del medesimo testo normativo.  
         Infatti, sebbene l’istituto di cui sopra sia stato delineato dal legislatore tenendo 
conto dell’elaborazione giurisprudenziale in materia di delega di compiti inerenti la 
sicurezza sul lavoro, di cui costituisce pertanto una trasfusione nel diritto positivo, non 
appare tuttavia possibile, alla luce dei complementari principi di tassatività della 
fattispecie penale e di certezza del diritto, applicare la disciplina che ne deriva - in 
mancanza di un espresso riferimento normativo in tal senso - al caso, diverso e distinto, 
del conferimento di incarico al responsabile dei lavori da parte del committente, stante la 
non sovrapponibilità della disciplina degli obblighi datoriali a quello degli obblighi del 
committente.  
         Pertanto, non essendo applicabile al caso in esame la norma di cui al citato art. 16, 
occorre inquadrare la questione nel più generale contesto della delega di funzioni in 
materia presidiata da sanzioni penali, nozione di elaborazione dottrinale e 
giurisprudenziale, che ricorre ogni qual volta il titolare originario di una posizione di 
garanzia, con atto formale, attribuisce ad altri soggetti determinate funzioni, adempiendo 
così ai suoi doveri di diligenza per il tramite del soggetto delegato.  
         Ai sensi di copiosa e ormai risalente giurisprudenza, la delega di funzioni, - nel cui 
ambito, come si è visto, rientra l’incarico di responsabile dei lavori, - ai fini della propria 
validità deve presentare determinati requisiti, oggettivi e soggettivi, di validità, che si 
possono sinteticamente enucleare, oltre che nella forma scritta e nella specificazione 
puntuale delle attribuzioni e dei compiti del responsabile, risultanti come visto dal 
combinato disposto degli artt. 89, c.1, lettera c) e 93, nella tempestività della nomina 
stessa in relazione agli adempimenti da osservarsi, nella certezza della sua provenienza, 
nell’attribuzione di autonomi poteri deliberativi, con autonomia decisionale e di gestione 
ed adeguata disponibilità economica e di mezzi materiali; la stessa deve, inoltre, essere 
conferita ad un soggetto che abbia capacità e idoneità tecnica sufficienti e da questi 
accettata. 







 
         Stante quanto sopra, si ritiene, conclusivamente, che l’incarico del committente al 
responsabile dei lavori, pur non essendo pienamente assimilabile alla delega di funzioni 
da parte del datore di lavoro di cui all’art. 16 D.Lgs. 81/2008, e non dovendo quindi 
presentare necessariamente i medesimi requisiti, rientra tuttavia nel più generale ambito 
della delega di funzioni così come elaborata dalla dottrina e dalla giurisprudenza, della 
quale deve pertanto presentare i requisiti soggettivi e oggettivi di validità, così come 
sopra delineati.  
 








Qual è la normativa applicabile in materia di tutel a della salute e sicurezza dei 
lavoratori nell’ambito delle Associazioni sportive dilettantistiche ? 
(Risposta a quesito del 1 settembre 2010) 
 


A riscontro del quesito su emarginato, relativo alla applicabilità alle associazioni 
sportive dilettantistiche (indicate di seguito come ASD), si forniscono le seguenti 
indicazioni generali. 


In via preliminare si osserva che, alla luce della ampia definizione normativa di 
lavoratore e di datore di lavoro dettata dal D. Lgs. n. 81/2008 alle lettere a) e b) dell’art. 
2, nonché del campo di applicazione di cui all’art. 3 comma 1, che ricomprende tutti i 
settori di attività e tutte le tipologie di rischio, il mondo del non profit in generale e 
pertanto anche le associazioni o società sportive dilettantistiche,  rientrano nel campo di 
applicazione del decreto in esame.  


Infatti il lavoratore è “la persona che, indipendentemente dalla tipologia 
contrattuale, svolge una attività lavorativa nell’ambito dell’organizzazione di un datore di 
lavoro pubblico o privato, con o senza retribuzione, anche al solo fine di apprendere un 
mestiere un’arte o una professione…”, mentre la definizione di datore di lavoro è ormai 
svincolata dalla titolarità della responsabilità dell’impresa, e deriva invece, più in 
generale, dalla responsabilità dell’organizzazione delle prestazioni lavorative o alle 
stesse equiparate. 


Bisogna ulteriormente rilevare che le prestazioni lavorative rese nell’ambito delle 
suddette associazioni non sono oggetto di una disciplina particolare nei commi 
successivi del citato articolo 3, come invece avviene per altre categorie di prestazioni 
lavorative o tipologie di lavoratori.   
         Stante quanto sopra, occorre stabilire se, in mancanza di una espressa limitazione 
operata dal legislatore, le norme del D.Lgs. n. 81/2008 siano applicabili integralmente 
nell’ambito delle suddette associazioni ovvero se dalle norme che disciplinano le stesse 
– legge 16 dicembre 1991, n. 398 “Disposizioni relative alle associazioni sportive 
dilettantistiche”, l’art. 90 della legge 27 dicembre 2002, n. 289, oltre che da disposizioni 
di carattere fiscale e previdenziale concernenti le stesse – possano discendere 
indirettamente alcune limitazioni alla integrale applicazione delle stesse.   
         La principale fonte normativa che regolamenta le ASD è il citato art. 90 della legge 
n. 289/2002, che, nell’estendere le disposizioni della legge 16 dicembre 1991, n. 298 e 
s.m. e le altre disposizioni tributarie riguardanti le ASD anche alle società sportive 
dilettantistiche costituite in società di capitali senza fini di lucro, disciplina, ai commi 17 e 
18, alcuni aspetti relativi alla loro costituzione nonché al contenuto dell’atto costitutivo e 
dello statuto, fra i quali i principi generali in materia di contenuti dello statuto e dell’atto 
costitutivo  delle stesse, come  l’assenza del fine di lucro, il rispetto del principio di 
democrazia interna, la gratuità degli incarichi degli amministratori.  
         Per quanto riguarda il profilo tributario, va rilevata l’inclusione fra i redditi diversi ad 
opera dell’art. 67, comma 1, lett. m) del Testo Unico del 22/12/1986 n. 917 (T.U.I.R.), 
delle “ indennità di trasferta, i rimborsi forfettari di spesa, i premi e i compensi erogati 
nell’esercizio diretto di attività sportive dilettantistiche dal CONI, dalle federazioni 
sportive nazionali, .…dagli enti di promozione sportiva e da qualunque organismo, 
comunque denominato, che persegua finalità sportive dilettantistiche e che sia da essi 
riconosciuto”, ai quali sono stati equiparati, con le modifiche apportate a tale testo 
normativo, dal comma 3 del citato art. 90 della L. n. 89/2006, quelli derivanti da rapporti 
di collaborazione coordinata e continuativa di carattere amministrativo-gestionale di 
natura non professionale resi in favore di società o di associazioni sportive 
dilettantistiche. 







         Dalla disciplina normativa sopra sommariamente richiamata risulta che 
l’ordinamento non detta un particolare regime giuridico per le prestazioni lavorative rese 
nell’ambito degli enti in questione, se non sotto l’aspetto tributario, ove, in 
considerazione delle finalità ritenute particolarmente degne di tutela di promozione e 
tutela dello sport, estende alle stesse il regime di agevolazioni previste per le prestazioni 
rese in favore degli organismi di promozione sociale, subordinando il conseguimento di 
tali  benefici al possesso dei requisiti di cui sopra, attestanti l’effettivo perseguimento di 
quei fini.  
         La normativa applicabile nel caso di prestazioni lavorative è quindi quella di diritto 
comune e va individuata, pertanto, nelle disposizioni che regolano in generale la 
materia, salvo disposizioni speciali espressamente previste.  
         Tanto premesso, può concludersi che, nel caso in cui gli enti in questione abbiano 
dipendenti o sportivi professionisti dipendenti, è pacifica l’applicazione delle norme 
generali a tutela della salute e sicurezza sul lavoro, mentre, in base al tenore letterale 
del combinato disposto degli artt. 61 del citato D.Lgs. n. 276/2003 e 3, comma 7, del 
D.Lgs. n. 81/2008, è prevista una deroga alla generale applicabilità delle stesse nel caso 
di lavoratori con contratto di lavoro a progetto che prestano la propria attività lavorativa 
nei locali del committente.  
         Infatti il citato art. 3 comma 7, nel prevedere l’applicabilità delle norme 
antinfortunistiche ai lavoratori a progetto di cui sopra, rimanda, per la definizione degli 
stessi, all’art. 61 del D.Lgs. n. 276/2003, che espressamente esclude dal campo di 
applicazione della disciplina relativa ai lavoratori a progetto, fra gli altri, “i rapporti e le 
attività di collaborazione coordinata e continuativa comunque rese e utilizzate a fini 
istituzionali in favore di associazioni e società sportive dilettantistiche (..) come 
individuate e disciplinate dall’articolo 90 della legge 27 dicembre 2002, n. 289”, salva 
comunque l’applicazione di clausole di contratto individuale o di accordo collettivo più 
favorevoli per il collaboratore.  
         Per tali lavoratori si esclude, altresì, l’equiparazione ai volontari di cui alla legge 
266 del 1991, per i quali è previsto uno speciale regime dal comma 12 bis dell’art. 3, del 
D.Lgs. n. 81/2008, equiparazione possibile unicamente se la associazione rientra, in 
base allo statuto e all’atto costituivo, fra quelle di volontariato di cui alla citata legge. Si 
può infatti ritenere che la già citata classificazione dei compensi percepiti per le 
prestazioni rese in tale ambito fra i redditi diversi ad opera dell’art. 67, comma 1, lett. m) 
del Testo Unico del 22/12/1986 n. 917 (T.U.I.R.), come redditi diversi da quelli lavorativi 
operi unicamente a fini fiscali, dal momento che gli stessi si sostanziano in compensi 
dovuti a vere e proprie prestazioni lavorative,  a meno che, come già esposto, non sia 
provata la natura volontaria della prestazione nel senso sopra specificato.  
         Ciò è ulteriormente suffragato dalla equiparazione, pure sopra citata, a tali redditi 
di quelli derivanti da rapporti di collaborazione coordinata e continuativa di carattere 
amministrativo-gestionale di natura non professionale resi in favore di società o di 
associazioni sportive dilettantistiche, per le quali non vi è dubbio circa la natura 
lavorativa della prestazione. 
         Stante quanto sopra, si ritiene che il regime applicabile nei casi suddetti sia quello 
previsto per i collaboratori coordinati e continuativi di cui all’art. 409 del codice di 
procedura civile anteriormente all’entrata in vigore del D. Lgs. n. 276/2003, e cioè quello 
previsto per i lavoratori autonomi di cui all’articolo 2222 del codice civile, per i quali l’art. 
3, comma 11, del D.Lgs. n. 81/2008 dispone l’applicazione degli articoli 21 e 26 del 
medesimo testo normativo.  
       Al riguardo appare comunque opportuno puntualizzare come si applichino, in 
materia, i principi generali di cui agli articoli 2043 e 2051 c.c., che impongono al 
responsabile dell’impianto o dell’associazione sportiva dilettantistica che di esso abbia la 







disponibilità  – da individuare secondo la normativa di settore che regola la materia – di 
predisporre adeguate misure di tutela nei confronti di chi venga chiamato ad operare 
nell’ambito delle attività di riferimento della associazione sportiva dilettantistica e che, 
pertanto ne sanciscono la responsabilità secondo i principi comuni della responsabilità 
civile e penale nel caso di danni causati a terzi da cose in disponibilità.  


Occorre, in ogni caso, sottolineare la competenza legislativa concorrente attribuita 
dall’art. 117 della Costituzione alle Regioni in materia di ordinamento sportivo,  tutela 
della salute e sicurezza del lavoro. Pertanto, occorrerà tenere presente anche le 
normative regionali eventualmente emanate in materia.  


 
                                                                                                        


 
 


 
 








Quali sono gli obblighi del datore di lavoro in ord ine alle modalità di tenuta e 
vidimazione del registro infortuni ? 
(Risposta a quesito del 1 settembre 2010) 


 


A riscontro del quesito su emarginato, per quanto di competenza della scrivente 


divisione, sentito il parere della Direzione Generale per l’Attività Ispettiva, si rende noto 


che, in attesa dell’emanazione del nuovo decreto interministeriale di cui all’art. 8, comma 


4, del D. Lgs. 9 aprile 2008, n. 81 e successive modifiche o integrazioni, anche noto come 


“Testo unico di salute e sicurezza sul lavoro”, sono soggette alla tenuta del registro 


infortuni tutte le aziende che ricadono nella sfera di applicazione dello stesso.   


Tale registro deve essere redatto conformemente al modello approvato con D.M. 12 


settembre 1958 (come modificato dal D.M. 5 dicembre 1996), istitutivo dello stesso e 


tuttora in vigore, vidimato presso l’A.S.L. competente per territorio e conservato, a 


disposizione dell’organo di vigilanza, sul luogo di lavoro.   


In particolare, sulla base delle considerazioni espresse nelle circolari dello scrivente 


Ministero del 5 marzo 1997, n. 28 e 30 maggio 1997, n. 73 (che recepiscono la circolare 3 


febbraio 1959, n. 537) è opportuno precisare che, nel caso di attività di breve durata, 


caratterizzata da mobilità, o svolta in sedi con pochi lavoratori e prive di adeguate strutture 


amministrative, l'obbligo in questione si ritiene assolto anche nell'ipotesi in cui il registro in 


esame sia tenuto nella sede centrale dell'impresa, sempre che tali attività non siano 


dislocate oltre l'ambito provinciale.  


Nel caso in cui, invece, si tratti di imprese che svolgono attività prevalentemente fuori 


della propria sede per un periodo non breve ogni unità produttiva deve conservare un 


proprio registro che deve far vidimare dall’A.S.L. territorialmente competente.  


In ogni caso, al fine di rendere meno gravosa la suddetta incombenza il D.M. del 10 


agosto 1984, integrativo del su richiamato D.M. del 1958, ha introdotto la facoltà per i 


datori di lavoro di utilizzare sistemi automatizzati di rilevazione, elaborazione e 


registrazione dei dati del registro infortuni mediante l’utilizzo di schede individuali conformi 


al modello riportato in allegato al decreto stesso.  


Anche in questo caso le schede utilizzate devono essere preventivamente vidimate 


dalla A.S.L. competente per territorio. Per le aziende che utilizzano procedure 


automatizzate, previa autorizzazione, è ammesso l’accentramento delle registrazioni 


presso unità aziendali dotate di adeguate strutture amministrative. L’autorizzazione 


all’accentramento dovrà essere richiesta allo scrivente Ministero.  







L’art. 53, comma 6, del T.U., poi, prevede che le disposizioni riguardanti i registri 


degli infortuni e degli agenti cancerogeni e biologici non saranno più in vigore dopo sei 


mesi dall’emanazione del decreto interministeriale (previsto, come si diceva, dall`art. 8 del 


D.Lgs. 81/2008) per la realizzazione ed il funzionamento del Servizio informativo nazionale 


per la prevenzione nei luoghi di lavoro (SINP).  








Per il condominio la redazione del Documento di Valutazione dei Rischi (DVR) è 
prevista esclusivamente in presenza di lavoratori dipendenti che non rientrano nel 
campo del contratto collettivo dei proprietari dei fabbricati? Ove vi siano soltanto 
lavoratori che rientrano nel campo del contratto collettivo dei proprietari dei 
fabbricati vigono i soli obblighi di informazione e formazione di cui agli articoli 36 e 
37 (articolo 3, comma 9) e di fornitura dei dispositivi di protezione individuale o di 
attrezzature proprie conformi alle disposizioni del titolo III (articolo 3, comma 9) del 
D.Lgs. n. 81/2008 ?
 


(Risposta a quesito del 19 aprile 2010) 


 
Il condominio è senza alcun dubbio tenuto alla redazione del documento di valutazione dei 
rischi (nel rispetto delle previsioni di cui agli articoli 17, 28 e 29 del D.Lgs. n. 81/2008 e 
s.m.i.) nel caso di presenza di lavoratori che non rientrano nel campo di applicazione del 
contratto collettivo dei proprietari dei fabbricati. Con riferimento ai lavoratori che rientrano 
nel campo di applicazione del contratto collettivo dei proprietari dei fabbricati, invece, 
l’articolo 3, comma 9, del D.Lgs. n. 81/2008 prevede che a tali lavoratori trovino 
applicazione le disposizioni di cui agli articoli 36 e 37 (rispettivamente, informazione e 
formazione dei lavoratori) e, eventualmente, ove il datore di lavoro fornisca Dispositivi di 
Protezione Individuali (DPI) e/o attrezzature di lavoro, le rispettive  previsioni di Titolo III. Al 
riguardo, va detto che, come rimarcato nella giurisprudenza (Cass. pen., sez. IV, 3 agosto 
2005, n. 29229), la attività di valutazione del rischio – assolutamente prodromica a ogni 
altra iniziativa antinfortunistica – va distinta dalla sua formalizzazione in un documento e 
andrà, quindi, nel caso di specie, effettuata dal datore di lavoro in relazione agli obblighi 
informativi e formativi e a quelli – eventuali, in quanto legati alla necessità di utilizzo di tali 
strumenti – derivanti dalla fornitura da parte del datore di lavoro di DPI e/o attrezzature di 
lavoro. Tale ottemperanza potrà, tuttavia, prescindere dalla necessaria redazione di un 
documento, non richiesta dalla normativa vigente. 
 
 


(Risposta a quesito del 19 aprile 2010) 


Per l’adempimento dell’obbligo di informazione (articolo 36 del D.Lgs. n. 81/2008) 
nei confronti dei soggetti di cui all’articolo 3, comma 9, è corretta l’effettuazione di 
una comunicazione scritta al lavoratore che contenga i requisiti previsti dall’articolo 
36 ma non quelli previsti per il DVR negli artt. 28 e 29? 


 
 
L’obbligo di informazione previsto dall’articolo 36 a carico del condominio nei confronti di 
lavoratori che rientrano nel campo del contratto collettivo dei proprietari dei fabbricati si 
considera adempiuto se effettuato a mezzo di una comunicazione contenente i requisiti del 
predetto articolo 36. Al riguardo, si rimarca come l’articolo 36, comma 3, che richiama 
l’articolo 36, comma 1, lettera a) e l’articolo 36, comma 2, lettere a), b) e c), prevede che 
vengano fornite informazioni sui “rischi per la salute e sicurezza sul lavoro connessi 
all’attività di impresa in generale”, e che l’articolo 36, comma 4, puntualizzi come il 
contenuto di tali informazioni debba essere facilmente comprensibile per i lavoratori e, 
ancora, che ove l’informazione riguardi lavoratori immigrati, essa debba avvenire previa 
verifica “della comprensione della lingua utilizzata nel percorso informativo”. Tanto 
premesso, si evidenzia che, come più volte esposto in giurisprudenza, l’informazione deve 
essere realizzata tenendo conto della specificità di ogni singola posizione lavorativa e con 
modalità che permettano alla norma di perseguire il suo scopo (ad esempio, è stata 
ritenuta inidonea la semplice affissione di informazioni). Quanto alla forma della 
comunicazione, essa non dovrà essere realizzata nel rispetto delle previsioni di cui agli 







articoli 28 e 29 del “Testo unico” di salute e sicurezza sul lavoro, atteso che tali norme 
attengono alla valutazione dei rischi e non sono richiamate dall’articolo 3, comma 9, e 
dall’articolo 36 del D.Lgs. n. 81/2008, e s.m.i..  
 
 


(Risposta a quesito del 19 aprile 2010) 


Nel caso in cui il condominio sia datore di lavoro (per la presenza di dipendenti ai 
quali si applichi il contratto collettivo dei proprietari di fabbricati o altra tipologia di 
lavoratore) e di contemporaneo “affidamento di lavori, servizi e forniture all’impresa 
appaltatrice o a lavoratori autonomi” (di cui all’articolo 26) il condominio medesimo 
deve intendersi “datore di lavoro” anche nei confronti di tali imprese o lavoratori 
autonomi con applicazione dei conseguenti obblighi? 


 
 
Nel caso di contemporanea presenza di lavoratori dipendenti e di imprese e/o lavoratori 
autonomi affidatari di lavori, servizi o forniture, il condominio deve considerarsi “datore di 
lavoro” esclusivamente riguardo ai primi. In tale situazione, con riferimento alle imprese 
e/o ai lavoratori autonomi, invece, sul condominio graveranno gli obblighi di cui all’articolo 
26 del D.Lgs. n. 81/2008, e s.m.i. 
 
 


(Risposta a quesito del 19 aprile 2010) 


Ove il condominio, che sia “datore di lavoro” nei confronti di lavoratori ai quali si 
applichi il contratto collettivo dei proprietari di fabbricati o altra tipologia di 
lavoratore, affidi “lavori, servizi o forniture” a impresa appaltatrice o a lavoratori 
autonomi, ex articolo 26 del “Testo unico” di salute e sicurezza sul lavoro, potrà 
indifferentemente ottemperare all’obbligo di fornire “informazioni dettagliate” (art. 
26, comma 1, lett. b), e a quello di “informarsi reciprocamente” (art. 26, comma 2, 
lett. b), con una comunicazione (nel caso di non sussistenza di rischi da 
interferenze) oppure con la predisposizione del Documento Unico di Valutazione dei 
Rischi da Interferenza (in caso contrario)? 


 
 
L’articolo 26, comma 3, del D.Lgs. n. 81/2008, e s.m.i., costituisce, secondo l’espresso 
dettato normativo, la modalità di attuazione dell’obbligo di cooperazione e di 
coordinamento imposto al committente dall’articolo 26, comma 2, e, pertanto, anche nel 
caso di non sussistenza di rischi da interferenze, non appare pertinente il richiamo ai soli 
obblighi di fornire “informazioni dettagliate” (art. 26, comma 1, lett. b), e a quello di 
“informarsi reciprocamente” (art. 26, comma 2, lett. b) dovendo comunque essere 
garantita anche la “cooperazione” (art. 26, comma 2, lett. a). Tanto premesso, con 
specifico riferimento all’articolo 26, comma 2, lettera b va rimarcato che non si tratta di un 
obbligo di informazione reciproca ma di un obbligo di “coordinamento degli interventi di 
protezione e prevenzione dai rischi cui sono esposti i lavoratori informandosi 
reciprocamente”; il comma 2, pertanto, fa riferimento a un obbligo di natura sostanziale e 
non certo formale, mentre i successivi commi 3, 3-bis e 3-ter individuano le condizioni e le 
modalità per la redazione del Documento Unico di Valutazione dei Rischi da Interferenza 
(c.d. DUVRI). Dunque, nei casi in cui è prevista la sua elaborazione, il DUVRI potrà essere 
utilizzato dal condominio al fine di dimostrare di avere ottemperato all’obbligo di 
coordinamento di cui all’articolo 26, comma 2), lettera b, sempre tenendo conto della 
circostanza che l’obbligo in parola non può ritenersi assolto sic et simpliciter con la 
redazione del documento se non sia stato dimostrato che il datore di lavoro committente 







(ai sensi dell’articolo 26) abbia concretamente ottemperato all’obbligo di coordinamento in 
parola. 
Diversamente, nel caso in cui il condominio commissioni, nella forma di contratto di 
appalto, lavori edili o di ingegneria civili ricadenti nel campo di applicazione del Titolo IV 
del d.lgs. n. 81/2008 sui cantieri mobili o temporanei, l’amministratore è necessariamente 
qualificato come committente e come tale assoggettato agli obblighi di cui agli artt. 88 e 
seguenti del medesimo testo normativo. 
 
 


(Risposta a quesito del 13 luglio 2009)  
Chi è tenuto ad adempiere agli obblighi di sicurezza che gravano sul condominio? 


 
Il Ministero del lavoro e della previdenza sociale ha già chiarito, successivamente 
all’emanazione del d.lgs. n. 626/94, con la circolare 5 marzo 1997, n. 28, che il datore di 
lavoro nei condomini, ai fini dell’applicazione degli obblighi attualmente previsti nel citato 
art. 3, comma 9, va individuato nella persona dell’amministratore condominiale pro-
tempore.  
La locuzione “lavoratori con rapporto contrattuale privato di portierato” va intesa, come 
specificato con la circolare 5 marzo 1998 n. 30, con riferimento, otre che ai portieri, anche 
a tutti i lavoratori subordinati che prestino la loro attività nell’ambito di un condominio, 
purché con mansioni affini a quelle dei portieri. 
Si segnala che la individuazione del campo di applicazione delle disposizioni in parola 
andrà effettuata alla luce della definizione di “lavoratore” data dall’art. 2, comma 1, lett. a), 
del d.lgs. n. 81/2008. 
 
 
 
 
 
 
 








Quali sono le disposizioni che regolano la sicurezza del lavoro nelle celle 


frigorifere? 


(Risposta a quesito del 13 aprile 2010) 


 


 Il D.Lgs. 9 aprile 2008, n. 81 e successive modifiche o integrazioni, anche noto 


come “Testo Unico in materia di tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro”, 


elaborato nel pieno rispetto delle direttive comunitarie e delle convenzioni internazionali in 


materia, al Titolo II, rubricato “luoghi di lavoro”, ha previsto numerosi adempimenti a carico 


del datore di lavoro al fine di assicurare condizioni di lavoro idonee onde ridurre il rischio di 


infortuni e malattie professionali.  


      In particolare, l’art. 63 del T.U., comma 1, rinvia all’allegato IV per le disposizioni di 


dettaglio inerenti la sicurezza nei luoghi di lavoro, prevedendo al punto 1.9.2.5., in 


relazione all’argomento in esame, che “quando non è conveniente modificare la 


temperatura di tutto l’ambiente, si deve provvedere alla difesa dei lavoratori contro le 


temperature troppo alte o troppo basse mediante misure tecniche localizzate o mezzi 


personali di protezione”.    


         A tal uopo è essenziale, tra l’altro, la conoscenza degli ambienti e la individuazione 


di ”rischi interferenziali”, che possono sussistere per il fatto che, nel medesimo contesto, si 


trovano ad operare addetti con mansioni diverse (addetti ad attività di installazione, 


manutenzioni edilizie, attività di produzione, ecc.) e dei rischi ambientali e intrinseci.  


      I lavoratori che prestano la loro attività in ambienti a basse temperature devono 


essere dotati, in virtù della disciplina dettata in generale dal titolo III del T.U., di dispositivi 


di protezione individuale idonei a garantire loro adeguata protezione contro il freddo 


(giubbotti, guanti, tute, ecc).  


      Tanto premesso si segnala una norma di buona tecnica costituita dalla UNI EN ISO 


15743:2008 relativa alla “Ergonomia dell’ambiente termico –Posti di lavoro al freddo- 


Valutazione e gestione del rischio”   che riporta le prescrizioni da seguire nei luoghi di 


lavoro con basse temperature per la sicurezza e salute dei lavoratori.  


        Tale norma, applicabile sia ad ambienti interni che esterni, indica in particolare 


modelli e metodi per la valutazione e la corretta gestione del rischio, una checklist per 


l'identificazione dei problemi connessi al freddo, un modello di questionario dedicato ai 


professionisti della salute, linee guida per l'applicazione di regole scientifiche per la 


problematica del lavoro a bassa temperatura ed anche un esempio pratico.                                   


  








Quali sono le disposizioni che regolano la destinaz ione d’uso di appositi locali a 
spogliatoi e l’installazione del sistema di videoso rveglianza nei luoghi di lavoro?  
(Risposta a quesito del 30 marzo 2010) 
                       
 Nel procedere ad una disamina della fattispecie in questione, è opportuno effettuare 
una previa analisi della normativa dettata in materia dal Titolo II del D.Lgs. 9 aprile 2008, 
n. 81 e successive modifiche o integrazioni, e, in particolare, dall’allegato IV allo stesso 
decreto che al punto 1.12 stabilisce che “il datore di lavoro è tenuto ad apprestare appositi 
locali aziendali a spogliatoi ed a metterli a disposizione dei dipendenti, allorquando costoro 
debbano indossare indumenti di lavoro specifici e destinati alla protezione ed alla tutela 
della loro salute e quando per ragioni di salute o di decenza non si può loro chiedere di 
cambiarsi in altri locali”.  
 
 L'espressione "indumenti di lavoro specifici", ivi contenuta, fa riferimento a divise (o 
abiti) indossati dai lavoratori al fine di tutelare la loro integrità fisica nonché ad altri 
indumenti necessari, in ragione della particolare natura della prestazione lavorativa, per 
eliminare o quanto meno ridurre i rischi ad essa correlati o a rendere migliori le condizioni 
igieniche dei luoghi di lavoro.  
 
 Deve pertanto escludersi – come ha osservato la Corte di Cassazione nella 
sentenza del 6 maggio 2008 – dall'ambito di applicazione della citata disposizione 
”qualsiasi riferimento a divise od a forme di abbigliamento, funzionalizzate ad altre e 
diverse esigenze” (quali, ad esempio, le divise da indossare, allo scopo di consentire la 
mera identificazione dei lavoratori da parte del datore di lavoro).  
 
 Nelle aziende che occupano fino a 5 dipendenti, tuttavia, lo spogliatoio può essere 
unico per entrambi i sessi. In tal caso bisognerà prestabilire opportuni turni da concordarsi 
nell’ambito dell’orario di lavoro.  
 
 Ai sensi dell’art. 4 della L. n. 300 /1970 (meglio nota come Statuto dei lavoratori), il 
datore di lavoro intenzionato ad installare un sistema di videosorveglianza negli ambienti 
preposti allo svolgimento delle attività lavorative dovrà innanzitutto rispettare il divieto di 
controllo a distanza dell’attività lavorativa al fine di tutelare la privacy dei prestatori di 
lavoro. E’, quindi, vietata l’installazione di sistemi di videosorveglianza in luoghi riservati 
esclusivamente ai lavoratori o non destinati all’attività lavorativa come i bagni, gli 
spogliatoi, gli armadietti ed i luoghi ricreativi o di riunione dei lavoratori stessi perché 
anche laddove il datore di lavoro riuscisse a dimostrarne l’utilità delle telecamere ai fini 
della sicurezza, dovrebbe considerarsi comunque prevalente il diritto alla riservatezza dei 
lavoratori.  
  
 L’installazione di sistemi di videosorveglianza posizionati negli spogliatoi, come 
chiarito dal Garante per la privacy, non è vietata in assoluto essendo ammissibile 
nell’ipotesi in cui ci  si voglia tutelare da possibili danni o furti (ad esempio in locali dove ci 
sono dei macchinari o dei mezzi da lavoro), ma è necessario che siano presi degli 
accorgimenti tecnici tali da non consentire riprese dirette delle persone che utilizzano gli 
spogliatoi (in considerazione del fatto che questi ultimi non sono luoghi di produzione) e, 
inoltre, “devono risultare parimenti inefficaci altri idonei accorgimenti quali controlli da parte 
di addetti, sistemi di allarme, misure di protezione degli ingressi, abilitazione agli ingressi”. 
La videosorveglianza, pertanto, deve considerarsi come extrema ratio e non come 
soluzione primaria.  
 







 Per quanto riguarda, infine, il controllo a campione da parte del datore di lavoro 
negli armadietti occorre, innanzitutto, osservare che secondo l’orientamento della 
prevalente giurisprudenza di merito, quando l’ispezione deve avere ad oggetto 
l’armadietto-ripostiglio di un lavoratore, quest’ultima possa avere luogo senza la necessità 
di un preventivo accordo con le rappresentanze sindacali, atteso che l’armadietto stesso 
non può essere ricompreso nel concetto di visita personale, costituendo uno spazio di 
proprietà aziendale ed avendo l’esclusiva funzione di contenere gli abiti civili dei lavoratori, 
durante l’orario di lavoro e non costituendo, quindi, una pertinenza della persona del 
lavoratore a differenza dei suoi vestiti, sia indossati sia appoggiati e a differenza anche di 
cartelle, sporte o contenitori d’uso sia portati al momento sia lasciati da qualche parte. 
Quindi, il datore di lavoro, può effettuare dei controlli negli armadietti ma non può 
procedere alla perquisizione di borse o contenitori personali eventualmente collocati nello 
stesso.  
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Procedure standardizzate - FAQ 


 


N° 


domanda 


Parte della 


procedura 


Domanda    Risposta 


1   Modulo 2 


Il modulo 2 deve essere compilato o modificato in 


base alla situazione specifica dell’azienda? (infatti 


sul sito del Ministero del lavoro e delle politiche 


sociali sono disponibili anche i formati doc. 


modificabili)   


Si compilano solo le colonne 3 e 4, specificando se il pericolo è presente o 


no, ed eventualmente le colonne 2 (specificando il pericolo) e 3 della riga 


“ALTRO” qualora siano presenti pericoli non esplicitati nel modulo 2. Se 


fossero presenti più pericoli non esplicitati aggiungere più righe “ALTRO”.  


2 
Modulo 2 I riferimenti legislativi riportati nella colonna 5 


sono esaustivi? 


No ma sono i principali 


 3 
  Modulo 2 L’elenco pericoli è esaustivo? 


 


Sì, se si considera anche la riga “ALTRO” 


4 


Modulo 2 Perché il modulo richiede di indicare per ogni 


pericolo se lo stesso è presente o non presente 


(colonne 3 e 4)? Non sarebbe sufficiente chiedere 


solo se il pericolo è presente? 


È richiesta l’indicazione esplicita della presenza o meno di un pericolo per 


essere sicuri che il datore di lavoro consideri tutti i pericoli e non ne 


trascuri nessuno. 


5 


Modulo 2  In colonna 3 si devono contrassegnare come pericoli 


presenti solo quelli principali? 


No, vanno contrassegnati tutti i pericoli presenti.  


In fase di valutazione del rischio associato al pericolo specifico (Modulo 3) 


si indicheranno le misure attuate necessarie a garantire la salute e sicurezza 


dei lavoratori. In molti casi sarà sufficiente indicare nel Modulo 3 che, sulla 


base di dati di letteratura o di certificati/attestazioni disponibili, si ritiene 


che la salute e la sicurezza dei lavoratori sia già garantita.  


6 Modulo 2  La colonna 6 è esaustiva? No, si tratta solo di esempi di incidenti e criticità. 


7 Modulo 3 


In colonna 4 del modulo 3 si può indicare 


qualunque strumento di supporto? 


Qualunque strumento adottato dal datore di lavoro sotto propria 


responsabilità per valutare il rischio ed individuare misure preventive e 


protettive; è consigliabile, però, che lo strumento abbia una certa 


referenza/autorevolezza: es. norma tecnica, buona prassi, linea guida (ente 


pubblico), linea guida (soggetto privato es. istituto di ricerca con esperienza 


nel settore)  
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8 Modulo 3 


 


E’ necessario indicare misure di miglioramento per 


ogni rischio?  


No. Per ogni pericolo riportato, però, devono essere indicate tutte le misure 


attuate (colonna 5) per poter ritenere la stessa correttamente compilata. In 


ogni caso, le misure di miglioramento, ove individuate, vanno indicate 


rappresentando un aspetto importante della gestione della prevenzione.  
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Modulo 1.1 


Come va interpretata la dicitura “Servizio di 


Pronto Soccorso”  


 


Si tratta di un refuso. La dicitura corretta è “Servizio di Primo Soccorso”. 
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Data certa 


 


 


Sul documento di valutazione dei rischi redatto 


secondo le procedure standardizzate va apposta la 


data certa? 


Si. Il documento di valutazione dei rischi redatto secondo le procedure 


standardizzate “deve essere munito di data certa” o attestata dalla 


sottoscrizione del documento, ai soli fini della prova della data,  da parte 


del RSPP, RLS o RLST, e del medico competente, ove nominato”.  
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Data certa  


 


 


 


 


 


 


 


 


 


Quali sono le altre forme previste dalla legge per 


l’attestazione della data certa? 


Secondo quanto specificato anche dal Garante per protezione dei dati 


personali, con il Provvedimento 5 dicembre 2000,  il requisito della data 


certa si collega con la comune disciplina civilistica in materia di prove 


documentali e, in particolare, con quanto previsto dagli articoli 2702 - 2704 


del codice civile, i quali recano un'elencazione non esaustiva degli 


strumenti per attribuire data certa ai documenti, consentendo di provare tale 


data anche in riferimento a ogni "fatto che stabilisca in modo egualmente 


certo l'anteriorità della formazione del documento" (articolo 2704, comma 


3, del codice civile). Tale provvedimento richiama, altresì, l’attenzione dei 


soggetti obbligati sulle possibilità che appaiono utilmente utilizzabili: 


a) ricorso alla c.d. "autoprestazione" presso uffici postali prevista 


dall'articolo 8 del D.Lgs. 22 luglio 1999, n. 261, con apposizione 


del timbro direttamente sul documento avente corpo unico, anziché 


sull'involucro che lo contiene; 


b) in particolare per le amministrazioni pubbliche, adozione di un atto 


deliberativo di cui sia certa la data in base alla disciplina della 


formazione, numerazione e pubblicazione dell'atto; 


c) apposizione della c.d. marca temporale sui documenti informatici 
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(art. 15, comma 2, legge 15 marzo 1997, n. 59; D.P.R. 10 novembre 


1997, n. 513; artt. 52 ss. D.P.C.M. 8 febbraio 1999); 


d) apposizione di autentica, deposito del documento o vidimazione di 


un verbale, in conformità alla legge notarile; formazione di un atto 


pubblico; 


e)  registrazione o produzione del documento a norma di legge presso 


un ufficio pubblico. 
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Data certa 


 


E’ sanzionata la mancanza della data certa sul 


documento di valutazione del rischio? 


La mancanza di data certa o attestazione della stessa con le modalità 


previste non è sanzionata dal legislatore in modo espresso ma è verosimile 


presumere, anche sulla base dei più recenti orientamenti giurisprudenziali, 


che ciò possa costituire un’omessa valutazione dei rischi con le 


conseguenze previste dal D. Lgs. n. 81/2008 e s.m.i. 
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Data certa  


A chi deve essere inviato il documento di 


valutazione dei rischi? 


Il documento di valutazione dei rischi deve essere custodito presso l’unità 


produttiva alla quale si riferisce la valutazione dei rischi  a disposizione 


degli organi di vigilanza.  


 


 


 







