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di Gaetano Veneto* 

A un anno esatto dalla pro-
mulgazione di una legge, 
enfaticamente e con vibrante 
spirito anglofilo chiamata 
Jobs Act, la l. 183 del 10 di-
cembre 2014, che più esatta-
mente doveva definirsi 
“Legge Quadro sul mercato 
del lavoro: flessibilità e tipo-
logie contrattuali”, è possibi-
le trarre alcune conclusioni 
che, vista l’alluvie di decreti 
attuativi, non di rado appro-
vati con colpi di mano nelle 
aule parlamentari espressi da 
voti di fiducia, chiesti ed ot-
tenuti dal Governo, non pos-
sono che ritenersi conclusioni 
solo in progress. 

E’ necessaria una premessa 
per valutare i primi risultati 
di questa ampia, quanto 
spesso confusa, forse talvolta 
azzardata, politica del lavoro 
(si pensi alle norme prive di 
copertura finanziaria), senza 
farsi prendere la mano da 
ideologismi preconcetti o da 
scelte valutative tutte legate a 
posizioni di parte (destra o 
sinistra, se mai può ancora 
parlarsi di queste nella politi-
ca del nostro Paese).  

Di seguito, sinteticamente, 
si propongono alcune temati-
che su cui riflettere e trarre 
conclusioni e valutazioni, in 
attesa di conferme o smenti-
te, ora auspicabili, ora esecra-
bili. 

Cercando di analizzare il 

nuovo sistema, in via di asse-
stamento ma comunque nelle 
grandi linee già definito, può 
affermarsi, senza tema di 
smentita, che lo stesso è basa-
to su di un modello del tutto 
neo – liberistico e, pertanto, 
in controtendenza rispetto ai 
valori solidaristici che aveva-
no ispirato tutta la legislazio-
ne del lavoro dalla metà de-
gli Anni Sessanta del secolo 
scorso: si pensi, per l’esem-
pio più eclatante, ad un raf-
fronto tra lo Statuto dei La-
voratori (la legge 300 del 
1970) e, appunto, il Jobs Act 
così come, preceduto da re-
centi interventi, disordinati 
ma incisivi, sul sistema pen-
sionistico e sul processo del 
lavoro che, in tema di licen-
ziamenti, ha travolto i prece-
denti contenuti e le procedu-
re di tutela contro i licenzia-
menti ingiustificati.  

Così si è passati, in meno di 
cinquant’anni, mentre il si-
stema globale evolveva in 
forme ormai neo - o post - 
capitalistico, nel nostro Paese 
si è assistito ad una improv-
visa e, apparentemente, inar-
restabile inversione di rotta. 
Da una politica economica e 
governativa, pur con Governi 
di diversa ispirazione, so-
stanzialmente orientata a 
modelli keynesiani, corretti o 
ridotti, ma pur sempre ispi-
rati ad un intervento dello 
Stato volto a concretizzare i 
valori di democrazia sociale e 
solidale (quali quelli sanciti 
nella nostra Costituzione) 
così come espressa dagli An-
ni Sessanta del secolo passa-
to, si è assistito a un révire-
ment verso un neo – liberi-
smo, mascherato molto male 
ed incoltamente collegato ai 
ben più profondi valori poli-

tici del liberalismo, a fronte 
del quale le idee di Hayek e 
Von Mises possono apparire 
quasi ispiratrici di un model-
lo rivoluzionario secondo 
soltanto a quello applicato, e 
male, ancora nella Corea del 
Nord. 

Andiamo per brevi, sinteti-
ci esempi partendo, per se-
guire un modello logico pro-
gressivo, dall’ingresso 
(invero più teorico che reale e 
tutto da dimostrare e quando 
ci si sarà messi d’accordo su i 
dati e sugli Enti governativi, 
Istituti, statistici o meno, che 
li propinano) nel mercato del 
lavoro di forze nuove, o recu-
perate dopo più o meno lun-
ghe estromissioni.  

E’ il caso delle assunzioni, 
almeno nelle intenzioni net-
tamente privilegiate, a tempo 
indeterminato, di lavoratori 
attraverso il contratto “a tute-
le crescenti”.  

Tra crisi certa e ripresa incerta 
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Per usare una battuta ad 
effetto, dovrebbe parlarsi in 
questo caso più correttamen-
te di “assunzioni a tutela dif-
ferita”, lasciando invece alla 
piena libertà discrezionale 
del datore di lavoro, per i 
primi tempi, la gestione del 
rapporto di lavoro, sottopo-
sto solo ad oneri economici 
in caso di “abusi o ingiuste 
prevalenze” (come un tempo 
si diceva) per la risoluzione 
dello stesso.  

Si noti che nel frattempo -
non direttamente come seve-
ramente “suggerisce” l’Unio-
ne europea a proposito 
dell’alleggerimento degli 
oneri fiscali e contributivi per 
il datore di lavoro in una or-
dinaria e virtuosa regolamen-
tazione del lavoro subordina-
to - ma surrettiziamente il 
Governo ha esentato il datore 
di lavoro dai versamenti con-
tributivi per alcuni periodi di 
tempo per i quali i costi fini-
scono col ricadere su l’INPS 
e, quindi, sostanzialmente 
sull’intero sistema previden-
ziale e assicurativo già di per 
sé a rischio per la difficoltà di 
reggere il peso dell’intero 
sistema, soprattutto pensio-
nistico.  

E’ a tutti noto che esiste un 
Giudice, di per sé galantuo-
mo, il tempo. Già fra qualche 

mese potremo valutare quan-
ti contratti “a tutela crescen-
te” sopravvivranno e quanti 
invece rimetteranno sul mer-
cato, con una o due mensilità 
di penale in tasca e sempre 
minori speranze di un ritor-
no al lavoro. 

Altro esempio da prendere 
in considerazione è quello 
dei contenuti dei nuovi mo-
delli contrattuali così come 
configurati dalle novelle legi-
slative partorite dai decreti 
figli del Jobs Act.  

Nella vita del contratto la 
possibilità di modificare e 
“flessibilizzare” il contenuto 
dello stesso, cambiando, mol-
to più ampiamente di quanto 
fosse possibile con il vecchio 
2103 c.c., le mansioni e perfi-
no la qualifica del dipenden-
te, lascia come unico vincolo 
per il datore quello della ga-
ranzia categoriale.  

In sostanza possono restare 
solo ferme ed inalterate le 
grandi distinzioni tra diri-
genti, quadri ed impiegati e, 
infine, operai.  

All’interno di questa sum-
ma divisio, mano libera per il 
datore di lavoro, salva re-
stando soltanto la garanzia 
retributiva, quella solo con-
trattuale, per il dipendente 
debitamente “flessibilizzato”. 

Ancora: il tema dei control-

li a distanza della prestazio-
ne lavorativa, con un pò di 
attenzione al Grande Fratello 
orwelliano. Il famoso saggio 
del grande e visionario scrit-
tore che portava come titolo 
il “1984”.  

Nel nostro caso, visto che il 
Jobs Act è nato venti anni 
dopo, nel dicembre 2014, si 
tratta di fare i conti fra esi-
genze, giuste ed incontestabi-
li, di gestire i rapporti di la-
voro facendo i conti con le 
profonde quanto inarrestabili 
modificazioni e sofisticazioni 
dell’organizzazione e dei 
sistemi del controllo a distan-
za e gli altrettanto incontesta-
bili, quanto purtroppo sem-
pre più residuali, diritti di 
tutela della privacy in una 
società che, viceversa, sem-
pre più espone il genere 
umano alla visione e/o ascol-
to, voluto o meno, della col-
lettività.  

In questo caso basti pensa-
re, per alcuni tristi esempi, 
all’incontenibile voglia di 
outing o ancora di selfie, rove-
scio della medaglia di una 
solitudine che travolge masse 
svuotate di ogni legame soli-
daristico e di capacità e vo-
lontà di dialogo: i giovani, 
purtroppo, sono la testimo-
nianza più ampia e crudele 
in tutto il mondo, in partico-

lare nella società capitalistica 
ormai svuotata di valori so-
ciali per la sua selvaggia fi-
nanziarizzazione. 

Infine il caso delle ondiva-
ghe politiche pensionistiche e 
delle opzioni, smentite dalla 
sera al mattino dopo, come 
nel caso recentissimo della 
timida quanto interessante 
proposta dell’INPS (Organo 
Governativo), attraverso il 
neo Presidente Boeri, presen-
tata e, nello stesso giorno, 
pur ritenute “interessanti per 
un’ampia discussio-
ne” (dichiarazione testuale 
del Governo), messa da parte 
dal Governo stesso perché 
mancante di ogni copertura 
finanziaria.  

Eppure, nel nostro dolente 
Sud, sempre voglioso però di 
passare da apparente palla al 
piede a volano per la ripresa 
dell’intero Paese, tanti  gio-
vani (e meno giovani), uomi-
ni e donne, vogliono essere 
protagonisti senza continua-
re in un’amara emigrazione, 
dalla loro terra al Nord e da 
quest’ultimo all’estero.  

Il 2016 ci attende, speriamo 
con dati più certi, per un no-
stro futuro a sua volta più 
sicuro e solidale. 

Auguri: noi speriamo che 
ce la caviamo! 



 
 
 
 Anno VII n. 5, 3 dicembre 2015           ISSN 1972-7704 3 

di Tiziana Valeriana de Virgilio* 

Nell’ambito degli interven-
ti di riforma affidati dalla 
legge delega n. 183/2014 (cd. 
Jobs Act) ai successivi decreti 
attuativi del sistema legislati-
vo lavoristico, il d.lgs. n. 
151/2015, in vigore dallo 
scorso 24 settembre, ha mira-
to alla razionalizzazione e 
semplificazione degli adem-
pimenti  maggiormente 
“burocraticizzati” del rap-
porto di lavoro, tra cui pro-
prio quelli connessi alla ma-
teria della salute e sicurezza. 

L’obiettivo dichiarato del 
decreto è stato quello di ri-
modulare tali adempimenti a 
carico dei cittadini e delle 
imprese, in modo da recupe-
rare margini di dinamicità e 
sfuggire a quella over regula-
tion che spesso è contropro-
ducente nel nostro ordina-
mento.  

In tale direzione si muovo-
no i due interventi di modifi-
ca principali del d.lgs. n. 
81/2008, ovvero la riforma 
della disciplina del concorso 
formale di alcuni reati e la 
rimodulazione delle sanzioni 
in caso di omessa formazione 
dei lavoratori e sorveglianza 
sanitaria, di cui rispettiva-
mente agli artt. 18, co. 1, lett. 
g) e 37, commi 1, 7, 9 e 10 del 
T.U. in materia di sicurezza 
sul lavoro. 

In specie l’art. 20 del decre-
to semplificazioni riforma 
l’art. 55 del d.lgs. n. 81/2008 
prevedendo che le sanzioni 
in caso di omesso invio dei 
lavoratori a visita medica 
entro le scadenze previste dal 
protocollo di sorveglianza 
sanitaria, ovvero per omessa 
formazione dei lavoratori 
siano modulate in base al 
numero di lavoratori coinvol-
ti, essendo raddoppiate se 
essi siano tra 6 e 10 e triplica-
te se le violazioni si riferisca-
no ad oltre 10 lavoratori.  

La disposizione riveste una 
particolare importanza, qua-
lora si pensi che specie in 
settori quali l’edilizia tali vio-
lazioni siano spesso contesta-
te dagli enti di vigilanza: 
dunque, la nuova disposizio-
ne attua una applicazione 
progressiva delle sanzioni, 
valorizzando il dato numeri-
co dei lavoratori coinvolti, 
secondo un principio di ri-
modulazione delle stesse in 
base alla gravità dell’inadem-
pimento. Di contro, cessa 
l’applicazione del regime del 
concorso materiale dell’illeci-
to penale per ogni singolo 
lavoratore interessato dalla 
violazione, che avrà attuazio-
ne sia per i reati contestati 
dall’entrata in vigore del de-
creto sia per quelli contestati 
ma non ancora giunti a sen-
tenza di condanna passata in 
giudicato, per il principio del 
favor rei in caso di pena più 
favorevole per l’imputato 
introdotta con legge seguente 
alla commissione del reato. 

In linea con quanto sopra, 
si pongono anche la possibili-
tà per datore di lavoro di ese-
guire egli stesso il compito di 
addetto alle emergenze e pri-
mo soccorso, anche qualora 
abbia affidato ad un RSPP 
esterno tale compito, in 
aziende con più di 5 addetti, 

fermi restando gli obblighi di 
formazione e informazione. 

Ed ancora, con riferimento 
alle prestazioni di lavoro ac-
cessorio, l’art. 20 del decreto 
prevede che si applichino le 
disposizioni del T.U. in via 
integrale qualora la presta-
zione sia resa in favore di un 
committente imprenditore o 
professionista, mentre negli 
altri casi (ad es. condomini, 
Onlus) resteranno fermi solo 
gli obblighi riguardanti la 
formazione, la sorveglianza 
sanitaria e attrezzature di 
lavoro.  

Restano esclusi del tutto 
dalla applicazione delle di-
sposizioni del testo unico i 
collaboratori domestici a ca-
rattere straordinario e chi 
svolge piccole prestazioni 
domiciliari. 

Ex adverso la norma statui-
sce l’inclusione tra i soggetti 
destinatari della disciplina in 
materia di salute e sicurezza, 
dei volontari delle associa-
zioni sportive dilettantisti-
che, di promozione sociale ed 
associazioni religiose, ma con 
limitazione alla sola forma-
zione, sorveglianza sanitaria 
ed attrezzature di lavoro. 

Punto dubbio, invece, ri-
guarda il revirement della 
normativa in tema di condut-
tori di generatori a vapore, di 

cui all’abrogata l. 
1132/1927 e R.d.l. 
1331/1926 ad opera 
del cd. “decreto taglia-
leggi” n. 112/2008, su 
cui si attende il succes-
sivo decreto del Mini-
stero a chiarimento. 
Da ultimo, sulle san-
zioni in tema di attrez-
zature, DPI ed impian-
ti elettrici, si registra 
una riorganizzazione 
della precedente nor-
mativa di cui all’art. 87 
del d.lgs. n. 81/2008, 
con definizione della 
q u a l i f i c a  d i 

“operatore” che comprende-
rà sia il dipendente sia il da-
tore che usi le attrezzature, 
con contestuale estensione 
dell’obbligo formativo anche 
per quest’ultimo. 

Da una prima lettura della 
novella, dunque, può desu-
mersi la positività della miti-
gazione del regime sanziona-
torio in materia di sicurezza 
sul lavoro, che unitamente 
alla molteplicità e spesso fa-
raginosità, degli adempimen-
ti posti a carico dei datori di 
lavoro, sono accusate d’esse-
re la causa stessa degli 
“inevitabili” inadempimenti 
datoriali. 

Tuttavia, si ritiene che ciò 
che manchi ad oggi sia so-
prattutto un riallineamento 
ed armonizzazione della di-
sciplina sanzionatoria rispet-
to a quella sostanziale, che 
contemperi un complessivo 
alleggerimento normativo 
rispetto all’attuazione di un 
programma di incentivazio-
ne degli strumenti preventivi 
nei luoghi di lavoro, poiché, 
si ricordi bene, quando vi è 
un accertamento di una vio-
lazione, o peggio ancora il 
riscontro di un infortunio sul 
lavoro o malattia professio-
nale, il sistema ha già fallito. 
Su questo c’è ancora molto 
da fare. 

    

* Avvocato, Dottore di ricerca PhD 
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di Valerio Antonio Belsito* 

La frequenza eccessiva 
degli interventi normativi 
sul mercato del lavoro è 
cosa nota a tutti.  
Orbene, l’ultimo nato nel-

la nursery delle riforme del 
lavoro è il giovane job’s 
act, che nonostante la sua 
piccola età è già molto in-
gombrante, essendo inter-
venuto su alcuni punti 
considerati a lungo intoc-
cabili, come una scure sui 
pilastri dell’antico diritto 
del lavoro nostrano.  
In detto coacervo norma-

tivo, il rischio di perdere di 
vista alcuni punti cardina-
li è senza dubbio elevato e 
si tratta di un pericolo da 
non sottovalutare, se si 
vuole evitare di smarrire 
del tutto la diritta via trac-
ciata dai Padri Costituenti 
prima e da illustri giusla-
voristi poi.  
Accade così che la Corte 

di Cassazione ponga alla 
base di un recente deci-
sum non già una delle nor-
mative di nuova generazio-
ne, ma la mamma, par-
don, la grandmother 
dell’ordinamento, la Sig.ra 
Costituzione della Repub-
blica.  
Nella specie si affermava 

che l’adibizione a turni di 
lavoro senza il riconosci-
mento dei riposi settima-
nali comporta l’oggettivo 
aumento della penosità del 
lavoro, con incidenza di-
retta su diritti costituzio-
nalmente tutelati.  
Tale conclusione seguiva 

un raffinato distinguo ope-
rato dalla Corte, tra il dan-
no biologico conseguente 
ad una specifica infermità 
causata dalla mancata 

fruizione dei riposi setti-
manali dovuti e il danno 
da “usura psico-fisica” o 
danno da stress, da consi-
derarsi presunto (si direb-
be quasi oggettivo) in con-
seguenza della mancata 
fruizione dei riposi stessi.  
La Corte spiega detto di-

stinguo articolando che 
“l’interesse leso dall’ina-
dempimento datoriale ha 
una diretta copertura costi-
tuzionale” di talchè la le-
sione del diritto ai riposi 
settimanali  genera, in ca-
po al datore, l’obbligo di 

risarcire questo danno da 
stress, avente natura non 
patrimoniale. 
Si fa riferimento, in parti-

colare, all’articolo 36 della 
Costituzione che - lo si 
ricorda - prevede il diritto 
per il prestatore al riposo 
settimanale ed a ferie an-
nuali, diritto a cui, per 
espressa menzione, non 
può rinunciare. 
Vero è che il danno da 

stress lavorativo, da non 
confondersi con lo “stress 
lavoro correlato”, ha natu-
ra di danno non patrimo-

niale da contratto e la sua 
risarcibilità non nasce sic 
et simpliciter dalla manca-
ta fruizione dei riposi setti-
manali. 
Pur tuttavia la prova del 

pregiudizio sofferto per la 
maggiore penosità del la-
voro può essere soddisfat-
ta anche attraverso pre-
sunzioni semplici (Cass. 
civ., Sez. lav., 15 luglio 
2015, n. 14812). 
Tale ultimo principio, ri-

veste un ruolo davvero im-
portante per il lavoratore 
e, di fatto, costituisce la 
concreta attuazione del 
principio costituzionale 
dell’art. 36, terzo comma. 
In conclusione può affer-

marsi che, non per la pri-
ma volta e non per caso, la 
Suprema Corte di Cassa-
zione, con la sentenza n. 
14812/2015, ha messo in 
luce una normativa costi-
tuzionale semplice e pre-
cettizia, come il diritto ai 
riposi settimanali. 
Non si tratta di una con-

siderazione nostalgica, né 
tantomeno un voler igno-
rare le nuove normative, 
ma solo di dare il giusto 
risalto a principi esistenti 
e sempre esistiti e che, 
pertanto, mantengono il 
loro ruolo cardine nell’as-
setto del corpus normativo 
in materia di lavoro.  
Non sia mai detto, dun-

que, che a queste latitudi-
ni sia d’uso criticare aprio-
risticamente le giovani (ed 
alluvionali) normative che 
regolamentano i rapporti 
di lavoro, ma di certo la 
“Signora Costituzione”,  
pur prossima ai settanta - 
almeno sotto alcuni profili 
- resta ancora molto ga-
gliarda.  

    

* Avvocato 

Una sentenza della Corte di Cassazione ricorda la natura 
costituzionale del diritto ai riposi settimanali  
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Il concetto di interferenza 
- che presuppone un obbli-
go di coordinamento tra 
committente, appaltatore 
ed, eventualmente subap-
paltatore - non è definito 
dal d.lgs. n. 81/2008 quan-
to, piuttosto, dalla Determi-
nazione n. 3/2008 dell’Au-
torità per la Vigilanza sui 
contratti pubblici di lavori, 
servizi e forniture, che la 
definisce quale “circostanza 
in cui si verifica un contatto 
rischioso tra il personale del 
committente e quello dell'ap-
paltatore o tra il personale tra 
imprese diverse che operano 
nella stessa sede aziendale con 
contratti differenti”. 

La previsione normativa 
di cui all’art. 26 del d.lgs. n. 
81/2008 è tesa a tutelare 
coloro che lavorano per im-
prese diverse in una situa-
zione di interferenza le une 
con le altre determinata 
dallo svolgimento di simul-
tanee attività lavorative 
nello stesso luogo di lavoro. 

In tali casi il datore di la-
voro (committente), al fine 
di prevenire ed evitare i 
rischi interferenziali - in-
trinseci alla contemporanea 
presenza di più imprese 
nello stesso luogo - è tenuto 
ad attivare ed promuovere 
percorsi condivisi di infor-
mazione e cooperazione, 
nonché a risolvere le pro-
blematiche insorgende in 
ragione della estraneità 
all’ambiente di lavoro dei 

dipendenti delle imprese 
appaltatrici. 

L’interferenza non può 
essere meramente circo-
scritta alle ipotesi di contat-
to rischioso tra lavoratori di 
imprese differenti ed ope-
ranti nello stesso luogo di 
lavoro, quanto piuttosto 
alla coesistenza di più orga-
nizzazioni, facenti capo a 
soggetti diversi. In partico-
lare non è rilevante l’inter-
ferenza di fatto tra i lavora-
tori delle diverse imprese 
quanto, piuttosto, il potere 
di interferenza nei confron-
ti dell’appaltatore. 

Di fatto, attraverso l’elabo-
razione del Documento 
Unico di Valutazione dei 
Rischi Interferenziali 
(DUVRI) il datore di lavoro 
(committente) effettua la 
valutazione dei rischi pre-
senti ed elabora misure pre-
ventive e protettive volte 
ad eliminarli o, quantome-

no, ridurli. 
L’obbligo di elaborazione 

del DUVRI non sussiste 
quando il servizio prestato 
è di natura intellettuale o si 
tratti di mera fornitura di 
materiali ma deve essere 
redatto nei casi di rischio 
incendio elevato e per le 
attività svolte in ambienti 
confinati o in cui vi sia pre-
senza di agenti canceroge-
ni, mutageni, biologici, di 
amianto o di atmosfere 
esplosive, nonché per quel-
le elencate nell’allegato XI 
del d.lgs. n. 81/2008. 

Nel settore edile, diversa-
mente, la valutazione dei 
rischi da interferenze lavo-
rative è effettuata attraver-
so la redazione del POS 
(Piano di Sicurezza Opera-
tivo) in cui vengono defini-
te le misure di sicurezza 
rivolte ad eliminare o ridur-
re al minimo i rischi lavora-
tivi all’interno del contratto 

d’opera. I singoli POS, for-
niti da ogni impresa, con-
fluiscono nel PSC (Piano di 
Sicurezza e Coordinamen-
to), che è un documento 
redatto dal Coordinatore 
per la sicurezza del cantiere 
(CSE) finalizzato alla indi-
viduazione delle criticità 
emerse dai POS. Pertanto in 
un cantiere in cui conflui-
scono impiantisti e profes-
sionisti individuali, nonché 
eventuali imprese subap-
paltatrici, specializzate in 
un determinato settore, cia-
scun soggetto deve contri-
buire alla elaborazione del 
documento da interferenze 
che sarà redatto sulla base 
dei dati forniti in relazione 
alle specifiche attività.  

    

* Avvocato, Dottore di ricerca PhD 
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di Maria Basile* 

La tutela dell’invalidità derivante da 
infortuni sul lavoro e da malattie pro-
fessionali è gestita dall’INAIL. 

Il d.lgs. n. 38/2000 ha disposto con 
l’art. 12 la modifica dell’art. 2 del d.P.R. 
n. 1124/1965 cosicchè l’assicurazione 
comprende anche i cosiddetti infortuni 
in itinere ovvero quegli infortuni che  
avvengono durante “il normale percorso 
di andata e ritorno dal luogo di abitazione  a 
quello di lavoro”. 

L’infortunio, a seguito del quale si 
chiede l’indennizzo, deve essersi verifi-
cato in occasione di lavoro e cioè 
nell’ambiente di lavoro, causato da 
macchinari, persone o da qualsivoglia 
elemento esistente in azienda purchè 
sia attinente alla condizione oggettiva e 
storica della prestazione lavorativa, 
presupposto dell’obbligo assicurativo, 
ivi compresi gli spostamenti spaziali 
del lavoratore, funzionali allo svolgi-
mento della prestazione stessa (cfr. art. 
2 d.P.R. 30/06/1965 n. 1124 così come 
modificato ed integrato dal d.lgs. 23 
febbraio 2000 n. 50). 

Si fa presente che in tema di infortuni 
sul lavoro la normativa vigente non si 
riferisce alla causa di lavoro, bensì alla 
occasione di lavoro per cui, in tema di 
rischio specifico, vanno inclusi anche 
quelli occorsi al lavoratore mentre si 
reca sul posto di lavoro o torna a casa 
(cosiddetto infortunio in itinere), non-
ché quelli rivenienti da caso fortuito o 
da eventi naturali, nonchè da colpa del-
lo stesso lavoratore.  

Sono invece esclusi dall’indennizzo 
soltanto gli infortuni rivenienti da dolo 
dello stesso lavoratore, nonché quelli 
non aventi alcun rapporto con lo svolgi-
mento del suo lavoro. Trattasi del co-
siddetto rischio elettivo che identifica 
un vero e proprio limite all’indennizzo 
dell’infortunio sul lavoro. 

Non va infatti indennizzato l’infortu-
nio causato da comportamenti abnormi 
e volontari dello stesso lavoratore il 
quale ponga in essere un atto del tutto 
arbitrariamente ed estraneo alle finalità 
produttive, ovvero un atteggiamento 
motivato da iniziative personali anche 
contrarie alle direttive del datore di la-

voro o agisca senza che vi sia alcun nes-
so causale tra l’evento conseguente 
all’azione del lavoratore e l’attività la-
vorativa. 

La giurisprudenza di legittimità ha 
costantemente statuito che per rischio 
elettivo deve intendersi un comporta-
mento estraneo e non attinente all’atti-
vità lavorativa dovuto ad una scelta 
arbitrarie del lavoratore il quale crei 
volutamente una situazione diversa da 
quella inerente l’attività lavorativa, po-
nendo in essere una causa interruttiva 
di ogni nesso tra lavoro, rischio ed 
evento (cfr. Cass. civ., Sez, lav., 22 feb-
braio 2012 n. 2642).  

Va ribadito che questo comportamen-
to deve essere volontario e attuato con 
dolo, così configurando il cd. rischio 
elettivo che si differenzia dall’atto me-
ramente colpevole del lavoratore per 
cui non viene esclusa l’operatività 
dell’assicurazione obbligatoria, trattan-
dosi di un atto, seppur volontario, del 
lavoratore colpevole per imprudenza, 
negligenza ed imperizia, ma rientrante 
tra le finalità produttive e quindi non 
idoneo ad interrompere il nesso tra l’in-
fortunio e l’attività lavorativa. 

In buona sostanza il lavoratore, che di 
sua iniziativa decida di percorrere una 

via diversa da quella indicata dal dato-
re secondo le esigenze produttive, pone 
in essere una condotta anomala, esorbi-
tante e quindi fuori dal nesso tra infor-
tunio e attività lavorativa. 

Recentemente (Cass. civ., Sez, lav., 16 
ottobre 2014) la Suprema Corte di Cas-
sazione ha evidenziato che costituisce 
rischio elettivo la deviazione dalle nor-
mali attività lavorative puramente arbi-
traria ed animata da finalità personali 
poiché comporta rischi diversi da quelli 
inerenti le usuali modalità di esecuzio-
ne da prestazione. 

Anche in tale circostanza la giurispru-
denza di legittimità ha evidenziato il 
concorso simultaneo degli elementi ine-
renti la presenza di un atto volontario 
arbitrario diretto alla soddisfazione di 
impulsi meramente personali senza il 
nesso di derivazione con lo svolgimen-
to dell’attività lavorativa. 

Riepilogando, il rischio elettivo non 
interviene quando il lavoratore per sua 
negligenza subisca un infortunio sul 
lavoro, bensì solo quando il suo com-
portamento oltre ad essere anomalo, 
appartenga ad una sua personale inizia-
tiva non autorizzata dal datore di lavo-
ro e non sussista alcun nesso con l’atti-
vità produttiva aziendale. 

    

* Avvocato 

Infortuni sul lavoro 
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 Il Presidente, il Consiglio Direttivo del Centro Studi Diritto dei Lavori  

e la redazione de 

il lavorista 

Augurano a tutti  

Buon Natale 
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