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INTRODUZIONE 

 

 

Il tema della sicurezza in ambito lavoristico è uno dei più discussi e problematici dell’ordinamento 

giuridico italiano. Il nostro Paese è noto per essere dotato di un corpus normativo fra i più ricchi in 

materia. Eppure, i dati INAIL parlano chiaro: sulla base dell’ultima analisi statistica realizzata 

dall’Ente, gli infortuni sul lavoro denunciati in Italia tra gennaio e luglio 2024 erano pari a 350.823, 

con un incremento dell’1,7% rispetto al medesimo periodo del 2023. Di questi, ben 237.265 si sono 

verificati nel settore dell’industria.  

Il nostro ordinamento si fonda sul presupposto per cui ognuno è chiamato personalmente a rispondere, 

previo accertamento della propria colpevolezza, dei fatti illeciti commessi. Tuttavia, nella 

maggioranza dei casi di infortunio sul lavoro, la responsabilità e le relative conseguenze degli stessi 

sono attribuite al datore di lavoro, non solo nell’ipotesi in cui quest’ultimo si sia reso effettivamente 

responsabile dell’infortunio, ma anche laddove risulti configurabile una condotta colposa del 

lavoratore coinvolto nell’evento. 

Sulla base di tale apparente contraddizione si sviluppa il presente elaborato, mirante a verificare se vi 

sia spazio nel nostro ordinamento per una ridefinizione del ruolo del prestatore di lavoro, non più 

qualificabile come un mero creditore della sicurezza, bensì come un vero e proprio soggetto obbligato 

al pari del datore di lavoro. 

A tal fine, il primo capitolo della trattazione contiene un breve excursus storico della disciplina 

prevenzionistica. Assumendo come punto di partenza la l. n. 80 del 17 marzo 1898 (la prima a sancire 

l’obbligatorietà di un’assicurazione contro gli infortuni sul lavoro) e proseguendo con l’analisi della 

disciplina prevenzionistica italiana degli anni Cinquanta (d.p.r. n. 547/1955 e n. 303/1956) e 

sovranazionale degli anni Ottanta e Novanta (dir. n. 89/391/CEE), si osserva come già allora nel 

nostro ordinamento vi fossero le basi per il riconoscimento di un ruolo di responsabilità del prestatore 

di lavoro. Il capitolo si conclude con un breve accenno alla disciplina contenuta nel d.lgs. n. 626/1994, 

qui considerato nella sua veste di trampolino di lancio verso la normativa attualmente in vigore, 

rappresentata dal Testo Unico della Salute e Sicurezza dei luoghi di lavoro. 

Il Testo Unico citato è oggetto di studio del secondo capitolo della trattazione. La prima parte si 

concentra infatti sull’esame delle due figure principali del sistema della sicurezza, quali il datore di 

lavoro e il lavoratore, prendendo le mosse proprio dall’art. 2, lett. a) e lett. b) del T.U.  

Successivamente, si procede ad un’attenta analisi dell’art. 20 T.U., considerato ai fini di questa 

trattazione come la fonte della posizione di responsabilità del prestatore di lavoro. In particolare, si 

osserva come il primo comma di tale articolo riconosce in capo al prestatore di lavoro un vero e 
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proprio obbligo di sicurezza, il cui contenuto trova specificazione nel secondo comma, che ne 

individua anche le condizioni di operatività. Segue infine un breve approfondimento degli articoli 36 

e 37 T.U., regolanti l’obbligo datoriale di informazione e formazione dei lavoratori. Entrambi sono 

ritenuti un corollario indispensabile per una piena consapevolezza, da parte del dipendente, dei rischi 

connessi allo svolgimento dell’attività lavorativa. 

I due capitoli successivi prendono in esame le due principali fattispecie di responsabilità gravanti sul 

lavoratore e nascenti dalla violazione dell’art. 20 T.U., cercando altresì di individuare, ove possibile, 

i rimedi che il datore di lavoro potrà adottare. Il terzo capitolo, infatti, si concentra sul profilo della 

responsabilità civile, analizzandone innanzitutto la ratio, riconducibile a due differenti teorie di 

matrice dottrinale. La prima si rifà al combinato disposto dell’art. 20, d.lgs. n. 81/2008 e dell’art. 

1374 c.c., evidenziando come si tratti di una responsabilità avente fonte contrattuale nascente proprio 

dalla violazione dell’obbligo di sicurezza del prestatore, riconosciuto dall’art. 20 T.U. e divenuto parte 

integrante del rapporto di lavoro. La seconda teoria ritiene invece che il suo fondamento vada 

ricercato nell’esigenza del datore di lavoro di garantire un ambiente salubre e sicuro per i suoi 

dipendenti. In tal senso, la violazione della disciplina prevenzionistica da parte dei destinatari della 

stessa impedirebbe al datore di realizzare proprio questo suo scopo. 

Il capitolo prosegue con l’analisi delle principali forme di responsabilità civile, prima fra tutte 

l’inadempimento contrattuale. A tale scopo si richiama la sentenza della Cassazione Civile n. 

8300/2015, in tema di eccezione di inadempimento contrattuale. Si osserva però che, alla luce di 

alcuni limiti intrinsechi a tale fattispecie, essa non sembra essere la soluzione preferibile per il datore 

di lavoro onde tutelarsi contro gli illeciti del lavoratore. Si evidenzia quindi la possibilità per il datore 

di ricorrere all’istituto del risarcimento del danno, regolato dall’art. 1218 c.c. e oggetto della sentenza 

n. 11254 del 20 maggio 2011 della Cassazione Civile.  

La sezione si conclude con l’esame della seconda forma di responsabilità civile, ovvero la 

responsabilità disciplinare, prendendo le mosse dalla sentenza n. 130 del Tribunale di Cassino del 20 

febbraio 2023 e dall’art. 7 dello Statuto dei Lavoratori. L’attenzione si concentra in particolar modo 

sull’istituto del licenziamento. La trattazione evidenzia come, nonostante lo Statuto dei lavoratori 

stabilisca il divieto per il datore di cagionare mutamenti definitivi del rapporto di lavoro tramite 

l’esercizio del potere disciplinare, sia possibile un’interpretazione della normativa vigente secondo la 

quale, al contrario, il licenziamento può essere una valida soluzione.  

Il quarto e ultimo capitolo si occupa invece della responsabilità penale del lavoratore, osservando 

prima di tutto come il fondamento della stessa poggia sul combinato disposto degli articoli 20 e 59 

del T.U., in forza del richiamo operato dal secondo nei confronti del primo. 
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Tuttavia, si evidenzia che tale insieme di norme non sarebbe di per sé in grado di realizzare l’effetto 

di limitare o escludere la responsabilità datoriale. Ciò a causa dell’esistenza nel nostro ordinamento 

della fattispecie di reato omissivo improprio di cui all’art. 40 c.p. Inquadrando il datore di lavoro 

come unico soggetto garante della sicurezza sul lavoro, esso impedirebbe qualsivoglia redistribuzione 

delle responsabilità. 

In soccorso giungono però due istituti, quali il concorso di colpa e il rischio elettivo. Il primo, di 

matrice tipicamente civilistica, appare ugualmente suscettibile di applicazione anche in ambito 

penalistico grazie alla reinterpretazione dell’art. 1227 c.c., da leggersi sempre in combinato disposto 

con l’art. 20 T.U. Attraverso l’esame specifico dei presupposti di operatività dello stesso, si osserva 

che il concorso di colpa influenza in particolare l’azione di regresso dell’INAIL (art. 10 e 11 del 

D.P.R. n. 1124/1965). Infatti, in caso di accertata corresponsabilità del lavoratore nella causazione 

dell’evento, la somma richiesta dall’Ente al datore di lavoro tramite l’azione citata subisce una 

riduzione, proporzionata all’effettiva entità della colpa attribuibile al dipendente stesso. 

Per quanto riguarda il rischio elettivo, si rileva la necessità di distinguere lo stesso dal concetto di 

rischio lavorativo, nonché dai concetti di imprudenza e negligenza, suscettibili al contrario di 

configurare la responsabilità in capo al datore di lavoro. L’elaborato termina sottolineando quindi che 

il rischio elettivo altri non può essere che un comportamento imputabile a scelte personali o 

all’esibizionismo del prestatore di lavoro, trovando conferma in tal senso anche nella giurisprudenza 

(sentenza n. 23826/2023 della Cassazione Civile).  
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CAPITOLO 1 

 

LA POSIZIONE OBBLIGATORIA DEL LAVORATORE: BREVE ANALISI DELLA 

DISCIPLINA PREVENZIONISTICA  

 

1.1 La l. n. 80 del 17 marzo 1898 

 

Per trattare compiutamente il tema della colpa del lavoratore e della conseguente limitazione o 

esclusione della responsabilità datoriale, è necessario prendere le mosse dalla l. n. 80/18981. 

Approvata dal Parlamento del Regno D’Italia su proposta del ministro per l’agricoltura, l’industria e 

il commercio, secondo l’interpretazione prevalente riconosceva la prima forma di tutela per i 

prestatori di lavoro in caso d’infortunio.  

La sua entrata in vigore si era resa necessaria per far fronte all’elevato numero di sinistri, spesso 

mortali, che si verificavano nelle fabbriche. È risaputo, infatti, che le condizioni lavorative all’interno 

di queste erano a dir poco pessime. I turni massacranti e l’assenza delle più basilari misure di sicurezza 

e igiene esponevano costantemente i lavoratori al rischio di incidenti.  

È proprio in tale contesto che si inserisce la l. n. 80/1898, che riconosce quindi una prima forma di 

protezione. Essa consisteva nell’obbligo per il datore di stipulare un’assicurazione contro gli infortuni 

occorsi sul luogo di lavoro. In questo modo, i dipendenti avrebbero avuto diritto al ristoro in denaro 

del danno subito. Per di più, essa sanciva anche l’inversione dell’onere della prova, costringendo cioè 

l’imprenditore a dimostrare in giudizio l’assenza delle proprie responsabilità nella causazione 

dell’evento2. 

La disposizione citata si basava sul fondamentale principio del rischio professionale, nato come 

“antidoto alla sostanziale irresponsabilità [dei] datori di lavoro [nell’] applicazione delle regole di 

diritto comune” allora vigente (Codice civile del 1865), soprattutto per i casi di caso fortuito, forza 

maggiore e colpa del lavoratore3. L’imprenditore era quindi costretto dal legislatore a farsi carico 

delle conseguenze nefaste che potevano colpire i suoi sottoposti attraverso una copertura assicurativa 

obbligatoria. L’unica ipotesi di esclusione di responsabilità per il datore di lavoro rimaneva, come 

oggi, il comportamento doloso del lavoratore.    

Tuttavia, l’assicurazione obbligatoria poteva altresì acquisire una duplice valenza. Infatti, essa 

riconosceva al lavoratore il diritto al risarcimento anche in caso di infortunio dovuto “alla sua stessa 

 
1 Cfr. l. 17 marzo 1898 n. 80, art. 1, pubbl. in G.U. del 31 marzo 1898 n. 75 
2 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, Torino, G. Giappichelli Editore, 2008, pag. 1 
3-4S. GIUBBONI, Infortuni sul lavoro e malattie professionali, Diritto on-line 2014, www.treccani.it 

http://www.treccani.it/
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colpa”, liberando, per contro, il datore di lavoro dalla “responsabilità civile”4 nei confronti del 

lavoratore medesimo. 

“L'assicurazione deve essere fatta a cura e a spese del capo o dell'esercente dell'impresa, industria 

o costruzione per tutti i casi di morte o lesioni personali provenienti da infortunio, che avvenga per 

causa violenta in occasione di lavoro, le cui conseguenze abbiano una durata maggiore di cinque 

giorni” (Titolo III, art. 7, c. 1, l. n. 80/1898). 

Sembra quindi che già nell’Ottocento il legislatore ammettesse l’esistenza di una primordiale forma 

di responsabilità del prestatore di lavoro nella causazione dell’evento, contro la quale il datore poteva 

proteggersi proprio grazie all’assicurazione obbligatoria.  

Altrettanto interessante è, inoltre, la disposizione dettata dall’art. 23, c. 3 della l. n. 80/1898. Esso 

stabilisce che: “Competerà l’[…] azione di regresso contro l'operaio offeso quando l'infortunio sia 

avvenuto per dolo del danneggiato. La prova del dolo deve risultare da sentenza penale. Questa prova 

potrà raccogliersi nelle forme stabilite dal Codice di procedura civile, quando per morte 

dell'imputato o per amnistia non possa proseguirsi il giudizio penale, e il relativo giudizio civile non 

potrà più istituirsi dopo trascorso un anno dalla dichiarazione che l'azione è rimasta per le dette 

cause estinta”. 

In altre parole, se il lavoratore avesse dolosamente cagionato l’evento infortunio, la compagnia 

assicurativa avrebbe potuto agire in regresso nei suoi confronti per il recupero delle somme 

corrisposte a titolo di indennizzo, escludendo perciò qualsiasi conseguenza in questo senso in capo al 

datore. 

Si tratta ovviamente di una disposizione isolata, non in grado di costituire il fondamento di una vera 

e propria colpa del lavoratore, anche a causa di alcuni limiti significativi: prima di tutto, trovava 

applicazione solamente nei confronti degli operai secondo la definizione contenuta nell’art. 2; inoltre, 

gli stessi dovevano essere impiegati in specifici contesti, individuati dall’art. 1, c. 1-3 (ad esempio: 

opifici, cave, miniere, torbiere, ecc…) e con il limite minimino di cinque lavoratori.  

Tuttavia, essa può comunque essere considerata un ottimo punto di partenza verso il riconoscimento 

del ruolo del prestatore di lavoratore non solo come creditore dell’obbligo di sicurezza, ma anche, a 

certe condizioni, come debitore.  
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1.2 La legislazione degli anni ’50 – I d.p.r. n. 547/1955 e n. 303/1956 

 

In quest’ottica i d.p.r. del 1955 e del 1956 rappresentano una prima, importante evoluzione. 

La loro entrata in vigore si deve alla legge delega n. 51 del 12 febbraio 1955, che affidava al Governo 

il compito di delineare un “complesso di norme in materia di sicurezza e di igiene sul lavoro”5. Il 

risultato fu l’introduzione di una disciplina organica composta, tra gli altri, proprio da questi due 

decreti dal contenuto sostanzialmente analogo. 

Fin da subito si possono notare alcune significative differenze rispetto all’impostazione ottocentesca. 

Innanzitutto, l’ambito applicativo della normativa degli anni ’50 è notevolmente più ampio di quello 

della legge n. 80/1898. Lo dimostra l’art. 1 del d.p.r. n. 547/19556, il quale stabilisce che il decreto si 

applica a “tutte le attività alle quali siano addetti lavoratori subordinati o ad essi equiparati”, eccezion 

fatta per quelle riportate all’art. 2, in quanto “regolate da appositi provvedimenti”. Ai sensi dell’art. 3 

sono inoltre da considerarsi lavoratori subordinati tutti coloro che “fuori dal proprio domicilio” 

prestano “il proprio lavoro alle dipendenze o sotto la direzione altrui”. L’articolo prosegue poi con un 

elenco dei lavoratori equiparati ai subordinati, cui appunto trovano ugualmente applicazione le norme 

del relativo decreto.  

Ma la vera svolta è un’altra. Autorevole dottrina evidenzia che i due d.p.r. “sono stati i primi 

provvedimenti a contenere […] obblighi a carico dei lavoratori in materia di sicurezza”7. Infatti 

“prima di essi mancava del tutto una previsione specifica delle regole a cui dovevano attenersi i 

prestatori di lavoro […]”8. Lo si evince dall’art. 6 del d.p.r. n. 547/1955, secondo cui i lavoratori erano 

tenuti a: 

“a) osservare […] le misure disposte dal datore di lavoro ai fini della sicurezza individuale e 

collettiva; b) usare con cura i dispositivi di sicurezza e gli altri mezzi di protezione predisposti o 

forniti dal datore di lavoro; c) segnalare immediatamente […] le deficienze dei dispositivi e dei mezzi 

di sicurezza e di protezione, nonché le altre eventuali condizioni di pericolo di cui venissero a 

conoscenza, adoperandosi […] per eliminare o ridurre dette deficienze o pericoli; d) non rimuovere 

o modificare i dispositivi di sicurezza e di protezione senza averne ottenuta l’autorizzazione; e) non 

compiere, di propria iniziativa, operazioni o manovre che non siano di loro competenza o che possano 

compromettere la sicurezza propria o di altre persone.” 

 
5 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 46 
6 Cfr. d.p.r. n. 547 del 27 aprile 1955, pubbl. in G.U. n. 158 del 12 luglio 1955,  
7 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 46-47 
8-9 C. MANCUSO, Il datore di lavoro nell’evoluzione del quadro normativo, in “ISL - Igiene & Sicurezza del Lavoro - 
Corsi”, n. 3, 01 marzo 2018, p. 5 
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Muovendo da tali premesse è possibile ricavare ulteriori considerazioni. L’infortunio sul lavoro nella 

disciplina del 1898 era considerato alla stregua di una tragica “fatalità”9. Si trattava, cioè, di un esito 

inevitabile dello svolgimento dell’attività lavorativa, certamente meritevole di risarcimento, ma di 

sicuro non prevedibile.  

Sotto questo profilo, i due d.p.r. sono una vera e propria innovazione. L’individuazione di una serie 

specifica di doveri a carico del lavoratore dimostra, da un lato, la volontà del legislatore di riconoscere 

una prima forma di tutela della sua salute e della sua sicurezza, intervenendo cioè anticipatamente 

rispetto al verificarsi dell’evento lesivo. Dall’altro rafforza la convinzione che vi fosse spazio già 

allora per il riconoscimento della colpa di quest’ultimo, il cui sviluppo andava di pari passo con quello 

del ruolo dello stesso lavoratore. Particolarmente rilevante in questo senso è la disposizione della 

lettera e) dell’art. 6 citato, che appunto vieta ai prestatori di lavoro di attuare comportamenti pericolosi 

per sé stessi o per gli altri. Essa è altresì supportata dalla previsione di alcune conseguenze di carattere 

penale a carico dei lavoratori medesimi, in caso di violazione dei relativi obblighi. Lo stabilisce l’art. 

392 del d.p.r. n. 547/1955, secondo cui essi sono puniti “con l’ammenda da L. 2500 a L. 5000 per 

l’inosservanza delle norme di cui [all’] articolo 6 lettere d) ed e) […]”, e “[…] da L. 1000 a L. 2500 

per l’inosservanza degli obblighi di cui [all’] articolo 6 lettere a), b) e c)”. Nei casi più gravi era 

perfino previsto “l’arresto fino a tre mesi”. 

Infine, si ritiene che i numerosi obblighi posti a capo del lavoratore dall’art. 6 d.p.r. n. 547/1955 siano 

la prova del vero “scopo del legislatore”, cioè, tutelare il prestatore di lavoro contro la propria 

“imprudenza” e salvaguardare al tempo stesso la salute e la sicurezza degli altri lavoratori dalle 

conseguenze di questa10. Ne deriva che, se l’infortunio sul lavoro fosse stato provocato da un 

comportamento sconsiderato e imputabile alla mera volontà del dipendente, ciò avrebbe potuto 

giustificare la limitazione, ovvero l’esclusione della responsabilità datoriale. 

 

 

1.3 Il consolidamento del ruolo del lavoratore nella disciplina sovranazionale  

 

La particolare posizione del lavoratore delineata dalla normativa degli anni ’50 ha poi trovato 

conferma a livello sovranazionale, sia internazionale che comunitario. 

L’odierno ordinamento nazionale in materia di sicurezza deve infatti la sua struttura alla ricezione di 

una serie di direttive, di cui la capofila è la dir. n. 89/391/CEE, recepita in Italia tramite il d.lgs. n. 

626/1994.  

 
10 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 47 
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Il contenuto della disposizione citata si rifà ad altri fondamentali atti, quali la convenzione n. 

155/1981 e la raccomandazione n. 164/1981, adottate dalla Conferenza generale dell’OIL in data 22 

giugno 1981. 

L’art. 19, c. 1, lett. a) della conv. OIL n. 155/1981 stabilisce che “i lavoratori, nel quadro del loro 

lavoro, coopereranno all’adempimento degli obblighi che spettano al datore di lavoro”11. Allo stesso 

modo, la parte IV, art. 16 della racc. n. 164/1981 prevede che per dare attuazione all’art. 19 citato, i 

lavoratori dovranno “[prendersi] ragionevolmente cura della propria sicurezza e di quella delle altre 

persone che potrebbero subire le conseguenze delle loro azioni o delle loro omissioni sul lavoro”12. 

Si tratta di un passaggio determinante verso il riconoscimento di un ruolo attivo del prestatore di 

lavoro nella gestione della sicurezza, nonché verso la delineazione di una quota di responsabilità 

gravante sullo stesso. Lo si nota in particolare confrontando tali disposizioni sovranazionali con i 

d.p.r. degli anni ’50. Il legislatore dell’epoca, infatti, era assolutamente convinto che l’unica via per 

scongiurare il rischio di infortuni sul lavoro fosse il rigido rispetto, da parte del lavoratore, di una 

serie di prescrizioni tassative, imperative e inderogabili. 

Si trattava di una concezione strettamente tecnicista della sicurezza del lavoro, basata sulla 

“focalizzazione accentuata sulle misure da adottare anziché sulla condotta cui attenersi”. Ciò a sua 

volta comportava l’adozione di “determinati accorgimenti […] oggettivi”, che solo in rari casi 

ammettevano lo spostamento dell’attenzione verso criteri prudenziali13. In altre parole, si riteneva che 

i mezzi tecnici utilizzati sarebbero stati in grado da soli di sopperire a comportamenti del lavoratore 

imprudenti, imperiti e negligenti14. Tuttavia, non è possibile prevedere a livello legislativo ogni 

singola ipotesi in cui potrebbe verificarsi un incidente.  

Anche la tassatività delle disposizioni rappresentava un problema. Non consentendo un rapido 

adeguamento all’evoluzione del contesto socio-produttivo, esse diventarono ben presto obsolete e 

inadeguate rispetto agli scopi che si prefiggevano. 

Era così emersa la necessità di lasciare agli operatori della sicurezza un certo margine di libertà.  

Ed è proprio in questa direzione che si è mosso l’OIL ponendo al centro del sistema il lavoratore non 

più come strumento del processo produttivo, ma come essere umano. Ciò comporta lo spostamento 

da una logica di tipo meccanicistico-oggettivo a una di tipo prudenziale, nell’ambito della quale anche 

al prestatore di lavoro potrà essere ricondotta una “quota del debito di sicurezza”15.  

Il contenuto dei due atti citati è stato poi ripreso in larga misura dalla direttiva n. 89/391/CEE, 

denominata direttiva madre o direttiva quadro in materia di sicurezza, “concernente l’attuazione delle 

 
11 Cfr. convenzione OIL n. 155 del 22 giugno 1981 
12 Cfr. raccomandazione OIL n. 164 del 22 giugno 1981 
13-14 RBB Formazione, Disciplina in materia di salute e sicurezza sul lavoro, www.rbbformazione.it 

15 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 64 

http://www.rbbformazione.it/
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prescrizioni minime di sicurezza ed igiene sui luoghi di lavoro”16. La ratio della direttiva può essere 

ricavata dall’art. 6, secondo il quale era imperativo “adeguare il lavoro all’uomo”17, ovvero 

abbandonare una logica di protezione di carattere meramente tecnico e abbracciare un metodo che 

prevedesse il “coinvolgimento di tutti i soggetti del processo produttivo”18. A tale scopo, la stessa 

direttiva individuava all’art. 1 i principi generali che dovevano essere rispettati al fine di realizzare 

tale obiettivo: a) informazione; b) consultazione; c) formazione dei lavoratori e dei loro 

rappresentanti19. 

Questi fondamentali principi costituiscono le basi su cui si fonda l’attuale disciplina in materia di 

sicurezza del lavoro. Essi determinano da un lato il superamento della classica logica conflittuale tra 

datore di lavoro e lavoratore, che vede questi due soggetti collocati ai lati estremi del rapporto di 

lavoro. Dall’altro, permettono di individuare alcune aree in cui è possibile riconoscere una sfera di 

responsabilità in tale ambito anche in capo al prestatore di lavoro, definito dalla direttiva come: 

“[…] qualsiasi persona impiegata da un datore di lavoro, compresi i tirocinanti e gli apprendisti, ad 

esclusione dei domestici” (dall’art. 3, c. 1, lett. a))20. 

In questo senso, si può osservare un’espansione della definizione di lavoratore rispetto alla normativa 

nazionale degli anni ’50. Basandosi su un’interpretazione letterale dell’art. 1 del d.p.r. n. 547/1955, 

con questo termine si fa riferimento solo a chi ha instaurato un rapporto di lavoro subordinato con il 

datore di lavoro. Al contrario, la direttiva precisa che per lavoratore si intendono tutti coloro che sono 

impiegati dal datore, senza alcun riferimento specifico al tipo di rapporto sottostante. Anzi, in questa 

nozione sono compresi soggetti che tipicamente non potrebbero essere considerati lavoratori veri e 

propri, come i tirocinanti. 

La disposizione prosegue poi con l’individuazione degli specifici obblighi posti a loro carico. Il primo 

comma dell’art. 13 contiene in questo senso una regola di carattere generale, la quale impone che il 

lavoratore “[si prenda] ragionevolmente cura della propria sicurezza e della propria salute nonché 

di quelle delle altre persone su cui possono ricadere gli effetti delle sue azioni o omissioni sul lavoro, 

conformemente alla sua formazione ed alle istruzioni fornite dal datore di lavoro”21. 

Il contenuto di questa clausola è specificato dal comma successivo, che individua le concrete modalità 

attraverso cui il prestatore di lavoro potrà adempiere all’obbligo citato. In particolare, ciò che più 

interessa ai fini di questa trattazione è quanto riportato alla lett. f), secondo la quale il prestatore di 

lavoro dovrà: 

 
16 S. BERTOCCO, La sicurezza del lavoratore nelle fonti internazionali del lavoro – Il recepimento della direttiva CEE 
89/391 nell’ordinamento nazionale, Padova, Cedam, 1995, pag. 79 
17-18 S. BERTOCCO, La sicurezza del lavoratore nelle fonti internazionali del lavoro – Il recepimento della direttiva 
CEE 89/391 nell’ordinamento nazionale, cit., pag. 86-87 
19-20 Cfr. dir. n. 89/391/CEE approvata dal Consiglio il 12 giugno 1989 
21-22 Cfr. dir. n. 89/391/CEE approvata dal Consiglio il 12 giugno 1989 
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“[…] contribuire, conformemente alle prassi nazionali, assieme al datore di lavoro e/o ai lavoratori 

che hanno una funzione specifica in materia di protezione della sicurezza e della salute dei lavoratori, 

a rendere possibile, per tutto il tempo necessario, al datore di lavoro di garantire che l'ambiente e le 

condizioni di lavoro siano sicuri e senza rischi per la sicurezza e la salute all'interno del loro campo 

d'attività”22. 

In altre parole, la direttiva sancisce il dovere del lavoratore di collaborare con il datore di lavoro 

nell’adempimento dell’obbligazione di sicurezza. Una collaborazione che si esplica sia in chiave 

“attiva ([suggerendo] al datore ([…] quali misure adottare)”23; sia in chiave “passiva ([attraverso il] 

corretto impiego delle attrezzatture e dei macchinari)”24. 

Anche il ruolo del datore di lavoro era ben delineato dalla direttiva comunitaria. 

“Il datore di lavoro prende le misure appropriate affinché i lavoratori e/o i loro rappresentanti 

nell'impresa e/o nello stabilimento ricevano […] tutte le informazioni necessarie […]”25. 

Egli dovrà perciò ragguagliare i lavoratori e i loro rappresentanti su “tutte le questioni che riguardano 

la sicurezza e la protezione della salute durante il lavoro”26. In particolare, dovrà trasmettere tutte le 

informazioni circa i “rischi specifici inerenti la singola mansione” e i “rischi genericamente incidenti 

sull’ambiente di lavoro nel suo complesso”27. 

Tuttavia, l’informazione di per sé non ha un grande valore se non è seguita da una formazione 

“sufficiente e adeguata”28. Il mero trasferimento formale delle nozioni da un soggetto all’altro non 

garantisce, infatti, una vera tutela della salute e della sicurezza, perché non insegna al lavoratore come 

agire e reagire dinanzi a una determinata situazione di pericolo.  

A tale mancanza sopperisce la formazione, consistente nell’acquisizione di una prassi di 

comportamento corretta, in relazione a un determinato ambito cui la stessa formazione è rivolta. I 

lavoratori dovranno, cioè, essere formati, oltre che in occasione dell’assunzione, anche ogni qualvolta 

si verifichi un mutamento significativo delle condizioni di lavoro (per esempio in caso di 

assegnazione a mansioni diverse, o di introduzione di nuovi strumenti di lavoro o tecnologie 

particolari, ecc…). Inoltre, essa non riguarda solo i lavoratori, ma anche i loro rappresentanti, 

 
23-24 S. BERTOCCO, La sicurezza del lavoratore nelle fonti internazionali del lavoro – Il recepimento della direttiva 
CEE 89/391 nell’ordinamento nazionale, cit., pag. 106 
25 Cfr. dir. n. 89/391/CEE approvata dal Consiglio il 12 giugno 1989 
26 S. BERTOCCO, La sicurezza del lavoratore nelle fonti internazionali del lavoro – Il recepimento della direttiva 
CEE 89/391 nell’ordinamento nazionale, cit., pag. 99 
27 S. BERTOCCO, La sicurezza del lavoratore nelle fonti internazionali del lavoro – Il recepimento della direttiva CEE 
89/391 nell’ordinamento nazionale, cit., pag. 101 
28 Cfr. dir. n. 89/391/CEE approvata dal Consiglio il 12 giugno 1989 
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nell’ottica per cui “migliorando i livelli di cultura della prevenzione si ottiene un miglioramento della 

qualità della partecipazione dei lavoratori al processo di gestione della sicurezza aziendale”29.  

 

 

1.4 Verso il d.lgs. n. 81/2008 

 

La dir. n. 89/391/CEE ha contribuito a tracciare i confini dell’attuale sistema della sicurezza. Tuttavia, 

in quanto direttiva, essa non è immediatamente vincolante per gli Stati destinatari. Affinché possa 

acquisire tale efficacia, il suo contenuto deve essere recepito. 

In Italia ciò è avvenuto due anni dopo il termine massimo imposto dall’Unione Europea, grazie al 

d.lgs. n. 626 del 19 settembre 1994, pubblicato in G.U. n. 265 del 12 novembre 1994, suppl. ord. n. 

141. Esso ha determinato “il riesame globale del sistema italiano di sicurezza e prevenzione sia dal 

punto di vista organizzativo che normativo”30. Riconoscendo la necessità della “partecipazione”31 dei 

lavoratori, il decreto ribadisce ancora una volta i principi cardine sui cui si basa la direttiva n. 

89/391/CEE: informazione, formazione e coinvolgimento dei prestatori di lavoro nelle scelte che 

riguardano la sicurezza. 

La legislazione nazionale degli anni ’90 è stata così caratterizzata da un mutamento di “prospettiva”, 

che ora punta “ad una valutazione complessiva della situazione [aziendale]” attraverso “[il contributo] 

di tutti i soggetti che [operano] all’interno della stessa”32. 

Tuttavia, per quanto innovativo, il d.lgs. n. 626/1994 non era privo di difetti. Fin da subito si era 

manifestata la sua incapacità di “assicurare un sufficiente livello di certezza del diritto per i suoi 

destinatari”, a causa di un testo complesso che tendeva a sommare “disposizioni normative vecchie 

di decenni”33. Nonostante il tentativo di modificare e integrare il contenuto del d.lgs. citato tramite 

l’emanazione nel 1996 del d.lgs. n. 242, si rese necessaria l’emanazione del d.lgs. n. 81 del 09 aprile 

2008, (pubblicato in G.U. n. 101 del 30 aprile 2008), altresì noto come T.U. in materia di tutela della 

salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro.  

 
29 S. BERTOCCO, La sicurezza del lavoratore nelle fonti internazionali del lavoro – Il recepimento della direttiva CEE 
89/391 nell’ordinamento nazionale, cit., pag. 105 
30 S. BERTOCCO, La sicurezza del lavoratore nelle fonti internazionali del lavoro – Il recepimento della direttiva 
CEE 89/391 nell’ordinamento nazionale, cit., pag. 121 
31 S. BERTOCCO, La sicurezza del lavoratore nelle fonti internazionali del lavoro – Il recepimento della direttiva 
CEE 89/391 nell’ordinamento nazionale, cit., pag. 126 
32 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 59 
33 M. TIRABOSCHI, L. FANTINI, L. GOLZIO, P. PENNESI, Il testo unico della salute e sicurezza nei luoghi di lavoro – 
Commentario al decreto legislativo 9 aprile 2008, n. 81, Milano, Giuffrè editore, pag. 2-3 
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Quest’ultimo ha il merito di aver inglobato e abrogato il precedente decreto, nell’ottica di dotare il 

nostro ordinamento di una disciplina organica, ordinata e integrale in materia di sicurezza. Per tale 

ragione, esso costituisce un ottimo punto di partenza per affrontare il tema della colpa del lavoratore. 
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CAPITOLO 2 

IL RUOLO DEL DATORE DI LAVORO NELLA “COSTRUZIONE” DELL’OBBLIGO DI 

SICUREZZA DEL LAVORATORE 

 

2.1 Gli attori protagonisti della sicurezza in azienda: il lavoratore e il datore di lavoro 

 

Innanzitutto, è opportuno chiarire chi sono i principali operatori della sicurezza coinvolti, cioè il 

lavoratore e il datore di lavoro.  

Nello specifico ai sensi dell’art. 2, c. 1, lett. a) d.lgs. 81/2008 per lavoratore si intende: 

“[La] persona che, indipendentemente dalla tipologia contrattuale, svolge un'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, esclusi gli addetti ai servizi 

domestici e familiari […]”34. 

La prima novità che si può cogliere analizzando il T.U. citato è l’ampliamento del campo di 

applicazione soggettivo. L’espressione “indipendentemente dalla tipologia contrattuale” riportata dal 

T.U. dimostra come l’attenzione sia rivolta in generale verso chiunque svolga un’attività lavorativa 

ed è perciò inserito in un’organizzazione35. Non ha quindi rilevanza il “titolo in base al quale i rapporti 

giuridici sono fondati”36, quanto piuttosto il fatto in sé di operare all’interno di un contesto 

organizzativo altrui. 

Ad essere ampliato è anche il novero dei soggetti equiparati ai lavoratori, cui troverà ugualmente 

applicazione il d.lgs. 81/2008. In particolare, si tratta de: 

“[…]il socio lavoratore di cooperativa o di società, anche di fatto, che presta la sua attività per conto 

delle società e dell'ente stesso; l'associato in partecipazione di cui all'articolo 2549, e seguenti del 

codice civile; 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; l'allievo degli istituti di 

istruzione ed universitari e il partecipante ai corsi di formazione professionale nei quali si faccia uso 

di laboratori, attrezzature di lavoro in genere, agenti chimici, fisici e biologici, ivi comprese le 

apparecchiature fornite di videoterminali limitatamente ai periodi in cui l'allievo sia effettivamente 

applicato alle strumentazioni o ai laboratori in questione; i volontari del Corpo nazionale dei vigili 

 
34 Cfr. d.lgs. n. 81 del 09 aprile 2008, pubblicato in G.U. n. 101 del 30 aprile 2008 
35-36 M. TIRABOSCHI, L. FANTINI, L. GOLZIO, P. PENNESI, Il testo unico della salute e sicurezza nei luoghi di lavoro 
– Commentario al decreto legislativo 9 aprile 2008, n. 81, cit., pag. 247 
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del fuoco e della protezione civile; il lavoratore di cui al decreto legislativo 1° dicembre 1997, n. 468, 

e successive modificazioni”37. 

Per quanto riguarda il datore di lavoro, il T.U. del 2008 all’art. 2, lett. b) lo definisce come: 

“[…] il soggetto titolare del rapporto di lavoro con il lavoratore o, comunque, il soggetto che, 

secondo il tipo e l'assetto dell'organizzazione nel cui ambito il lavoratore presta la propria attività, 

ha la responsabilità dell'organizzazione stessa o dell'unità produttiva in quanto esercita i poteri 

decisionali e di spesa […]”38. 

L’espressione esercita utilizzata dal T.U. del 2008 implica che datore di lavoro ai fini prevenzionistici 

potrà anche essere colui che, pur non ricoprendo formalmente quel ruolo, ha la possibilità di decidere 

le strategie economiche e produttive dell’organizzazione aziendale. Il datore è quindi riconosciuto 

come tale sia sotto il profilo formale (appunto il soggetto titolare del rapporto di lavoro), sia sotto il 

profilo sostanziale (responsabile dell’organizzazione in quanto esercente i poteri decisionali e di 

spesa). Questa considerazione acquisisce particolare rilevanza ai fini della redistribuzione dei compiti 

e delle responsabilità all’interno dell’azienda.  

Nei contesti organizzativi più complessi accade di frequente che la posizione verticistica 

dell’organizzazione si scinda in altre figure minori, come il dirigente e il preposto. Gli stessi possono 

poi essere chiamati a esercitare poteri tipicamente riconducibili allo stesso datore di lavoro. Ciò può 

avvenire sia di fatto (in virtù della posizione ricoperta dai vari soggetti nell’organigramma aziendale), 

sia in forza di una delega di funzioni (quest’ultima regolata dall’art 16 d.lgs. 81/2008). 

La differenza tra queste due situazioni è stata analizzata dalla dottrina, la quale ha chiarito che per 

riconoscere una quota di responsabilità in capo a dirigenti e preposti, non è necessaria una delega di 

funzioni, posto che “per il fatto stesso di essere inquadrati come dirigenti e preposti [essi] sono 

destinatari dell’osservanza dei precetti antinfortunistici”39.  

Autorevole voce afferma che la “[stessa] Giurisprudenza [avrebbe] acquisito da tempo la 

consapevolezza della differenza tra incarico e delega”40. Lo dimostrerebbero alcune sentenze della 

Corte di cassazione (..), tra cui la sent. n. 14192 del 21 aprile 2006. 

“In tema di normativa antinfortunistica, il caposquadra va inquadrato nella figura del preposto 

qualora rientri nei suoi compiti dirigere e sorvegliare il lavoro dei componenti la squadra. È pertanto 

responsabile, in caso di infortunio, il caposquadra che, avendo il potere di ordinare un tipo di lavoro, 

non controlli che questo sia compiuto secondo le norme antinfortunistiche; in caso contrario verrebbe 

 
37-38 Cfr. d.lgs. n. 81 del 09 aprile 2008, pubblicato in G.U. n. 101 del 30 aprile 2008 
39 P. SOPRANI, Organigramma di sicurezza e delega di funzioni: definizione dei confini, ISL – Igiene e Sicurezza del 
lavoro, n. 11/2011, pag. 764, www.onelegale.wolterskluwer.it 
40 P. SOPRANI, Organigramma di sicurezza e delega di funzioni: definizione dei confini, cit., pag. 766, 
www.onelegale.wolterskluwer.it 

http://www.onelegale.wolterskluwer.it/
http://www.onelegale.wolterskluwer.it/
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meno un anello della catena organizzativa, essendo impossibile per chi non si trovi sul posto di lavoro 

effettuare tale importante controllo (nella specie il caposquadra non aveva controllato che un suo 

sottoposto, intento a segare pezzi di legno, utilizzasse l'apposito attrezzo spingi pezzo, cagionando 

così allo stesso una lesione personale grave)”41. 

Il concetto chiave è l’“effettività”: il dirigente e il preposto saranno ritenuti responsabili con il datore 

di lavoro anche se gli stessi non sono stati investiti dell’incarico formale, purché abbiano agito 

esercitando i poteri propri del rispettivo ruolo.  

Diverso è invece il profilo relativo alla delega di funzioni, regolata dall’art. 16 del d.lgs. 81/2008. 

Essa consiste nel trasferimento, tramite atto scritto avente data certa e previa accettazione altrettanto 

scritta del destinatario, di competenze organizzative e gestionali proprie del datore di lavoro. In questo 

caso, la responsabilità per i soggetti delegati discende direttamente dall’investitura formale ricevuta 

dal delegante/datore. Quest’ultimo, onde evitare il rischio di una delega vuota, dovrà assegnare loro 

anche “l'autonomia di spesa necessaria allo svolgimento delle funzioni delegate”42. 

L’attribuzione della delega ha degli indubbi vantaggi per il datore di lavoro. Infatti, egli potrà ritenersi 

esente da responsabilità relativamente agli incarichi conferiti con questo strumento. Lo stabilisce la 

sentenza della Cassazione Penale sez. IV, n. 2592 del 25 gennaio 2007: 

“In tema di infortuni sul lavoro, il legale rappresentante di una società di notevoli dimensioni non è 

responsabile allorché l'azienda sia stata preventivamente suddivisa in distinti settori, rami o servizi 

ed a ciascuno di questi siano stati in concreto preposti soggetti qualificati e idonei, nonché dotati 

della necessaria autonomia e dei poteri indispensabili per la completa gestione degli affari inerenti 

a determinati servizi. (La Corte ha precisato che, quantunque la delega di responsabilità-

organizzativa e di vigilanza - può presumersi anche in assenza di un atto scritto, è dalla stessa carenza 

di suddivisione in ordine agli oneri di controllo e di vigilanza, accertata in fatto, che può trarsi la 

responsabilità dell'imputato)”43. 

Onde evitare la spersonalizzazione del ruolo del datore, il legislatore ha però dettato alcuni limiti. 

Non tutte le funzioni possono essere trasferite con delega. Alcune, definite appunto indelegabili, 

rimangono in capo al datore di lavoro (per esempio: la valutazione dei rischi, la redazione del d.v.r, 

la designazione del RSPP)44. 

Inoltre, il datore di lavoro potrà sempre essere ritenuto responsabile per culpa in vigilando e/o in 

eligendo. La prima si configura quando il datore non vigila sul corretto adempimento della delega. 

La seconda, invece, si determina nel caso in cui il datore abbia scelto un delegato non dotato delle 

 
41 Cass. Pen. sez. IV, 21 aprile 2006 n. 14192 
42 Cfr. art. 16, c. 1, lett. d) d.lgs. n. 81 del 09 aprile 2008, pubblicato in G.U. n. 101 del 30 aprile 2008 
43 Cass. Pen. sez. IV, 25 gennaio 2007, n. 2592 
44 Cfr. art. 17 d.lgs. n. 81 del 09 aprile 2008, pubblicato in G.U. n. 101 del 30 aprile 2008 
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competenze e/o dei titoli necessari per svolgere i compiti assegnati. Dispone infatti l’art. 16, c. 3, 

T.U.: 

“La delega di funzioni non esclude l'obbligo di vigilanza in capo al datore di lavoro in ordine al 

corretto espletamento da parte del delegato delle funzioni trasferite. L’obbligo di cui al primo periodo 

si intende assolto in caso di adozione ed efficace attuazione del modello di verifica e controllo di cui 

all’ articolo 30, comma 4”. 

Nel caso in cui la delega sia validamente esercitata, essa costituisce un ottimo strumento attraverso il 

quale limitare o addirittura escludere la responsabilità datoriale (ammesso che quest’ultimo abbia 

adempiuto a tutti i suoi obblighi in qualità di delegante). Infatti, un attento studioso afferma che, nel 

caso di attribuzione di una delega di funzioni, essa potrebbe comportare anche il trasferimento in capo 

a questi soggetti di “tutti i compiti di natura tecnica, con le più ampie facoltà di iniziativa e di 

organizzazione anche in materia di prevenzione”. Questo comporterebbe perciò “l’esonero, in caso 

di incidente, da responsabilità penale del datore di lavoro”45. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
45 P. SOPRANI, Organigramma di sicurezza e delega di funzioni: definizione dei confini, ISL – Igiene e Sicurezza del 
lavoro, cit., pag. 766, www.onelegale.wolterskluwer.it 

http://www.onelegale.wolterskluwer.it/
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2.2 L’art. 20 T.U.: configurazione dell’obbligo di sicurezza del lavoratore 

 

Sulla base di tali osservazioni sembrerebbe che la limitazione o l’esclusione della responsabilità 

datoriale si realizzi solo in caso di ricorso all’istituto della delega ex art. 16 d.lgs. n. 81/2008, oppure 

nell’ipotesi di esercizio di fatto di poteri datoriali da parte del dirigente o del preposto. Non ci sarebbe 

spazio per il riconoscimento della colpa del prestatore di lavoro, il cui ruolo resterebbe confinato a 

quello di mero creditore dell’obbligo di sicurezza.  

Di diverso avviso appare, tuttavia, l’art. 20 d.lgs. n. 81/2008, che ratifica al suo primo comma “uno 

dei pilastri su cui [si basa] il sistema di prevenzione” 46. Esso riconosce infatti il fondamentale obbligo 

di prendersi cura, che trova applicazione nei confronti di ogni singolo lavoratore, indipendentemente 

dalla posizione ricoperta dallo stesso in azienda o dagli incarichi ricevuti: 

“Ogni lavoratore deve prendersi cura della propria salute e sicurezza e di quella delle altre persone 

presenti sul luogo di lavoro su cui ricadono gli effetti delle sue azioni o omissioni […]”47.  

L’obbligo in questione acquisce una duplice valenza: da un lato contiene un richiamo allo specifico 

scopo della normativa del T.U. del 2008 (cioè, “[determinare] l’aumento dei livelli di protezione” del 

sistema della sicurezza e garantirne “l’efficienza”48); dall’altro, risponde all’esigenza del legislatore 

di tutelare il lavoratore e i suoi colleghi contro la loro medesima negligenza, imprudenza e imperizia. 

Questo ulteriore aspetto trova conferma nel comma 2 dell’art. 20, contenente una serie di obblighi 

che il lavoratore è chiamato a rispettare per il solo fatto di essere tale (a prescindere, cioè, dalle 

mansioni assegnate e/o dalle qualifiche ricoperte). 

“I lavoratori devono in particolare: 

a) contribuire, insieme al datore di lavoro, ai dirigenti e ai preposti, all’adempimento degli obblighi 

previsti a tutela della salute e sicurezza sui luoghi di lavoro; 

b) osservare le disposizioni e le istruzioni impartite dal datore di lavoro, dai dirigenti e dai preposti, 

ai fini della protezione collettiva ed individuale; 

c) utilizzare correttamente le attrezzature di lavoro, le sostanze e le miscele pericolose, i mezzi di 

trasporto, nonché i dispositivi di sicurezza  

d) utilizzare in modo appropriato i dispositivi di protezione messi a loro disposizione; 

e) segnalare immediatamente al datore di lavoro, al dirigente o al preposto le deficienze dei mezzi e 

dei dispositivi di cui alle lettere c) e d), nonché qualsiasi eventuale condizione di pericolo di cui 

 
46 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 71 
47 Cfr. art. 20, c. 1, d.lgs. n. 81 del 09 aprile 2008, pubblicato in G.U. n. 101 del 30 aprile 2008 
48 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 70 
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vengano a conoscenza, adoperandosi direttamente, in caso di urgenza, nell’ambito delle proprie 

competenze e possibilità e fatto salvo l’obbligo di cui alla lettera f) per eliminare o ridurre le 

situazioni di pericolo grave e incombente, dandone notizia al rappresentante dei lavoratori per la 

sicurezza; 

f) non rimuovere o modificare senza autorizzazione i dispositivi di sicurezza o di segnalazione o di 

controllo; 

g) non compiere di propria iniziativa operazioni o manovre che non sono di loro competenza ovvero 

che possono compromettere la sicurezza propria o di altri lavoratori; 

h) partecipare ai programmi di formazione e di addestramento organizzati dal datore di lavoro; 

i) sottoporsi ai controlli sanitari previsti dal presente decreto legislativo o comunque disposti dal 

medico competente”49. 

La specificità di tali prescrizioni le rende idonee a riempire di contenuto la disposizione di carattere 

generale di cui al primo comma, anche se la loro rigidità potrebbe far temere un ritorno alla struttura 

tipica dei decreti degli anni ‘50.  A tal proposito intervenne la dottrina che, prendendo le mosse 

dall’art. 5 del d.lgs. 626/1996, superò definitivamente tale perplessità50. Lo stesso obbligo di 

prendersi cura “[esprime] e [contiene] la richiesta di un’attività non predeterminata […]”51, 

suscettibile a sua volta di riconoscere in capo al prestatore di lavoro un certo margine di autonomia. 

Considerato ciò, i doveri contenuti nell’art. 20, c. 2, T.U. non impedirebbero al lavoratore di adottare 

“comportamenti ulteriori e non tipizzati”, purché gli stessi siano utili al raggiungimento “[dell’] 

obiettivo che la norma [stessa] si propone”52, e a patto che il lavoratore agisca con “attenzione, 

consapevolezza e […] impegno in materia di sicurezza”53. 

 

 

2.3 L’obbligo di informazione e di formazione: breve introduzione  

 

L’importanza dell’art. 20 citato si coglie anche sotto un altro aspetto. Esso non si limita a riconoscere 

l’esistenza di un obbligo di sicurezza in capo al lavoratore, ma ne determina anche le condizioni di 

operatività. Lo si desume dalla seconda parte del primo comma, secondo la quale il dipendente deve 

adempiere all’onere di prendersi cura “conformemente alla sua formazione, alle istruzioni e ai mezzi 

forniti dal datore di lavoro”54. 

 
49 Cfr. art. 20, c. 2, d.lgs. n. 81 del 09 aprile 2008, pubblicato in G.U. n. 101 del 30 aprile 2008 
50 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 71 

51-53  M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 72 

54 Cfr. art. 20, c. 1, d.lgs. n. 81 del 09 aprile 2008, pubblicato in G.U. n. 101 del 30 aprile 2008 
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I “principali destinatari”55 della disposizione restano quindi i prestatori di lavoro. Tuttavia, sarà 

prerogativa del datore (o eventualmente dei soggetti dallo stesso designati), fornire ai propri sottoposti 

tutti mezzi necessari per ricoprire un ruolo attivo e consapevole nell’ambito della sicurezza aziendale.  

A tale scopo il datore di lavoro dovrà avere contezza dei rischi generici e specifici cui i lavoratori 

sono esposti, tipicamente risultanti dal documento di valutazione dei rischi (DVR). Sulla base dei 

risultati ottenuti egli dovrà poi organizzare le attività di informazione e di formazione, rispettivamente 

regolate dagli art. art. 36 e 37 del T.U., al fine di dare “concreta attuazione al principio di attiva 

partecipazione dei lavoratori al sistema della sicurezza”56.  

Non solo: il datore di lavoro dovrà anche “garantire […] i mezzi di protezione più adatti per giungere 

ai destinatari con puntualità, incombendo oltretutto su di esso un vero e proprio dovere […] di verifica 

e controllo che le nozioni sia state apprese e assimilate dal destinatario e costui sia posto nello stato 

di servirsi dei presidi di sicurezza”57. Infatti, la mera trasmissione di nozioni teoriche e l’attività di 

addestramento non sono di per sé sufficienti né a garantire l’effettiva sicurezza del prestatore di 

lavoro, né a sollevare il datore da responsabilità in caso di infortunio. Ciò che si chiede a quest’ultimo 

è quindi di accertarsi che le istruzioni impartite ai sensi degli art. 36 e 37 del T.U. siano poi 

effettivamente rispettate nella pratica dal lavoratore, appunto attraverso un’adeguata attività di 

vigilanza e controllo. Questo assunto trova sua volta conferma anche nel “dato normativo”, come 

evidenziato dal dottor Marco Grotto nella nota alla sentenza del tribunale di Piacenza del 25 maggio 

2011 n. 592. Egli afferma che la “legge [pone addirittura in capo] al preposto (e non [al] datore di 

lavoro) l’obbligo di vigilare sull’osservanza da parte dei singoli lavoratori dei loro obblighi di 

legge”58; inoltre, evidenzia anche che “il dominio su ciascuna […] attività lavorativa […] non ce l’ha 

il datore di lavoro, ma il singolo lavoratore”59. Ciò implica che in caso di infortunio, laddove si accerti 

l’adempimento da parte del datore dei fondamentali doveri di vigilanza e controllo, la responsabilità 

dell’evento potrà essere imputata solo al prestatore di lavoro, reo di non aver rispettato le istruzioni 

ricevute.  

 

 

 

 

 

 

 
55-57 M. TIRABOSCHI, L. FANTINI, L. GOLZIO, P. PENNESI, Il testo unico della salute e sicurezza nei luoghi di lavoro 
– Commentario al decreto legislativo 9 aprile 2008, n. 81, cit., pag. 489 
58-59 M. GROTTO, Nota a sent. Trib. Piacenza 25 maggio 2011 (dep. 8 agosto 2011), n. 592 e Trib. Di Forlì – Sezione 
Cesena, 23 maggio 2011 (dep. 18 agosto 2011), n. 480, pag. 11 
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2.3.1 L’ informazione ai sensi dell’art. 36 T.U.  

 

L’art. 2, lett. bb) del d.lgs. 81/2008 definisce l’informazione come il “[…] complesso delle attività 

dirette a fornire conoscenze utili alla identificazione, alla riduzione e alla gestione dei rischi in 

ambiente di lavoro”, regolato dall’art. 36 T.U.60  

In particolare, il primo comma di tale articolo stabilisce che:   

“Il datore di lavoro provvede affinché ciascun lavoratore riceva una adeguata informazione: 

“a) sui rischi per la salute e sicurezza sul lavoro connessi alla attività della impresa in generale; 

b) sulle procedure che riguardano il primo soccorso, la lotta antincendio, l'evacuazione dei luoghi di 

lavoro; 

c) sui nominativi dei lavoratori incaricati di applicare le misure di cui agli articoli 45 e 46; 

d) sui nominativi del responsabile e degli addetti del servizio di prevenzione e protezione, e del medico 

competente”.  

L’informazione si configura quindi come un obbligo fondamentale del datore di lavoro, strettamente 

legato all’obbligo di sicurezza posto in capo al lavoratore dall’art. 20, c. 1, T.U. In effetti “solo 

assicurando al lavoratore una preparazione sull’intero sistema di sicurezza dell’impresa gli si potrà 

[poi] richiedere quell’attività consistente nel prendersi cura della sicurezza propria e altrui”61.  

A tale scopo, è fondamentale l’intervento del secondo comma dell’art. 36 citato, secondo cui: 

“Il datore di lavoro provvede altresì affinché ciascun lavoratore riceva una adeguata informazione: 

a) sui rischi specifici cui è esposto in relazione all'attività svolta, le normative di sicurezza e le 

disposizioni aziendali in materia; 

b) sui pericoli connessi all'uso delle sostanze e di miscele pericolose sulla base delle schede dei dati 

di sicurezza previste dalla normativa vigente e dalle norme di buona tecnica; 

c) sulle misure e le attività di protezione e prevenzione adottate”62. 

Attraverso l’applicazione combinata dei due commi dell’art. 36 T.U., il prestatore di lavoro avrà a 

disposizione “[una conoscenza sufficientemente completa dei rischi tale da] poter svolgere le proprie 

mansioni con […] consapevolezza [ed] effettuare la propria attività in condizioni di sicurezza63.  

Tuttavia, il mero trasferimento di nozioni teoriche verso il lavoratore non è sufficiente a esonerare il 

datore di lavoro da responsabilità in caso di infortunio. Affinché ciò sia possibile è necessario, oltre 

 
60 Cfr. art. 36 d.lgs. n. 81 del 09 aprile 2008, pubblicato in G.U. n. 101 del 30 aprile 2008 
61 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 83 
62 Si tenga comunque conto che la giurisprudenza non ha ritenuto necessario rendere edotti i lavoratori su 
nozioni di carattere elementare e circa rischi prevedibili sulla base della comune esperienza (cfr. M. 
TIRABOSCHI, L. FANTINI, L. GOLZIO, P. PENNESI, Il testo unico della salute e sicurezza nei luoghi di lavoro – 
Commentario al decreto legislativo 9 aprile 2008, n. 81, cit., nota al testo n. 12, pag. 493) 
63 Cfr. art. 15, lett. n), o) e p) d.lgs. n. 81 del 09 aprile 2008, pubblicato in G.U. n. 101 del 30 aprile 2008 
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che l’adempimento dell’obbligo di vigilanza e controllo di cui al paragrafo precedente, che le 

informazioni trasmesse rispettino il requisito dell’adeguatezza. Tale termine deve essere inteso come 

la necessità di adattare il contesto produttivo alle esigenze di tutela della salute e della sicurezza di 

tutti i soggetti che in esso sono impiegati.  

L’estrema varietà degli ambienti aziendali rende però impossibile una prescrizione valida per 

ciascuno indifferentemente: ogni realtà può presentare dei rischi che non è detto si configurino anche 

in altri contesti simili o identici. Ciò implica che l’adeguatezza dovrà essere determinata facendo 

riferimento a ogni singola situazione produttiva, appunto attraverso la valutazione dei rischi e la 

redazione del relativo documento. 

Il concetto di adeguatezza riguarda anche i mezzi attraverso il quale il datore di lavoro adempie 

all’obbligo di informazione. Sul punto il T.U. stabilisce che “il contenuto dell’informazione deve 

essere facilmente comprensibile per i lavoratori e deve consentire loro di acquisire tutte le relative 

conoscenze”64. A tale scopo, il datore di lavoro dovrà fare ricorso a una “pluralità di mezzi […] e 

strumenti”65, tra cui comunicazioni scritte che rispettino il requisito dell’accessibilità e della chiarezza 

e/o la segnaletica aziendale (spesso più indicata in contesti lavorativi multietnici perché in grado di 

superare la barriera linguistica). Potrebbe inoltre rimettere ad altri suoi collaboratori l’adempimento 

di tale obbligo, attraverso una delega di funzioni. 

Non è però sufficiente “[…] la mera consegna ai lavoratori di manuali o libretti o lo svolgimento di 

corsi aziendali […]”66, proprio perché non sarebbe possibile assicurare l’effettiva comprensione dei 

primi o la partecipazione ai secondi. Inoltre, il datore di lavoro non può fare affidamento sulle 

conoscenze acquisite precedentemente dal prestatore di lavoro in forza delle sue esperienze 

lavorative. Lo dimostra la sentenza n. 22147 pronunciata dalla Cassazione Penale in data 11 febbraio 

2016, di rigetto dell’appello della corte di Firenze del 17 aprile 2014: 

“In tema di tutela della salute e della sicurezza dei lavoratori, l'adempimento degli obblighi di 

informazione e formazione dei dipendenti, gravante sul datore di lavoro, non è escluso né è 

surrogabile dal personale bagaglio di conoscenza del lavoratore, formatosi per effetto di una lunga 

esperienza operativa, o per il travaso di conoscenza che comunemente si realizza nella 

collaborazione tra lavoratori, anche posti in relazione gerarchica tra di loro”67. 

Altro profilo problematico riguarda la periodicità dell’attività di informazione. Come già osservato 

per il concetto di adeguatezza, anche questa nozione acquisisce un significato variabile e non assoluto. 

Considerando però che l’informazione “[costituisce] un momento fondamentale per la costruzione 

 
64-65 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 84 
66 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 85 
67 Cass. Pen. sez. IV, 11 febbraio 2016, n. 22147  
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della sicurezza in azienda” si deduce che essa dovrà “accompagnare l’intera vita lavorativa dei 

soggetti chiamati a realizzarla”68. Il datore di lavoro dovrà quindi procedere in tal senso sia in 

occasione del primo ingresso del lavoratore in azienda, sia qualora si verifichino dei mutamenti 

significativi, come nel caso dell’introduzione di nuovi macchinari o l’assegnazione del lavoratore a 

mansioni diverse da quelle originarie.  

 

 

2.3.2 La formazione ai sensi dell’art. 37 T.U. 

 

Strettamente legata all’obbligo di informazione è la formazione dei lavoratori, definita dall’art. 2, lett. 

aa) del d.lgs. 81/2008 come il “[…] processo educativo attraverso il quale trasferire ai lavoratori ed 

agli altri soggetti del sistema di prevenzione e protezione aziendale conoscenze e procedure utili alla 

acquisizione di competenze per lo svolgimento in sicurezza dei rispettivi compiti in azienda e alla 

identificazione, alla riduzione e alla gestione dei rischi”69. 

La formazione produce perciò un effetto pratico: agisce sulla condotta dei lavoratori, rendendo 

istintivo e abitudinario il comportamento corretto insegnato loro tramite l’attività di informazione.  

A tale scopo il primo comma dell’articolo citato individua gli aspetti sui quali la stessa si dovrà 

concentrare, precisando anche che la formazione dovrà essere “sufficiente” e “adeguata”. In tal senso 

è possibile notare l’esistenza di due obblighi: il primo di carattere generico e “inerente alla 

complessiva organizzazione produttiva e del lavoro dell’impresa” e il secondo “[…] concernente 

[nello specifico] il posto di lavoro e le mansioni del lavoratore”70. 

“Il datore di lavoro assicura che ciascun lavoratore riceva una formazione sufficiente e adeguata in 

materia di salute e sicurezza […] con particolare riferimento a: 

a) concetti di rischio, danno, prevenzione, protezione, organizzazione della prevenzione aziendale, 

diritti e doveri dei vari soggetti aziendali, organi di vigilanza, controllo, assistenza; 

b) rischi riferiti alle mansioni e ai possibili danni e alle conseguenti misure e procedure di 

prevenzione e protezione caratteristici del settore o comparto di appartenenza dell'azienda”71. 

Il contenuto dell’art. 37 T.U. è poi integrato dall’accordo stipulato in sede di Conferenza permanente 

per i rapporti tra lo Stato, le Regioni e le Provincie autonome di Trento e Bolzano, cui lo stesso articolo 

rinvia. In particolare, la legge n. 215 del 17 dicembre 2021 (di conversione del d.l. 146/2021)72 ha 

 
68 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 84 
69 Cfr. art. 2, c. 1 lett. aa), d.lgs. n. 81 del 09 aprile 2008, pubblicato in G.U. n. 101 del 30 aprile 2008 
70 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 81 
71 Cfr. art. 37, c. 1, d.lgs. n. 81 del 09 aprile 2008, pubblicato in G.U. n. 101 del 30 aprile 2008 
72 Cfr. d.l. n. 146 del 21 ottobre 2021, conv. in l. n. 215 del 17 dicembre 2021, pubblicata in G.U. n. 301 del 20 
dicembre 2021 
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apportato alcune significative modifiche ai commi 2 e 7 dell’art. 37 T.U., prevedendo tra l’altro 

proprio l’aggiornamento di tale atto73. Nel 2023 è stata resa disponibile una nuova bozza accorpante 

gli accordi del 2011, del 2012 e del 2016 la quale, al momento in cui si scrive, non è ancora stata resa 

definitiva. Nonostante ciò, è comunque possibile ricavare alcune informazioni significative circa la 

determinazione della “durata minima”, delle “modalità di formazione” e “[dell'] individuazione delle 

modalità della verifica finale di apprendimento”74. 

La formazione deve essere garantita dal datore di lavoro al momento dell’instaurazione del rapporto 

di lavoro e prima che il lavoratore inizi effettivamente a svolgere le sue mansioni. Inoltre, durante la 

fase d’inserimento del lavoratore inesperto, è opportuno che lo stesso sia seguito da un collega con 

maggiore esperienza o da un preposto che possa assisterlo durante lo svolgimento delle mansioni75.  

Laddove poi il rapporto o le condizioni di lavoro dovessero subire dei rilevanti mutamenti 

(“l’introduzione di nuovi macchinari o attrezzature, cambiamenti interni all’ambiente di lavoro e al 

processo produttivo, trasferimento del lavoratore, mutamento di mansioni”76) la formazione dovrà 

essere ripetuta. Ciò implica che la stessa non può tradursi in un’attività statica e cristallizzata nel 

tempo, ma deve accompagnare il lavoratore lungo tutto l’arco della sua vita lavorativa, come ribadito 

anche dal comma 6 dell’art. 37 T.U. 

L’adempimento dell’obbligo di formazione si realizza tipicamente attraverso la partecipazione dei 

prestatori di lavoro ai corsi di formazione. In questo senso, la bozza del 2023 determina sia il 

contenuto dei corsi, sia i soggetti formatori, distinti tra istituzionali (individuati dall’art. 98 d.lgs. 

81/2008 tra alcune pubbliche amministrazioni, il Corpo Nazionale della Protezione Civile, la Croce 

Rossa Italiana e il Corpo Nazionale soccorso alpino e speleologico), accreditati (con almeno tre anni 

di esperienza in tale ambito e che abbiano ottenuto l’accreditamento regionale), e organismi paritetici 

e/o associazioni sindacali dei datori lavoro e dei lavoratori77. È però ammesso anche che sia lo stesso 

datore a “organizzare direttamente i corsi di formazione sulla sicurezza […] rivestendo il ruolo di 

soggetto formatore”78.  

Per quanto concerne la periodicità dell’attività di formazione, l’accordo stabilisce che resterà 

immutato quanto previsto in materia di formazione generale, relativa cioè ai rischi aziendali generici, 

attualmente pari a quattro ore. Cambia invece la durata dei corsi di “formazione specifica”, fissata in 

sei ore, senza “differenziazioni in base alla classe di rischio dell’attività” e “[i cui] contenuti e [gli] 

 
73 Cfr. art. 37, c. 2 e 7 d.lgs. n. 81 del 09 aprile 2008, pubblicato in G.U. n. 101 del 30 aprile 2008 

74 M. TIRABOSCHI, L. FANTINI, L. GOLZIO, P. PENNESI, Il testo unico della salute e sicurezza nei luoghi di lavoro – 
Commentario al decreto legislativo 9 aprile 2008, n. 81, cit., nota al testo n. 15, pag. 493 
75 A. GRECO, La formazione dei lavoratori sul luogo di lavoro, 30 agosto 2013, www.laleggepertutti.it 
76-80 Cfr. bozza dell’Accordo Stato-Regioni, settembre 2023, www.sicurezzaformazione-srl.it 

http://www.laleggepertutti.it/
http://www.sicurezzaformazione-srl.it/
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argomenti [siano] adeguati all’effettiva mansione svolta dal lavoratore e agli esiti della valutazione 

dei rischi”79 (fatte salve alcune particolari categorie di lavoratori specificamente regolate). 

Infine, per quanto concerne l’attività di vigilanza sull’effettivo adempimento dell’obbligo formativo, 

la bozza del 2023 dispone che sarà compito del “soggetto formatore [comunicare] in via telematica 

agli Organi di Vigilanza l’attivazione dei corsi di formazione […]”80. 
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CAPITOLO 3 

LA RESPONSABILITÀ CIVILE DEL PRESTATORE DI LAVORO  

 

3.1 La ratio della responsabilità civile del prestatore di lavoro 

 

Per comprendere appieno il tema della colpa del lavoratore si rende necessario analizzarne in primis 

la responsabilità civile, argomento oggetto di alcune teorie dottrinali miranti a determinarne le 

condizioni di configurabilità e le relative conseguenze. 

Secondo autorevoli studi81, la ratio di tale responsabilità risiederebbe nel combinato disposto dell’art. 

20, d.lgs. 81/2008 e dell’art. 1374 c.c., il quale stabilisce che “il contratto obbliga le parti non solo a 

quanto è nel medesimo espresso, ma anche a tutte le conseguenze che ne derivano secondo la 

legge”82. 

In effetti, il primo criterio interpretativo del contratto di lavoro è la volontà delle parti, riconosciuta 

dall’art. 1362 c.c.83 Tuttavia, datore e lavoratore hanno un differente potere contrattuale: da un punto 

di vista giuridico, il primo occupa una posizione di supremazia rispetto al secondo, considerato la 

parte debole del rapporto. Di conseguenza, per evitare lo strapotere datoriale, si è reso necessario 

ricondurre la volontà delle parti entro limiti legali, pur riconoscendo loro un certo margine di 

autonomia.  

È in tale contesto che si inserisce l’art. 20, d.lgs. n. 81/2008, nonché il fondamento del ragionamento 

dottrinale. Dato che l’obbligo di sicurezza è un obbligo di matrice legale, divenuto parte integrante 

del rapporto di lavoro e gravante sul lavoratore proprio per effetto dell’art. 20 citato, se ne desume 

che la sua violazione da parte del dipendente configura un vero e proprio inadempimento contrattuale, 

contro il quale il datore di lavoro potrà agire con tutti i mezzi messi a disposizione dal legislatore 

stesso84. 

È pur vero che la responsabilità in oggetto incontra i limiti tracciati dagli art. 36 e 37 del T.U85, ma è 

altrettanto certo che il mancato rispetto dell’art. 20, d.lgs. 81/2008 incide sulla “sfera giuridica del 

datore anche se il soggetto danneggiato non risulti essere quest’ultimo, bensì […] il lavoratore 

medesimo, un altro dipendente o un terzo […]86. Ciò perché la violazione del lavoratore impedirebbe 

 
81 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 100 e ss. 
82 Cfr. art. 1374 Codice civile attuato con Regio Decreto 16 marzo 1942, n. 262 aggiornato, da ultimo, dal d.lgs. 6 
dicembre 2023, n. 224 
83 Cfr. art. 1362 Codice civile attuato con Regio Decreto 16 marzo 1942, n. 262 aggiornato, da ultimo, dal d.lgs. 6 
dicembre 2023, n. 224 
84 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 125 
85 Cfr. capitolo 2, par. 2.3, L’obbligo di informazione e di formazione 
86-87 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 106 
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al datore di lavoro stesso di “osservare l’obbligo di sicurezza ex art. 2087 c.c.”87. Pertanto, parte della 

dottrina ritiene che “l’attività imposta dall’art. 20 al lavoratore in relazione alla cura della propria 

salute è parte dell’obbligo verso il datore”88. 

Una differente teoria, sempre di matrice dottrinale, si rifà invece al ruolo che il contratto di lavoro 

ricopre nella “realizzazione di un’organizzazione di lavoro89. Il contratto diventa infatti il mezzo 

attraverso il quale il datore di lavoro realizza il suo interesse ultimo, vale a dire “regolare il fenomeno 

del coordinamento dell’altrui attività lavorativa [al fine di creare] un’organizzazione di lavoro”90 che 

sia effettivamente “salubre e sicura”91. 

I concetti di salubrità e sicurezza citati evidenziano come la stessa obbligazione di sicurezza integra 

il contratto di lavoro, che resta pur sempre la principale fonte dalla quale nascono i diritti e gli obblighi 

a carico di entrambe le parti del rapporto. La dottrina ha, in effetti, osservato che il “dovere di 

sicurezza” gravante sul datore di lavoro ai sensi dell’art. 2087 c.c. “penetra [nel rapporto di lavoro] 

al punto da condizionare e influenzare l’adempimento delle obbligazioni fondamentali, e […] da 

modellare lo stesso sinallagma negoziale […]”92. 

Laddove il dipendente attuasse una condotta contraria alle regole prevenzionistiche, si produrrebbero 

perciò due conseguenze: da un lato si configurerebbe una fattispecie di inadempimento contrattuale 

legata alla violazione dell’obbligo di sicurezza; dall’altro il datore di lavoro non potrebbe “coordinare 

l’altrui attività lavorativa in conformità a quanto stabilito dalla legislazione vigente”93 e quindi 

“predisporre la complessiva organizzazione garantendo adeguate condizioni di sicurezza”94. In altre 

parole, con il suo comportamento il lavoratore impedirebbe al datore di lavoro di realizzare il proprio 

“interesse tipico”95, giustificando pertanto il riconoscimento a suo carico della responsabilità civile. 

 

 

3.2 Le fattispecie di responsabilità civile 

 

Alla luce di tali considerazioni, appare opportuno analizzare le forme di responsabilità civile che 

possono configurarsi in capo al prestatore di lavoro e i rimedi a disposizione del datore di lavoro.   

 

 

 

 
88 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 106 
89-90 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 112 
91 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 113 
92-95 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 121 
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3.2.1 La responsabilità per inadempimento contrattuale  

 

L’inadempimento contrattuale “si realizza quando una determinata prestazione non viene eseguita nel 

tempo, nel luogo o secondo le modalità stabilite”96. In materia di sicurezza sul lavoro il dipendente 

vi incorre in caso di violazione di uno o più obblighi posti a suo carico dalla normativa di riferimento, 

segnatamente dall’art. 20 d.lgs. n. 81/2008. 

Come osservato nel capitolo precedente, il primo comma di tale disposizione sancisce il fondamentale 

obbligo di prendersi cura, diventato oggi parte integrante del contenuto del rapporto di lavoro. Come 

tale, esso è pienamente esigibile dal datore di lavoro, tanto da influenzare le stesse modalità di 

esecuzione della prestazione lavorativa, come confermato dal lungo elenco di prescrizioni riportate 

nel secondo comma dell’art. 20 citato. È proprio la violazione di tali disposizioni a incarnare 

l’inadempimento contrattuale.  

Ciò trova conferma anche nella giurisprudenza, come si evince per esempio dalla sentenza n. 8300 

del 23 aprile 2015 della Cassazione Civile, avente ad oggetto il rifiuto del prestatore di lavoro di 

sottoporsi ai controlli sanitari richiesti dal datore:  

“Il lavoratore [adibito a mansioni che ritenga non compatibili con il proprio stato di salute può 

chiedere di essere destinato a compiti più adeguati ma] non [può] sottrarsi a legittimi controlli 

medici da parte del datore di lavoro, che può essere chiamato a rispondere ex art. 2087 cod. civ., 

sicché, qualora il lavoratore rifiuti di sottoporsi ai richiesti accertamenti, il datore di lavoro è 

legittimato, ex art. 1460 cod. civ., a sospendere la corresponsione della retribuzione […]97. 

La sentenza in esame fa riferimento a uno dei rimedi civilistici messi a disposizione al datore di lavoro 

dal nostro ordinamento, cioè l’eccezione di inadempimento. 

 

 

3.2.2 L’eccezione di inadempimento contrattuale 

 

Si tratta di uno “strumento di autotutela privata”98 che può trovare applicazione solo nel caso in cui 

intercorra tra le parti un contratto a prestazioni corrispettive (qual è appunto il contratto di lavoro). 

Essa è regolata nello specifico dall’art. 1460, c. 1 c.c., il quale stabilisce che “nei contratti con 

prestazioni corrispettive, ciascuno dei contraenti può rifiutarsi di adempiere la sua obbligazione, se 

 
96 A. CONCAS, L’inadempimento contrattuale e le sue conseguenze, 09 dicembre 2019, www.diritto.it 
97 Cass. Civ. Sez. lavoro, 23 aprile 2015, n. 8300 (data ud. 17 febbraio 2015) 
98 M. ACQUAVIVA, Eccezione di inadempimento: cos’è e come funziona, La legge per tutti – Informazione e 
consulenza legale, 09 agosto 2023, www.laleggepertutti.it 

http://www.diritto.it/
http://www.laleggepertutti.it/
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l'altro non adempie o non offre di adempiere contemporaneamente la propria […]99.  In forza di tale 

norma, laddove uno dei due contraenti “non adempie o non offre di adempiere contemporaneamente 

la propria [prestazione]”100, l’altra parte può “rifiutarsi di adempiere alla sua obbligazione”101. 

Autorevoli studi102 evidenziano che tale istituto è già stato impiegato nell’ambito della sicurezza sul 

lavoro al fine di tutelare il lavoratore il quale, a fronte di una situazione di pericolo per la salute e 

l’integrità fisica propria e altrui, si rifiuti di eseguire la prestazione, conservando però il diritto alla 

retribuzione.  

Complici l’evoluzione della normativa e il ribaltamento della posizione giuridica del dipendente 

(divenuto a tutti gli effetti debitore dell’obbligo di sicurezza), l’istituto dell’eccezione di 

inadempimento può essere utilizzato anche dal datore, quale rimedio contro gli inadempimenti dei 

propri dipendenti. A tale scopo, appare opportuno distinguere tra due fattispecie cui può trovare 

applicazione l’art. 1460 c.c.: il caso in cui la prestazione non conforme offerta dal lavoratore non sia 

ancora stata eseguita; e il caso in cui la stessa sia invece già stata espletata parzialmente o 

interamente103. 

La prima ipotesi è relativamente più agevole per il datore di lavoro. Dato che la prestazione offerta 

dal lavoratore è già viziata in origine, egli può legittimamente impedire al dipendente di eseguirla e 

contestualmente rifiutarsi di corrispondergli la retribuzione, eccependo appunto l’inadempimento. 

Nel caso in cui le parti decidano di adire l’autorità giudiziaria, il datore di lavoro dovrà limitarsi a 

“dimostrare solo la fonte del proprio diritto, ossia l’esistenza del contratto […] senza [dover fornire 

prova dell’inadempimento della controparte]”104. Spetterà a contrario al lavoratore dimostrare di aver 

offerto una prestazione rispettosa della normativa della sicurezza, e quindi l’illegittimo rifiuto di 

questa da parte del datore. 

È opportuno osservare come le molteplici fattispecie di inadempimento siano facilmente ricavabili 

dall’art. 20, c. 2 del d.lgs. n. 81/2008; per esempio, laddove il prestatore di lavoro si rifiuti di indossare 

i dispositivi di protezione individuale (art. 20, c. 2, lett. b)); oppure, come evidenziato dalla sentenza 

n. 8300 del 23 aprile 2015 citata, nel caso in cui il lavoratore si rifiuti di sottoporsi ai controlli sanitari 

previsti dalla normativa di sicurezza o richiesti dal medico competente (art. 20, c. 2, lett. i))105. 

 
99 Cfr. art. 1460 Codice civile attuato con Regio Decreto 16 marzo 1942, n. 262 aggiornato, da ultimo, dal d.lgs. 6 
dicembre 2023, n. 224 
100-101 M. ACQUAVIVA, Eccezione di inadempimento: cos’è e come funziona? cit., www.laleggepertutti.it 
102 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 143 
103 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 144 
104 A. GRECO, Chi deve provare l’inadempimento, La legge per tutti – Informazione e consulenza legale, 26 aprile 
2022, www.laleggepertutti.it  
105 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 144 

http://www.laleggepertutti.it/
http://www.laleggepertutti.it/
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Più complessa appare invece la seconda ipotesi, nella quale il lavoratore ha effettivamente eseguito 

la prestazione, risultata poi in tutto o in parte contraria alla normativa di sicurezza. L’eccezione di 

inadempimento può essere esperita solo per “sospendere la prestazione qualora l’inadempimento non 

sia ancora definitivo”106. Secondo autorevoli studi non sarebbe perciò possibile per il datore rifiutarsi 

di retribuire quella parte di prestazione della quale, per quanto inesatta, avrebbe comunque 

beneficiato. In altre parole, attraverso l’eccezione di inadempimento il datore di lavoro otterrebbe 

solo l’effetto di “[rifiutare per il futuro] le prestazioni offerte dal lavoratore [e conseguentemente 

negargli la relativa retribuzione laddove] quest’ultimo non modifichi prontamente la sua condotta”107. 

Allo stesso modo, i medesimi studi evidenziano che non sembra possibile per il datore di lavoro 

neppure ricorrere alla misura della riduzione della controprestazione regolata dall’art. 1464 c.c. Esso 

stabilisce che “quando la prestazione di una parte è divenuta solo parzialmente impossibile, l'altra 

parte ha diritto a una corrispondente riduzione della prestazione da essa dovuta, […]”108. 

Tale norma deve essere letta in combinato disposto con l’art. 1258 c.c., il cui primo comma disciplina 

l’impossibilità parziale: “Se la prestazione è divenuta impossibile solo in parte, il debitore si libera 

dall'obbligazione eseguendo la prestazione per la parte che è rimasta possibile”109. 

Gli articoli citati evidenziano che per poter configurare un’impossibilità parziale dell’obbligazione, 

è necessario che la stessa non sia effettivamente più eseguibile per una sua parte, ma non tanto da far 

perdere al creditore l’interesse all’adempimento parziale di questa. In questo caso il creditore avrà il 

diritto-dovere di adempiere altrettanto parzialmente alla propria obbligazione, per esempio 

corrispondendo al debitore il compenso dovuto parametrato alla parte di prestazione effettivamente 

eseguita. 

Tuttavia, difficilmente una simile condizione si verifica nell’ambito del rapporto di lavoro. Si osserva 

che “la prestazione effettuata in violazione dell’obbligo di sicurezza non subisce alcuna diminuzione 

del suo valore economico né presenta alcuna anomalia sul piano dell’utilità che, anzi, può essere 

addirittura superiore rispetto ad una prestazione resa in stretta osservanza della normativa di 

sicurezza”110. Basti pensare ad esempio all’ipotesi in cui un prestatore di lavoro privi di sua iniziativa 

il macchinario cui è adibito delle relative misure di sicurezza o ne modifichi le condizioni d’uso, 

aumentandone la velocità. Siamo evidentemente di fronte ad una violazione dell’art. 20, c. 2 lett. b) 

 
106 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 145 
107 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 144 
108 Cfr. art. 1464 Codice civile attuato con Regio Decreto 16 marzo 1942, n. 262 aggiornato, da ultimo, dal d.lgs. 6 
dicembre 2023, n. 224 
109 Cfr. art. 1258 Codice civile attuato con Regio Decreto 16 marzo 1942, n. 262 aggiornato, da ultimo, dal d.lgs. 6 
dicembre 2023, n. 224 
110 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 146 
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e g) d.lgs. 81/2008. Ma non per questo la prestazione perde di valore in termini di produttività, sicché 

il datore di lavoro non potrebbe ridurre legittimamente la retribuzione del prestatore di lavoro.  

Alla luce di quanto esposto finora, per il datore rimane solo un’altra strada percorribile, cioè il 

risarcimento del danno. 

 

 

3.2.3 Il risarcimento del danno 

 

Il risarcimento di un danno derivante dall’inadempimento contrattuale trova la sua norma di 

riferimento nell’art. 1218 c.c., in virtù del quale “il debitore che non esegue esattamente la 

prestazione dovuta è tenuto al risarcimento del danno se non prova che l'inadempimento o il ritardo 

è stato determinato da impossibilità della prestazione derivante da causa a lui non imputabile”111. 

L’articolo citato ha carattere generale, cioè è applicabile a tutte le ipotesi di illecito contrattuale. È 

però possibile ricavare alcune informazioni riferite in particolare al contratto di lavoro.   

Innanzitutto, la disposizione stabilisce che si può parlare di inadempimento laddove il lavoratore non 

esegua esattamente l’obbligazione sorta tra le parti; l’onere probatorio dello stesso ricade sul datore 

di lavoro, mentre il lavoratore dovrà limitarsi a dimostrare l’impossibilità derivante da causa a lui 

non imputabile come specificato nella norma sopra ricordata.  Ciò si verifica, ad esempio, laddove il 

datore non abbia fornito al dipendente le informazioni e la formazione necessaria, come previsto 

invece dagli art. 36 e 37 T.U. In tal senso, si può notare come sia compito del datore di lavoro dar 

prova di aver adempiuto a sua volta alla parte di obbligazione che gli spetta in virtù del suo ruolo.  

In secondo luogo, il datore dovrà dimostrare anche l’effettiva esistenza del danno patito. 

Quest’ultimo, trattandosi di un illecito civile, si configura prevalentemente come una perdita 

patrimoniale nelle tipiche forme del danno emergente o del lucro cessante.  

D’altro canto, non è detto che dall’inadempimento derivi automaticamente il danno. È la stessa 

giurisprudenza di legittimità a stabilirlo, come dimostrato dalla sentenza n. 11254 del 20 maggio 

2011: 

“Il danno patrimoniale da mancato guadagno […] concretandosi nell'accrescimento patrimoniale 

effettivamente pregiudicato o impedito dall'inadempimento dell'obbligazione contrattuale, 

presuppone la prova, sia pure indiziaria, dell'utilità patrimoniale che, secondo un rigoroso giudizio 

di probabilità (e non di mera possibilità) il creditore avrebbe conseguito se l'obbligazione fosse stata 

adempiuta, e deve pertanto escludersi per i mancati guadagni meramente ipotetici, dipendenti da 

 
111 Cfr. art. 1218 Codice civile attuato con Regio Decreto 16 marzo 1942, n. 262 aggiornato, da ultimo, dal d.lgs. 6 
dicembre 2023, n. 224 
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condizioni incerte: giudizio probabilistico, questo, che, […] ben può essere equitativamente svolto in 

presenza di elementi certi offerti dalla parte non inadempiente, dai quali il giudice possa 

sillogisticamente desumere l'entità del danno subito […]”112. 

Infine, il datore di lavoro deve esibire prove dell’esistenza del nesso causale intercorrente tra il fatto 

illecito e il danno, ossia evidenziare che quest’ultimo è una diretta conseguenza dell’inadempimento, 

rispettando altresì i termini prescrizionali previsti dalla legge (nello specifico, dall’art. 2946 c.c.)113. 

La disciplina vigente in materia stabilisce che la prescrizione inizia a decorrere dal momento in cui il 

danno è “oggettivamente percepibile e conoscibile dal danneggiato”, cioè “da quando quest’ultimo è 

venuto a conoscenza del comportamento illecito, indipendentemente da quando sia stato posto in 

essere”114. I mezzi per interrompere la prescrizione sono molteplici: l’ammissione del debitore di non 

aver adempiuto, una diffida ad adempiere risultante da un atto avente data certa come una 

raccomandata a/r o una mail pec; la notifica di un atto giudiziario come la citazione in giudizio o il 

ricorso all’autorità giudiziaria. Quest’ultimo sembrerebbe essere il mezzo relativamente più sicuro 

per il datore, considerando che spetterà pur sempre al giudice stabilire, laddove ne accerti l’esistenza, 

l’effettiva entità del danno.  

Paradossalmente, la non certo breve durata del procedimento giudiziale, unita alla generale incertezza 

circa il suo esito, rendono il risarcimento del danno una soluzione poco praticabile per il datore di 

lavoro.  

 

 

3.3 La responsabilità disciplinare  

 

Lo scopo del datore di lavoro è quello di “assicurare il rispetto della c.d. disciplina del lavoro, ossia 

quell’insieme di regole che consentono di governare il […] coordinamento dell’altrui attività 

lavorativa”115, la violazione delle quali spesso si traduce in comportamenti difficilmente perseguibili 

tramite gli “ordinari mezzi di reazione all’inadempimento”116. Per consentire perciò al datore di lavoro 

una rapida risposta alle violazioni del lavoratore, l’ordinamento riconosce tra le forme di 

responsabilità civile anche la responsabilità disciplinare, che trova la sua ratio in un’osservazione di 

matrice dottrinale: “ciò che il lavoratore deve fare per adempiere ai propri obblighi contrattuali non 

 
112 Cass. Civ. sez. II, 20 maggio 2011, n. 11254 (rv. 618132) 
113 Cfr. art. 2946 Codice civile attuato con Regio Decreto 16 marzo 1942, n. 262 aggiornato, da ultimo, dal d.lgs. 6 
dicembre 2023, n. 224 
114 A. GRECO, Risarcimento danni: prescrizione, 06 ottobre 2021, www.laleggepertutti.it  
115 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 130 
116 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 129 

http://www.laleggepertutti.it/


35 
 

si differenzia […] dai comportamenti che possono essergli richiesti per la salvaguardia o la tutela 

dell’[…] organizzazione dell’impresa”117. 

Ai fini del suo impiego, il potere disciplinare necessita tuttavia dell’esercizio di altro potere datoriale, 

quale il potere direttivo, che costituisce “lo strumento [attraverso cui] l’imprenditore realizza 

l’organizzazione del lavoro subordinato che, insieme all’organizzazione di mezzi, dà vita 

all’impresa”118. Ad esso è strettamente collegato il dovere di obbedienza del lavoratore rispetto agli 

ordini e alle direttive impartite dai suoi superiori gerarchici, precisando però che “l’obbedienza non 

si riferisce a qualsiasi disposizione venga impartita, bensì [a quelle] che riguardano l’esecuzione e la 

disciplina del lavoro”119. Di conseguenza, il lavoratore potrebbe essere chiamato a rispettare anche 

ordini che richiedono l’esecuzione di “mansioni [aventi] ad oggetto l’organizzazione 

dell’impresa”120, la violazione dei quali genera nella “sfera del datore di lavoro” una “lesione” che 

necessita di essere “[perseguita] con immediatezza ed efficacia”121 tramite il potere disciplinare.  

Sul punto è interessante anche la presa di posizione della giurisprudenza: sono numerose le sentenze 

che riconoscono tanto la responsabilità disciplinare del lavoratore quanto la legittimità dell’esercizio 

del correlativo potere e delle sanzioni disciplinari da parte del datore di lavoro in caso di violazione 

della normativa di sicurezza. Tra queste vale la pena citare la sentenza n. 130 del Tribunale di Cassino 

del 20 febbraio 2023: 

“In materia di prevenzione degli infortuni sul lavoro, in base al principio di effettività, assume la 

posizione di garante colui il quale di fatto si accolla e svolge i poteri del datore di lavoro, del dirigente 

o del preposto, indipendentemente dalla sua funzione nell'organigramma dell'azienda. A tale 

responsabilità deve necessariamente corrispondere un potere giuridico, suscettibile di estrinsecarsi 

in ordini, direttive e, più in generale, disposizioni per l'esecuzione e per la disciplina del lavoro nel 

particolare contesto organizzativo, la cui violazione da parte dei dipendenti è idonea a generare la 

responsabilità disciplinare, "sub specie" di insubordinazione, se la condotta inosservante risulti 

espressiva di consapevole disobbedienza, sfida e disprezzo della disciplina aziendale”122.  

È evidente che l’esercizio del potere disciplinare discende dal giudizio insindacabile del datore di 

lavoro circa le violazioni commesse dal lavoratore. Tuttavia, è pur sempre necessario limitare in 

origine lo strapotere datoriale, imponendo a quest’ultimo il rispetto di una fondamentale prescrizione, 

vale a dire l’art. 7 dello Statuto dei lavoratori. Il primo comma di tale articolo recita: 

“Le norme disciplinari relative alle sanzioni, alle infrazioni in relazione alle quali ciascuna di esse 

può essere applicata ed alle procedure di contestazione delle stesse, devono essere portate a 

 
117 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 131 
118-120 Il potere direttivo e il dovere di obbedienza. Il dovere di diligenza - www.appuntigiurisprudenza.it  
121 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 131 
122 Tribunale di Cassino, 20 febbraio 2023, n. 130 

http://www.appuntigiurisprudenza.it/
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conoscenza dei lavoratori mediante affissione in luogo accessibile a tutti. Esse devono applicare 

quanto in materia è stabilito da accordi e contratti di lavoro ove esistano”123. 

Onde esercitare tale potere, perciò, il datore di lavoro dovrà prima di tutto dotarsi di un codice 

disciplinare, che dovrà affiggere in azienda in un luogo che ne garantisca la conoscenza o la 

conoscibilità da parte dei lavoratori. Per la sua realizzazione, il datore di lavoro si affiderà tipicamente 

ai codici contenuti nei contratti collettivi applicati al settore di appartenenza. Nulla vieta però che gli 

stessi siano integrati da regolamenti aziendali, contenenti “l’insieme delle prescrizioni per 

l’esecuzione e la disciplina del lavoro”124. Questi ultimi potranno inoltre sostituire il codice 

disciplinare dettato dalla contrattazione collettiva in mancanza di questa, sempre comunque 

garantendo il rispetto del fondamentale principio di proporzionalità. Secondo tale principio, la 

sanzione non può eccedere la gravità del fatto commesso dal prestatore di lavoro. 

Restando in tema di sanzioni, il quinto comma dell’art. 7 St. Lav. afferma che “in ogni caso, i 

provvedimenti disciplinari più gravi del rimprovero verbale, non possono essere applicati prima che 

siano trascorsi cinque giorni dalla contestazione per iscritto del fatto che vi ha dato causa”125. Il 

datore di lavoro dovrà, cioè, prima di tutto “contestare [al lavoratore] il c.d. comportamento 

manchevole”126, concedendogli poi cinque giorni per presentare le sue difese. Al termine di questo 

periodo di tempo, laddove il datore non sia convinto dell’innocenza del lavoratore, potrà irrogare la 

sanzione disciplinare. A sua volta il lavoratore “potrà, [entro i venti giorni successivi alla ricezione 

della sanzione], esercitare il suo diritto di difesa avvalendosi di strumenti stragiudiziali [quali] il 

collegio di conciliazione ed arbitrato previsto dalla contrattazione collettiva o presso l’Ispettorato del 

lavoro”127. 

Tra le sanzioni disciplinari che il datore di lavoro può irrogare si annovera altresì quella del 

licenziamento (con o senza preavviso), una misura per certi versi eccezionale. L’art. 7 St. Lav. 

stabilisce infatti al suo quarto comma che “non possono essere disposte sanzioni disciplinari che 

comportino mutamenti definitivi del rapporto di lavoro”128, cosa che invece determina un 

licenziamento. Sul punto è intervenuta la stessa giurisprudenza, la quale ritiene che l’idoneità dello 

stesso a configurarsi come sanzione disciplinare derivi dalla “coscienza sociale [del datore], ovvero 

il comune sentire a giustificare l’espulsione del lavoratore, quale sanzione disciplinare, dal proprio 

 
123 Cfr. art. 7, c. 1, Statuto dei Lavoratori (l. n. 300 del 20 maggio 1970, pubbl. in G.U. n. 131 Serie Generale del 27 
maggio 1970) 
124 D. GIARDINO, Il potere disciplinare, 07 febbraio 2022, www.diritto.it  
125 Cfr. art. 7, c. 5 Statuto dei Lavoratori (l. n. 300 del 20 maggio 1970, pubbl. in G.U. n. 131 Serie Generale del 27 
maggio 1970) 
126 D. GIARDINO, Il potere disciplinare, cit., www.diritto.it 
127 D. GIARDINO, Il potere disciplinare, cit., www.diritto.it 
128 Cfr. art. 7, c. 4 Statuto dei lavoratori, Statuto dei Lavoratori (l. n. 300 del 20 maggio 1970, pubbl. in G.U. n.131 
Serie Generale del 27 maggio 1970) 

http://www.diritto.it/
http://www.diritto.it/
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contesto lavorativo”129, sempre e comunque tenendo conto del principio di proporzionalità. Infatti, 

dato che “la nozione di coscienza sociale è astratta e ha confini alquanto labili”130, nel caso in cui si 

renda necessario l’intervento dell’autorità giudiziaria, quest’ultima dovrà “verificare la legittimità di 

un licenziamento disciplinare [valutando] l’esistenza di una giusta proporzione tra addebito e 

sanzione adottata”131. Rilevante in questo senso è la sentenza n. 25392 pronunciata dalla Cassazione 

Civile in data 12 novembre 2013, che riconosce la legittimità del licenziamento disciplinare a fronte 

del rifiuto del lavoratore di indossare i dispositivi di protezione individuale. Obbligo, questo, imposto 

tra l’altro non solo dal datore di lavoro, ma anche dallo stesso art. 20 c. 2, lett. d), d.lgs. n. 81/2008: 

“In materia di tutela della salute e della sicurezza dei luoghi di lavoro, il disposto dell'art. 2087 c.c. 

implica una collaborazione tra il datore di lavoro ed il prestatore per il rispetto di tutte quelle 

disposizioni di legge idonee ad impedire il verificarsi di lesioni per l'integrità fisica del lavoratore, 

con la conseguenza che il persistente rifiuto da parte di quest'ultimo di utilizzare i dispositivi di 

protezione individuale giustifica il licenziamento intimato”132. 

Alla luce di quanto osservato finora, è possibile affermare che le sanzioni comportanti mutamenti 

definitivi del rapporto di lavoro, vietate ai sensi dell’art. 7 St. Lav., sono riconducibili tipicamente a 

fattispecie quale il trasferimento da un’unità produttiva a un’altra o a un mutamento delle mansioni o 

dell’inquadramento in senso negativo del lavoratore. A corredo di tale divieto ricorre l’art. 2013, c. 8 

c.c., il quale stabilisce che “il lavoratore non può essere trasferito da un’unità produttiva ad un’altra 

se non per comprovate ragioni tecniche, organizzative e produttive”133. Al suo comma 6 afferma  

inoltre, che “[…] possono essere stipulati accordi individuali di modifica delle mansioni, della catego-

ria legale e del livello di inquadramento e della relativa retribuzione, nell’interesse del lavoratore alla 

conservazione dell’occupazione, all’acquisizione di una diversa professionalità o al miglioramento 

delle condizioni di vita”134. 

In altre parole, il lavoratore potrà subire mutamenti di questo tipo a fronte di ragioni inerenti al buon 

funzionamento dell’attività aziendale o a fronte di uno specifico accordo stipulato con il datore di 

lavoro. Quest’ultimo aspetto in particolare preclude in toto la possibilità di esercizio del potere 

discplinare, proprio perché quest’ultimo è espressione di un potere unilaterale del datore di lavoro 

aventi finalità che non possono richiedere un accordo con il lavoratore, cosa che invece è 

 
129-131 REDAZIONE STUDIO LEGALE LEOTTA, Guida pratica per la tutela del lavoratore in caso di licenziamento 
disciplinare – Approfondimenti, 06 novembre 2019, www.lavoroediritto.it  
132 Cassazione Civile sez. lav., 12 novembre 2013, n. 25392 - Rifiuto di indossare gli occhiali di protezione e 
licenziamento 
133 Cfr. art. 2103, c. 8 Codice civile attuato con Regio Decreto 16 marzo 1942, n. 262 aggiornato, da ultimo, dal 
d.lgs. 6 dicembre 2023, n. 224 
134 Cfr. art. 2103, c. 6 Codice civile attuato con Regio Decreto 16 marzo 1942, n. 262 aggiornato, da ultimo, dal 
d.lgs. 6 dicembre 2023, n. 224 

http://www.lavoroediritto.it/
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obbligatoriamente richiesta in questi casi dall’art. 2103 c.c. Di qui l’impossibilità per il datore di 

lavoro di utilizzare i “mutamenti definitivi del rapporto di lavoro”135 come una sanzione disciplinare. 

  

 
135 Cfr. art. 7, c. 4 Statuto dei lavoratori (l. n. 300 del 20 maggio 1970, pubbl. in G.U. Serie Generale n. 131 del 27 
maggio 1970) 
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CAPITOLO 4 

LA RESPONSABILITÀ PENALE DEL PRESTATORE DI LAVORO 

 

 4.1 Il fondamento della responsabilità penale del lavoratore 

 

Il tema della colpa del lavoratore non può prescindere dall’analisi, oltre che della responsabilità civile, 

anche di quella penale. La disciplina di riferimento è contenuta tanto nel Codice penale quanto nel 

Testo Unico in materia di tutela della salute e della sicurezza sul lavoro del 2008, il quale “delinea 

l’apparato sanzionatorio, confermando […] la [presenza] di illeciti penali […] di natura 

contravvenzionale”136 in ben 31 articoli. Si tratta per lo più di norme di carattere specifico, 

configuranti in capo al prestatore di lavoro precisi reati e le relative sanzioni applicabili. Si prenda a 

esempio l’art. 265 T.U., che prevede la pena dell’arresto fino a 15 giorni o l’ammenda da 100 a 400 

euro137, laddove egli non abbia abbandonato immediatamente una zona suscettibile di “esposizione 

anomala ad agenti cancerogeni o mutageni”138. Similmente, l’art. 285 c. 1 lett. b) prevede l’arresto 

fino a 1 mese o l’ammenda da 150 a 600 euro nel caso di omessa segnalazione da parte sua di 

“qualsiasi infortunio o incidente relativo all’uso di agenti biologici”139. 

In questo senso, particolare rilevanza acquisisce l’art. 59, c. 1 T.U., il quale stabilisce che “i lavoratori 

sono puniti […] con l'arresto fino a un mese o con l'ammenda da 200 a 600 euro per la violazione 

degli articoli 20, comma 2, lettere b), c), d), e), f), g), h) ed i) […]”140. Quest’ultimi sono gli stessi 

oneri che definiscono e compongono l’obbligo di sicurezza del lavoratore di cui all’art. 20 T.U. Per 

esempio, la violazione della lett. b) citata si riferisce all’inosservanza di “disposizioni e […] istruzioni 

impartite dal datore di lavoro […]”; la lett. d) al mancato corretto utilizzo dei “dispositivi di 

protezione individuale messi a […] disposizione [dei lavoratori]”; la lett. e) al “non aver segnalato 

immediatamente […] le deficienze dei mezzi e dei dispositivi di protezione e sicurezza […]”141. 

Come osservato in precedenza, la responsabilità civile sorge tipicamente nelle ipotesi in cui “si 

trasgredisce ad un precetto posto nell’interesse dei privati cittadini, [come la] clausola contrattuale”142 

discendente per l’appunto dall’art. 20, c. 2 T.U. Dal canto suo, la responsabilità penale si configura 

 
136 M. TIRABOSCHI, L. FANTINI, L. GOLZIO, P. PENNESI, Il Testo Unico della salute e sicurezza nei luoghi di lavoro 
– Commentario al decreto legislativo 9 aprile 2008, n. 81, cit., pag. 729 
137 Cfr. art. 265, c. 1 d.lgs. 81 del 09 aprile 2008, pubblicato in G.U. n. 101 del 30 aprile 2008 
138 M. TIRABOSCHI, L. FANTINI, L. GOLZIO, P. PENNESI, Il Testo Unico della salute e sicurezza nei luoghi di lavoro 
– Commentario al decreto legislativo 9 aprile 2008, n. 81, cit., pag. 815 
139 M. TIRABOSCHI, L. FANTINI, L. GOLZIO, P. PENNESI, Il Testo Unico della salute e sicurezza nei luoghi di lavoro 
– Commentario al decreto legislativo 9 aprile 2008, n. 81, cit., pag. 821 
140 Cfr. art. 59 d.lgs. n. 81 del 09 aprile 2008, pubblicato in G.U. n. 101 del 30 aprile 2008  
141 Cfr. art. 20, c. 2, d.lgs. n. 81 del 09 aprile 2008, pubblicato in G.U. n. 101 del 30 aprile 2008  
142 M. ACQUAVIVA, Quando sorge la responsabilità penale, 4 marzo 2019, www.laleggepertutti.it 
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nei casi di “trasgressione di norme pubblicistiche, poste nell’interesse del pacifico vivere sociale e 

dell’ordine pubblico”143, tra le quali rientrano anche quelle dettate dall’art. 20, c. 2, T.U. cui si riferisce 

l’art. 59 d.lgs. 81/2008. Proprio questo richiamo rende possibile l’individuazione di un legame tra la 

responsabilità civile e quella penale. 

Si pensi in questo senso all’ipotesi regolata dalla lett. e) dell’art. 20, c. 2 T.U.: il lavoratore che non 

comunica ai suoi superiori gli eventuali malfunzionamenti di uno strumento di lavoro non solo si 

rende responsabile di un inadempimento contrattuale, ma potrebbe altresì mettere in pericolo i suoi 

colleghi che, ignari delle difformità riscontrate, si approcciano a quello strumento. Se poi si dovesse 

verificare un infortunio, la responsabilità dello stesso sarebbe potenzialmente attribuibile proprio al 

lavoratore che in origine aveva violato l’art. 20 T.U.  

 

 

4.2 Il reato omissivo improprio del datore di lavoro  

 

Quanto osservato finora indurrebbe a ipotizzare una limitazione o addirittura esclusione della 

responsabilità datoriale in caso di evento lesivo imputabile al prestatore di lavoro. Ciò però si scontra 

con l’effettiva realtà del contesto laburistico italiano.  

Onde poter configurare in generale la responsabilità penale, è necessaria la presenza, oltre che della 

violazione della norma penalistica, anche dei fondamentali presupposti oggettivo e soggettivo. Il 

primo fa riferimento al nesso causale che deve sussistere tra la violazione della norma penale e 

l’evento che la stessa mira ad evitare, sicché quest’ultimo deve apparire come una diretta conseguenza 

di tale violazione. Il secondo, invece, richiama l’elemento psicologico della condotta lesiva, che deve 

essere caratterizzata dal dolo (intenzionalità) o dalla colpa (imprudenza, negligenza o imperizia). È 

la presenza di quest’ultimo presupposto che permette di inquadrare la fattispecie come penalmente 

rilevante. Se mancasse l’elemento soggettivo, ci troveremmo di fronte ad una responsabilità penale 

oggettiva, ammessa nel nostro ordinamento solo in ipotesi tassative quali i reati preterintenzionali, i 

reati aggravati dall’evento e i reati commessi a mezzo stampa. Al di fuori di questi specifici casi, 

quindi, la mancanza dell’elemento soggettivo escluderebbe la sussistenza della responsabilità penale 

in capo al soggetto agente144. 

Ferma restando la necessaria imputabilità dell’evento a colui che materialmente lo ha commesso, 

spesso essa non è comunque sufficiente ad escludere la responsabilità datoriale a causa di una 

particolare norma, quale l’art. 40 c.p.: 

 
143 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit. pag. 106 
144 M. ACQUAVIVA, La responsabilità oggettiva penale, 25 marzo 2019, www.laleggepertutti.it 

http://www.laleggepertutti.it/
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“Nessuno può essere punito per un fatto preveduto dalla legge come reato, se l'evento dannoso o 

pericoloso, da cui dipende la esistenza del reato, non è conseguenza della sua azione od omissione. 

Non impedire un evento, che si ha l'obbligo giuridico di impedire, equivale a cagionarlo”145. 

Il primo comma di tale articolo richiama il principio di soggettività della responsabilità penale, 

laddove stabilisce che nessuno può essere considerato soggetto agente di un reato se quest’ultimo non 

dipende causalmente dalla sua condotta.  

Diversa invece è l’ipotesi regolata dal secondo comma, facente riferimento ai reati omissivi impropri, 

ovvero quei casi in cui “dalla mancata realizzazione di un'azione che poteva essere legittimamente 

pretesa […] deriva un evento penalmente rilevante”146. Secondo l’opinione prevalente, la norma si 

applica ai c.d. soggetti garanti, ossia coloro che sono gravati dal “dovere giuridico di compiere 

un’azione specifica al fine di evitare il prodursi di un evento pregiudizievole”147, come appunto il 

datore di lavoro. La conseguenza è che, laddove si verifichi un evento lesivo che il datore di lavoro, 

in virtù del ruolo ricoperto in azienda, poteva evitare, egli sarebbe comunque considerato responsabile 

pur non avendo materialmente commesso il fatto. 

Rilevante in questo senso appare la sent. n. 27242/2020 delle Cassazione penale148, riguardante un 

incidente verificatosi durante un’attività di taglio di pioppi. I giudici hanno ritenuto che l’esito mortale 

dell’evento lesivo, provocato dalla caduta dell’albero appena abbattuto e trainato da un collega della 

vittima, era da imputarsi non tanto al lavoratore quanto allo stesso datore di lavoro.  

In tale frangente, la Corte si era espressa con riferimento alla “nozione di causalità della colpa”, 

evidenziando che “per poter affermare una responsabilità colposa […] occorre che il risultato 

offensivo sia la concretizzazione del pericolo preso in considerazione dalla norma cautelare”149. Nel 

caso di specie, pur non avendo fisicamente provocato la caduta della pianta, il mancato adempimento 

da parte del datore di lavoro dei doveri connessi alla sua posizione di garanzia è di per sé sufficiente 

a configurare a suo carico una fattispecie di reato omissivo improprio. Egli è stato, cioè, ritenuto 

responsabile avendo di fatto reso possibile il verificarsi dell’incidente mortale, a causa della sua 

negligente valutazione dei rischi connessi all’attività lavorativa e della conseguente inadeguata 

formazione dei lavoratori coinvolti150. 

 

 

 
145 Cfr. art. 40 Codice penale, adottato con R.D. 19 ottobre 1930, n. 1398 e aggiornato al 17 luglio 2024 
146 Articolo 40 Codice penale, Rapporto di causalità, www.brocardi.it 
147 E. CARBONARA, Cosa significa reato omissivo, 3 marzo 2017, www.laleggepertutti.it 
148 Cass. Pen. sez. IV, 16 settembre 2020, n. 27242 
149-150 L. ROCCATAGLIATA, La Cassazione chiarisce e applica il principio di causalità della colpa nell’ambito degli 
infortuni sul lavoro, Redazione Giurisprudenza Penale, 3 ottobre 2020, www.giurisprudenzapenale.com 

 

http://www.brocardi.it/
http://www.laleggepertutti.it/
http://www.giurisprudenzapenale.com/
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4.3 Il concorso di colpa 

 

L’esistenza nel nostro ordinamento del reato omissivo improprio rende complesso escludere la 

responsabilità datoriale, considerato che a causa sua qualsiasi infortunio che si verifica in ambiente 

di lavoro risulta essere sempre potenzialmente imputabile al datore medesimo. Tuttavia, il 

comportamento del lavoratore può acquisire […] rilevanza ai fini della limitazione della 

responsabilità datoriale grazie all’istituto del concorso di colpa. Esso si configura laddove l’evento 

lesivo e il danno derivatone siano imputabili non solo al danneggiante ma anche al danneggiato, il 

quale ha contribuito, con la sua condotta, a determinare l’evento stesso.  

La norma di riferimento è l’art. 1227, c. 1 c.c., il quale stabilisce che “se il fatto colposo del creditore 

ha concorso a cagionare il danno, il risarcimento è diminuito secondo la gravità della colpa e l'entità 

delle conseguenze che ne sono derivate”151.  Nonostante si tratti nelle intenzioni del legislatore di una 

disposizione di carattere generale, diretta a regolare le conseguenze risarcitorie del concorso di colpa 

senza specifico riferimento alla sicurezza sul lavoro, essa sembra comunque poter trovare 

applicazione in tale ambito. 

L’art. 1227 c.c. enuncia infatti il c.d. principio di autoresponsabilità, ovvero la “necessità di risentire 

le conseguenze pregiudizievoli di una propria condotta [e il cui] fondamento risiede nella […] finalità 

di […] indurre i soggetti a comportarsi in modo diligente per non recare danno ai propri simili”152.  

In questo senso si può notare l’esistenza di un collegamento con l’art. 20 c. 1 T.U., enunciante il 

fondamentale obbligo di prendersi cura. Tale disposizione farebbe sì che una quota dell’obbligo di 

sicurezza gravi sul lavoratore, sicché egli non sarebbe più considerato come un soggetto totalmente 

privo della capacità di autoregolarsi nell’ambiente lavoro153 e di conseguenza incapace di assumersi 

le proprie responsabilità. A conferma di ciò si osserva che “l’organizzazione produttiva [odierna] non 

è più configurabile come un luogo di [esclusivo] libero dominio del [datore di lavoro]”154 ma anzi si 

propone come un luogo caratterizzato da una “diffusa e capillare informazione in materia di sicurezza, 

alla quale si affianca un continuo addestramento pratico e un [generale] potenziamento della 

posizione del lavoratore”155.  

A sua volta, l’osservanza di tale obbligo appare imprescindibile per consentire al datore di lavoro sia 

di costruire un ambiente di lavoro salutare e sicuro, ma anche per mantenere in vita un’organizzazione 

 
151 Cfr. art. 1227 Codice civile attuato con Regio Decreto 16 marzo 1942, n. 262, aggiornato, da ultimo, dal d.lgs. 6 
dicembre 2023, n. 224 
152 A. MARRA, Il principio di autoresponsabilità e sua pratica applicazione nel leasing finanziario, pag. 2, 
www.studiolegaleinternazionaleavvocatoalfonsomarra.it 
153 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 158 
154 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 159 
155 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 160 

http://www.studiolegaleinternazionaleavvocatoalfonsomarra.it/


43 
 

conforme rispetto alla disciplina vigente. Ne consegue quindi che la “violazione di tale [normativa]” 

da parte del lavoratore, laddove la stessa abbia “contribuito al verificarsi [dell’] evento dannoso”, non 

potrebbe che essere considerata come “concausa”156. 

Sul tema però si registrano ancora oggi pareri discordanti: non sarebbe infatti sufficiente la mera 

imprudenza o negligenza del lavoratore per configurare il concorso di colpa e quindi limitare, anche 

solo parzialmente, la responsabilità datoriale. Ciò è confermato in certa misura anche dalla 

giurisprudenza, specialmente dalla sent. n. 41486/2015 della Cassazione penale. Essa stabilisce che, 

nonostante il passaggio del “sistema [antinfortunistico] da un modello iperprotettivo interamente 

incentrato sulla figura del datore di lavoro […] ad un modello collaborativo, permane comunque la 

responsabilità datoriale”157. Ciò perché “l’affidamento [del datore di lavoro] sul comportamento 

prudente e diligente [del lavoratore]” non può sopperire alla “carenza dei dispositivi di sicurezza o 

alla mancata adozione degli stessi”158, con conseguente ricaduta delle responsabilità in caso di 

infortunio sul datore medesimo. Ne consegue che il datore di lavoro è sempre tenuto a tutelare la 

salute e l’integrità psicofisica del lavoratore anche contro i rischi derivanti dalla negligenza, 

imprudenza e imperizia dello stesso, predisponendo tutte le misure ritenute idonee allo scopo159.  

Di diverso avviso appare invece un’altra parte della giurisprudenza, che trova espressione nella 

sentenza della Cassazione civile n. 36865/2021. Sarebbe infatti possibile riscontrare l’esistenza del 

concorso di colpa laddove “l’evento dannoso non possa dirsi frutto dell’incidenza causale decisiva 

dell’inadempimento datoriale”160. In effetti, prosegue la sentenza, “l’inadempimento datoriale agli 

obblighi di prevenzione non è […] incompatibile con l’esistenza di un comportamento [colposo] del 

lavoratore, in quanto di ciò non vi è traccia negli artt. 2087 e 1227 c.c., né in alcuna norma 

dell’ordinamento”161. Ne deriva che il comportamento malaccorto del lavoratore è suscettibile di 

configurare concorso di colpa, pur non mancando delle eccezioni. 

In tal senso, si deve escludere il concorso di colpa laddove l’evento lesivo si sia verificato in corso di 

esecuzione di un ordine pericoloso impartito dal datore di lavoro. Non sarebbe infatti possibile per il 

lavoratore “verificare la pericolosità delle direttive di servizio impartitegli dal datore di lavoro, 

assumendosene il rischio”162. In questo caso, il comportamento del lavoratore non può più essere 

definito come concausa, diventando invece “occasione dell’infortunio”163.  

A maggior ragione si deve escludere il concorso di colpa laddove “la mancata adozione da parte 

datoriale delle prescritte misure di sicurezza costituisce l’unico efficiente fattore causale dell’evento 

 
156 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 161 
157-158 Cass. Pen. sez. IV, 05 maggio 2015, n. 41486 
159 Cass. Civ. sez. lav., 21 settembre 2021, n. 25597 
160-161 Cass. Civ., sez. IV, 26 novembre 2021, n. 36865 
162-163 C. RAMELLI, Infortuni sul lavoro: la Suprema Corte enuncia i principi che in sede civile escludono il 
concorso di colpa del lavoratore nell’incidente a lui occorso sul lavoro, www.studiolegaleramelli.it 

http://www.studiolegaleramelli.it/
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dannoso”164. In altre parole, l’infortunio è qui da imputarsi alla stessa organizzazione produttiva, la 

cui struttura è tale da impedire il rispetto delle più basilari regole di prudenza e/o di prevenzione degli 

infortuni165.  

L’ultima fattispecie invece fa riferimento al caso in cui il datore di lavoro abbia omesso di informare 

e formare adeguatamente il lavoratore circa i rischi connessi allo svolgimento dell’attività, rientrando 

pertanto nella fattispecie di reato omissivo improprio regolata appunto dall’art. 40 c. 2, c.p.166 

 

 

4.3.1. L’azione di regresso dell’INAIL 

 

Una volta chiarito quando si può configurare il concorso di colpa, appare necessario analizzare le sue 

conseguenze pratiche. L’accertamento della compartecipazione del lavoratore alla causazione 

dell’evento lesivo incide sulla determinazione del risarcimento del danno dovuto dal datore di lavoro.  

Ad essere maggiormente interessata in questo senso è l’azione di regresso dell’INAIL, regolata dagli 

art. 10 e 11 del d.p.r. n. 1124/1965167.  

Come noto, i datori di lavoro che avviano e svolgono un’attività rientrante nell’elenco contenuto 

nell’art. 1 del d.p.r. citato, sono obbligati a stipulare  un’assicurazione contro gli infortuni sul lavoro 

presso l’INAIL. I beneficiari della stessa sono quindi tutti coloro che “[prestano] il proprio lavoro 

intellettuale o manuale alle dipendenze e sotto la direzione dell’imprenditore”168, ossia tutti i 

lavoratori dipendenti e quelli agli stessi equiparabili, come i parasubordinati.  

Nel caso in cui si verifichi un evento lesivo coperto dall’obbligo assicurativo e comportante una 

lesione di durata temporanea, l’INAIL interviene erogando, per il periodo compreso tra il quarto 

giorno e il novantesimo giorno di infortunio, un’indennità pari al 60% della retribuzione media 

giornaliera (i primi tre giorni, c.d. periodo di carenza, sono invece a carico dei datori di lavoro169); 

dal novantunesimo giorno in poi l’indennità sarà pari al 75% della retribuzione media giornaliera.  

Similmente, nell’ipotesi in cui il prestatore di lavoro riporti, sempre a causa dell’evento lesivo, una 

“menomazione permanente di entità superiore al 6% ed entro il 15%”, avrà diritto di ricevere il c.d. 

 
164-166 C. RAMELLI, Infortuni sul lavoro: la Suprema Corte enuncia i principi che in sede civile escludono il 
concorso di colpa del lavoratore nell’incidente a lui occorso sul lavoro, cit., www.studiolegaleramelli.it 
167 Cfr. art. 10 d.p.r. n. 1124 del 30 giugno 1965, aggiornato al 04 luglio 2023 
168 Cfr. art. 2094 Codice civile attuato con Regio Decreto 16 marzo 1942, n. 262, aggiornato, da ultimo, dal d.lgs. 6 
dicembre 2023, n. 224 
169 P. BALLANTI, Indennità INAIL per infortunio sul lavoro: chi paga, calcolo e durata, 26 febbraio 2019, 
www.lavoroediritti.com 

http://www.studiolegaleramelli.it/
http://www.lavoroediritti.com/
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“indennizzo in capitale”, corrisposto in una “unica soluzione”170. Se poi le lesioni riportate superano 

il limite del 16%, l’INAIL erogherà una rendita171. 

Nel caso in cui il giudice accerti la responsabilità del datore di lavoro nella causazione dell’evento 

lesivo, l’INAIL ha la possibilità ex art. 11, d.p.r. n. 1124/1965, di esercitare l’azione di regresso. 

L’Ente, cioè, corrisponderà ugualmente la relativa indennità al prestatore di lavoro infortunato, 

potendo però agire nei confronti del datore onde recuperare le somme corrisposte a tale titolo, oltre 

che le eventuali spese accessorie172, entro il limite del “complessivo danno risarcibile”173.  

Condizioni necessarie all’operatività dell’azione di regresso sono un “evento infortunistico [che deve 

integrare] gli estremi del reato perseguibile d’ufficio”, nonché “l’indennizzabilità [dello stesso] da 

parte dell’INAIL […]”174. L’espressione reati perseguibili d’ufficio fa riferimento a quegli illeciti 

rispetto ai quali la procura della Repubblica (nella figura del PM) attiva il procedimento penale nei 

confronti del responsabile pure nell’ipotesi in cui la vittima non avesse interesse a denunciare il 

colpevole. Con specifico riferimento alla sicurezza sul lavoro, possono essere qualificati come tali, 

oltre che i reati di omicidio colposo e di lesioni colpose (rispettivamente ex art. 589175 e art. 590 

c.p.176), anche e soprattutto quelli derivanti dalla violazione delle norme prevenzionistiche di cui 

all’art. 59 d.lgs. n. 81/2008177.  

È proprio su questo punto che incide il concorso di colpa. La sentenza della Cassazione penale n. 

7259/2004 osservava infatti che “la fonte del [danno risarcibile] deve essere costituita dal reato [inteso 

come] fatto illecito […] nel quale si esprime l’efficacia dell’azione dell’agente”178. Di conseguenza 

“il fatto produttivo di un danno s’identifica nell’azione, comunque, lesiva di un diritto la cui tutela 

non può che trovare legittimo inserimento nel processo penale, dalla cui definizione dipende la 

quantificazione del danno stesso”179. Ne discende quindi che il concorso di colpa è comunque un 

istituto in grado di operare in ambito non solo tipicamente civilistico, ma anche penalistico, nella 

logica per cui la norma che il lavoratore con la sua condotta ha contribuito a violare è una norma 

penale in quanto assistita da sanzione penale, seppure il danno risarcibile abbia natura civilistica. In 

questo senso, l’accertamento e la conseguente quantificazione del danno spetteranno al “Giudice del 

lavoro del luogo ove è situata la sede INAIL che eroga le prestazioni”180. Fermo restando poi che 

l’ammontare della stessa rimane invariata, si osserva che, ai sensi dell’art. 1227, c. 1 c.c., il 

 
170-173 G. BARBERIS, Sicurezza sul lavoro e diritto di regresso dell’Inail, www.hrcamelot.it 
174 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 151 
175 Cfr. art. 589 Codice penale, adottato con R.D. 19 ottobre 1930, n. 1398 e aggiornato al 17 luglio 2024 
176 Cfr. art. 590 Codice penale, adottato con R.D. 19 ottobre 1930, n. 1398 e aggiornato al 17 luglio 2024 
177 G. BARBERIS, Sicurezza sul lavoro e diritto di regresso dell’Inail, cit., www.hrcamelot.it 
178-179 Cass. Pen. sez. VI, 4 novembre 2004 n. 7259 
180 G. DE LUCA, L’azione di regresso dell’Inail e la tutela e la tutela dei lavoratori, pag. 7, 
www.osservatoriosicurezzalavoro.it 

http://www.hrcamelot.it/
http://www.hrcamelot.it/
http://www.osservatoriosicurezzalavoro.it/
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risarcimento del danno dovrà essere ridotto in misura proporzionale al grado di incidenza della 

condotta concorrente, con riferimento specifico alla “gravità della colpa” e all’ “entità delle 

conseguenze”181. Per questo motivo il giudice “a seguito della domanda di regresso [dell’Ente] dovrà 

prima determinare l’ammontare del danno utilizzando gli ordinari criteri, [procedendo poi] alla 

riduzione di esso in ragione della quota di responsabilità che deve essere posta a carico del lavoratore 

per il concorso nella produzione dell’evento”182; dopodiché dovrà “[confrontare] la somma così 

calcolata e quella richiesta [con] l’azione di regresso, [avente] come limite, proprio l’ammontare della 

prima183.  

  

 

4.4 Il rischio elettivo 

 

L’istituto del concorso di colpa non esclude però totalmente la responsabilità datoriale. L’unico caso 

in cui è effettivamente possibile ottenere tale risultato è la riconducibilità dell’evento al caso di rischio 

elettivo.  

Quando si parla di rischio elettivo occorre prima di tutto distinguerlo dal rischio lavorativo, definito 

dall’art. 2, comma 1 lett. s) del d.lgs. 81/2008 come la “probabilità di raggiungimento del livello 

potenziale di danno nelle condizioni di impiego o di esposizione ad un determinato fattore o agente 

oppure alle loro combinazioni”184. Quest’ultimo, cioè, è radicato nello svolgimento in sé e per sé di 

un’attività lavorativa, indipendentemente dalla sua tipologia, legato da un nesso di causalità alla 

stessa. Nonché ciò che la disciplina prevenzionistica mira a ridurre attraverso l’imposizione ai 

protagonisti della sicurezza di una serie di obblighi.  

Il rischio elettivo, invece, sarebbe completamente sganciato da questa logica. Secondo la 

giurisprudenza prevalente, esso si identificherebbe in un “comportamento abnorme”185 del 

dipendente, intendendosi per tale un agire “imprudente […] posto in essere […] al di fuori di ogni 

prevedibilità per il datore di lavoro”186, oppure “consistito in qualcosa di radicalmente, 

ontologicamente, lontano dalle ipotizzabili e […] prevedibili […] scelte del lavoratore 

nell’esecuzione del lavoro”187, tale perciò da escludere qualsivoglia responsabilità in capo al datore 

di lavoro188. 

 
181 Cfr. art. 1227 Codice civile attuato con Regio Decreto 16 marzo 1942, n. 262, aggiornato, da ultimo, dal d.lgs. 6 
dicembre 2023, n. 224 
182-183 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 151 
184 Cfr. art. 2, comma 1 lett. s), d.lgs. n. 81 del 09 aprile 2008, pubblicato in G.U. n. 101 del 30 aprile 2008  
185-188 Cass. Pen. sez. IV, 25 gennaio 2021, n. 2848 
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Il rischio elettivo può quindi assumere due diverse forme. Nel primo caso “l’evento lesivo [è causato 

da] un comportamento del prestatore dettato da autonome scelte o da impulsi del tutto personali che 

creano un pericolo [non] legato all’attività lavorativa, pur se la condotta si [esplichi] nel luogo e nel 

tempo proprio dell’attività medesima”189. Tale comportamento quindi “[interrompe] il nesso [causale] 

tra attività lavorativa e danno”190, sicché non solo il datore di lavoro potrà essere “[esonerato] da ogni 

responsabilità”191, ma il lavoratore non avrà nemmeno diritto alla tutela assicurativa192. 

Nel secondo caso, invece, “rimane comunque ravvisabile [la c.d. occasione di lavoro], vale a dire il 

legame tra attività lavorativa ed evento dannoso”193. A contrario risulta però “assente il nesso causale 

tra quest’ultimo e l’eventuale violazione [della disciplina prevenzionistica da parte] del datore 

[…]”194, proprio perché il lavoratore “pone in essere delle operazioni e/o manovre esorbitanti dalle 

normali procedure e regole di lavoro”195 tali da rendere impossibile per il datore stesso prevederle, e 

quindi prevenirle con i normali mezzi a sua disposizione. In questi casi il lavoratore “[avrà comunque] 

diritto alla prestazione assicurativa”, ma non potrà però ottenere alcun risarcimento196. 

A conferma di ciò interviene la Corte di cassazione, la cui sent. n. 36040/2015 stabilisce che:  

“L’obbligo di prevenzione si estende agli incidenti che derivino da negligenza, imprudenza e 

imperizia dell’infortunato, essendo esclusa, la responsabilità del datore di lavoro […] solo in 

presenza di comportamenti che presentino i caratteri dell’eccezionalità, dell’abnormità, 

dell’esorbitanza rispetto al procedimento lavorativo, alle direttive organizzative ricevute e alla 

comune prudenza”197. 

Prendendo le mosse da queste considerazioni, autorevoli studi198 hanno altresì evidenziato la necessità 

di non confondere tra loro i concetti di rischio elettivo, imprudenza e negligenza, cui si è fatto cenno 

in precedenza. Con il termine imprudenza si fa riferimento a un “comportamento avventato e 

incosciente, [cioè] un’azione pericolosa”199 tanto per il soggetto agente, quanto per tutti gli altri che 

ne possono subire le conseguenze. Con il termine negligenza, invece, si fa riferimento 

“all’atteggiamento di chi non compie un’azione che invece avrebbe dovuto compiere”200.  

Analizzando tali definizioni si può osservare che effettivamente entrambe sono suscettibili di 

configurare comportamenti anormali. Ma ciò che le differenzia dal rischio elettivo è il grado di tale 

anormalità, che rende l’imprudenza e la negligenza sempre potenzialmente prevedibili e quindi 

 
189 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 149 
190 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., nota a piè di pagina n. 69, pag. 149 
194 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., nota a piè di pagina n. 69, pag. 150 
195 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., pag. 150 
196 M. CORRIAS, Sicurezza e obblighi del lavoratore, cit., nota a piè di pagina n. 69, pag. 150 
197 Cass. Pen. sez. IV, 7 settembre 2015, n. 36040 
198 E. TROMBETTA, Rischio Elettivo: quando il comportamento del lavoratore esclude la tutela da infortunio sul 
lavoro, novembre 2020, www.studiolegaletelarico.it 
199-200  M. ACQUAVITA, Cosa significa imprudenza, imperizia e negligenza?, 21 agosto 2022, www.laleggepertutti.it   

http://www.studiolegaletelarico.it/
http://www.laleggepertutti.it/
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prevenibili dal datore di lavoro. Esse assumono infatti la forma di caratteri essenziali delle fattispecie 

dei reati colposi, appunto non idonei a escludere il nesso di causalità tra l’evento e l’attività lavorativa, 

e nemmeno il collegamento con il datore di lavoro, con conseguente attribuzione di responsabilità a 

quest’ultimo.  

La conclusione che si può trarre quindi è che, onde escludere in toto la responsabilità datoriale, l’unica 

causa dell’evento lesivo deve essere proprio l’agire del lavoratore appunto configurante rischio 

elettivo, cioè imputabile “a scelte individuali […] o a impulsi meramente personali […]”, ovvero 

espressione di “[puro] esibizionismo”201. Assunto questo che trova infine conferma nella recente 

ordinanza della Cassazione civile n. 23826/2023, secondo cui: 

“In tema di infortuni sul lavoro, il c.d. "rischio elettivo" è solo quello che, estraneo e non attinente 

all'attività lavorativa, sia dovuto ad una scelta arbitraria del dipendente, che crei ed affronti 

volutamente, in base a ragioni o ad impulsi personali, una situazione diversa da quella ad essa 

inerente […]202”. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
201 E. TROMBETTA, Rischio Elettivo: quando il comportamento del lavoratore esclude la tutela da infortunio sul 
lavoro, cit., www.studiolegaletelarico.it 
202 Cass. Civ. sez. lavoro, 04 agosto 2023, n. 23826 

http://www.studiolegaletelarico.it/
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CONCLUSIONI 

 

Durante la stesura di questo elaborato non è stato possibile affrontare tutte le questioni riconducibili 

all’immenso tema della sicurezza sul lavoro, che sono quindi state date come implicitamente 

conosciute. Ci si riferisce ad esempio all’analisi dell’art. 2087 c.c., la norma cardine su cui si regge 

l’intero impianto prevenzionistico; agli altri soggetti della sicurezza presenti in azienda, tra cui il 

Responsabile del servizio di prevenzione e protezione (RSPP) e il Responsabile dei lavoratori per la 

sicurezza (RLS); agli infortuni in itinere e nell’esecuzione dei contratti d’appalto.  

Gli studi compiuti per la realizzazione della presente tesi si concentrano pertanto solo sul ruolo del 

lavoratore, non più qualificabile come un mero creditore della sicurezza, bensì parte integrante dello 

stesso sistema.  

In particolare, si ritiene che nell’ordinamento giuridico italiano odierno vi sia spazio per 

un’evoluzione del ruolo del dipendente che renderebbe possibile, sia sotto il profilo civilistico che 

penalistico, una redistribuzione delle responsabilità in caso di evento lesivo occorso in ambito 

laburistico. A sua volta, ciò avrebbe delle rilevanti conseguenze in special modo per il datore di 

lavoro, da sempre considerato come l’unico soggetto responsabile della sicurezza. Egli conoscerebbe 

perciò un alleggerimento degli oneri a suo carico, con successivo superamento parziale di uno dei 

due presupposti fondanti l’attuale contesto laburistico italiano. Trattasi cioè dello sbilanciamento 

della disciplina a sfavore del datore di lavoro, che investe inevitabilmente anche il profilo 

prevenzionistico, derivante dalla connaturata condizione di debolezza socioeconomica e contrattuale 

del lavoratore. 

A tal proposito, appare opportuno precisare che lo scopo di questa trattazione non è quello di 

rivoluzionare il diritto del lavoro così come sviluppatosi nel corso dell’ultimo secolo. Il datore di 

lavoro rimane comunque il principale soggetto di riferimento in generale e nello specifico ai fini 

prevenzionistici, in virtù del particolare ruolo che ricopre in azienda. Si ribadisce anche 

l’imprescindibilità del contributo della giurisprudenza, chiamata ad applicare al caso concreto le 

norme giuridiche vigenti.  

Questa tesi si propone invece di offrire un punto di vista alternativo su quella che è stata finora 

l’impostazione classica del tema della sicurezza, caratterizzata da un datore di lavoro chiamato ad 

assumere su di sé la responsabilità di eventi non sempre direttamente riconducibili ad una sua 

personale mancanza, bensì al mero ruolo istituzionale ricoperto in azienda.  

Attraverso la reinterpretazione di alcune di quelle norme fondamentali cui si è accennato, in special 

modo dell'art. 20 T.U. del 2008, si è osservato come il lavoratore sia un soggetto pienamente 

consapevole di sé stesso. Sarebbe perciò perfettamente in grado di partecipare con cognizione di causa 
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al sistema della sicurezza, non soltanto sotto il profilo del suo coinvolgimento nelle scelte in materia, 

ma anche e soprattutto in fase di applicazione e rispetto delle stesse nella pratica. Ragion per cui, in 

caso di violazione egli potrebbe essere chiamato a rispondere direttamente degli effetti delle sue 

mancanze civilisticamente e penalmente rilevanti.  
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