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Premessa

La materia della salute e sicurezza negli ambienti di lavoro è caratterizzata, nel nostro ordinamento,
da una cospicua disciplina normativa, solo recentemente ricondotta a sistema dal decreto legislativo n. 81
del 2008, c.d. Testo Unico della salute e sicurezza nei luoghi di lavoro. Alla approvazione del massiccio
corpus iuris, nonostante le importanti novità introdotte, non sempre ha fatto seguito il rapido raggiungi-
mento di un grado di effettività delle tutele veramente soddisfacente, specie nelle peculiari situazioni ri-
scontrabili nelle imprese di piccole e medie dimensioni, che costituiscono una componente fondamentale del
nostro tessuto produttivo e in cui più spesso i lavoratori – e anche i datori di lavoro - si infortunano.
Si è realizzato, così, il paradosso di avere una delle migliori legislazioni a garanzia della salute e della si-
curezza sul lavoro senza, però, godere di corrispettivi e adeguati risultati concreti di applicazione, come
anche di utilità pratica.
Più precisamente, tra gli operatori si riscontra una grossa discrasia, tra le prescrizioni teoriche del legisla-
tore e le difficoltà reali nell’applicazione quotidiana, senza tralasciare un aggravio burocratico che secondo
le più recenti statistiche Inail incidono negativamente sul numero degli incidenti sul lavoro, i quali, seppur
in costante diminuzione, restano sempre su livelli inaccettabili per un Paese che, come detto, è dotato di un
robusto dettato normativo in materia. 
Trattasi naturalmente di una problematica complessa e vasta, nella quale ANMIL, in un’ottica di forte e sen-
tita collaborazione con le parti sociali e le istituzioni del territorio, in particolare la Provincia di Bergamo,
ha voluto dare attraverso il presente lavoro un contributo innovativo, concreto e probabilmente capace di fa-
cilitare la diffusione di una migliore cultura della salute e sicurezza sul lavoro a partire dal virtuoso e pro-
duttivo bergamasco, per abbattere gli attuali trend infortunistici di tutti i lavoratori specie di quelli affetti da
disabilità, i quali oltretutto soffrono dell’ulteriore problematica del reinserimento lavorativo.
Questo lavoro si ispira alla “cultura alla bilateralità” e nasce da una collaborazione con enti e istituzioni
pubbliche e private. L’idea è stata quella di dimostrare ad imprenditori di piccole, medie e piccolissime re-
altà aziendali, come la sicurezza e la competitività non siano concetti distinti o alternativi tra loro, e tanto
più che la sicurezza non deve avere un riconoscimento soltanto in senso “ideale” ma deve essere utilizzata
a vantaggio positivo dell’impresa, in un’ottica di auto qualificazione della stessa nel mercato di riferimento.
Il manuale, qui presentato, quale vademecum pratico operativo, è parte integrante del più ampio progetto tra
l’Ente Provincia di Bergamo e l’ANMIL per trasferire la cultura della sicurezza nella sua accezione di stru-
mento etico ed economico alle piccole e medie imprese. Per queste ultime ci si è proposto di sviluppare,
un’esperienza pilota di orientamento delle associazioni imprenditoriali e dei singoli imprenditori verso una
nuova dimensione, della lettura del problema sicurezza sul lavoro, caratterizzata dalla ricerca costante di si-
nergie tra la necessità irrinunciabile di un lavoro sicuro e quella di un lavoro produttivo e competitivo.
L’auspicio è che tale sperimentazione contribuisca, altresì, a rendere ancora più produttivo e virtuoso il si-
stema economico della provincia di Bergamo in un’ottica di miglioramento totale che, partendo della qua-
lità della prestazione, arrivi a definire un ambiente di lavoro ideale per chi in esso opera.
Le metodologie e i contenuti del presente vademecum alla promozione della buona sicurezza, sono stati te-
stati e validati, in via sperimentale, con un piccolo gruppo di imprenditori in rappresentanza di varie tipo-
logie di piccole imprese, che ringraziamo in questa sede per averci “aperto le porte di casa” e aver collaborato
attivamente con noi. L’obiettivo è stato quello di verificare la percezione dei soggetti intervistati, sia ri-
guardo agli aspetti generali e specifici delle norme di sicurezza previste dal legislatore e sia, soprattutto, ri-
spetto alla concreta vivacità culturale per la quale la sicurezza nei luoghi di lavoro non è soltanto un costo
ma può essere uno strumento positivo di crescita e competitività. 

Franco Bettoni, Presidente Nazionale ANMIL
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PARTE I

1) ATTORI E FINALITÀ  DELL’INIZIATIVA

1. Il Ruolo di ANMIL per la sicurezza sul lavoro nelle PMI e il reinserimento dei lavoratori infortunati e in-
validi del lavoro

Cos’è l’ANMIL

L’ANMIL, Associazione Nazionale fra Lavoratori Mutilati ed Invalidi del Lavoro, è stata fondata a Milano nel 1933.
Nasce come associazione di solidarietà fra lavoratori vittime di infortuni e, da quasi settant’anni opera in Italia
come ente morale con personalità giuridica di diritto privato, cui è affidato, con D.P.R. del 31 marzo 1979, il ruolo
fondamentale di rappresentanza, tutela e assistenza dei lavoratori mutilati ed invalidi, delle vedove e degli orfani
dei caduti sul lavoro, ed è impegnata in prima linea per la diffusione della sicurezza nei luoghi di lavoro e per il
riconoscimento del giusto e dignitoso trattamento economico e delle opportune cure e assistenze a coloro che
hanno sacrificato la propria salute, la propria integrità fisica e la propria vita per il lavoro. 
Lo statuto dell’Associazione, stabilisce che essa svolga non soltanto una funzione di tutela ex post, nei confronti
di quanti restino vittima di un infortunio sul lavoro o di una malattia professionale e dei loro familiari, ma anche
una funzione di prevenzione e tutela ex ante, al fine di evitare il verificarsi dell’evento infortunistico.
Dal maggio 1999 l’Associazione è entrata a far parte del Consiglio di Indirizzo e Vigilanza (CIV) dell’INAIL in qua-
lità di unico rappresentante degli invalidi del lavoro.
Inoltre, dal 2003, è divenuta ANMIL, ossia un’organizzazione non lucrativa di utilità sociale. Essa, fa parte, delle
cinque associazioni storiche italiane che si occupano della tutela delle persone disabili e dal 1994, ha contribuito
alla costituzione della FAND (Federazione tra le Associazioni Nazionali delle persone con disabilità), di cui è mem-
bro, la quale è una federazione rappresentante oltre 5 milioni di disabili in Italia e fa parte del Forum europeo
dei disabili (EDF).
Attualmente, ANMIL conta circa 470 mila soci e rappresenta una categoria composta da circa 980 mila titolari di
rendita, tra infortunati sul lavoro, vedove ed orfani di caduti sul lavoro. L’ANMIL è diffusa in modo capillare sul
territorio nazionale: oltre la sede centrale di Roma, ci sono 21 sedi regionali, 106 sezioni provinciali, 200 sotto-
sezioni, 500 tra delegazioni comunali e fiduciariati.

Attività e operato dell’ANMIL

Oltre ad una serie di iniziative, a carattere locale e/o nazionale, riguardanti interventi di sensibilizzazione sia in
materia di prevenzione antinfortunistica, specie per le piccole e medie imprese, sia in materia di tutela delle vit-
time degli incidenti sul lavoro, ogni anno ANMIL ha due appuntamenti fissi - l’8 marzo e la seconda domenica
di ottobre - che coinvolgono l’intero territorio nazionale. In particolare, la seconda domenica di ottobre, fin dal
1951, si celebra in tutta Italia la Giornata per le vittime degli incidenti sul lavoro, manifestazione istituzionaliz-
zata con Direttiva del Governo del 1998. Da alcuni anni, inoltre, l’8 marzo l’Associazione si occupa di promuo-
vere iniziative e progetti concernenti il tema degli infortuni e della sicurezza sul lavoro per le donne.
L’ANMIL assiste e tutela la categoria degli invalidi del lavoro e promuove iniziative per migliorare ed implemen-
tare la legislazione in materia di infortuni sul lavoro e di reinserimento lavorativo, offrendo anche numerosi ser-
vizi gratuiti di consulenza in campo previdenziale e assistenziale. Le attività, gli studi, le ricerche, i progetti e le
iniziative realizzati dall’Associazione per promuovere la cultura della sicurezza nei luoghi di lavoro ed aumentare
l’informazione, la conoscenza e la consapevolezza sulle dimensioni e la gravità del fenomeno delle morti bian-
che in Italia e, quelle per migliorare la tutela delle vittime di infortuni sono numerose e cercano di coinvolgere
istituzioni, organizzazioni e opinione pubblica.
ANMIL, pubblica con cadenza bimestrale il giornale “Obiettivo Tutela - ANMIL”, che, dal 1954 rappresenta la prin-
cipale fonte di informazione per i suoi soci, alla quale attingere per rimanere aggiornati sulla normativa in ma-
teria di infortuni sul lavoro e indennità, sulle battaglie in sostegno della categoria e sugli eventi organizzati a
livello nazionale e locale dall’Associazione, come anche su ogni attività progettuale posta in essere. Il giornale,
oltre ai soci, viene inviato ai parlamentari ed ai principali referenti in materia di lavoro e sicurezza.
In qualità di associazione di promozione sociale, svolge un’intensa attività progettuale con il sostegno finanzia-
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rio e l’appoggio di organi istituzionali, tra i quali possiamo annoverare il Ministero del Lavoro e delle Politiche So-
ciali, il Ministero dell’Istruzione, dell’Università e della Ricerca, il Ministero delle Pari Opportunità e l’INAIL, nel-
l’ottica di realizzare al meglio i suoi i fini statutari di tutela e sostegno non solo morale, ma anche materiale dei
soci e di promuovere e diffondere la cultura della sicurezza sul lavoro nonché di aiutare le persone disabili a rein-
serirsi nel mercato del lavoro. 
Negli ultimi anni l’Associazione, con il supporto anche di I.R.F.A. e di ANMIL Sicurezza ha dedicato maggiori ener-
gie ed impegno all’attività progettuale, ritenendola uno strumento essenziale per aiutare concretamente la pla-
tea dei soggetti che rappresenta e tutela. 
Il protocollo di intesa “Studio e ricerca in materia di sensibilizzazione sulla sicurezza sui luoghi di lavoro” sotto-
scritto da ANMIL con la Provincia di Bergamo che di seguito si descrive e nell’ambito del quale si inscrive il pre-
sente progetto, è un esempio significativo di tale impegno nella materia della sicurezza, con una specifica
attenzione alla declinazione che la sicurezza ha nelle piccole e medie imprese del territorio bergamasco.

2. Il protocollo d’intesa tra la Provincia di Bergamo e ANMIL: “Studio e ricerca in materia di sensibiliz-
zazione sulla sicurezza sui luoghi di lavoro”

La Provincia di Bergamo, nella persona dell’Assessore Enrico Zucchi del Settore Istruzione, Formazione, Lavoro e
Sicurezza Lavoro, e ANMIL nella persona del suo Presidente Nazionale Franco Bettoni hanno sottoscritto in data
22/12/2011 un protocollo d’intesa per implementare la sicurezza nella piccola e piccolissima impresa – per l’in-
serimento di lavoratori disabili – nella Provincia di Bergamo.
Premettendo che la Provincia di Bergamo ha assunto tra gli obiettivi prioritari la diffusione della cultura della si-
curezza e l’aumento della sicurezza nei luoghi di lavoro, l’intesa è volta a  contribuire e rafforzare l’impegno per
una tendenziale riduzione degli incidenti nei cantieri, accelerando il processo, di una progressiva contrazione
degli infortuni. Pertanto si è convenuto di stipulare il protocollo in oggetto con la finalità di sviluppare nel terri-
torio della Provincia di Bergamo un’esperienza pilota di orientamento delle associazioni imprenditoriali e dei
singoli imprenditori verso una nuova dimensione della lettura del problema sicurezza, caratterizzata dalla ricerca
di sinergie tra lavoro sicuro e lavoro produttivo e competitivo.
La Provincia si è impegnata a collaborare nel senso dell’accrescimento della cultura degli imprenditori sulla si-
curezza ma anche sull’inserimento lavorativo dei disabili, d’altra parte l’ANMIL si è fatta carico di attivare una
serie di interventi specifici. Tra questi troviamo varie attività, quali:

• Studio e ricerca sulla percezione ed operatività della sicurezza sul lavoro nel sistema delle piccole e medie im-
prese, delle imprese artigiane e commerciali;

• Apertura di tavoli di confronto tra la Provincia ed ANMIL, Inail, associazioni imprenditoriali delle imprese e sin-
dacati dei lavoratori;

• Apertura di tavoli di confronto con i medici del lavoro responsabili dei servizi delle ASL;
• Realizzazione di linee guida e di una metodologia di approccio didattico-consulenziale;
• Produzione, sulla base della metodologia e delle linee guida, di una pubblicazione cartacea dedicata ai pic-

coli imprenditori e co-editata con le loro associazioni di rappresentanza;
• Avviamento di un percorso sperimentale pilota;
• Sviluppo di attività di sensibilizzazione, animazione e monitoraggio dell’inserimento dei disabili.

3. Il progetto “Sicurezza e competitività”

Il Progetto “Sicurezza e competitività” nasce dalla consapevolezza del fatto che la materia della salute e sicu-
rezza negli ambienti di lavoro, nonostante sia dotata di una cospicua disciplina normativa non sembra aver tro-
vato un rapido raggiungimento del grado di tutele che possano dirsi soddisfacenti. Questa è una problematica
complessa e vasta, alla quale ANMIL, in un ottica di forte e sentita collaborazione con le parti sociali, vuole of-
frire un contributo innovativo concretamente capace di invertire, nella Provincia di Bergamo, gli attuali trend di
infortuni e malattie professionali. 
In questi termini il progetto si propone di sviluppare nel territorio considerato un’esperienza pilota di orienta-
mento delle associazioni imprenditoriali e dei singoli imprenditori verso una nuova dimensione della lettura del
problema della sicurezza.
Tale sperimentazione dovrebbe contribuire, altresì, a rafforzare l’immagine della Provincia di Bergamo a livello na-
zionale, come “terra del buon lavoro” e a rendere ancora più produttivo il proprio sistema economico.
Nella sostanza, le fasi del progetto si individuano in una attività preliminare che faccia emergere una fotografia
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di quanto accade nel territorio di riferimento sentite le associazioni imprenditoriali e, sulla base di quanto emerso,
dopo avere confrontato gli enti e le istituzioni competenti, le associazioni dei datori di lavoro e i sindacati dei la-
voratori, si avvieranno azioni di sistema in grado di sviluppare dinamiche positive e corali. La successiva fase del
progetto vedrà la realizzazione pratica degli indirizzi teorici per accrescere la sicurezza e la competitività nelle im-
prese a ristretta base occupazionale, con una formulazione pratica di apposite linee guida quali metodologie
chiare, efficaci  e comprensibili per una nuova concezione della sicurezza intesa come fattore di qualità e pro-
duttività. Oltre alla fase di ricostruzione ed emersione delle problematiche di sicurezza nella Provincia bergama-
sca, e alla successiva applicazione teorica degli indirizzi individuati, il progetto prevede ulteriori due fasi (le più
importanti a dire il vero). Nella prima, le linee guida, le metodologie e i contenuti della guida all’applicazione della
buona sicurezza saranno testati e validati, in via sperimentale, con un piccolo gruppo di imprenditori (6/8), con
l’obiettivo di verificare la percezione dei contenuti e l’effetto prodotto nell’operatività degli stessi, in modo tale
da introdurre le azioni correttive necessarie a una efficace ed efficiente concretizzazione del progetto. Nella se-
conda e ultima, invece, che si svolgerà in parallelo con quella appena descritta, saranno sviluppate attività di
sensibilizzazione, animazione e monitoraggio circa il reinserimento lavorativo dei disabili coinvolgendo tutti gli
stakeholders e tutti i soggetti coinvolti quali: imprese, associazioni di categoria, organizzazioni sindacali, enti e
istituzioni locali.

2) QUADRO STATISTICO E FENOMENOLOGICO DELLA PROVINCIA
DI BERGAMO

1. Dinamiche occupazionali nelle piccole e medie imprese bergamasche 

Stando agli ultimi dati ufficiali pubblicati dal rapporto della CCIAA BG – Unioncamere e Ministero del Lavoro del
2012, la realtà occupazionale bergamasca è descritta, in termini numerici, sostanzialmente in linea con i dati più ge-
nerali a livello delle regioni a maggiore vocazione occupazionale, salvo poi dimostrarsi particolarmente virtuosa in
quei contesti produttivi in cui operano imprese esportatrici, imprese dedite alla cultura dell’innovazione e ricerca (di
prodotti e servizi) e ancora per le imprese che investono in lavoratori altamente formati e specializzati. 

Focus
La previsione percentuale del numero delle aziende che intendono assumere nella Provincia di Bergamo, si

attesta al 13,2% - confrontato con il 13,1% della Lombardia e il 14,4% della media italiana – tra queste la quota
attribuibile alle imprese virtuose in senso di innovazione, ricerca, apertura al mercato estero e impiego di la-
voratori altamente qualificati è del 23%. Ben più alta di tutte le previsioni medie. 

Nel territorio bergamasco la quota di chi assume aumenta al crescere delle dimensioni d’impresa. 

Precisazioni
Restando allacciati alle definizioni comunitarie, recepite dal nostro governo, tra le piccolissime imprese con
meno di 10 dipendenti chi assume è l’8,6%, innalzandosi alla percentuale del 17% per le aziende tra 10 e 49
dipendenti, fino ad arrivare al 70, 5% nelle medie imprese con oltre i 50 dipendenti.

Nonostante il trend positivo delle imprese con oltre i 50 dipendenti, a livello settoriale si registra un calo generale
del numero di assunzioni con una marcata prevalenza per quello delle costruzioni, il quale risente più degli altri
degli andamenti congiunturali del mercato.
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In generale il calo più intenso in valore assoluto per la Provincia di Bergamo è registrato nell’industria in senso stretto,
a cui, come detto, va ad aggiungersi il saldo negativo del settore delle costruzioni. Nel commercio, invece, l’anda-
mento si presenta in leggero calo mentre nelle attività di servizi i dati, rispetto alle stime precedenti, hanno confer-
mato un andamento migliore. 

Precisazioni
Va segnalato come rispetto al 2011 il calo occupazionale nelle piccolissime imprese ha registrato un consistente
miglioramento.

Per quanto riguarda le tipologie contrattuali delle assunzioni, si registra un calo degli ingressi a tempo indeterminato,
che incidono per il 39,1% del totale delle assunzioni. Diminuiscono anche i contratti a tempo determinato che ad
oggi rappresentano il 49,2 % delle assunzioni totali. I contratti di apprendistato, pesano per il 7,4% delle assunzioni
mentre i contratti d’inserimento sono in crescita toccando quota 1,6%. 
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Focus
Queste considerazioni vanno coordinate con una nuova tendenza delle imprese più propense ad utilizzare, in
aggiunta allo stock dei dipendenti, un numero rilevante di lavoratori non dipendenti e assunti con contratti ati-
pici, cioè: lavoratori interinali, collaboratori con contratto a progetto e altre tipologie di lavoratori (a partita Iva,
e occasionali) non alle dipendenze. Sono gli effetti di un mercato del lavoro flessibile e dinamico che si evolve
secondo le esigenze imprenditoriali e le necessità imposte dal mercato concorrenziale.

Tra tutte le tipologie contrattuali quella che sembra essere maggiormente interessante per le aziende è il part-time. Que-
sta tipologia, bene si addice ai contesti produttivi ove le dinamiche produttive non sono propriamente stabili e ancor
di più per le imprese virtuose che assegnano il giusto peso alla conciliazione vita-lavoro dei dipendenti. Il part-time, di
fatti, attestandosi al 31% del totale delle assunzioni, è diffusamente richiesto soprattutto nel settore del commercio e
nei servizi, ma sono le piccolissime imprese, fino a 10 dipendenti,  a farne un uso massiccio con ben il 43,5%. 

Precisazioni
In definitiva può dirsi come la quota delle assunzioni con contratto part-time sottoscritte nella Provincia di
Bergamo è superiore alla media regionale (25,3%) e a quella nazionale (26,7%).



11

Passando poi alla tipologia di lavoratori, si segnala un deciso aumento delle tipologie professionali con alto livello
di istruzione (+13,1% dei laureati), a fronte del calo occupazionale delle professioni tecniche e meno specializzate,
seguito nello stesso verso dalle altre tipologie di lavoratori inquadrabili tra il personale immigrato e tra i giovani con
meno di 30 anni. 
Precisazioni
Quanto agli immigrati il dato va depurato dal fatto che nelle imprese alle cui dipendenze ci sono oltre 50 dipendenti,
la tendenza statistica si inverte (passando dal 16,3% al 19,2%  nel 2012) e in ogni caso il numero delle assunzioni
medie, per tutti i macrosettori di riferimento, (16,3%) è sicuramente più consistente di quello regionale (14,2%) e
nazionale (14,9%).

2. Gli infortuni e le malattie professionali in attività produttive di piccole e piccolissime dimensioni nel ter-
ritorio di riferimento

Dopo avere descritto quali sono le situazioni occupazionali nelle Pmi bergamasche e come si evolvono nel dinamico
mercato del lavoro, passiamo agli aspetti più concreti della consistenza fenomenologica in materia di salute e sicu-
rezza sul lavoro, che più interessano ai fini del presente vademecum.
Nel 2011 (ultimo anno disponibile nelle statistiche ufficiali INAIL), si sono verificati nella provincia di Bergamo 15.255
infortuni sul lavoro, un dato decrescente rispetto all’anno precedente (15.812 infortuni). Ma se si osserva l’andamento
dal 2006 si rimarca tuttavia un calo molto sostenuto pari al 24,1% (nel 2006 ci sono stati oltre 20.000 infortuni). 
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All’interno delle gestioni di attività, il calo risulta molto sostenuto, intorno al 24%, sia per l’Agricoltura che per l’In-
dustria e Servizi, mentre per i Dipendenti statali si registra un incremento comunque numericamente limitato, date
anche le ridotte dimensioni del fenomeno in questa gestione.
D’altro canto, nello stesso arco temporale di riferimento, gli infortuni mortali nella provincia si sono più che dimez-
zati passando dai 32 casi del 2006 ai 15 del 2011 (-53,1%); riconducibile quasi interamente alla gestione Industria
e Servizi per 13 eventi e alla gestione Agricoltura per i restanti 2.
A livello di genere, l’andamento decrescente del fenomeno infortunistico, come nel contesto nazionale più ampio,
è attribuibile prevalentemente alla componente maschile (-27,8% dal 2006 al 2011) rispetto a quella femminile, la
quale ha inciso con percentuali pari al -10,9% soprattutto grazie alla sentita diminuzione dei livelli infortunistici nel-
l’anno 2011. Stesso discorso deve farsi per gli infortuni mortali. 

Riguardo, invece, alla modalità di evento il calo risulta molto sostenuto e soprattutto per gli infortuni avvenuti nel per-
corso casa-lavoro-casa (“in itinere”); questo vale sia per gli infortuni in complesso che per gli infortuni con esito mor-
tale; questi ultimi si sono ridotti per buona parte riguardo a quelli avvenuti in occasione di lavoro (da 18 casi del 2006
ai 13 del 2011), mentre sono diminuiti drasticamente (-85,7%) quelli in itinere (da  14 casi del 2006 ai 2 del 2011).

In generale i settori di attività che presentano la maggiore incidenza infortunistica sono quelli che anche a livello na-
zionale presentano i più elevati tassi di rischio; in particolare le Costruzioni, quale settore tradizionalmente diffuso
nella provincia di Bergamo, con una quota pari a circa il 12% del totale; segue il settore della Metallurgia (circa 10%),
il Commercio (9% circa) e i Trasporti (6,5%). 
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Contrariamente agli infortuni sul lavoro, le malattie professionali, hanno visto una crescita molto sostenuta in que-
sti ultimi anni su tutto il territorio nazionale. Diversamente, in Provincia di Bergamo, nel 2011 le denunce di malat-
tie professionali hanno registrato un calo del 3,14% rispetto all’anno precedente (dalle 1.018 patologie del 2010, alle
986 del 2011); un decremento in netta controtendenza col dato nazionale (+9% circa) e leggermente migliore di
quello regionale (-2,67%). Come noto il fenomeno delle patologie professionali ha riguardato essenzialmente le
malattie dell’apparato osteo-articolare e muscolo-tendineo (in particolare tendiniti, affezioni dei dischi interverte-
brali, sindromi del tunnel carpale ecc.) dovute soprattutto a sovraccarico biomeccanico, posture incongrue o movi-
menti ripetuti.

Focus
Come testimoniano i dati statistici, il bacino bergamasco è indubbiamente molto attento alle problematiche
di salute e sicurezza sia riguardo alla prevenzione degli infortuni sul lavoro e sia riguardo soprattutto alle ma-
lattie professionali, considerando che sono tra le poche province a poter vantare una riduzione delle stesse,
segno di forte senso di responsabilità nei confronti di eventi dannosi per i lavoratori, per i costi sociali conse-
guenti e per la perdita in termini di produttività e competitività delle imprese medesime.
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PARTE II

1) COSA NE PENSANO LE ISTITUZIONI E LE PMI DEL TERRITORIO
BERGAMASCO

1. Prassi e suggerimenti degli operatori istituzionali della provincia bergamasca. 

A seguito del Protocollo di Intesa siglato tra ANMIL e Provincia di Bergamo nel 2011, finalizzato a sviluppare (nel ter-
ritorio della provincia) un’esperienza pilota di orientamento delle associazioni imprenditoriali e dei singoli impren-
ditori, verso una nuova dimensione della lettura del tema della salute e sicurezza sul lavoro, è stata effettuata una
interessante rilevazione riguardo alla percezione delle problematiche ad essa relative, anzitutto degli enti e delle isti-
tuzioni, seguita poi dal campione più interessante costituito dalle aziende virtuose dei vari contesti produttivi.
In merito a quanto emerso dalle rilevazioni effettuate, secondo tutti i soggetti intervistati, la prassi seguita nel terri-
torio di Bergamo rappresenta senza dubbio un modello positivo di coesione sociale per il buon funzionamento del-
l’avviata rete locale sul tema della salute e sicurezza nei luoghi di lavoro.

Focus
In questo senso e tra tutti:
• il Comitato regionale di coordinamento (ex. art. 7 del d.lgs. n. 81 del 2008);
• il buon funzionamento degli Enti Bilaterali, ai quali si richiede una più intensa attività in campo di formazione

e informazione dei lavoratori e nella collaborazione alla adozione di buone pratiche di sicurezza;
• e dei vari tavoli esistenti in tema di salute e sicurezza vengono citati, da ogni ente e istituzione, come esempi

virtuosi quale conseguenza della fruttuosa operosità valutabile dai risultati raggiunti, sottolineati anche dalle
statistiche nazionali in materia.

Precisazioni
Tra le attività (o prassi) portate avanti dai soggetti istituzionali e dagli enti, a livello locale, a detta degli stessi,
assumono particolare rilevanza diverse iniziative, quali:
• il progetto WHP (Workplaces Health Promotion) nel campo della promozione della salute e dello sviluppo

sostenibile, siglato tra ASL, Confindustria Bergamo e con il patrocinio della Provincia; 
• il master in Esperto in processi di formazione e di Sviluppo della Sicurezza sul Lavoro dell’Università di Bergamo;
• il progetto Peer Education – “A scuola di Sicurezza”: una iniziativa durata 3 anni, di formazione di studenti e

formatori che ha portato all’elaborazione di apposite linee guida.

In un ottica di miglioramento continuo e duraturo, i soggetti intervistati, non si sono limitati a descrivere la virtuosità
del territorio di riferimento, ma con molto senso di responsabilità si sono interrogati su quelle che sono le difficoltà
ancora esistenti, spingendosi poi e facendosi promotori in alcuni casi, di ipotesi di miglioramento e strategie unita-
rie indicandone la strada da percorrere. Primo elemento lamentato come limite all’efficacia dell’adozione e applica-
zione delle azioni di sicurezza pianificate è stato individuato nell’eccessiva frammentarietà degli interventi e dei
progetti sulla sicurezza nel territorio locale. Cui deve aggiungersi un sentimento diffuso di eccessiva burocratizzazione,
percepito dalle imprese soprattutto come un duplice aggravio, sia in termini di tempo sia di costi, la cui utilità del-
l’obbligo amministrativo rispetto a questi due non sempre è manifesta.

Focus
Tra le soluzioni prospettate, per il superamento di queste problematiche, sono emerse principalmente due vie: 
• campagne mirate di comunicazione; 
•  incentivi economici capaci di far leva sugli strumenti di mercato, attivando così meccanismi virtuosi che por-

tano ad un sistema di filiera, dove le imprese selezionano i fornitori che adottano le migliori soluzioni di si-
curezza per il lavoratori.
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Altro elemento di analisi, su cui gli intervistati stessi si sono interrogati, riguarda la sentita necessità di una maggiore
sinergia a livello globale di tutti i soggetti, ognuno secondo le proprie competenze, con la finalità di meglio utilizzare
i fondi a disposizione e il personale addetto, evitando quella dispersione delle risorse che ha inciso e incide in senso
negativo sui risultati attesi, i quali nonostante ciò si dicono comunque positivi. 
Inoltre, diverse sono le richieste affinché la Provincia assuma un ruolo di coordinamento nella funzione di promo-
zione della cultura della sicurezza nel territorio, riconoscendo in essa una capacità di raccordo, tra tutti gli operatori,
nell’indicare gli indirizzi strategici e le modalità di messa in opera degli stessi.

Precisazioni
Senza dubbio, e soprattutto considerando che il tema della sicurezza rappresenta una questione culturale e
sociale in primis:
1. si propone di agire nelle istituzioni scolastiche, a partire dalle scuole primarie, per diffondere una cultura

e una percezione individuale della sicurezza a 360 gradi, non solo quindi nel luogo di lavoro, ma nella
quotidianità di tutti, senza trascurare, poi, la sicurezza stradale.

In secondo ordine e in merito all’attuale organizzazione della formazione dei lavoratori, e degli altri soggetti
della sicurezza in azienda:
2. si sottolinea la necessità di uniformare l’offerta formativa, offrendo oltre alle ore di teoria, percorsi di pra-

tica in azienda e la possibilità di testimonianze dirette di lavoratori colpiti da infortuni che più di tutti pos-
sono portare ad una maggiore sensibilizzazione sul tema specifico. 

2. A tu per tu con Apindustria, Asl, Camera di Commercio, CGIL, CISL, Confesercenti, Confindustria, Dire-
zione Territoriale del Lavoro (DTL), INAIL, Scuola Edile, UIL e all’Università degli Studi di Bergamo.

Con l’obiettivo di ricercare, costantemente, stabili sinergie tra la necessità irrinunciabile di un lavoro sicuro e quella
di un lavoro produttivo e competitivo, sono stati coinvolti e intervistati vari enti e istituzioni, quali:

Tutti gli intervistati sono stati disponibili e collaborativi e le domande poste ai relativi referenti sulla sicurezza hanno
avuto risconto esaustivo. 
Dall’analisi generale emerge come il tempo dedicato, la volontà di approfondire, le competenze e le esperienze
messe in campo, in materia di sicurezza sul lavoro, sono state diverse secondo le politiche organizzative e di gestione
dei vari enti e istituzioni.
A fini pratici e per rendere immediatamente leggibili e confrontabili i dati raccolti attraverso le interviste è stato adot-
tato un apposito schema che presenta i seguenti elementi in comune: 
1) Aspetti tecnici
2) Aspetti socio-economici

Aspetti Tecnici

I dati più dettagliati sugli infortuni e sulle malattie professionali, sono stati forniti da ASL ed INAIL. Tuttavia diversi enti
intervistati hanno commentato i relativi indici.



Focus
Sostanzialmente c’è accordo nel sostenere che le prime cause di morte sul lavoro, siano dovute a:
• cadute dall’alto, 
• alla movimentazione errata di merci, 
• ai ribaltamenti dei trattori in agricoltura 
e che un nuovo dato preoccupante riguarda il settore dei trasporti, con dati in aumento sugli incidenti stradali
mortali, inclusi gli infortuni per gli spostamenti casa - lavoro (in itinere), dove l’incremento è dovuto in buona
parte agli incidenti accorsi al genere femminile.

Al di là del dato statistico, che di fatto vede una diminuzione degli infortuni gravi e mortali, il campione intervistato
sottolinea la necessità di continuare a lavorare per promuovere la sicurezza nei luoghi di lavoro.
Come per gli infortuni, anche riguardo alle malattie professionali si rileva un leggera riduzione dei dati registrati, do-
vuta a migliori condizioni di lavoro e ad una più diffusa consapevolezza e collaborazione tra enti e referenti locali,
principalmente con i medici del lavoro.

Precisazioni
In merito al Testo Unico della salute e sicurezza sul lavoro, gli intervistati sottolineano l’aspetto positivo del-
l’aver riunito in un testo omnicomprensivo tutta la normativa, che:
• offre maggior chiarezza sui ruoli; 
• individua una co-responsabilità anche al lavoratore; 
• e meglio definisce le attività di formazione sulla sicurezza. 
Indubbiamente, però, secondo questi, il provvedimento legislativo, resta lontano dalla realtà delle PMI e
l’estrema burocratizzazione lo rende ancora uno strumento difficoltoso.

Aspetti Socio - Economici

Per la parte concernente gli aspetti economici e sociali, quali: età, immigrazione, precarietà, crisi economica e stress
lavoro correlato, di seguito è offerta una schematica rappresentazione delle risposte alle domande.

Questione età Le persone più colpite dal rischio infortuni sono i giovani e gli anziani.
I primi perché solitamente impiegati nelle lavorazioni più rischiose e spesso senza
ricevere adeguata formazione e i secondi prevalentemente perché mal digeri-
scono il concetto di formazione permanente sui rischi sul lavoro.

Questione Immigrazione Si segnala la presenza di molti stranieri colpiti da infortuni.
Sono ancora da indagare e chiarire le principali cause. Tutti concordano nel-
l’identificare tra i motivi:
• la difficoltà nel comprendere ed esprimersi in lingua italiana; 
• la precarietà contrattuale;
• la scarsa integrazione sociale.

Questione Precarietà Costituisce un elemento trasversale tra i lavoratori con un grande e grave impatto
sulla qualità del lavoro e sui rischi connessi. In definitiva mal si addice il binomio
massima sicurezza con incertezza lavorativa.

La crisi economica Sembra colpire in modo più pesante le PMI che tendono ad essere di conse-
guenza meno motivate ad investire in sicurezza. La restrizione economica porta
a modificare le strategie aziendali che giustamente privilegiano quanto meno il
mantenimento dei livelli occupazionali.
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Stress Lavoro-correlato Ampia diversità di vedute, si registra, tra le parti intervistate. Le grandi associazioni
datoriali:
• evidenziano la mancanza di indicatori adeguati e la volontà di prestare atten-
zione ad altri fattori, come la crisi e la promozione dello sviluppo. 
Mentre per le associazioni sindacali e gli enti preposti alla promozione della si-
curezza e della salute:
• il problema è evidente e va affrontato con urgenza.

3. La percezione delle PMI bergamasche e gli esempi di responsabilità sociale di impresa.

All’intervista agli enti e istituzioni è seguita quella al campione di aziende considerate virtuose nell’applicazione delle
norme di salute e sicurezza – fonte imprescindibile del rispetto della dignità dei lavoratori – e nella capacità di uti-
lizzare le stesse come meccanismi favorevoli di rilancio degli equilibri sul mercato concorrenziale.
Esempio tra tutti è il forte interesse dimostrato per le politiche di responsabilità sociale di impresa. Seppure la re-
sponsabilità sociale di impresa non costituisca un obbligo normativo, ma una scelta lasciata alla volontaria e libera
adozione delle aziende che abbiano a cuore le preoccupazioni sociali ed ecologiche derivanti dall’attività lavorativa
posta in essere, le aziende intervistate hanno dato prova di un impegno concreto nel rispetto della società e nel ri-
spetto dell’ambiente, adottando:
• massimi strumenti di protezione dei lavoratori tecnologicamente possibili; 
• alti standard di prevenzione e abbattimento dei livelli di immissioni inquinanti nell’ambiente.
Convinti dell’idea di dover essere “responsabili socialmente” nella gestione dell’impresa e sorretti dalla possibilità di
ottenere un utile sostegno finanziario dai fondi predisposti dall’INAIL a favore di chi adotti politiche prevenzionisti-
che che vadano in questo senso, l’idea è stata (ed è) quella di riuscire ad ottenere la validazione dei comportamenti
virtuosi (buone prassi) dalla Commissione consultiva permanente per la salute e sicurezza sul lavoro. La Commis-
sione, infatti, ha il compito di valorizzare le buone prassi e tutti quei comportamenti (codici di condotta ed etici), adot-
tati su base volontaria e ispirati ai principi della responsabilità sociale.

Focus
Come dichiarato, in alcuni casi, seguendo una prassi molto virtuosa, sono addirittura i loro committenti ad ef-
fettuare periodici audit sul rispetto interno delle procedure di sicurezza e qualità per la salute dei lavoratori e
per la salvaguardia dell’ambiente. Esempio di come la responsabilità sociale di impresa non è soltanto una
forma di cultura delle singole aziende che ne sentono l’esigenza, ma può costituire una sorta di giusto crite-
rio preferenziale per selezionare le imprese.

Precisazioni
Da ultimo, le aziende intervistate hanno dimostrato di conoscere, e in alcuni casi di applicare e/o adottare, cer-
tificazioni volontarie di qualità, sistemi di gestione di sicurezza sul lavoro e modelli organizzativi ai sensi del-
l’art. 30 del d.lgs. n. 231 del 2001. Riconoscendo in questi strumenti la possibilità di tracciare e
responsabilizzare tutti gli attori del sistema di salute e sicurezza sul lavoro, assicurando, di fatto, uno standard
di tutele di qualità elevato.
Testimonianza che la salute e sicurezza all’interno dei luoghi di lavoro non è solo ed esclusivamente un costo
giusto da sostenere, nel rispetto del diritto alla salute costituzionalmente garantito, ma a sua volta può tra-
sformarsi in un’efficienza gestionale e produttiva, tale da attribuire alla stessa una sorta di qualificazione in-
terna dai cui trarre un vantaggio competitivo nel mercato delle imprese di riferimento.
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4. Le interviste alle piccole e medie imprese virtuose del territorio di Bergamo.

Il campione di riferimento

Il campione d’analisi ha riguardato prevalentemente aziende operanti nei seguenti settori:
• metalmeccanico, 
• costruzioni, 
• alimentare 
• produzione di gomma e plastica, 
con un numero medio di addetti pari a 20, ad eccezione di alcuni casi con meno di dieci dipendenti e altri con oltre
50. A fini esemplificativi si riporta in allegato il modello di questionario che è stato somministrato ai referenti delle
aziende che hanno collaborato al progetto.

Focus
LA TIPOLOGIA DI OCCUPATI
Entrando più nel dettaglio delle valutazioni che si possono fare, può dirsi anzitutto che rispetto al genere dei
lavoratori si evince una sorta di parità occupazionale (con una piccola prevalenza di lavoratori maschili) in
quasi tutti i settori, salvo quello delle costruzioni in cui la componente femminile si dimostra scarsamente im-
piegata e, qualora lo sia, si tratta di mansioni a basso rischio. 
I dati sulla tipologia di genere di lavoratori impiegati, in collegamento con il dato statistico secondo cui nelle
aziende intervistate la popolazione impiegata ha un’età superiore ai 35 anni, confermano due importanti ele-
menti su cui si è voluto indagare. 
• In primis, viene data testimonianza del fatto che l’indice basso degli infortuni femminili è prevalentemente

riferibile da un lato alla tipologia di lavoro, non particolarmente rischioso, dall’altro a una ridotta occupazione
rispetto al genere maschile. 

• In secundis, si constata come il basso indice infortunistico, presente nelle aziende in oggetto, è in parte ri-
conducibile alla scarsa presenza di lavoratori giovani (20-35 anni) e di lavoratori anziani, i quali solitamente
sono i soggetti maggiormente colpiti, a differenza dei lavoratori c.d. “maturi” (36-45 anni) sicuramente più
attenti e responsabili in materia di sicurezza sul lavoro. 

Tendenzialmente elevato è il tasso di lavoratori assunti con contratti a tempo indeterminato e con ricorso con-
trollato e regolare a contratti di lavoro non standard.

Precisazioni
I DISABILI E LA LORO POTENZIALITÀ
In tutte le aziende si è rilevata una spiccata sensibilità nei confronti delle presenza di lavoratori disabili sul luogo
di lavoro; invero tutte le aziende intervistate hanno confermato di ritenere molto positiva la possibilità di por-
tare in azienda una testimonianza diretta di un infortunato sul lavoro che possa motivare e trasmettere con-
sapevolezza ai lavoratori nel rispetto delle norme di sicurezza e prevenzione.

Formazione in materia di salute e sicurezza sul lavoro

In tutte le aziende intervistate è stata espletata compiutamente e prontamente la formazione obbligatoria in mate-
ria di salute e sicurezza sul lavoro ai sensi dei nuovi Accordi Stato-Regioni del 21 dicembre 2011, sia attraverso l’uti-
lizzo della modalità frontale, sia attraverso l’utilizzo della formazione in e-learning nelle modalità e nei limiti consentiti
dalla legge. 
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Focus
INFORTUNI E MALATTIE PROFESSIONALI
Dall’indagine è emerso come, nelle aziende prese a campione, negli ultimi tre anni, si sono verificati in media
uno o (massimo) due infortuni sul lavoro (seppur non gravi) e nessuna richiesta di riconoscimento di malat-
tia professionale.
L’informazione dedotta, è sicuramente interessante soprattutto se si considera che:
• queste operano in settori a rischio elevato o medio (alcune anche in ambienti confinati);
• utilizzano lavoratori stranieri;
• tipologie contrattuali flessibili;
• affidano lavori in appalto e subappalto
che nettamente configurano i più classici esempi in cui si annidano alti livelli infortunistici (per certi versi
anche mortali) e malattie professionali.
Il dato statistico non deve sorprendere, soprattutto se consideriamo che le aziende in questione effettuano una
precisa e ordinata valutazione dei rischi, a sua volta elaborata e condivisa attraverso l’apposito DVR, per le
aziende obbligate, o nell’autocertificazione, per quelle al di sotto dei dieci lavoratori, che, in quest’ultimo caso,
rappresenta una perfetta aderenza a quanto previsto nel decreto interministeriale del 30 novembre 2012 che
individua le procedure standardizzate da seguire. Non vi è dubbio che sia le aziende al di sotto dei dieci la-
voratori che le aziende al di sotto dei 50, che ne sono interessate, non avranno nessun problema nell’adozione
delle nuove procedure standardizzate che entreranno in vigore trascorsi 60gg dal 6 dicembre 2012 data di pub-
blicazione del decreto in G.U. Va ribadito, inoltre, che per le aziende con meno di 10 dipendenti la possibilità
di autocertificare la valutazione dei rischi è concessa ancora fino al 30 giugno 2012.

Precisazioni
SEMPRE SU… INFORTUNI E MALATTIE PROFESSIONALI 
La corretta valutazione dei rischi e la redazione del DVR non sono i soli attestati di virtuosità del campione di
riferimento, infatti, a questi elementi va aggiunto - come emerso dall’indagine - l’impronta positiva offerta
dalla costituzione di un adeguato Servizio di Prevenzione e Protezione e un rigoroso programma di formazione
dei lavoratori, aggiornato anche alle ultime previsioni degli Accordi della Conferenza Stato – Regioni del 21 di-
cembre 2011 e del 22 febbraio 2012. 

2) PREVENZIONE DELLA SICUREZZA COME SINONIMO
DI COMPETITIVITA

1. La responsabilità sociale dell’impresa. Cos’è e a cosa serve.

La responsabilità sociale delle imprese (RSI) è definita come “l’integrazione volontaria delle preoccupazioni sociali
ed ecologiche delle aziende e organizzazioni nelle loro attività commerciali e nei loro rapporti con le parti interes-
sate”. Si tratta di un’integrazione che va al di là delle prescrizioni legali e degli obblighi contrattuali poiché volonta-
ria, adottabile attraverso altri strumenti alla coercizione normativa considerati di maggior dinamicità ed efficacia quali:
• prassi aziendali;
• codici etici; 
• accordi sindacali.

Focus
In tal modo si cerca di spingere le imprese a sentirsi attori economici attivi nell’ambito dei contesti in cui ope-
rano e a comportarsi volontariamente in maniera socialmente responsabile, al di là degli obblighi normativi
fissati dalla legislazione, mediante un impegno diretto sia nei confronti della società sia rispetto all’ambiente. 
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Le scelte in materia di salute e sicurezza sono manifestazione di tale fenomeno, dal quale si deducono in maniera
inequivocabile i principi fondanti che costituiscono un nuovo strumento di gestione della sicurezza nei luoghi di la-
voro, quali: 
• l’orientamento dei comportamenti dei lavoratori;
• il potenziamento – in maniera responsabile – degli investimenti delle imprese
• ancora il miglioramento dei livelli di tutela definiti legislativamente. 

Precisazioni
Si tratta di un percorso del tutto innovativo che rafforza la promozione volontaria di prassi, codici etici e poli-
tiche aziendali in maniera tale da favorire il benessere dei dipendenti, la qualità dei processi lavorativi, ma so-
prattutto il completamento del dettato normativo in materia di salute e sicurezza.

L’obiettivo è quello di stimolare comportamenti interni ed esterni all’impresa che portino alla costituzione di un se-
curity cycle orientato a rafforzare:
• l’efficacia e l’effettività delle norme emanate;
• così come a favorire la presa di coscienza che le azioni virtuose intraprese internamente favoriscono l’innalzamento
degli standard di sicurezza generali esterni all’impresa.

Pertanto il concetto di RSI riguarda non solo il datore di lavoro ma piuttosto prevede la responsabilizzazione e coin-
volgimento di tutti i dipendenti e delle rispettive rappresentanze sindacali.

Focus
MECCANISMI PREMIALI CONNESSI ALLA RSI
Il rispetto dei suddetti principi di responsabilità sociale secondo quanto previsto dal d.lgs. n.81 del 2008 dà
accesso a meccanismi premiali a favore delle imprese più diligenti. Infatti:
• la Commissione consultiva permanente per la salute e sicurezza sul lavoro, potrà attribuire valore giuridico

di “buone prassi” a tutti quei comportamenti validi (codici di condotta ed etici), adottati su base volontaria
e ispirati ai principi della responsabilità sociale;

• l’Inail ha la possibilità di finanziare “con risorse proprie, anche nell’ambito della bilateralità e di protocolli con
le parti sociali e le associazioni nazionali di tutela degli invalidi del lavoro” i progetti di investimento e for-
mazione in materia di salute e sicurezza sul lavoro rivolti in particolare alle piccole, medie e micro imprese
e progetti volti a sperimentare soluzioni innovative e strumenti di natura organizzativa e gestionali ispirati ai
principi di responsabilità sociale delle imprese. A sua volta costituisce criterio di priorità per l’accesso al fi-
nanziamento l’adozione da parte delle imprese delle buone prassi.

2. L’utilità dell’adozione di un modello di organizzazione e gestione del lavoro

Il modello di organizzazione e gestione viene definito come il modello organizzativo e gestionale, per la definizione
e l’attuazione di una politica aziendale in materia di salute e sicurezza, idoneo a prevenire i reati di omicidio colposo
e lesioni colpose gravi o gravissime, commessi con violazione delle norme antinfortunistiche e sulla tutela della sa-
lute sul lavoro. Il modello, a cui si fa riferimento, è quello introduttivo della c.d. responsabilità “penale - ammini-
strativa” delle persone giuridiche. 

Focus
Tale responsabilità introdotta nel nostro ordinamento dal d.lgs. 231/2001 ricorre qualora la persona giuridica
abbia agevolato attraverso una deficienza all’interno della propria struttura organizzativa la commissione di uno
dei reati - presupposto elencati nel decreto medesimo, da parte di persona fisica all’ente legata ed agente nel
suo interesse o a suo vantaggio. Il deficit organizzativo consiste nella mancata adozione di tutte quelle misure
che avrebbero potuto prevenire la commissione di quel reato.



Nello specifico il modello di organizzazione e gestione della sicurezza consiste in un complesso di standard tecnico-
strutturali e di obblighi giuridici, relativi all’organizzazione dell’attività d’impresa che, se applicati e rispettati, con-
sentono alla persona giuridica (l’impresa) di usufruire dell’esimente relativa ai suddetti reati.

Precisazione
REQUISITI PER UN MODELLO DI ORGANIZZAZIONE E GESTIONE ESIMENTE
• Assicurare un sistema aziendale per l’effettuazione delle attività inerenti l’adempimento degli obblighi di

legge in materia di salute e sicurezza sul lavoro;
• Prevedere idonee modalità di registrazioni di tale effettuazione;
• Prevedere che la verifica, la valutazione, la gestione ed il controllo del rischio siano assicurate attraverso le

competenze tecniche e i poteri necessari;
• Prevedere un sistema disciplinare idoneo a sanzionare il mancato rispetto delle misure indicate nel mo-

dello;
• Prevedere infine un idoneo sistema di vigilanza sull’attuazione dello stesso modello e sul mantenimento nel

tempo dei relativi requisiti.

Di seguito le principali questioni da affrontare nella definizione di un modello di organizzazione e gestione.

Organizzazione
Darsi una chiara organizzazione con una precisa distribuzione di responsabilità e poteri. Bisogna stilare un do-
cumento scritto in cui si indica chi fa cosa, quali sono i compiti e i poteri di chi opera all’interno della struttura
riportando dettagliatamente, la distribuzione dei ruoli e delle mansioni facendo così una fotografia dell’orga-
nizzazione esistente.

Protocolli di comportamento per i soggetti coinvolti
Stabilito chi fa cosa e quindi i soggetti coinvolti occorre sapere come si fa. Bisogna quindi stabilire come si
opera per evitare di commettere i reati in questione attraverso la previsione di regole comportamentali rivolte
a tutti i soggetti coinvolti nella prevenzione degli stessi. In pratica, in materia di salute e sicurezza, tutti coloro
che all’interno dell’organizzazione possono commettere reati di lesioni o omicidio colposi devono essere messi
“sotto controllo” nel seguire le regole predisposte per loro. Occorre precisare che tutte le figure aziendali sep-
pure con gradi diversi sono da considerarsi soggetti coinvolti nel processo in materia di salute e sicurezza.

Organismo di controllo
È richiesto dalla legge che un organismo dotato di autonomia, indipendenza e professionalità abbia adeguati
poteri per controllare che tutti i membri dell’organizzazione operino secondo quanto previsto al fine di pre-
venire la commissione dei reati. 

Sistema disciplinare
Affinché le regole interne introdotte sulla sicurezza sul lavoro non risultino essere delle mere affermazioni di
principio è necessario che vengano sanzionate le violazioni delle stesse. Di conseguenza è necessario definire
un sistema di sanzioni nei confronti dei soggetti che hanno contravvenuto alle regole predisposte mettendo
a rischio l’impresa stessa. Vige inoltre il principio in base al quale la regola va comunicata ai destinatari essendo
altrimenti inopponibile al soggetto cui si richiede di applicarla. 

Focus
PROCEDURE STANDARDIZZATE NELL’AMBITO DELLE PMI
È compito della commissione consultiva permanente per la salute e sicurezza sul lavoro elaborare procedure
semplificate per l’adozione e l’attuazione dei modelli di organizzazione e gestione nell’ambito delle piccole e
medie imprese che tengano conto delle loro peculiarità e delle criticità nell’adozione quali il costo di elabo-
razione ed implementazione del modello, l’impatto sull’assetto organizzativo e funzionale dell’ente, ed il pos-
sibile appesantimento gestionale ed amministrativo nonché la dotazione economica dell’Organismo di
Vigilanza, per il budget destinato in ciascun esercizio sociale ed il compenso professionale.
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In sede di prima applicazione la legge stabilisce che i modelli di organizzazione aziendale definiti conformemente
alle Linee guida UNI-INAIL per un sistema di gestione della salute e sicurezza sul lavoro (SGSL) del 28 settembre 2001
o al British Standard OHSAS 18001:2007 si presumono conformi ai requisiti richiesti dalla legge per un modello di
organizzazione e gestione della salute per le parti corrispondenti.

Precisazione
PRESUNZIONE DI CONFORMITÀ PER LE PARTI CORRISPONDENTI
Occorre precisare che non esiste un’equivalenza assoluta tra questi sistemi in quanto operano su piani di-
stinti. Le Linee Guida UNI-INAIL del 2001 forniscono utili indicazioni e delineano un metodo per realizzare un
SGSL, ma non costituiscono tuttavia una norma o specifica tecnica certificabile; invece lo Standard OHSAS
18001:2007, che specifica i requisiti per un SGSL che consenta ad una organizzazione di controllare i propri ri-
schi sulla salute e sicurezza e di migliorarne i risultati, si presta ad una successiva certificazione ad opera di un
organismo indipendente ed accreditato.
Tale diversità comporta che un SGSL, anche conforme allo Standard 18001:2007, non costituisce di per sé
stesso un “modello 231” per la prevenzione dei reati ex d. lgs. n. 231/2001.
In questo caso godrà sì della presunzione di conformità per le parti corrispondenti ai requisiti elencati sopra,
di cui all’art. 30 comma 1 del d.lgs. n.81 del 2008, ma sarà privo di altri elementi essenziali quali ad esempio
l’Organismo di Vigilanza, il Codice etico, l’introduzione di un sistema disciplinare specifico.

3. Il sistema di qualificazione delle imprese

Tra le novità introdotte dal d.lgs. n. 81 del 2008, ritroviamo il compito, in capo alla Commissione consultiva perma-
nente per la salute e la sicurezza, di svolgere il lavoro preliminare alla definizione del sistema di qualificazione delle
imprese e dei lavoratori, quale previsto dall’articolo 27 del medesimo decreto.
Anzitutto, alla Commissione è chiesto di individuare, tenendo conto delle indicazioni degli organismi paritetici, set-
tori e criteri finalizzati alla definizione del sistema di qualificazione che a sua volta dovrà essere fondato sulla speci-
fica esperienza, competenza e conoscenza, acquisite anche attraverso percorsi formativi mirati e sull’applicazione di
standard contrattuali e organizzativi nell’impiego della manodopera, come pure riguardo agli appalti e al lavoro fles-
sibile.
In tal modo si costruisce un sistema innovativo di selezione (qualificazione) degli operatori sul mercato, basato non
più solo su criteri formali, cartacei e documentali, bensì su elementi sostanziali che si riferiscono alla concreta orga-
nizzazione del lavoro in azienda e in appalto. 

Focus
L’individuazione, dunque, di criteri non più solo documentali quanto legati alla competenza e professionalità
“verificate” secondo regole predefinite e certe, costituisce obiettivo fondamentale per l’innalzamento dei livelli
di tutela nelle filiere – connotate da alti indici infortunistici – dei lavori in appalto e in subappalto. Questo
conferma che la selezione dei soggetti operanti sul mercato, tanto per l’accesso a pubblici appalti, quanto per
l’accesso agli appalti inter privatos, deve basarsi sulla verifica di standard sostanziali sull’affidabilità gestionale
e organizzativa, sulla genuinità dei contratti di lavoro e degli appalti, sull’adozione di percorsi formativi efficaci
ed effettivi e più in generale sul rispetto di più elevati standard di responsabilità sociale d’impresa.

Nell’impianto normativo attuale, il ruolo della Commissione consultiva permanente per la salute e sicurezza è pro-
pedeutico alla costruzione di un sistema di qualificazione per imprese e lavoratori, che confluirà in un decreto del
presidente della Repubblica. 
Per facilitarne il compito è stata compilata una prima mappatura di aree/settori con una breve descrizione delle la-
vorazioni. Si tratta di sei aree di attività lavorative strumentali per la costruzione di primi prototipi da sperimentare,
implementare ed estendere a posteriori ad altri settori. Un’estensione che è già prevista dal legislatore nel sistema
della “patente a punti”, tramite una precisa attribuzione di competenza agli accordi interconfederali.

Le prime due aree individuate per legge dalla mappatura sono la sanificazione del tessile e dello strumentario chi-
rurgico e l’edilizia. A queste sono affiancate altre nelle proposte discusse in Commissione consultiva:
• il settore dei trasporti, inclusi quelli ferroviari; 
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• l’area delle attività svolte prevalentemente in regime di mono-committenza sostanziale da soggetti/operatori tito-
lari di partita Iva o collaboratori a progetto; 

• il settore dei call-center; 
• il settore della somministrazione del lavoro; 
• e, infine, quello dei lavori in ambiente confinato (lavori in ambienti come silos, cisterne e simili). 

4. La prevenzione dei rischi psicosociali e l’incremento della produttività

Il nuovo modello di produzione, con lo sviluppo della complessità delle professioni e con l’aumentare dei costi per
gli infortuni e per le malattie professionali, - dovute all’insorgenza di patologie originate da rischi psicosociali - che
incidono sull’economia collettiva e inevitabilmente anche delle imprese, ha richiesto un miglioramento delle condi-
zioni di salute e sicurezza. 

Focus
Il nuovo concetto di salute è rappresentato da uno stato di completo benessere fisico, mentale e sociale, dai
cui possano discendere sviluppi positivi sia in termini di tutele per i lavoratori e sia in termini di produttività e
redditività per le imprese.

Affinché si possa promuovere e radicare la cultura del benessere a livello d’impresa, per combattere tutte quelle
forme di stress collegate ai ritmi di lavoro e al modello di organizzazione dello stesso, considerando la loro origine
come fattore superabile e quando possibile commutandolo in positivo, è necessario utilizzare un approccio positivo
attraverso lo sviluppo di:
• politiche e norme;
• individuazione degli standard di buone prassi;
• il favorire accordi per una strategia comune incentivando il dialogo sociale tra i vari stakeholders, tradizionali e

non tradizionali;
• inglobando il concetto di responsabilità sociale d’impresa.

Precisazioni
Questo comporta una gestione integrata della sicurezza nei luoghi di lavoro in tutte le sue fasi, che per essere
attuata efficacemente deve necessariamente prevedere la partecipazione dei lavoratori. Tale coinvolgimento
attivo ha un ruolo fondamentale nel determinare il cambiamento individuale e conseguentemente quello or-
ganizzativo. Il risultato, come dimostrato in molti esempi che a riguardo possono definirsi best practices, sarà:
• miglioramento del clima aziendale;
• maggior propensione al lavoro e aumento del rendimento lavorativo;
• incremento della produttività aziendale;
• riduzione dei costi assicurativi INAIL e della spesa sociale;
• aumento della redditività aziendale.

Ai fini valutativi dei rischi si deve applicare quanto previsto dalla lettera circolare del Ministero del lavoro del 17 no-
vembre 2010, contenente le Indicazioni metodologiche per la valutazione dello stress lavoro-correlato elaborate
dalla Commissione Consultiva permanente per la salute e sicurezza sul lavoro. 

Focus
Il modello si articola in due fasi: una necessaria (la valutazione preliminare); l’altra eventuale, da attivare nel
caso in cui la valutazione preliminare riveli elementi di rischio da stress lavoro-correlato e le misure di corre-
zione adottate risultino inefficaci. Qualora gli interventi correttivi siano insufficienti, si procede, nei tempi che
la stessa impresa definisce alla pianificazione degli interventi, alla fase di valutazione successiva (c.d. valuta-
zione approfondita). 
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Precisazioni
Per le imprese di piccolissime dimensioni (fino a 5 lavoratori), in luogo dei strumenti di valutazione appro-
fondita (focus group, questionari, ecc..) il datore di lavoro può scegliere di utilizzare modalità di valutazione
(es. riunioni) che garantiscano il coinvolgimento diretto dei lavoratori nella ricerca delle soluzioni e nella ve-
rifica della loro efficacia.

5. Bilateralità e buone pratiche, strada e connubio tra prevenzione e produzione

La bilateralità è un pilastro fondamentale della politica sindacale in materia di sicurezza sul lavoro, poiché costitui-
sce il quadro di riferimento entro cui sviluppare strategie e azioni operative con il massimo dell’efficacia in quanto
concordate tra parti con interessi distinti.

Precisazioni
Il riconoscimento, in tal senso, del ruolo delle parti sociali, affidando agli organismi paritetici numerosi com-
piti e iniziative in materia di salute e sicurezza sul lavoro fanno assumere alla bilateralità una funzione impe-
gnativa, ma sicuramente importante per la collaborazione con i datori di lavoro e per i vantaggi (in termini di
miglioramenti) che possono trarre i lavoratori.

Con la bilateralità, in materia di sicurezza, l’interesse comune per il lavoro sicuro supera il conflitto di interessi tra le
parti, conseguentemente gli organismi paritetici talora inquadrabili negli enti bilaterali contemplano una comune as-
sunzione di responsabilità e una condivisione delle scelte dell’impresa in materia di sicurezza e prevenzione.

Focus
I COMPITI DEGLI ORGANISMI PARITETICI
Tra le aree di intervento degli organismi paritetici, in materia di salute e sicurezza del lavoro, si individuano:
• lo svolgimento e la promozione di attività formative;
• possibilità di ricevere istanze in merito a controversie sorte sull’applicazione dei diritti di rappresentanza, in-

formazione e formazione;
• funzione di anagrafe dei rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza.
A queste se ne aggiungono altre due di particolare importanza:
• possibilità di rilasciare, su istanza, un’asseverazione dell’adozione e dell’efficace attuazione dei modelli di or-

ganizzazione e gestione della sicurezza della quale gli organi di vigilanza possono tener conto;
• collaborazione all’individuazione di soluzioni tecniche e organizzative dirette a garantire e migliorare la tu-

tela della salute e sicurezza sul lavoro.

Oltre alla bilateralità, che ricopre comunque un ruolo di primo piano, un’efficace politica di prevenzione e sicurezza
nei luoghi di lavoro - la cui efficienza potrebbe portare anche ad un incremento della produzione - può essere age-
volata dall’adozione di buone pratiche finalizzate ad orientare i comportamenti dei datori di lavoro, dei lavoratori e
di tutti i soggetti interessati. 

Focus
Le buone pratiche possono in generale definirsi come esempi di innovazione riuscita, di procedure, di solu-
zioni, di servizi e processi che riescono ad imprimere un reale miglioramento nella gestione della salute e si-
curezza nei luoghi di lavoro in termini di efficacia, efficienza e sostenibilità.

La molteplicità delle esperienze diventa, quindi, un valore aggiunto quando consente la messa in comune di modalità
di approccio ai problemi e l’elaborazione e gestione dei progetti al fine di individuare soluzioni in un determinato
contesto.
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Precisazioni
La buona pratica, per essere riconosciuta come tale, deve essere:
• individuata;
• partecipata;
• verificata;
• diffusa;
• e resa applicabile in altre esperienze.
In tale contesto, le Regioni, insieme all’Inail, e agli organismi paritetici, sono chiamate a svolgere un ruolo im-
portante nella elaborazione, raccolta e diffusione delle buone prassi, perché queste risultino coerenti con le
vigenti leggi e rispondano a criteri validi e innovativi da un punto di vista tecnologico.

Con il riconoscimento di buone prassi si conciliano le esigenze reali delle imprese, soprattutto di medie e piccole di-
mensioni, attraverso la predisposizione di un sistema integrato della prevenzione, fruibile da coloro i quali sono coin-
volti nella gestione della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro.
A sua volta, l’organizzazione e la circolazione delle buone pratiche, utili a favorire la promozione e la tutela della sa-
lute e sicurezza sul lavoro e conseguentemente anche i margini di produttività, potrà e dovrà avvenire anche attra-
verso il Sistema informativo nazionale per la prevenzione (SINP) e cioè una banca dati accessibile ai soggetti deputati
alla gestione della salute e sicurezza all’interno dell’azienda.

Focus
Si realizza così, un sistema di governo per la promozione della cultura e delle azioni di prevenzione che agisca su
forme di partecipazione anche all’interno delle stesse aziende, con particolare riferimento alle piccole e medie im-
prese, destinatarie di specifiche attenzioni rispetto alla semplificazione degli adempimenti meramente formali. 

3) IL REINSERIMENTO DEI LAVORATORI DISABILI E LA TUTELA
DELLA SALUTE E SICUREZZA DEI DISABILI SUL LUOGO
DI LAVORO

1. Il quadro fenomenologico dell’occupazione dei disabili

La disabilità è una condizione che non coinvolge soltanto le limitazioni nelle funzioni fisiche e mentali di un indivi-
duo, ma anche i fattori ambientali e culturali che lo circondano. 
In Italia il 66 per cento delle persone disabili è fuori dal mercato del lavoro: il 43,9 per cento è in pensione, mentre
solo il 3,5 per cento è occupato e lo 0,9 per cento cerca un’occupazione.
Tra gli occupati è evidente la differenza di genere: gli uomini hanno una percentuale di occupazione quasi quadru-
pla rispetto a quella delle donne con disabilità.
Le persone con una difficoltà nella vista, nell’udito o nella parola hanno la percentuale di occupati più alta (16,3 per
cento) rispetto a tutte le altre tipologie di disabilità; così come è più alta la percentuale di persone in cerca di occu-
pazione (4,3 per cento). Il tasso di inabili al lavoro cresce con l’aumentare della gravità della disabilità: per chi ha solo
una difficoltà va da 8,1 per cento a 14,3 per cento, sale al 28,4 per cento per chi ha due difficoltà e arriva a 35,5 per
cento per chi ha tre difficoltà.

Focus
DUE, IN PARTICOLARE, SAREBBERO LE CAUSE DI TALE ANDAMENTO NEGATIVO.
In primis, la crisi economica con i suoi gravi effetti sull’intero sistema produttivo e sul mercato del lavoro, che
hanno costretto le amministrazioni a riformulare le priorità nell’erogazione di politiche attive, a favore dei per-
cettori di ammortizzatori sociali. In secondo luogo la inefficienza del sistema per quanto attiene alla promo-
zione dell’occupazione di questo specifico gruppo di lavoratori vulnerabili. 



2. Il reinserimento “normativo”

Il sistema “moderno” di inserimento lavorativo dei soggetti disabili fonda le sue basi normative sul combinato di-
sposto di alcune disposizioni costituzionali. Invero, oltre alle più ampie e trasversali disposizioni a tutela del lavoro
(artt. 2, 3, 4 e 35), è in particolare l’articolo 38 ad aver effettuato un implicito richiamo al diritto dei disabili all’inse-
rimento lavorativo attraverso l’avviamento e l’educazione professionale. 

Focus
L’INSERIMENTO E REINSERIMENTO DEI DISABILI (O SOGGETTI ASSIMILATI) NELL’EVOLUZIONE NORMATIVA
1. Negli anni ‘60 erano privilegiati gli aspetti assistenziali ed il tema dell’integrazione per alcune categorie di di-

sabili era proposto per la prima volta - con la legge n. 482/68 - sul collocamento obbligatorio e con la l. n.
118/71, contenente norme in favore dei mutilati e invalidi civili;

2. Successivamente, negli anni ‘70, con la promulgazione della l. n. 517/1977 si è prevista l’integrazione dei bam-
bini handicappati nella scuola dell’obbligo. Poi, con la l. n. 845/78, è stata presa in considerazione la forma-
zione professionale dei giovani adolescenti;

3. Con la l. n. 223/1991 il legislatore è intervenuto a sostegno dell’inserimento lavorativo di giovani, di disoccu-
pati e di espulsi dal sistema produttivo e, sempre nel 1991, con la legge n. 381, sono stati azzerati gli oneri so-
ciali per i lavoratori appartenenti a fasce deboli;

4. Il 5 febbraio 1992 è stata promulgata la legge n. 104, Legge-quadro per l’assistenza, l’integrazione sociale e i
diritti delle persone handicappate;

5. La promulgazione della l. n. 68/1999 ha definitivamente segnato il passaggio dall’inserimento obbligatorio al
“collocamento mirato” dei disabili.

6. Anche il d.lgs. n. 276/2003 aveva aggiunto, un tassello rilevante per lo scioglimento del “nodo del lavoro dei
disabili”, con la previsione di una specifica ipotesi applicativa del contratto di inserimento (art. 54, co. 1 lett. f)
per «le persone riconosciute affette, ai sensi della normativa vigente, da un grave handicap fisico, mentale o
psichico».

Precisazioni
LE MODIFICHE INTRODOTTE DALLA L. N. 92 DEL 2012 (RIFORMA DEL LAVORO)
La legge n. 92/2102, cosiddetta riforma del mercato del lavoro, con l’articolo 4, comma 27 ha introdotto al-
cune modifiche significative alla legge n. 68 del 1999, al fine di coniugare la piena affermazione del valore e
della dignità dei lavoratori disabili con la riduzione degli abusi e con l’incremento delle possibilità occupazio-
nali e di inserimento lavorativo nel mondo del lavoro.
Sostanzialmente le modifiche sono quattro:
1. Ampliamento della platea dei soggetti che devono essere computati per le quote di assunzione dei di-

sabili;
La norma da una parte consente un aumento della base per il calcolo della quota di riserva - con la con-
seguenza di incrementare il numero di persone disabili inserite nel mercato del lavoro -, dall’altra prevede
l’aumento delle categorie di soggetti esclusi dal computo della quota di riserva che conseguentemente po-
trebbe condurre anche all’effetto opposto.

2. Ampliamento della definizione di “personale di cantiere”;
Consiste nell’ampliamento della definizione di “personale di cantiere” ai fini della determinazione dell’esonero

dei datori di lavoro del settore edile dagli obblighi di assunzione delle persone disabili.
3. Introduzione di obblighi di comunicazione ulteriori a quelli previsti;

Nell’ottica di rendere più stringenti i controlli e di garantire maggiore trasparenza e migliore efficacia del
sistema, ha introdotto un obbligo di comunicazione a carico dei Centri per l’impiego nei confronti delle Di-
rezioni territoriali del lavoro competenti, nel caso in cui il datore di lavoro non rispetti la previsione delle
assunzioni obbligatorie di persone con disabilità, secondo le quote di riserva numeriche determinate in ra-
gione del numero dei dipendenti, ovvero nell’ipotesi in cui il datore di lavoro ricorra al meccanismo degli
esoneri.

4. Delega al ministero competente per la ridefinizione della disciplina degli esoneri
E’ stata inserita la previsione di una nuova delega al Ministero del lavoro ad adottare, un decreto, previo
parere della Conferenza Stato-Regioni, al fine di ridefinire i procedimenti ed individuare i nuovi criteri e le
nuove modalità per la concessione degli esoneri parziali dalle assunzioni dei disabili, nonché l’inserimento
di norme volte al potenziamento dell’attività di controllo per evitare abusi nel ricorso a tale istituto.
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3. La salute e sicurezza, tutela antidiscriminatoria e formazione inclusiva

La salute e sicurezza dei lavoratori disabili

Le persone con disabilità dovrebbero godere di un trattamento equo sul lavoro e quindi anche in materia di salute
e sicurezza, così come affermato dall’Agenzia Europea per la salute e sicurezza sul lavoro. Inoltre, un luogo di lavoro
che è accessibile e sicuro per i disabili è a maggior ragione più sicuro e più accessibile per tutti i dipendenti, clienti
e visitatori. 
Da un punto di vista normativo, le persone con disabilità, sono coperte tanto dalla legislazione europea contro la di-
scriminazione quanto da quella concernente la salute e la sicurezza sul lavoro.
Quest’ultima (d.lgs. n. 81 del 2008), chiede ai datori di lavoro di effettuare le valutazioni dei rischi (tutti in senso lato)
e di introdurre le adeguate misure di prevenzione. Le priorità consistono nell’eliminare i rischi alla fonte e nell’ade-
guare il lavoro ai lavoratori e tanto più a quelli diversamente abili.

Focus
Oltre a queste condizioni legali applicabili a tutti i rischi e a tutti i lavoratori, i datori di lavoro devono:
• proteggere i gruppi a rischio particolarmente esposti agli specifici pericoli che li riguardano;
• organizzare il luogo di lavoro «tenendo conto, se necessario, di eventuali lavoratori portatori di handicap.
Questo obbligo vige in particolare per le porte, le vie di circolazione, le scale, le docce, i lavatoi, i gabinetti e i

posti di lavoro utilizzati oppure occupati direttamente da lavoratori portatori di handicap»;
• mettere a disposizione attrezzature di lavoro adatte al lavoro da svolgere e che possano essere utilizzate dai

lavoratori senza pericolo per la loro sicurezza e la loro salute. 
Bisogna tenere pienamente conto dei principi ergonomici quando si applicano i requisiti minimi di sicurezza
e di salute.

Tutela antidiscriminatoria

La legislazione contro la discriminazione può anche richiedere adeguamenti del lavoro e delle risorse sul luogo di
lavoro. 

Focus
I datori di lavoro devono:
• prevedere una soluzione appropriata per i disabili, consentendo loro di accedere ad un lavoro, di svolgerlo

o di avere una promozione o di ricevere una formazione;
• prevedere misure pratiche ed efficaci destinate a sistemare il luogo di lavoro in funzione dell’handicap, ad

esempio sistemando i locali o adattando le attrezzature, i ritmi di lavoro, la ripartizione dei compiti o fornendo
mezzi di formazione o di inquadramento.

Al momento della valutazione dei rischi, potrebbe anche avvertirsi la necessità di tener conto delle differenze
che intercorrono tra i singoli lavoratori. Conseguentemente, è importante non assumere che tutti i lavoratori
siano uguali né formulare ipotesi sulla salute e la sicurezza associate ad una particolare disabilità. Ad esem-
pio:
• identificare i gruppi di lavoratori che potrebbero essere esposti ad un rischio maggiore;
• effettuare una valutazione specifica dei rischi cui possono incorrere, tenendo conto tanto della natura quanto

della portata della disabilità e dell’ambiente di lavoro;
• quando si pianifica il lavoro, tenere presenti le capacità delle persone: i lavoratori disabili sono spesso do-

tati di capacità speciali, che non dovrebbero essere perse a causa delle condizioni di lavoro scarsamente adat-
tate;

• nel corso del processo di valutazione del rischio, consultare gli individui interessati;
• quando è necessario, non esitare a ricorrere alla consulenza che può essere fornita da servizi e autorità di

sicurezza e salute sul lavoro (SSL), professionisti della sanità, professionisti della sicurezza ed ergonomisti,
servizi di collocamento di disabili oppure organizzazioni di disabili.
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Precisazioni
Un approccio sensato che i datori di lavoro potrebbero adottare è anzitutto quello di guardare quali misure
sono necessarie ai sensi della legislazione contro la discriminazione. In seguito e ove necessario, valutare quali
misure complementari sono richieste per soddisfare i requisiti di salute e sicurezza. Il principio guida della
prevenzione è di adattare il lavoro al lavoratore e non viceversa. 

La formazione inclusiva

Le misure di prevenzione possono comprendere: modifiche del lavoro, ore lavorative, attrezzature, istruzioni, am-
biente, procedure ecc., tecnologia assistiva e formazione. Va, infatti, segnalato il ruolo centrale della formazione ob-
bligatoria dei lavoratori in materia di salute e sicurezza nei luoghi di lavoro, come riformata ai sensi dell’accordo
della Conferenza Stato - Regioni, adottato ai sensi dell’art. 37 comma 2 del d.lgs. n. 81/2008.

Focus
Esso ha previsto, infatti, la possibilità di ricorrere alle metodologie formative in e-learning - secondo limiti con-
tenutistici e metodologici ben precisi e meglio esplicitati nel relativo allegato I - evidentemente tenendo conto
della necessità che la tecnologia possa essere strumento di avvicinamento di qualunque lavoratore alla sicu-
rezza ed ai suoi contenuti anche attraverso l’uso di linguaggi e forme comunicative più inclusive e più attente
alle esigenze di conciliazione di vita personale e vita lavorativa. 
La novità riguarda tutti i lavoratori, ma è chiaro che nella sua torsione inclusiva introduce un evidente strumento
di supporto per la formazione dei lavoratori disabili.

Precisazioni
IL COORDINAMENTO CON I LAVORATORI DISABILI E I SOGGETTI DELLA SICUREZZA
Inoltre il datore di lavoro dovrebbe discutere le misure con le persone disabili, in quanto, l’individuo è nor-
malmente la migliore persona atta a identificare quanto gli è necessario. Coloro che hanno un ruolo nella si-
curezza, ad esempio gli addetti alla sicurezza e i responsabili delle questioni di uguaglianza, quali gli addetti
del personale, dovrebbero coordinare le proprie attività per garantire che i due aspetti siano accuratamente
presi in considerazione. 

4. Le testimonianze dei disabili per incoraggiare la formazione obbligatoria dei lavoratori: una prospettiva
per le parti sociali

Restando in tema di disabilità, la formazione oltre ad essere una possibilità di reinserimento, attraverso una sorta di
riqualificazione dei lavoratori non più abili poiché incorsi in eventi che ne hanno ridotto o azzerato la capacità di la-
vorare, può al contrario rivestire uno strumento di sensibilizzazione per altri lavoratori.

Focus 
In sostanza, la figura del disabile può giocare un ruolo bivalente all’interno di una azienda con una forte pro-
pensione alla responsabilità sociale d’impresa, nella quale, lo stesso, testimoniando il suo caso come fattispecie
reale della mancata sicurezza può essere da stimolo nel far comprendere la necessità della prevenzione e
l’importanza del rispetto di tutte le norme di sicurezza a tutela dei rischi esistenti nei luoghi di lavoro.

Precisazioni
Si può, quindi, affermare come l’apporto istruttivo del disabile-formatore può essere molto più valido e inte-
ressante di numerose ore di formazione teorica sui plurimi rischi esistenti. 
In quest’ottica, le parti sociali, all’interno dei compiti ad esse affidate dal legislatore e cioè di individuare so-
luzioni dirette a migliorare le condizioni di salute e sicurezza sul lavoro possono farsi portavoce dell’opportu-
nità di inserire le testimonianze dei lavoratori disabili nell’ambito dei piani previsti per la formazione
obbligatoria dei lavoratori.
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PARTE III

1) DISCIPLINA NORMATIVA E ADEMPIMENTI PER LA SICUREZZA
NELLE PMI: SCHEDE PRATICO-OPERATIVE AD USO DELLE PMI

1. Dal D.lgs. n. 626/94 al D.lgs. n. 81/08

Con il d.lgs. n. 81 del 2008 (c.d. Testo Unico sulla sicurezza nei luoghi di lavoro), si consolida e si assesta definitiva-
mente nel nostro ordinamento il progetto, coltivato da lungo tempo, di coordinare e razionalizzare in un unico testo
la complessa normativa che, nel presidiare un bene di rango costituzionale come la salute e sicurezza dei lavoratori,
pone penetranti limiti e condizioni alla libertà d’iniziativa economica privata (articoli 2, 32, 38, 41 della Costituzione). 
A quanto detto, poi, va aggiunta la scelta di mantenere il rinvio a una imponente decretazione settoriale, non con-
templata nel corpo del decreto, e il carattere di rinvio di molte norme a un successivo intervento a livello regionale. 

Focus
Sostanzialmente a differenza del d.lgs. n. 626 del 1994, nel 2008 il Testo Unico sulla sicurezza nei luoghi di
lavoro ha affrontato il tema fondamentale della sicurezza, introducendo importanti novità per rafforzare la
prevenzione degli infortuni e delle malattie professionali all’interno delle imprese, tra queste solo per citarne
alcune:
- nuovo campo di applicazione e nuove definizione dei soggetti della sicurezza;
- valutazione di tutti i rischi nel DVR e introduzione del DUVRI per i rischi da interferenza in caso di appalto o

prestazioni di lavoro autonomo;
- individuazione di nuove regole, poi regolamentate dagli Accordi della Conferenza Stato Regioni e Province

Autonome, per la formazione sulla sicurezza;
- precisazioni in materia di sorveglianza sanitaria e speciale;
- apertura a modelli di organizzazione e gestione della sicurezza e al sistema di qualificazione delle imprese.
Su tutti, promuovere la conoscenza, la diffusione e la comprensione delle norme che vi sono contenute diventa
pertanto un passaggio indispensabile per migliorare la sicurezza dei lavoratori, ma anche per aiutare i datori
di lavoro ad affrontare più efficacemente questo problema.

2. Obblighi e facoltà dei lavoratori autonomi, componenti dell’impresa familiare e dei piccoli imprenditori

Lavoratori autonomi

L’oggettiva situazione di diversità tra le modalità di svolgimento del lavoro subordinato e di quello autonomo ha im-
posto al legislatore di non limitarsi alla estensione delle regole della sicurezza agli autonomi, ma di modulare l’ap-
plicazione della normativa di salute e sicurezza in modo che a questi ultimi vengano imposti obblighi compatibili con
le attività proprie di questo tipo di lavoro.
A tale scopo l’articolo 3 del d.lgs. n. 81 del 2008, statuisce al comma 11 che: «Nei confronti dei lavoratori autonomi
di cui all’articolo 2222 c.c. si applicano le disposizioni di cui agli articoli 21 e 26», 
La lettura combinata delle due previsioni legislative introduce, quindi, nei confronti dei soggetti di cui all’articolo
2222 c.c. obblighi in precedenza inesistenti, relativi alle attrezzature di lavoro e ai dispositivi di protezione indivi-
duale. Con l’evidente fine di innalzare il livello di tutela nei riguardi di tali – assai numerosi – prestatori d’opera, ri-
ducendo, l’incidenza del fenomeno infortunistico nei loro confronti; finalità che il nostro legislatore ritiene tutt’altro
che una enunciazione di principio, tanto da prevedere sanzioni (art. 60) a carico dei soggetti inadempienti. 



Focus
L’art. 21 impone ai lavoratori autonomi:
1) l’uso di attrezzature di lavoro e dispositivi di protezione individuali conformi alle previsione del Testo Unico;
2) di «munirsi di apposita tessera di riconoscimento corredata di fotografia, contenente le proprie generalità»

nelle ipotesi in cui il lavoratore svolga la propria prestazione in un luogo di lavoro ove si «svolgano attività
in regime di appalto o subappalto», 

3) e, al comma 2, attribuisce al prestatore d’opera le facoltà di beneficiare della sorveglianza sanitaria e di par-
tecipare a corsi di formazione specifici «incentrati sui rischi propri delle attività svolte». 

L’art. 26, con riferimento ad un obbligo a carico del datore di lavoro - in caso di affidamento di lavori, servizi e
forniture - richiede al lavoratore autonomo il possesso di una determinata idoneità tecnico-professionale, desunta
anche (per quanto non esclusivamente) dalla iscrizione alla camera di commercio, industria ed artigianato. 

Componenti dell’impresa familiare e piccoli imprenditori

Il comma 12 dell’articolo 3 del decreto legislativo prevede che le sole statuizioni di cui all’articolo 21 (non anche
quelle di cui all’articolo 26) si applicano anche nei confronti dei «componenti dell’impresa familiare di cui all’articolo
230-bis del c.c., dei coltivatori diretti del fondo, i soci delle società semplici operanti nel settore agricolo, gli artigiani
e i piccoli commercianti». 
La formulazione che ne discende appare di notevole ampiezza, consentendo di considerare determinate categorie
assai numerose di lavoratori (si pensi, per tutti, agli artigiani autonomi o ai piccoli commercianti e imprenditori senza
dipendenti) tra i destinatari – nelle forme sin qui descritte – degli obblighi in materia di salute e sicurezza sul lavoro.

Focus
L’art. 21 prevede per i componenti dell’impresa familiare di cui all’articolo 230-bis del c.c., coltivatori diretti del
fondo, soci delle società semplici operanti nel settore agricolo, artigiani e i piccoli commercianti:
1) obbligo di utilizzo delle attrezzature di lavoro e dispositivi di protezione individuali conformi alle previsione

di Testo Unico;
2) obbligo di «munirsi di apposita tessera di riconoscimento corredata di fotografia, contenente le proprie ge-

neralità» nelle ipotesi in cui il lavoratore svolga la propria prestazione in un luogo di lavoro ove si «svolgano
attività in regime di appalto o subappalto»

3) la facoltà di beneficiare della sorveglianza sanitaria e di partecipare a corsi di formazione specifici «incen-
trati sui rischi propri delle attività svolte». 

Precisazioni
La lettura combinata della definizione di “lavoratore” di cui all’articolo 2, comma 1, lettera a, del d.lgs. n. 81
del 2008 e delle norme relative al lavoro autonomo contenute nel medesimo Testo Unico di salute e sicurezza
sul lavoro portano – quindi – a concludere che al momento le uniche tipologie di lavoro autonomo  alle quali
non si applicano, in tutto o in parte, le disposizioni legislative in materia di salute e sicurezza sono le presta-
zioni meramente occasionali di cui all’articolo 61 del decreto legislativo n. 276 del 2003, tra cui: l’insegnamento
privato supplementare e l’assistenza domiciliare ai bambini, agli anziani, agli ammalati ed ai disabili, il telela-
voro autonomo e le prestazioni d’opera intellettuale di cui all’articolo 2230 ss. del c.c. Analoga conclusione si
impone con riferimento al lavoro a progetto o coordinato e continuativo, nelle aree in cui quest’ultimo è am-
messo, che si svolga al di fuori dei «luoghi di lavoro del committente». 

Sanzioni, art. 60 d.lgs. n. 81 del 2008
Per i componenti dell’impresa familiare di cui all’articolo 230-bis del Codice Civile, i lavoratori autonomi, i col-
tivatori diretti del fondo, i soci delle società semplici operanti nel settore agricolo, gli artigiani e i piccoli com-
mercianti è previsto:
- l’arresto fino al mese o l’ammenda da 200 a 600 euro per violazione delle disposizioni relative all’obbligo

di utilizzo delle attrezzature di lavoro e dei dispositivi di protezione individuale;
- sanzione amministrativa pecuniaria (da 50 a 300 euro per ciascun soggetto) ove sprovvisti di tessera di ri-

conoscimento nei casi in cui svolgano attività in regime di appalto o subappalto.
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3. Compiti e responsabilità degli addetti alla sicurezza nei luoghi di lavoro

Il datore di lavoro

Ai fini della tutela della salute e sicurezza all’interno dei luoghi di lavoro, la nozione di datore di lavoro comprende:
- sia quella di datore di lavoro in “senso formale”: vale a dire di «titolare del rapporto di lavoro con il lavoratore»;
- sia una nozione di tipo “sostanziale”: che racchiude tra i datori di lavoro anche coloro che «comunque secondo il
tipo e l’assetto dell’organizzazione» si trovano nella condizione di fatto di avere «la responsabilità dell’organizzazione
stessa o dell’unità produttiva poiché esercitano i poteri decisionali e di spesa».

Precisazioni
Secondo il d.lgs. n. 81 del 2008, è datore di lavoro non più soltanto chi ha di fatto “la responsabilità dell’im-
presa” (come già previsto dal d.lgs. 626 del 1994), ma anche colui che ha di fatto “la responsabilità dell’or-
ganizzazione”. Dove la responsabilità dell’organizzazione è di chi “esercita” i poteri decisionali e di spesa e
non più, come in passato, soltanto di chi è “titolare” dei poteri decisionali e di spesa. Quindi al criterio formale
di “titolarità”, si sostituisce il concetto di “esercizio” che indica una condizione di fatto.

Obblighi non delegabili
a) valutare tutti i rischi dell’attività, elaborare il DVR e definire le misure necessarie a ridurli nella misura mas-

sima fattibile;
b) designare il responsabile del servizio di prevenzione e protezione dai rischi.



Obblighi delegabili
a) organizzare il Servizio Prevenzione e Protezione, una struttura specificamente dedita alla gestione della si-

curezza in azienda, con un suo responsabile il cui ruolo può anche essere ricoperto dallo stesso datore di
lavoro nelle realtà prive di particolari rischi e con ridotta complessità organizzativa (definite all’allegato 2
del d.lgs. n. 81 del 2008);

b) ricercare e facilitare la partecipazione dei lavoratori, in particolare per mezzo delle figure di rappresentanza
(Rappresentante dei Lavoratori per la Sicurezza ed eventualmente RLST);

c) fornire ai lavoratori i necessari e idonei dispositivi di protezione individuale, sentito il responsabile del ser-
vizio di prevenzione e protezione e il medico competente, ove presente;

d) nominare del Medico Competente, quando dalla valutazione dei rischi emerge la necessità di instaurare la
sorveglianza sanitaria, o dove la legge lo prevede espressamente.

e) organizzare la gestione interna delle emergenze, individuando e formando gli addetti e fornendo i mezzi
necessari. 

f) vigilare (in prima persona, e eventualmente per mezzo di dirigenti e preposti) sui lavoratori, sui collabora-
tori e sul personale delle imprese appaltatrici affinché tutti osservino le misure di sicurezza e le disposizioni
aziendali in materia, potendo anche erogare sanzioni disciplinari previste dalle diverse disposizioni con-
trattuali o definite negli accordi commerciali stabiliti con le imprese esterne.

Focus
LA DELEGA DI FUNZIONI
La cosiddetta “delega di funzioni”, ha la finalità di individuare compiti che vanno a sommarsi agli obblighi di
sicurezza in capo ai dirigenti e preposti. Per essere considerata valida, anche ai fini di eventuali responsabilità
penali, deve rispondere ad alcuni requisiti definiti per via legislativa, in primis: a) redatta per atto scritto, b)
avere data certa, c) essere accettata del delegato per iscritto. 
Vi sono, ad ogni modo, alcuni compiti che il datore di lavoro non può delegare, poiché imputabili in via esclu-
siva alla sua figura, dal momento che riguardano l’individuazione della strategia aziendale in materia di sicu-
rezza sul lavoro, tra questi: a) l’obbligo di valutazione dei rischi, con la conseguente stesura del DVR nel quel
indicare anche un programma degli interventi di prevenzione e protezione necessari; b) l’obbligo di designare
il Responsabile del Servizio di Prevenzione e Protezione. 
Per una massima diffusione e consapevolezza, la delega deve essere comunicata in azienda, raggiungendo tutti
i soggetti coinvolti a vario titolo nel sistema di prevenzione (e quindi, nei fatti, tutti).

Precisazioni
E’ bene specificare che la delega di funzioni non esonera completamente il datore di lavoro dalle proprie re-
sponsabilità di ruolo. 
In caso di delega si possono configurare due tipologie di responsabilità (o culpae):
1) culpa in eligendo: nel caso in cui il delegato non possiede tutti i requisiti di professionalità ed esperienza

richiesti dalla specifica natura delle funzioni delegate;
2) culpa in vigilando: nel caso in cui il datore non abbia vigilato sul corretto espletamento dei poteri trasferiti

al delegato.
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I lavoratori

Per lavoratore ai sensi della normativa di sicurezza sul lavoro, a differenza del passato in cui questo era rappresen-
tato sostanzialmente dal lavoratore subordinato, si intende chi «svolge un’attività lavorativa nell’ambito dell’organiz-
zazione di un datore di lavoro pubblico o privato» anche senza retribuzione. Si passa così da una definizione che
guardava all’aspetto contrattuale, ad una definizione che guarda alla circostanza di fatto costituita dall’inserimento
di un soggetto nell’organizzazione altrui a prescindere che questi venga retribuito o meno.

Focus
OBBLIGHI DEL LAVORATORE
a) Il lavoratore deve rispettare le disposizioni e istruzioni impartite, e utilizzare correttamente – conforme-

mente all’informazione, alla formazione e all’eventuale addestramento ricevuti – ogni strumento che usa
o che comunque fa parte del lavoro chiamato a svolgere. 

b) Deve anche collaborare alla identificazione, alla riduzione e alla gestione dei rischi, direttamente o per il
tramite dell’RLS. 

c) Deve partecipare ai programmi di formazione e informazione e agli eventuali percorsi d’addestramento
teorico-pratico, e non può rifiutarsi di sottoporsi alla sorveglianza sanitaria salvo quando gli accertamenti
previsti siano non connessi ai rischi professionali e possano costituire oggetto di discriminazione.

d) In ogni caso è tenuto a prendersi cura della propria e altrui salute e sicurezza: non può perciò ignorare si-
tuazioni di pericolo di cui viene a conoscenza, ma deve immediatamente segnalarle al datore di lavoro, al
dirigente o al preposto (informandone l’RLS), e, in caso d’urgenza può adoperarsi direttamente, con le pro-
prie competenze e possibilità, per intervenire sul rischio. 

Precisazioni
Qualsiasi lavoratore che non osservi gli obblighi in materia di sicurezza, disposti dalla legislazione e dalle di-
sposizioni aziendali, che derivano dalla valutazione dei rischi è soggetto, oltre che alle sanzioni disciplinari re-
golamentate dalla contrattazione, anche alle responsabilità penali e amministrative disposte dal d.lgs. n. 81 del
2008.

Sanzioni
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Il dirigente e il preposto

Si tratta di collaboratori del datore di lavoro, che lo coadiuvano nelle funzioni di organizzazione, gestione e controllo
delle attività dell’impresa. 

Il dirigente è chi, in funzione delle competenze che possiede e del potere gerarchico e funzionale che gli
viene attribuito per delega dal datore di lavoro, organizza l’attività lavorativa attuando nel concreto le direttive
impartite e vigilando sull’attività svolta. In questa veste il dirigente è investito, naturalmente nell’area di pro-
pria pertinenza, degli stessi obblighi del datore di lavoro, ad eccezione di quelli propri del datore di lavoro e
non delegabili. 

Il preposto è identificabile in quella figura che, in ragione delle competenze professionali e nei limiti di po-
teri gerarchici e funzionali adeguati alla natura dell’incarico conferitogli dal datore di lavoro, sovrintende l’at-
tività lavorativa e garantisce l’attuazione delle direttive ricevute, controllandone la corretta esecuzione da parte
dei lavoratori e anche esercitando un adeguato potere d’iniziativa. 
Si colloca a un livello gerarchico intermedio tra il dirigente (o il datore di lavoro) e i lavoratori, avendo com-
piti di natura più esecutiva e di vigilanza anziché di natura organizzativa vera e propria. 
Può quindi trattarsi di un caporeparto, di un capoufficio, di un coordinatore che però non possieda facoltà de-
cisionali o di spesa, ma solo poteri di vigilanza. Nella funzione di vigilanza posta in capo ai preposti rientra l’ob-
bligo di far osservare ai lavoratori le prescrizioni e le direttive aziendali di tutela della salute e della sicurezza.

Focus
La legge prevede espressamente che dirigenti e preposti vengano formati, adeguatamente e periodicamente,
in materia di sicurezza. Le modalità, la durata e la periodicità di aggiornamento di questa formazione sono state
definite dall’accordo della Conferenza Stato – Regioni del 21 dicembre 2011.

Precisazioni
E’ importante ricordare che, secondo un consolidato orientamento giurisprudenziale, i doveri e le conseguenti
responsabilità attribuite ai ruoli di dirigente e di preposto, non necessitano di un’investitura ufficiale ma è suf-
ficiente che si riscontri l’esercizio concreto di tali poteri nell’organizzazione aziendale: nelle piccole imprese
spesso queste funzioni non sono prestabilite, ma si basano su situazioni di fatto che possono però mutare nel
tempo. 

Sanzioni per il dirigente
Per il dirigente, e riguardo ai compiti delegati, si applicano le sanzioni previste per il datore di lavoro.
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Il Servizio di Prevenzione e Protezione

E’ l’insieme di persone, sistemi e mezzi finalizzati alla prevenzione e protezione dai rischi lavorativi. E’ una struttura
tecnica – interna o esterna all’azienda o anche mista, in base alle dimensioni e alla complessità della stessa, salvo
nelle aziende ad alto rischio, dove deve essere organizzato internamente – che svolge una serie di funzioni a sup-
porto del compito del datore di lavoro in materia di sicurezza.

Compiti
- valuta i rischi esistenti, in collaborazione con gli altri soggetti della prevenzione (Medico Competente, Rap-

presentante dei Lavoratori per la Sicurezza) e avvalendosi del contributo di tutte le competenze presenti in
azienda, pur restando la responsabilità della valutazione dei rischi in capo al datore di lavoro;

- propone le misure di prevenzione e protezione che ritiene necessarie per ridurre i rischi rilevati, nonché le
procedure di sicurezza per eseguire le attività a maggior rischio; 

- porta il proprio contributo nella riunione periodica; 
- fornisce ai lavoratori tutte le informazioni necessarie, specie in seguito a specifiche situazioni di rischio se-

gnalate dagli stessi;
- propone i programmi per l’informazione, la formazione e l’addestramento del personale, relativamente agli

aspetti di prevenzione dai rischi professionali. 

Le dimensioni del Servizio di prevenzione e protezione (SPP) non sono definite per legge, ma devono essere ade-
guate rispetto alla tipologia di azienda (dimensioni, complessità organizzativa, pericolosità del processo di lavoro). I
componenti, poi, devono poter disporre del tempo e dei mezzi necessari a svolgere i compiti loro assegnati, e non
possono essere oggetto di ripercussioni legate alla funzione che sono chiamati a svolgere. 

Focus
A capo di ogni servizio di prevenzione e protezione c’è un responsabile (l’RSPP) a cui spetta il compito di co-
ordinare. Questi è designato dal datore di lavoro, previa consultazione dell’RLS, scegliendo una persona con
precisi requisiti professionali e competenze tecniche ma anche gestionali. Il responsabile è un soggetto ausi-
liario con funzioni meramente consulenziali, per conto del datore di lavoro, offrendo competenze tecniche pro-
fessionali in materia e specifica professionalità non ravvisabili in capo al datore di lavoro.
Il legislatore ha stabilito con precisione i requisiti che deve possedere la persona incaricata, che inoltre dovrà
seguire un costante percorso di formazione tecnica certificata. Nelle realtà di dimensioni contenute e con ri-
schi modesti, il Responsabile dell’SPP (RSPP) può essere l’unica persona che svolge tali compiti (ad esempio
il datore di lavoro).

Gli addetti all’SPP (ASPP), ovvero tutti i costituenti dell’SPP oltre all’RPP, devono anch’essi seguire un percorso di for-
mazione e aggiornamento continuo in base ai requisiti definiti sempre dal d.lgs. n. 81 del 2008.

Sanzioni
Il sistema di legge, pur stabilendo il principio per cui il responsabile del servizio di prevenzione e protezione
non possa subire pregiudizio per le attività svolte nel proprio incarico, consente di fondare una responsabilità
penale dello stesso per aver omesso di esercitare la sua funzione propositiva.
Infatti, secondo orientamento consolidato della giurisprudenza: «il responsabile del servizio di prevenzione e
di protezione qualora, agendo con imperizia, negligenza, imprudenza o inosservanza di leggi e discipline, abbia
dato un suggerimento sbagliato o abbia trascurato di segnalare una situazione di rischio, inducendo, così, il
datore di lavoro ad omettere l’adozione di una doverosa misura prevenzionale, risponderà, insieme a questi,
dell’evento dannoso derivatone, essendo a lui ascrivibile un titolo di colpa professionale che può assumere
anche un carattere addirittura esclusivo».
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Il Rappresentante dei Lavoratori per la Sicurezza

Eletto dai lavoratori con mandato triennale, il Rappresentante dei Lavoratori per la Sicurezza (RLS), interno all’azienda,
ha il compito di rappresentare i lavoratori sulle problematiche della salute e della sicurezza in azienda. Questi è la
figura che consente a chi presta la propria opera nell’impresa di riscontrare l’applicazione delle misure di tutela e inol-
tre raccoglie dagli stessi lavoratori, segnalazioni, suggerimenti e proposte di miglioramento. 
Fornisce un supporto indispensabile, sia ai lavoratori che al datore di lavoro, in quanto porta nel sistema di preven-
zione la conoscenza (acquisita attraverso il suo rapporto con i lavoratori) di quanto realmente accade sul luogo di
lavoro e ciò costituisce la base per una buona valutazione dei rischi.
L’RLS non è il responsabile dei lavoratori, infatti, per questo ruolo non sono previste specifiche responsabilità. Tutta-
via, come qualsiasi lavoratore, anche l’RLS è soggetto agli obblighi e alle responsabilità connesse.

Compiti
All’RLS (che è tenuto alla riservatezza su quanto viene a conoscere specie quando potrebbe compromettere
la concorrenzialità dell’azienda) sono conferite molte funzioni e diritti particolari:
- è consultato preventivamente e tempestivamente su molti aspetti: la valutazione dei rischi e la gestione

aziendale della prevenzione, l’informazione e la formazione ai lavoratori, la costituzione del Servizio Pre-
venzione e Protezione, la designazione del Medico Competente, l’individuazione dei componenti delle squa-
dre di emergenza; 

- partecipa alla riunione periodica, con pari dignità rispetto agli altri soggetti della prevenzione; 
- accede a tutti i luoghi di lavoro e avverte il responsabile dell’azienda dei rischi individuati nel corso della sua

attività; 
- promuove l’elaborazione, l’individuazione e l’attuazione delle misure di prevenzione, e riceve dal datore di

lavoro una serie d’informazioni sulla valutazione dei rischi;
- riceve immediatamente copia del Documento di valutazione dei rischi (DVR) e di quello relativo alle even-

tuali interferenze (DUVRI), consultabili in loco;
- riceve informazioni su: misure di prevenzione, caratteristiche tecniche degli elementi utilizzati nel lavoro, or-

ganizzazione del lavoro, andamento dei livelli di salute e sicurezza in azienda;
- deve essere presente e può formulare osservazioni a eventuali ispezioni degli organi di vigilanza, da cui ri-

ceve informazioni sui loro interventi; 
- non può subire alcun tipo di pregiudizio a causa del suo ruolo e gode delle stesse tutele previste per i rap-

presentanti sindacali; 
- ha diritto a ricevere il documento di valutazione dei rischi e a disporre del tempo e dei mezzi necessari per

consultarlo in azienda, in forma cartacea o elettronica (la giurisprudenza ha stabilito che spetta all’RLS sce-
gliere il formato più confacente anche rispetto alla complessità e alle dimensioni del documento stesso). 

- per poter svolgere efficacemente il suo ruolo riceve una formazione particolare e specifica con verifica finale
di apprendimento.

Focus
Per le imprese fino a 200 dipendenti, il numero minimo di RLS aziendali (qualora i lavoratori scelgano di usu-
fruire della rappresentanza) è uno. Nelle aziende o unità produttive fino a 15 lavoratori l’RLS è di norma eletto
direttamente dai lavoratori al loro interno, mentre nelle aziende o unità produttive con più di 15 lavoratori è
eletto o designato dai lavoratori nell’ambito delle rappresentanze sindacali in azienda. In assenza di tali rap-
presentanze, è eletto dai lavoratori al loro interno.

Precisazione
L’esercizio delle funzioni di rappresentante dei lavoratori per la sicurezza è incompatibile con la nomina di re-
sponsabile o addetto al servizio di prevenzione e protezione.



Il medico competente

E’ un medico con specifici requisiti di formazione ed esperienza nel campo dei rischi professionali. Può essere di-
pendente dell’impresa, o di struttura esterna, oppure libero professionista; si può avvalere della collaborazione di altri
specialisti, scelti in accordo con l’imprenditore. 
Su incarico del datore di lavoro, in completa autonomia, collabora:
1. alla valutazione dei rischi 
2. alla sorveglianza sanitaria.

Compiti
- é tenuto a visitare gli ambienti di lavoro almeno una volta all’anno, per poter acquisire informazioni neces-

sarie per il controllo sanitario, e fornire suggerimenti utili alla valutazione e riduzione dei rischi; 
- partecipa, inoltre, alla definizione dei contenuti della formazione e informazione dei lavoratori, per quanto

di sua competenza, nella scelta dei Dispositivi di Protezione Individuali e nell’organizzazione del servizio in-
terno di primo soccorso; 

- nell’ambito della sorveglianza sanitaria, istituisce e aggiorna una cartella sanitaria e di rischio per ogni lavo-
ratore soggetto, a cui comunica gli esiti dei controlli svolti;

- è tenuto a consegnare copia della documentazione sanitaria (gli originali devono essere conservati a cura
del datore di lavoro in azienda, con salvaguardia della riservatezza, per almeno 10 anni) al lavoratore che lo
richiede o che lascia l’azienda, fornendogli le informazioni sull’eventuale necessità di ripetere nel tempo al-
cuni accertamenti sanitari. 

Focus
La figura del Medico Competente (MC) talvolta appare meno importante rispetto ad altri ruoli, anche perché
spesso si tratta di un soggetto esterno all’impresa.  Egli è invece un prezioso alleato per rafforzare la preven-
zione: infatti, attraverso le visite mediche e i sopralluoghi periodici, svolge anche un’importante funzione in-
formativa e educativa verso i lavoratori, sui rischi presenti e sul comportamento da tenere anche nella vita
extra-lavorativa. Il medico competente è anche la figura più indicata per supportare il datore di lavoro nella
gestione di problematiche particolari di singoli lavoratori (per esempio, abuso di sostanze psicotrope, disturbi
psichici, ecc.) che possono avere riflessi sulla sicurezza in ambito lavorativo.

4. DVR, procedure standardizzate e autocertificazione

La valutazione è l’attività di «valutazione globale e documentata di tutti i rischi per la salute e sicurezza dei lavoratori
presenti nell’ambito dell’organizzazione in cui essi prestano la propria attività, finalizzata ad individuare le adeguate
misure di prevenzione e di protezione e ad elaborare il programma delle misure atte a garantire il miglioramento nel
tempo dei livelli di salute e sicurezza».
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Conseguentemente, la valutazione dei rischi si compone di tre fasi principali: 
1. valutare “tutti i rischi”; 
2. individuare le misure adeguate volte a prevenire e proteggere i lavoratori dai rischi;
3. effettuare una programmazione attraverso la quale perseguire il miglioramento dei livelli di protezione e pre-

venzione.

Focus
In qualsiasi attività di lavoro è necessario individuare tutti i rischi per la sicurezza e la salute dei lavoratori e

valutarli, facendo attenzione che questa valutazione sia effettuata:
- su ogni elemento del lavoro (tecnico, organizzativo, umano);
- preventivamente (all’atto della scelta dell’elemento che si intende introdurre nel processo di lavoro);
- costantemente (diventa utile strumento di gestione della realtà aziendale, e non un obbligo di cui ricordarsi

di tanto in tanto). 
Quanto alla tempistica la valutazione dei rischi deve essere effettuata, entro 90 giorni dall’inizio dell’attività,
con attenzione alle differenze di età, genere e provenienza culturale dei lavoratori, nonché tenendo conto di
particolari condizioni individuali (come, per esempio, una lavoratrice in gestazione o un portatore di una di-
sabilità che abbia riflessi sui rischi già presenti). 

Precisazioni
Le finalità del processo di valutazione dei rischi sono diverse: 
- eliminare o ridurre tutti i rischi, anche quelli nuovi;
- prevenire la comparsa di danni conclamati alla salute (infortuni, malattie professionali);
- mantenere nel tempo i livelli di sicurezza raggiunti;
- agire per il miglioramento progressivo ma continuo dei livelli di salute nei luoghi di lavoro (salute = benes-

sere, non solo prevenzione dei danni conclamati ma anche del disagio);
- confrontare a distanza di tempo l’effettivo verificarsi del miglioramento continuo.

Il DVR

Il documento di valutazione dei rischi (DVR) esprime e riassume il processo effettuato, indicando almeno i seguenti
elementi: 
- quali rischi sono stati valutati, e in quale modo (la scelta dei criteri di valutazione deve essere spiegata in modo

sintetico, ma chiaro);
- quali misure sono già state adottate al momento della valutazione;
- quali misure si intende adottare per il miglioramento nel tempo dei livelli di sicurezza (programma o piano di mi-

glioramento), comprensivo delle funzioni aziendali coinvolte (es. manutenzione, ufficio personale, servizio pre-
venzione e protezione, ecc. a seconda dei diversi interventi ipotizzati) e delle eventuali procedure per attuare le
misure previste;

- i nominativi dei soggetti della prevenzione, se (in base alla valutazione fatta) siano presenti mansioni particolar-
mente delicate che richiedono capacità ed esperienza specifica e quindi un addestramento particolare. 

Precisazioni
Il DVR può anche essere tenuto su supporto informatico. In ogni caso deve avere una data certa e, a tale
scopo, oltre a essere sottoscritto dal datore di lavoro che ne ha responsabilità, conterrà le firme degli altri sog-
getti della prevenzione – se esistenti – e cioè: l’Rspp, l’Rls (ove non esistente, l’Rlst) e il Medico Competente. Il
processo di valutazione dei rischi deve essere aggiornato a ogni modifica dell’attività lavorativa (dal punto di
vista logistico, tecnico o organizzativo) rilevante per la salute e la sicurezza dei lavoratori, con conseguente re-
visione del documento entro 30 giorni dalle modifiche svolte. Per alcuni rischi specifici (per esempio. il rischio
cancerogeno e mutageno) sono previste specifiche periodicità di revisione.
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Procedure standardizzate e autocertificazione

Per i datori di lavoro che occupano fino a 50 lavoratori, il legislatore prevede la possibilità, in alternativa all’elabora-
zione del DVR, di valutare i rischi adottando un’apposita procedura standardizzata definita dal decreto interministe-
riale del 30 novembre 2012. Tali procedure standardizzate suggeriscono un percorso minimo e sufficiente di
valutazione dei rischi, nei contesti di piccole dimensioni, evitando un aggravio di adempimenti amministrativi oltre
che economico. Nelle more della relativa entrata in vigore del decreto (entro 60gg dalla pubblicazione in G.U. avve-
nuta il 6 dicembre) ai datori di lavoro che occupano fino a 50 lavoratori, si fa obbligo di redigere il DVR, così come
previsto all’art. 29, comma 6 del d.lgs. n. 81 del 2008.

Focus
PROCEDURE STANDARDIZZATE
Secondo l’art. 29, commi 5 e 6, del d.lgs. n. 81 del 2008, per le imprese fino a 10 lavoratori è fatto obbligo di
effettuare la valutazione dei rischi sulla base di apposite procedure standardizzate definite dal decreto inter-
ministeriale del 30 novembre 2012, mentre per le imprese fino a 50 lavoratori, la valutazione dei rischi tramite
dette procedure, è solo una possibile alternativa alla elaborazione del DVR. 
Il documento - elaborato dalla Commissione consultiva permanente sulla salute e sicurezza sul lavoro - indi-
cante il modello di procedure standardizzate, rappresenta la base di riferimento sulla quale eseguire la valu-
tazione dei rischi e il suo aggiornamento, al fine di individuare adeguate misure di prevenzione e di protezione
ed elaborare il programma delle misure atte a garantire il miglioramento nel tempo dei livelli di salute e si-
curezza.
L’effettuazione della valutazione e l’elaborazione del relativo documento standardizzato è esclusivo obbligo del
datore di lavoro, che nel farlo deve coordinarsi con:
• L’Rspp
• il Medico Competente e consultare l’Rls o L’Rlts

Concretamente, i compiti spettanti al datore di lavoro - che nel suo operato è tenuto a coinvolgere i vari sog-
getti della sicurezza presenti in azienda, ognuno secondo le proprie responsabilità e competenze – sono clas-
sificabili in tre fasi. Anzitutto è tenuto a:
- valutare i rischi;
- indicare le misure di prevenzione e protezione;
- programmare l’attuazione delle misure di prevenzione e protezione;
- elaborare e aggiornare il documento standardizzato.
Successivamente è tenuto ad attuare e gestire il programma prestabilito e da ultimo a verificarne la concreta
applicazione.

Il tutto va contemplato in un apposito modulo prestampato, già ideato dalla Commissione consultiva perma-
nente per la salute e sicurezza sul lavoro, suddiviso in cinque sezioni, quali:
- dati aziendali;
- sistema di prevenzione e protezione aziendale;
- lavorazioni aziendali e mansioni;
- individuazione dei pericoli presenti in azienda;
- valutazione rischi, misure di prevenzione e protezione attuate e programma di miglioramento.

Diversamente, per le aziende fino a 10 lavoratori - per le quali la valutazione dei rischi tramite procedure standar-
dizzate è un esplicito obbligo legislativo - è possibile, fino al 30 giugno 2013 (ai sensi dell’art. 1, comma 388, della
legge di stabilita 2013 del 24 dicembre 2012), fare ricorso ad una apposita autocertificazione dei rischi. 
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Focus
AUTOCERTIFICAZIONE
L’autocertificazione è un sintetico documento in cui il datore di lavoro dichiara, sotto la sua responsabilità, di
aver compiuto la valutazione dei rischi e aver adottato le misure necessarie a ridurre quelli emersi. A diffe-
renza del DVR, nell’autocertificazione, il datore di lavoro non è tenuto a specificare i criteri adottati, né il per-
corso svolto, per cui può dirsi che si tratta di una scelta più rapida e apparentemente più semplice. 
A tal ragione, questa tipologia di valutazione dei rischi, porta con sé diverse criticità che vanno anche oltre il
principale interesse della concreta tutela della salute e sicurezza nei contesti di lavoro. Infatti, l’autocertifica-
zione può destare qualche difficoltà nell’ordinaria attività operativa (per esempio, in caso di accertamenti degli
organi di vigilanza o in caso di richiesta di autorizzazioni) ove siano richieste specifiche indicazioni sulle regole
di valutazione adottate.
In tutti i casi, la raccolta e l’aggiornamento di una documentazione minima sono comunque importanti: le fat-
ture per l’acquisto dei servizi e degli adempimenti conseguenti alla valutazione dei rischi, gli eventuali verbali
di sintesi delle riunioni tenute dal datore di lavoro per illustrare i problemi di sicurezza aziendale, ecc., sono
elementi che possono testimoniare l’avvenuta valutazione in termini concreti.



42

5. Il DUVRI, le lavorazioni in appalto e i contratti d’opera

La valutazione dei rischi da interferenze è quella particolare valutazione, a cura del datore di lavoro committente, nel
caso in cui soggetti esterni (lavoratori di imprese appaltatrici o lavoratori autonomi) operino all’interno dell’azienda
o di una singola unità produttiva della stessa, nonché nell’ambito dell’intero ciclo produttivo dell’azienda medesima.
In una tale situazione si presentano rischi nuovi e differenti da quelli consueti che derivano dal sovrapporsi delle di-
verse attività. Per tutti gli altri rischi, non riferibili alle interferenze, resta fermo l’obbligo per le imprese appaltatrici di
elaborare il proprio DVR e di provvedere all’attuazione delle misure di sicurezza necessarie per eliminare o ridurre
al minimo i rischi specifici dell’attività svolta.

Il DUVRI
Più precisamente, in caso di affidamento di lavori, servizi e forniture, all’impresa appaltatrice o a lavoratori au-
tonomi, alcune attività possono potenziare i rischi specifici dell’impresa committente o di quella appaltatrice,
o introdurre rischi nuovi, originati dall’interferenza, nel tempo o nello spazio, di diverse attività. Per questo
motivo è necessario che il committente proceda, in modo coordinato, a una valutazione dei rischi da interfe-
renze che prenderà la forma di un documento a sé stante (Documento Unico di Valutazione dei rischi inter-
ferenziali – DUVRI) da aggiornare in funzione dell’evoluzione degli appalti. 
Questa valutazione non è necessaria:

- quando la prestazione non comporti rischi particolari (es. servizi di natura intellettuale);
- quando sia di durata inferiore ai due giorni;
- quando si tratti della semplice fornitura di beni materiali (es. la consegna di un’attrezzatura che non richieda

una particolare installazione in loco da parte dei tecnici esterni), o di lavoro intellettuale (es. attività di con-
sulenza). 
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Obblighi connessi ai contratti di appalto
Oltremodo, il datore committente in caso di affidamento di lavori, servizi e forniture, all’impresa appaltatrice
o a lavoratori autonomi, all’interno dei luoghi di cui abbia la disponibilità giuridica, ha l’obbligo di accertarsi
che l’azienda appaltatrice o il lavoratore autonomo:
- possieda i requisiti professionali adeguati all’attività da compiere (tra cui iscrizione alla C.C.I.A.A);
- abbia effettuato la valutazione e la gestione dei rischi propri delle attività che esegue;
- abbia una gestione regolare del lavoro (i lavoratori dell’impresa appaltatrice e gli autonomi possono ac-
cedere solo se muniti di tesserino di riconoscimento).
All’accertamento dei requisiti, va aggiunto l’ulteriore obbligo di fornire, agli stessi, dettagliate informazioni sui
rischi specifici esistenti nell’ambiente in cui sono destinati ad operare e sulle misure di prevenzione e di emer-
genza adottate.

Precisazione
Nei contratti di appalto, a pena di nullità, devono essere esplicitamente indicati i costi che l’appaltatrice de-
stinerà, per quell’appalto, al mantenimento delle proprie condizioni di sicurezza. 

Focus
In futuro, previa indicazione dei criteri con apposito decreto, le imprese e i lavoratori autonomi dovranno es-
sere qualificati in materia di salute e sicurezza sul lavoro. Il livello di qualificazione costituirà, quindi, il discri-
mine per attribuire in sicurezza le attività in appalto ed elemento vincolante per la partecipazione ad appalti
pubblici.

6. La sorveglianza sanitaria

La sorveglianza sanitaria consiste in una serie di accertamenti specifici, a seconda dei fattori di rischio presenti nelle
diverse mansioni aziendali, effettuati dal medico competente:
1. all’ingresso del lavoratore nell’azienda (visita medica preassuntiva e preventiva);
2. al cambio di mansione (in occasione del cambio di mansione);
3. periodicamente ripetuti (periodica)
4. al termine del lavoro svolto (alla cessazione del rapporto di lavoro). 

La finalità della sorveglianza sanitaria è duplice: 
a) da un lato, monitorare lo stato di salute di ogni lavoratore esposto a rischi professionali, al fine di tutelarlo; 
b) dall’altro, fornire dati collettivi inerenti l’andamento della salute nell’azienda e nei diversi reparti e mansioni, al
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fine di poter leggere l’evoluzione dei rischi e della prevenzione in maniera oggettiva cioè epurati dalle variabili ri-
ferite al singolo individuo. 

Questa non è obbligatoria sempre e comunque, ma solo:
1. nei casi previsti dalla legge o dalle indicazioni fornite dalla Commissione consultiva permanente perla salute e si-

curezza sul lavoro;
2. qualora il lavoratore ne faccia richiesta e la stessa sia ritenuta dal medico competente correlata ai rischi lavorativi.

Focus
La tipologia degli accertamenti e la loro periodicità (di norma annuale, salvo per quei rischi dove sia già sta-
bilita una periodicità minima o dove la valutazione dei rischi evidenzia una situazione da indagare più appro-
fonditamente) sono messe a punto dall’medico competente, che stabilisce un apposito protocollo di
sorveglianza sanitaria in base ai rischi presenti nell’attività. Solo l’Asl territorialmente competente può, su ri-
chiesta o in seguito a ispezione, contestare il protocollo seguito ed eventualmente indicare le modifiche ne-
cessarie. 

Precisazione
Naturalmente, gli accertamenti sanitari non possono riguardare aspetti non correlati al rischio da monitorare
e che potrebbero essere discriminanti verso il lavoratore (es. accertamento di uno stato di gravidanza; accer-
tamento di una condizione di tossicodipendenza, salvo i casi previsti dalla legge su alcune mansioni partico-
lari). 

In seguito agli accertamenti sanitari (a cui il lavoratore non si può sottrarre) il medico competente, stila un giudizio
d’idoneità alla mansione specifica, che può presentare quattro esiti: 
1. idoneità completa, quando non compaiono elementi che indicano che il soggetto stia risentendo per l’attività che

svolge; 
2. idoneità parziale, temporanea o permanente, quando il soggetto risulta vulnerabile rispetto all’attività lavorativa

e deve essere maggiormente tutelato attraverso delle specifiche misure (prescrizioni o limitazioni) che il medico
competente indica e la cui realizzazione è a carico del datore di lavoro; 

3. inidoneità temporanea, quando il soggetto temporaneamente non può svolgere quella data attività, a causa di
una diversa, ma transitoria, condizione psicofisica (per esempio potrebbe essere il caso di una lavoratrice ge-
stante); 

4. inidoneità permanente, quando si può accertare che, a causa di un danno conclamato e non recuperabile, la
condizione di salute del soggetto sia ormai incompatibile con l’attività che svolge e richieda perciò l’allontana-
mento dall’elemento lesivo. 

Focus
In quest’ultimo caso la legge prevede che il datore di lavoro, quando possibile, assegni il lavoratore a una
nuova mansione esistente nell’ambito aziendale (anche di livello inferiore, ma con conservazione della retri-
buzione originaria) che sia compatibile col suo stato di salute. Se ciò risultasse impossibile – ma dev’essere
rigorosamente comprovato – è legittimo il licenziamento per giustificato motivo. 

7. L’informazione, la formazione e l’addestramento

Informazione

In materia di salute e sicurezza, ogni lavoratore deve possedere un’adeguata e aggiornata informazione su ogni
aspetto della gestione della salute e della sicurezza in azienda. Questa deve riguardare, in generale:
1. i rischi presenti nell’azienda;
2. quelli dell’attività svolta (in base alla valutazione dei rischi, dove saranno raggruppati per mansioni o per reparti);
3. gli obblighi che dovrà rispettare in base alla legislazione vigente e alle disposizioni che l’azienda ha definito di ap-

plicare;
4. nonché le misure di prevenzione e protezione adottate.
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Focus
Inoltre è necessario che siano conosciuti i nominativi dei componenti dell’Spp, dell’Rls e del Medico Competente. 

Precisazione
E’ importante precisare che l’informazione deve essere fornita in maniera comprensibile a ogni destinatario.
Nel caso di lavoratori immigrati è necessario accertarsi preliminarmente delle capacità di comprensione della
lingua utilizzata ed eventualmente attrezzarsi a fornire informazioni in altra lingua.

Formazione

Ogni lavoratore deve essere destinatario di un’appropriata formazione sulla salute e sicurezza sul lavoro, da effettuarsi:

a) all’atto dell’assunzione (oppure dall’utilizzo in caso di lavoratori atipici); 
b) al trasferimento o cambio delle mansioni svolte;
c) all’introduzione di nuovi elementi che possano modificare i rischi presenti (es. nuove attrezzature o metodologie

di lavoro). 

Focus
La formazione, le cui modalità e contenuti sono individuati dagli Accordi Stato - Regioni del 21 dicembre 2011
e del 22 febbraio 2012 (quest’ultimo solo per l’utilizzo di specifiche attrezzature), deve riguardare i concetti
basilari di rischio, danno, prevenzione ed esaminare l’organizzazione aziendale e gli enti esterni. Inoltre deve
sviluppare i rischi riferiti alle mansioni e le misure adottate o che è possibile adottare anche in funzione del-
l’attività svolta. Deve quindi essere incentrata sulla valutazione dei rischi e infatti dovrà essere periodicamente
ripetuta in funzione dell’evoluzione dei rischi in azienda o di nuove conoscenze sui rischi già presenti. 

Precisazioni
Alcuni soggetti, quali il Responsabile del Servizio Prevenzione e Protezione, il Rappresentante dei Lavoratori
per la Sicurezza, i dirigenti e preposti hanno diritto a una formazione particolare, in funzione del ruolo che ri-
coprono nel sistema della prevenzione, così come il datore di lavoro quando intende svolgere da sé i compiti
di Rspp che richiedono conoscenze tecniche. Anche in questo caso il rinvio di legge è fatto agli Accordi Stato
– Regioni del 21 dicembre del 2011.
Inoltre, le squadre di gestione delle emergenze frequenteranno percorsi specifici di formazione proprio in fun-
zione della delicatezza ed eccezionalità del compito che sono chiamate a svolgere. In ogni caso, la formazione
deve avvenire in orario di lavoro. Per la formazione dei lavoratori stranieri deve essere verificata la compren-
sione della lingua utilizzata.

Addestramento

La legge prevede che le operazioni o le attività particolarmente delicate sotto il profilo della salute e della sicurezza
degli addetti devono essere oggetto di addestramento specifico, da effettuarsi sul luogo di lavoro: 
- all’atto dell’assunzione, o dell’utilizzo di lavoratori atipici; 
- al trasferimento o cambio delle mansioni svolte; 
- all’introduzione di nuovi elementi che possano modificare i rischi presenti (es. nuove attrezzature o metodologie

di lavoro). 

Focus
In alcuni casi, come quelli previsti dall’Accordo Stato – Regioni del 22 febbraio 2012, l’addestramento speci-
fico è disciplinato dalla legislazione e quindi obbligatorio nei contenuti e nelle modalità previste. Questo è, per
esempio, il caso dei percorsi obbligatori per i conduttori di carrelli elevatori, o del patentino per la manipola-
zione dei gas tossici, o ancora dei corsi teorico-pratici rivolti al personale della squadra di primo soccorso e della
squadra antincendio. 
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Precisazioni
Dove non previsto espressamente è obbligo della valutazione dei rischi indicare le necessità di addestramento
specifico e a stabilire le migliori modalità per conseguire e mantenere nel tempo l’obiettivo.

8. La gestione delle situazioni di emergenza

La gestione dei rischi in azienda non riguarda solo le problematiche ordinarie, ma va estesa alle situazioni di emer-
genza. 
Tali situazioni, possono essere spesso prevenute adottando adeguati interventi protettivi (es. impianti estinguenti, eva-
cuazione dal luogo di lavoro) che costituiscono la “gestione delle emergenze”.

Focus
Secondo le disposizioni in materia di salute e sicurezza, il datore di lavoro individua i componenti delle squa-
dre di emergenza, i cui designati non possono rifiutarsi se non adducendo validi motivi. Le squadre poi – che
possono anche essere accorpate in un’unica – devono essere costituite da personale in numero sufficiente ri-
spetto alle dimensioni, ai rischi presenti e alla complessità dell’azienda. 
Si deve tener conto del fatto che non è un evento prevedibile e quindi i componenti della squadra devono tro-
varsi in loco o essere reperibili durante il normale orario di lavoro per cui, nella scelta di questi occorrerà tener
conto delle attitudini e capacità individuali. Questo è un aspetto molto delicato e per compiere una scelta
oculata il datore di lavoro – a cui spetta questa responsabilità – deve chiedere il parere degli altri soggetti
della prevenzione (per esempio, l’RLS può conoscere più da vicino le persone che si intende designare). 

Diverse aree fanno parte della gestione delle emergenze:

1. La prevenzione e lotta agli incendi, secondo cui le possibili fonti di incendio devono essere individuate e valutate,
i possibili rischi di incendio ridotti o eliminati e da ultimo occorrerà prevedere in che modo affrontare gli incendi
qualora dovessero accadere e cioè:
- in che modo segnalare un incendio e a chi;
- quali mezzi antincendio garantire in funzione del livello di rischio incendio esistente;
- quali procedure attuare e chi se ne occupa;
- quando è necessario attivare gli organi esterni (Vigili del Fuoco) perché l’incendio non è controllabile con i

mezzi e le competenze interne.

Precisazioni
Un’apposita squadra di prevenzione e protezione antincendio deve essere costituita e seguire un corso di ad-
destramento su tre livelli di approfondimento a seconda che la valutazione indichi che il rischio incendio è
basso, medio o alto. La normativa non individua una ripetizione periodica dei corsi, ma trattandosi di aspetti
così delicati è bene prevedere un aggiornamento. 

2. Il primo soccorso, per il quale nel caso in cui si verificasse un infortunio o un malore, o la stessa emergenza abbia
prodotto delle conseguenze sulle persone, deve essere attuato già in azienda un tempestivo intervento di soc-
corso che non ha lo scopo di essere risolutivo rispetto all’intervento dei soccorsi esterni ma può essere di im-
portanza decisiva perché la situazione non peggiori. 

Precisazioni
Il personale interno che costituirà la squadra di primo soccorso deve frequentare un apposito corso teorico-
pratico (di durata proporzionale alle dimensioni aziendali ed agli indici infortunistici). Sul luogo di lavoro de-
vono essere disponibili e segnalati i presidi per l’intervento di primo soccorso, il cui contenuto è definito per
legge sempre in base alla classe di rischio dell’azienda. 
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3. L’evacuazione, per la quale in caso di pericolo grave e immediato ovvero nel caso in cui l’emergenza rischi di
estendersi o non sia affrontabile internamente, il datore di lavoro deve organizzare la possibilità per i lavoratori
di lasciare il luogo di lavoro in modo sicuro. 
Devono essere stabiliti i percorsi di esodo, preventivate le procedure di allarme e di evacuazione e almeno una
volta l’anno è necessario simulare l’evacuazione in caso di emergenza (prova di evacuazione). 

Precisazioni
I lavoratori hanno diritto comunque di abbandonare – senza subire ripercussioni – il posto di lavoro in caso
di pericolo grave e immediato anche adoperandosi direttamente quando l’evacuazione organizzata non fun-
zioni. Inoltre, finché perdura una situazione di pericolo grave e immediato la normale attività lavorativa non
può essere ripresa. 

Focus
Oltre alla gestione interna dell’emergenza, il datore di lavoro deve preoccuparsi d’instaurare i rapporti con gli
enti esterni (Vigili del fuoco, ospedali e Pronto soccorso, Comune, ecc.) per garantire il buon esito dell’emer-
genza. Questo aspetto è importante quando, per esempio, la dislocazione territoriale dell’azienda la renda
difficile da raggiungere o quando i rischi già presenti potrebbero estendersi, in caso di emergenza, anche al
territorio circostante.

Il caso delle aziende al di sotto dei 5 lavoratori
Nelle aziende fino a 5 lavoratori, non soggette a rischi particolarmente gravi, il datore di lavoro può svolgere
direttamente i compiti di primo soccorso, di prevenzione incendi e di gestione dell’evacuazione, dandone pre-
ventiva comunicazione al Rappresentante dei Lavoratori per la Sicurezza. Naturalmente è tenuto a frequentare
lui stesso i corsi di formazione specifica.

9. L’attività di vigilanza e il sistema ispettivo

In materia di tutela di salute negli ambienti di lavoro, gli organi di vigilanza principalmente deputati a intervenire sono
le Asl competenti per territorio, in modo particolare i Servizi Psal (Prevenzione e Sicurezza negli Ambienti di Lavoro)
e gli ispettori della Direzione Provinciale del Lavoro.

L’ispezione: attivazione e procedure 
Le ispezioni possono essere attivate da una segnalazione o in seguito a una denuncia d’infortunio o malattia
professionale, ma possono anche far parte del programma operativo di vigilanza stabilito dall’Asl in coopera-
zione con le regioni. 
Durante il sopralluogo, a cui devono partecipare il datore di lavoro o un suo rappresentante e l’Rls, gli ispet-
tori accedono ai luoghi di lavoro e verificano il rispetto delle disposizioni legislative e l’aderenza della valuta-
zione dei rischi rispetto alla situazione di rischio esistente. Al termine compilano il verbale di ispezione che
contiene tutte le informazioni reperite, la documentazione visionata e le conclusioni. 
Se vengono rilevate delle inosservanze, l’organo di vigilanza può erogare delle sanzioni in conformità a quanto
disposto dalla normativa in materia e imporre una prescrizione per la rimozione dell’illecito entro un termine
di tempo tecnicamente necessario. Copia del verbale deve essere rilasciata al datore di lavoro che, se dissente
con le conclusioni o le motivazioni espresse, può presentare ricorso scritto all’organo di vigilanza. 

Il provvedimento di sospensione dell’attività
Le Asl – congiuntamente agli Ispettorati del lavoro e ai Vigili del fuoco per gli aspetti di loro competenza – pos-
sono adottare provvedimenti di sospensione dell’attività imprenditoriale se riscontrano gravi e ripetute viola-
zioni in materia di salute e sicurezza, quali ad esempio:
- mancata elaborazione del documento di valutazione dei rischi o del Piano di Emergenza ed Evacuazione;
- mancata costituzione del Servizio di Prevenzione e Protezione;
- omissione negli obblighi di effettuare la formazione e l’addestramento necessari.



Agli ispettori del lavoro è concesso un ulteriore potere di sospendere l’attività, causa lavoro irregolare, quando
riscontrano un impiego di lavoratori che non risultano da alcuna documentazione obbligatoria, in misura pari
o superiore al 20% del totale di quelli presenti sul luogo di lavoro.

Alla sospensione fa seguito un provvedimento interdittivo alla contrattazione con le pubbliche amministrazioni
e alla partecipazione a gare pubbliche. 
Il provvedimento di sospensione è suscettibile di ricorso da parte del datore di lavoro ed è a ogni modo re-
vocabile qualora si provveda tempestivamente a sanare le situazioni illecite. 

Precisazioni
Il provvedimento interdittivo è limitato ai soli datori di lavoro imprenditori. Consegue che nessuna sospensione
potrà riguardare i datori di lavoro non imprenditori, vale a dire coloro che svolgono la loro attività in forme ri-
conducibili a una qualsiasi delle seguenti tipologie: 
- attività prive del requisito dell’economicità; 
- organizzazioni di tendenza (comprese le attività collegate) quando non caratterizzate da scopo di lucro;
professioni intellettuali “protette”, per il cui esercizio è necessaria l’iscrizione ad un albo; professioni intellet-
tuali “non protette”, se esercitate con modalità non imprenditoriali; 
- lavoro domestico; 
- affare isolato, che non presenti complessità tale da esigere l’impiego di adeguata organizzazione per un
tempo considerevolmente lungo; 
- impresa per conto proprio.

Inoltre, il provvedimento di sospensione dell’attività imprenditoriale per lavoro irregolare non si applica quando
il lavoratore irregolare risulti l’unico occupato dell’impresa.

Focus
I COMPITI DEGLI ORGANI DI VIGILANZA

Le Asl inoltre, controllano l’attività di sorveglianza sanitaria svolta dai medici competenti delle aziende e ne esa-
minano i ricorsi contro i giudizi di idoneità specifica alla mansione da questi formulati. 
Sono anche l’organo tecnico deputato a emettere per conto del Comune di appartenenza autorizzazioni, pa-
reri e/o nulla osta previsti da leggi e relativi all’igiene e sicurezza del lavoro (es. autorizzazioni all’uso di se-
minterrati, nulla osta all’esercizio delle attività produttive, ...). 

L’attività dei Servizi Psal riguarda certamente la repressione dei reati inerenti le condizioni di salute nei luoghi
di lavoro, ma più in generale contribuisce a realizzare una prevenzione più efficace. Infatti, essi svolgono anche
funzione d’informazione, indirizzo, assistenza e supporto tecnico. In tal senso possono essere attivati dal da-
tore di lavoro o anche stipulare, con le parti sociali, dei protocolli che riguardano la sperimentazione di solu-
zioni tecniche di comparto. 

Accanto all’attività delle Asl vi è quella della Direzione Provinciale del Lavoro, molto rafforzata negli ultimi anni.
Si tratta del presidio del Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali in ambito provinciale che attraverso l’area
vigilanza tecnica, effettua verifiche e controlli per garantire principalmente le condizioni di sicurezza sul la-
voro, nonché il rispetto di alcune norme specifiche (ad esempio quelle sulla tutela delle lavoratrici gestanti o
in allattamento o dei minori). Tra i servizi di ispezione alcuni sono svolti dal nucleo carabinieri per la tutela del
lavoro. 

Per le norme in materia di prevenzione incendi l’organo di vigilanza competente è invece costituito dal Co-
mando provinciale dei Vigili del fuoco. La verifica riguarda l’attuazione delle norme che si prefiggono di pre-
venire l’insorgere di incendi e l’innesco di miscele esplosive come anche del controllo sull’avvenuta formazione
specifica. Nei casi previsti, i Vvf emettono il Certificato di Prevenzione Incendi (Cpi), verificando l’adeguatezza
dei requisiti antincendio attraverso l’esame della documentazione progettuale e tecnica ed eventualmente di-
sponendo gli adeguamenti necessari a conseguire l’autorizzazione. Inoltre, si occupano anche di organizzare
i corsi di formazione obbligatoria per alcune tipologie di rischio (oltre alla prevenzione incendi, ad esempio,
anche la manipolazione di gas tossici). Anche i Vvf potranno espletare assistenza alle imprese. 
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Conclusioni
UNA PROPOSTA OPERATIVA CONDIVISA TRA LE PARTI SOCIALI

Dall’esito di quanto emerso dall’indagine qui descritta, in tema di salute e sicurezza sul lavoro e di occupazione e
reinserimento di lavoratori disabili nella Provincia di Bergamo, diverse sono le proposte operative di miglioramento
che hanno trovato una condivisa utilità tra gli enti e le istituzioni e le imprese pilota intervistate. 
Al fine di rendere merito a quanto si è potuto riscontrare nel territorio di riferimento oggetto dell’indagine e nell’in-
teresse di disseminare le considerazioni conseguenti, si riporta di seguito una sintetica scheda delle proposte ope-
rative.

• Aumentare le sinergie tra enti, attori istituzionali e operatori privati per diffondere conoscenza e prevenzione;
• Investire in sicurezza e prevenzione anche attraverso i finanziamenti Inail per le PMI;
• Operare verso la validazione delle pratiche di sicurezza come buone prassi riconosciute dalla Commissione con-

sultiva permanente per la salute e sicurezza sul lavoro;
• Adottare modelli di organizzazione e gestione che testino il sistema di prevenzione e protezione e ne accrescano

l’efficacia;
• Indirizzarsi in un’ottica della sicurezza che prediliga l’approccio alla responsabilità sociale d’impresa;
• Bilateralità, dialogo e collaborazione attiva con le parti sociali;
• Riconoscere, nell’ambito della formazione obbligatoria per la sicurezza, l’inserimento della  testimonianza dei la-

voratori disabili nelle attività previste dai piani formativi.
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ALLEGATO I

1. Questionario d’indagine per gli enti e istituzioni

Intervista per INAIL
1. Come descriverebbe l’andamento degli infortuni sul lavoro negli ultimi tre anni nella provincia di Bergamo?

Quali le principali modalità di accadimento? Quali i settori più colpiti (indicare i codici ATECO)? Quali le fasce
di età più esposte? Quali le tipologie contrattuali più esposte? Che tipo di aziende sono (piccole, medie o
grandi) quelle più esposte?

2. Come descriverebbe l’andamento delle malattie professionali negli ultimi tre anni nella provincia di Bergamo?
Quali le patologie più diffuse? Quali i settori più colpiti (Indicare i codici ATECO)? Quali fasce di età più colpite?
Che tipo di aziende sono (piccole, medie o grandi) quelle più esposte?

3. Ritiene che la crisi economica abbia avuto un peso nella flessione e riduzione degli infortuni sul lavoro negli ul-
timi tre anni e sull’innalzamento delle malattie professionali?

4. Sulle denunce pervenute, quanti sono i casi che sono stati riconosciuti negli ultimi tre anni?

5. Quali sono a suo avviso i punti vincenti e le criticità dell’attuale normativa in materia di prevenzione e tutela della
sicurezza sul lavoro (cosiddetto Testo Unico Sicurezza, d.lgs. n. 81/2008)?

6. Ritiene che l’avvento del Testo Unico Sicurezza (d.lgs. n. 81/2008), abbia innalzato realmente i livelli di sicurezza
sul lavoro?

7. Che cosa fa il “suo” Ente/Organizzazione per la Sicurezza, qual è il ruolo istituzionale, quali i progetti avviati,
eventuali partnership? Con quali fondi? Che riflessi sta avendo l’avviamento del Polo sicurezza e l’ampliamento
delle competenze di INAIL all’ambito della ricerca a livello del territorio bergamasco?

8. Ci sono studi particolari in corso o che sono stati chiusi negli ultimi tre anni sul tema della gestione della sicu-
rezza a livello di piccole/medie imprese e di imprese artigiane?

9. INAIL ha stilato o ha intenzione di stilare, eventualmente anche in collaborazione con altri soggetti istituzionali
e parti sociali, documenti quali linee-guida e buone prassi per la gestione della sicurezza nelle realtà aziendali
del territorio ed in ogni caso per le imprese di dimensioni piccole, medie e artigiane?

10. Quali sono le migliori pratiche rilevate sul territorio bergamasco, regionale e nazionale (pubbliche e private)?

11. Quale è la percezione della sicurezza e degli obblighi ad essa riconducibili da parte delle imprese (commenti)?

12. Ritiene che sul territorio, la maggior parte delle imprese veda gli adempimenti in materia di sicurezza solo come
un obbligo e non come un investimento?

13. Alcuni studi economici suggeriscono che gli investimenti in prevenzione e sicurezza, siano un incentivo alla
produttività. Concorda con tale affermazione? Sì/No e perché?

14. Quale è la percezione della propria sicurezza da parte dei lavoratori delle imprese del territorio?

15. Come fare leva sugli imprenditori?

16. Come fare cultura della sicurezza? Con quali strumenti? Linee guida? Quali sono le priorità strategiche da met-
tere in campo?

17. Chi coinvolgerebbe per un progetto pilota a Bergamo? quali enti/organizzazioni/aziende?

18. Quali i settori più critici e quali i più virtuosi in provincia di Bergamo?

19. Chi coinvolgere?

20. Il ruolo dei lavoratori (commenti)

21. Aspetti critici e positivi, cosa manca sul territorio?

22. I dati, le indagini disponibili.
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Intervista per i sindacati dei lavoratori 
1. Come descriverebbe l’andamento degli infortuni sul lavoro negli ultimi tre anni nella provincia di Bergamo?

Quali i settori più colpiti? Quali le fasce di età più esposte? Quali le tipologie contrattuali più esposte? Che tipo
di aziende sono (piccole, medie o grandi) quelle più esposte?

2. Come descriverebbe l’andamento delle malattie professionali negli ultimi tre anni nella provincia di Bergamo?
Quali le patologie più diffuse? Quali i settori più colpiti? Quali fasce di età più colpite? Che tipo di aziende sono
(piccole, medie o grandi) quelle più esposte?

3. Ritiene che la crisi economica abbia avuto un peso nella gestione della sicurezza?

4. Quali sono a suo avviso i punti vincenti e le criticità dell’attuale normativa in materia di prevenzione e tutela della
sicurezza sul lavoro (cosiddetto Testo Unico Sicurezza, d.lgs. n. 81/2008), rispetto al territorio e alle sue realtà
produttive?

5. Ritiene che l’avvento del Testo Unico Sicurezza (d.lgs. n. 81/2008), abbia innalzato realmente i livelli effettivi di
tutela della sicurezza sul lavoro nelle imprese del territorio?

6. Alla luce del nuovo Testo Unico, come è cambiato non solo formalmente, ma anche concretamente il ruolo dei
lavoratori e del RLS nelle imprese del territorio?

7. Che rilievo viene dato dalle imprese del territorio, a suo avviso, alla valutazione delle nuove tipologie di rischio
(es. stress lavoro-correlato) e alla formazione obbligatoria sulla sicurezza?

8. Che cosa fa il “suo” Ente/Organizzazione per la Sicurezza, qual è il ruolo istituzionale, quali i progetti avviati,
eventuali partnership? Con quali fondi? 

9. Ci sono studi particolari in corso o che sono stati chiusi negli ultimi tre anni sul tema della gestione della sicu-
rezza a livello di piccole/medie imprese e di imprese artigiane dal suo ente?

10. Il suo ente ha stilato o ha intenzione di stilare, eventualmente anche in collaborazione con altri soggetti istitu-
zionali e parti sociali, documenti quali linee-guida e buone prassi per la gestione della sicurezza nelle realtà
aziendali del territorio ed in ogni caso per le imprese di dimensioni piccole, medie e artigiane?

11. Quali sono le migliori pratiche rilevate sul territorio bergamasco, regionale e nazionale (pubbliche e private)?

12. Quale è la percezione della sicurezza e degli obblighi ad essa riconducibili da parte delle imprese (commenti)?

13. Ritiene che sul territorio, la maggior parte delle imprese veda gli adempimenti in materia di sicurezza solo come
un obbligo e non come un investimento?

14. Alcuni studi economici suggeriscono che gli investimenti in prevenzione e sicurezza, siano un incentivo alla
produttività. Concorda con tale affermazione? Sì/No e perché?

15. Quale è la percezione della propria sicurezza da parte dei lavoratori delle imprese del territorio?

16. Come fare leva sugli imprenditori?

17. Come fare cultura della sicurezza? Con quali strumenti? Linee guida? Quali sono le priorità strategiche da met-
tere in campo?

18. Chi coinvolgerebbe per un progetto pilota a Bergamo? quali enti/organizzazioni/aziende?

19. Quali i settori più critici e quali i più virtuosi in provincia di Bergamo?

20. Chi coinvolgere?

21. Il ruolo dei lavoratori (commenti)

22. Aspetti critici e positivi, cosa manca sul territorio?

23. I dati, le indagini disponibili.
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Intervista per associazioni datoriali 
1. Come descriverebbe l’andamento degli infortuni sul lavoro negli ultimi tre anni nella provincia di Bergamo?

Quali i settori più colpiti? Quali le fasce di età più esposte? Quali le tipologie contrattuali più esposte? Che tipo
di aziende sono (piccole, medie o grandi) quelle più esposte?

2. Come descriverebbe l’andamento delle malattie professionali negli ultimi tre anni nella provincia di Bergamo?
Quali le patologie più diffuse? Quali i settori più colpiti? Quali fasce di età più colpite? Che tipo di aziende sono
(piccole, medie o grandi) quelle più esposte?

3. Ritiene che la crisi economica abbia avuto un peso nella gestione della sicurezza?

4. Quali sono a suo avviso i punti vincenti e le criticità dell’attuale normativa in materia di prevenzione e tutela della
sicurezza sul lavoro (cosiddetto Testo Unico Sicurezza, d.lgs. n. 81/2008), rispetto al territorio e alle sue realtà
produttive?

5. Ritiene che l’avvento del Testo Unico Sicurezza (d.lgs. n. 81/2008), abbia innalzato realmente i livelli effettivi di
tutela della sicurezza sul lavoro nelle imprese del territorio?

6. Che rilievo viene dato dalle imprese del territorio, a suo avviso, alla valutazione delle nuove tipologie di rischio
(es. stress lavoro-correlato) e alla formazione obbligatoria sulla sicurezza?

7. Che cosa fa il “suo” Ente/Organizzazione per la Sicurezza, qual è il ruolo istituzionale, quali i progetti avviati,
eventuali partnership? Con quali fondi? 

8. Ci sono studi particolari in corso o che sono stati chiusi negli ultimi tre anni sul tema della gestione della sicu-
rezza a livello di piccole/medie imprese e di imprese artigiane dal suo ente?

9. Il suo ente ha stilato o ha intenzione di stilare, eventualmente anche in collaborazione con altri soggetti istitu-
zionali e parti sociali, documenti quali linee-guida e buone prassi per la gestione della sicurezza nelle realtà
aziendali del territorio ed in ogni caso per le imprese di dimensioni piccole, medie e artigiane?

10. Quali sono le migliori pratiche rilevate sul territorio bergamasco, regionale e nazionale (pubbliche e private)?

11. Quale è la percezione della sicurezza e degli obblighi ad essa riconducibili da parte delle imprese (commenti)?

12. Ritiene che sul territorio, la maggior parte delle imprese veda gli adempimenti in materia di sicurezza solo come
un obbligo e non come un investimento?

13. Alcuni studi economici suggeriscono che gli investimenti in prevenzione e sicurezza, siano un incentivo alla
produttività. Concorda con tale affermazione? Sì/No e perché?

14. Quale è la percezione della propria sicurezza da parte dei lavoratori delle imprese del territorio?

15. Come fare leva sugli imprenditori?

16. Come fare cultura della sicurezza? Con quali strumenti? Linee guida? Quali sono le priorità strategiche da met-
tere in campo?

17. Chi coinvolgerebbe per un progetto pilota a Bergamo? quali enti/organizzazioni/aziende?

18. Quali i settori più critici e quali i più virtuosi in provincia di Bergamo?

19. Chi coinvolgere?

20. Il ruolo dei lavoratori (commenti)

21. Aspetti critici e positivi, cosa manca sul territorio?

22. I dati, le indagini disponibili.
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2. Questionario d’indagine per le imprese

Questionario per la rivelazione di informazioni utili ad eliminare indagine conoscitiva

1. Indicare il nome dell’azienda e il settore di riferimento

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

2. Indicare le lavorazioni principali

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

3. Sono presenti più unità operative? 
a) sì, indicare quante
b) no

4. In funzione del Settore ATECO 2002-2007 di appartenenza, a quale livello di rischio è inquadrata l’azienda?
a) alto
b) medio
c) basso 

5. Quanti addetti ha l’azienda?

a) Donne:. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

b) Uomini:. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

6. A che fascia d’età appartengono i vostri addetti?
a) 20-35 anni
b) 36-45 anni;
c) oltre i 46 anni

7. Ci sono lavoratori stranieri? 

…………………………... . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

8. Nell’organico aziendale sono presenti lavoratori assunti con tipologie contrattuali flessibili o non standard (es.
collaboratori a progetto, somministrati, etc…) ovvero tirocinanti/apprendisti?
a) sì
Quali. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .
b) no

9. Siete a conoscenza delle nuove disposizioni introdotte dal d.lgs. n. 81/2008 (Testo Unico della salute e sicurezza
sul lavoro)?
a) sì
b) no
c) solo parzialmente

10. L’azienda  redige il DVR con regolarità e nel rispetto delle disposizioni di legge?
a) sì 
b) no

11. Si ha contezza che nelle aziende al di sotto dei 10 addetti e nel rispetto dell’art. 29 comma 5 del d.lgs. n. 81/2008
è possibile, solo fino al 30 giugno 2012, autocertificare la valutazione dei rischi?
a) sì
b) no
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12. Come è organizzato il Servizio di prevenzione e protezione?
a) interno
b) esterno
c) svolto dal datore di lavoro
d) misto

13. L’azienda ha già provveduto ad aggiornare la formazione obbligatoria sulla sicurezza alla luce del recente accordo
Stato – Regioni del 21 dicembre 2011?
a) sì
b) no

14. L’azienda affida lavori in appalto o subappalto?
a) sì
b) no

15. L’azienda redige il DUVRI?
a) sì
b) no

16. L’azienda svolge, tra l’altro, lavori o lavorazioni in ambienti cosiddetti confinati (es. silos, cisterne, pozzi, etc…)
a) sì
b) no

17. Quanti infortuni sul lavoro si sono verificati e negli ultimi tre anni? 

a) nel 2009. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

b) nel 2010. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

c) nel 2011. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

18. Quale è il numero di malattie professionali registrato negli ultimi tre anni? 

a) nel 2009. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

b) nel 2010. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

c) nel 2011. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

19. L’azienda è dotata di certificazioni volontarie di qualità?

a) sì, indicare quali. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .
b) no

20. L’azienda ha mai adottato un SGSL?
a) sì
b) no

21. Avete mai sentito parlare di modelli organizzativi ai sensi del art. 30 del d.lgs. n. 231/2001 (meglio conosciuto
come “Legge 231”)?
a) si
b) no
c) qualche volta ma non so di cosa si parli

22. Sapete che l’adozione di un modello organizzativo per le imprese fino a 50 lavoratori può essere finanziato dal-
l’INAIL?

a) sì
b) no
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