
 

 

 

 

UNIVERSITÀ DEGLI STUDI DI BERGAMO 

Scuola di Alta formazione Dottorale 

Corso di Dottorato in Formazione della Persona e Mercato del Lavoro 

Ciclo XXXIII 

Settore scientifico disciplinare IUS07 

 

 

DAGLI AMBIENTI CONFINATI AGLI SPAZI DI 

COWORKING 

VERSO UN CAMBIO DI PARADIGMA PER LA TUTELA 

DELLA SALUTE E SICUREZZA DEI LAVORATORI? 

 

Supervisore: 

Chiar.mo Prof. Michele Tiraboschi 

 

 

Tesi di Dottorato di 

Giada Benincasa 

Matricola n. 1051991 

 

a.a. 2019/2020 



 

2 

 

 

 

 

 

 

DAGLI AMBIENTI CONFINATI AGLI SPAZI DI 

COWORKING  

VERSO UN CAMBIO DI PARADIGMA PER LA 

TUTELA DELLA SALUTE E SICUREZZA DEI 

LAVORATORI? 

 

GIADA BENINCASA 



1 

 

 

INDICE 
 

 

 

 

 

CAPITOLO I 

POSIZIONE DEL PROBLEMA 

 

 

1. I nuovi ambienti di vita e di lavoro ...................................................................................  4 

2. Le sfide alla organizzazione del lavoro  ...........................................................................  12 

3. L’impatto sul quadro normativo e istituzionale ................................................................  19 

4. Piano di lavoro e nota metodologica ................................................................................  26 

 

 

 

CAPITOLO II 

LITERATURE REVIEW 

 

 

Parte I 

Luoghi di lavoro 

 

1. Il luogo di lavoro nel rapporto subordinato ......................................................................  32 

2. Segue. L’evoluzione normativa nel sistema prevenzionistico ..........................................  37 

3. Dalla crisi del lavoro fordista alla perdita dell’unità di luogo. .........................................  51 

4. Verso la dilatazione del concetto di luogo di lavoro ........................................................  54 

5. Un nuovo concetto di ambiente di lavoro: evoluzione della nozione di salute e 

frammentazione dell’impresa ...........................................................................................  62 

6. Quale connessione tra organizzazione e ambiente di lavoro? Dalla salute individuale 

al concetto di “benessere organizzativo” ..........................................................................  65 

7. Segue. L’emersione di nuovi rischi ..................................................................................  70 

8. Segue. Organizzazione, salute e sicurezza ........................................................................  74 

9. Segue. Una nuova chiave di lettura tramite l’ergonomia di prevenzione .........................  84 

10. Segue. Art. 2087 c.c. e spunti per una nozione di luogo di lavoro in divenire .................  92 

11. Verso il superamento della dicotomia “ambiente interno” e “ambiente esterno” ............  99 

12. Segue. Lavoro, ambiente e salute: un difficile bilanciamento costituzionale ...................  108 



DAGLI AMBIENTI CONFINATI AGLI SPAZI DI COWORKING  
VERSO UN CAMBIO DI PARADIGMA PER LA TUTELA DELLA SALUTE E SICUREZZA DEI LAVORATORI?  

2 

 

  

Parte II 

Spazi confinati  

 

1. Ambito di applicazione e definizioni ................................................................................  117 

2. Il sistema di qualificazione delle imprese e dei lavoratori autonomi nel settore degli 

spazi confinati ...................................................................................................................  126 

3. L’istituto della certificazione dei contratti: accenni .........................................................  130 

 

 

Parte III 

Lavoro da remoto 

 

1. Digitalizzazione e nuove forme di lavoro .........................................................................  133 

2. Dall’ufficio tradizionale agli spazi urbani ........................................................................  140 

3. Gli spazi di coworking: origini e prospettive ...................................................................  143 

4. Segue. I vantaggi degli spazi di coworking tra collaborazione, condivisione e 

network professionale ....................................................................................................  146 

5. Segue. Quali rischi per la salute e sicurezza dei lavoratori che eseguono la 

prestazione lavorativa in uno spazio di coworking? ......................................................  151 

 

 

 

CAPITOLO III 

IL SISTEMA PREVENZIONISTICO  

ALLA PROVA DEI NUOVI AMBIENTI DI LAVORO 

 
 

1. Spazi e luoghi di lavoro: quali presidi e quali tutele per la salute e sicurezza della 

persona che lavora?...........................................................................................................  157 

 

 

Parte I 

Lavoro da remoto e spazi di coworking 

 

1. Profili definitori e inquadramento della fattispecie ..........................................................  167 

2. L’attuale quadro legale  ....................................................................................................  176 

 

 

 

  



INDICE 

3 

Parte II 

La normativa prevenzionistica nella contrattazione collettiva sul lavoro agile 

 

1. Il Patto per la Fabbrica ......................................................................................................  193 

2. Le casistiche aziendali ......................................................................................................  194 

2.1. Aspetti definitori ......................................................................................................  207 

2.2. Informazione e formazione ......................................................................................  210 

2.3. La scelta dei luoghi di lavoro ...................................................................................  212 

2.4. Le attrezzature di lavoro e i videoterminali .............................................................  
215 

2.5. Tutele assicurative, controllo sanitario e rischio isolamento ...................................  217 

 

 

OSSERVAZIONI CONCLUSIVE 

IL FUTURO DELLA PREVENZIONE TRA MODELLI ORGANIZZATIVI E SISTEMI 

DI QUALIFICAZIONE DELLE IMPRESE 

  219 

 

Bibliografia ...............................................................................................................................  230 

 

  



4 

 

Capitolo I 

POSIZIONE DEL PROBLEMA 

 

Sommario: 1. I nuovi ambienti di vita e di lavoro. -  2. Le sfide alla organizzazione del lavoro. – 3. 

L’impatto sul quadro normativo e istituzionale. – 4. Piano di lavoro e nota metodologica. 

 

 

1. I nuovi ambienti di vita e di lavoro 

C’è ancora un chiaro confine tra ambiente di lavoro e ambiente esterno? È questo 

il principale interrogativo che accompagna ogni tentativo di inquadrare i nuovi 

tempi moderni e valutare l’impatto della IV Rivoluzione Industriale sulla tutela 

della salute e sicurezza sul lavoro. 

In un tempo in cui, grazie al supporto delle tecnologie, sono sempre più numerose 

le ipotesi di prestazioni di lavoro dipendente svolte fuori dai locali aziendali, la 

netta separazione tra lavoro e vita privata sembra venir meno, travalicando le 

tradizionali categorie di spazio e tempo di lavoro (1). Tecnologia e globalizzazione 

hanno infatti modificato profondamente i modelli organizzativi delle imprese 

ponendo una complessa questione giuslavoristica sulla “rottura della fissità” del 

tempo e del luogo di lavoro (2).  Nella recente trasformazione del lavoro, infatti, 

assistiamo non solo all’emersione di concetti come Impresa 4.0 (3) e alla 

dilatazione dell’idea di tempo di lavoro (4), terreno - ormai ben più indagato e 

 
(1) P. Pascucci, Note sul futuro del lavoro salubre e sicuro... e sulle norme sulla sicurezza di rider 

& co., DSL 1/2019, p. 39, in cui viene affermato che “il lavoro ci insegue ovunque” e che “il 

confine tra il luogo e il tempo della prestazione lavorativa, da un lato, e le coordinate della vita 

privata o familiare, dall’altro, sbiadisce sempre più”. 

(2) M. Magnani, I tempi e i luoghi del lavoro. L’uniformità non si addice al post-fordismo, in “WP 

C.S.D.L.E. “Massimo D’Antona”.IT – 404/2019”, pp. 2 ss. 

(3) F. Seghezzi, La nuova grande trasformazione. Lavoro e persona nella quarta rivoluzione 

industriale, ADAPT University Press, 2017, p. 150. 

(4) Si veda per una panoramica sul tema J. Messenger, O. Vargas Llave, L. Gschwind, S. Boehmer, 

G. Vermeylen, M. Wilkens, Working anytime, anywhere: The effects on the world of work, 

Research Report, Eurofound e OIL, 2017, pp. 21 ss. 
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conosciuto di quello in parola - che ha portato alla recente configurazione di nuovi 

diritti come il diritto alla disconnessione (5) nonché alla configurazione di nuovi 

rischi per i lavoratori come la cd. infobesità (6). Bensì stiamo vivendo, più o meno 

(in)consapevolmente, quella che molti definiscono la smaterializzazione (7) del 

lavoro e/o dell’impresa e dei suoi tratti qualificanti, tra cui il luogo di lavoro 

tradizionalmente definito come uno dei pilastri del diritto del lavoro (8). Ed è 

proprio lo svincolo del lavoro subordinato dagli spazi aziendali uno dei fattori 

cruciali per la realizzazione della trasformazione in corso, realizzando quella che è 

stata definita una “nuova indipendenza spaziale” (9). A tal proposito, infatti, gli 

attuali modelli organizzativi del lavoro si rivelano spesso frammentati, 

destandardizzati e fluidi: in un contesto in cui la stabilità dei processi cede il passo 

alla varietà della produzione e la grande fabbrica accentratrice viene sostituita 

sempre più frequentemente da piccole e snelle strutture imprenditoriali decentrate, 

sempre più lavoratori, grazie alla possibilità di utilizzare strumenti di lavoro 

portatili e all’avanguardia che permettono di accedere al proprio ambiente di 

lavoro virtuale (10) in ogni momento, si trovano spesso a lavorare in luoghi fisici 

tradizionalmente non deputati allo svolgimento della prestazione lavorativa, come 

 
(5) E. Dagnino, Dalla fisica all’algoritmo: una prospettiva di analisi giuslavoristica, ADAPT 

University Press, 2019, pp. 127 e ss.  

(6) E. Dagnino, Il Rapport Mettling sulla trasformazione digitale del lavoro: spunti di riflessione e 

di metodo, E. Dagnino, F. Nespoli, F. Seghezzi (a cura di), La nuova grande trasformazione del 

lavoro. Lavoro futuro: analisi e proposte dei ricercatori ADAPT, ADAPT LABOUR STUDIES e-

Book series n. 62, 2017, p. 94.  

(7) Cfr. G. Natullo, Soggetti e obblighi di prevenzione nel nuovo Codice della sicurezza sui luoghi 

di lavoro: tra continuità e innovazioni, WP C.S.D.L.E. “Massimo D’Antona”.IT – 91/2009, p. 3; 

M. Ricci, Interventi introduttivi, in Frammentazione organizzativa e lavoro: rapporti individuali e 

collettivi – Atti delle giornate di studio di Diritto del lavoro, Cassino, 18-19 maggio 2017, p. 12; F. 

De Falco, Il luogo di lavoro nel settore privato tra concezione statiche e dinamiche, in Il diritto del 

mercato del lavoro – Note e dibattiti d’attualità, 2-3/2013, p. 439. 

(8) Sul punto si segnala M. D’Antona, Diritto del lavoro di fine secolo: una crisi d’identità?, in G. 

Ghezzi (a cura di), Massimo D’Antona. Contrattazione, rappresentatività, conflitto. Scritti sul 

diritto sindacale, Ediesse, 2000, p. 276, in cui l’A. identifica il luogo di lavoro tradizionalmente 

concepito come il secondo pilastro del diritto del lavoro. 

(9) J. L. Gil Y Gil, Smart working. Il lavoro “fuori”, in A. Occhino (a cura di), Il lavoro e i suoi 

luoghi, Vita e Pensiero, 2018, p. 144.  

(10) Sul punto L. Nogler, Gli spazi di lavoro nelle città tra innovazioni tecnologiche e 

“regressioni” interpretative, in A. Occhino (a cura di), Il lavoro e i suoi luoghi, Vita e Pensiero, 

2018, p. 38, afferma che il concetto di luogo di lavoro si è talmente allargato “fino al punto che per 

i nativi digitali il significato più immediato dell’espressione spazi di lavoro si riferisce molto 

probabilmente al modo in cui sono raggruppate tra loro le finestre sul deskop del computer”. 
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la propria abitazione o la hall di un albergo e/o in spazi di transito come il vagone 

di un treno. Se infatti la scissione spaziale (e temporale) tra luogo della 

prestazione e luogo dell’impresa già nota in passato come nel caso del telelavoro 

(11) è stata caratterizzata da una certa stabilità (12), le dinamiche odierne sembrano 

assumere tratti qualificanti sensibilmente diversi. Sulla falsa riga di quanto si sta 

verificando per la dimensione temporale del lavoro, che a sua volta risente 

dell’evoluzione dell’ampia concezione che sta assumendo l’ambiente di lavoro - 

in cui talvolta, anzi, l’organizzazione dell’orario di lavoro viene ricompresa (13) - 

e i cui confini si stanno progressivamente confondendo con l’ambiente esterno e 

di vita privata, il lavoro diventa “ubiquo” tanto da potersi svolgere praticamente 

ovunque, e il concetto di luogo di lavoro sembra subire una oggettiva espansione 

rispetto a ciò che tradizionalmente tendiamo a ricondurre e classificare nelle 

 
(11) Secondo alcuni studiosi si poteva parlare di telelavoro solo in presenza di cinque elementi: 

delocalizzazione, utilizzo di sistemi informatici e telematici, esistenza di una rete di 

comunicazione, modifica della struttura organizzativa tradizionale, flessibilità di erogazione, 
impiego e gestione del lavoro. Così in L. Gaeta, P. Manacorda, R. Rizzo, Telelavoro. L’ufficio a 

distanza, Ediesse, 1995, p. 11, in cui viene riportata anche una classificazione effettuata dal 

Tavistock Institute, nell’ambito del Programma comunitario Fast (lavoro a domicilio; centro di 

telelavoro; agenzia di servizi; centro satellite; sistema economico distribuito; telelavoro mobile; 

telelavoro offshore). 

(12) A. Donini, Nuova flessibilità spazio-temporale e tecnologie: l’idea del lavoro agile, in P. 

Tullini (a cura di), Web e lavoro. Profili evolutivi e di tutela, Giappichelli, 2017, p. 78.  

(13) Si veda a tal proposito la nozione di ambiente di lavoro fornita dalla Corte di giustizia in una 

sentenza resa nel ricorso intentato dal Regno Unito contro il Consiglio per l’annullamento della 

dir. N. 93/104 (Cgce 12.11.1996, Regno Unito c. Consiglio, causa C-84/94) e richiamata in M. 

Barbera, Introduzione, in L. Guaglianone, F. Malzani, Come cambia l’ambiente di lavoro: regole, 

rischi, tecnologie, Giuffré, 2007, pp. 3 ss., in cui viene sottolineato dall’A. che la concezione di 

ambiente di lavoro resa dalla Corte di giustizia “si allarga a comprendere tutti i fattori fisici e di 

altra natura, in grado di incidere sulla salute  e sulla sicurezza del lavoratore nel suo ambiente di 

lavoro, compresa l’organizzazione dell’orario di lavoro”. A tal proposito anche L. Nogler, Gli 

spazi di lavoro nelle città tra innovazioni tecnologiche e “regressioni” interpretative, cit., p. 27, in 

cui, richiamando la teoria relativistica di Einstein, afferma che i concetti di spazio e di tempo non 

possono essere concepiti come assoluti e separati l’uno dall’altro ma “si fondono in uno solo, 

unico e omogeneo costrutto nel quale non c’è un sistema di riferimento privilegiato e per ogni 

evento le coordinate spaziali e temporali sono legate tra di loro”. Sul punto si segnala infine anche 

P. Tomassetti, Diritto del lavoro e ambiente, Adapt University Press, 2018, p. 183, in cui viene 

sottolineato che vi è una “dilatazione delle espressioni di luogo e di ambiente di lavoro” con la 

conseguenza per cui “i fattori di rischio non sono più limitati agli agenti tradizionali ma 

comprendono sempre più elementi organizzativi quali le condizioni di lavoro e le norme attraverso 

cui il lavoro e dunque la produzione sono organizzati”. 
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“regole aristoteliche” del lavoro già definite nella letteratura giuslavoristica (14), 

rilevando sempre meno luoghi, compiti e mansioni standardizzati, tipici del 

Novecento industriale. Il lavoro, ormai privo di un luogo predefinito (15), esce dal 

contesto tradizionale di riferimento (la fabbrica e l’ufficio situati all’interno dei 

locali aziendali) per propagarsi nel territorio circostante: case, città e spazi di vita 

privata usualmente dedicati al tempo libero.  

Se l’organizzazione di stampo fordista tende a disgregarsi, i nuovi concetti di 

luogo e di tempo, come due facce della stessa medaglia, sembrano imporre un 

ripensamento (del valore) della dimensione spazio-temporale - ormai sempre più 

sbiadita - della prestazione lavorativa che, grazie ai cambiamenti tecnologici e 

socio-culturali in atto, può essere svolta praticamente ovunque e in qualsiasi 

momento rendendo sempre più concreto e veritiero lo slogan “working anytime, 

anywhere” (16). Tuttavia, se da un lato tale condizione può essere percepita come 

idilliaca per ovviare ai problemi legati al traffico e all’inquinamento, al 

pendolarismo o all’assenteismo e dall’altro lato alcuni datori di lavoro hanno 

iniziato a percepire come reale la perdita di controllo sui lavoratori non presenti 

fisicamente in azienda (17), i nuovi ambienti di lavoro sembrano aprire la strada ad 

ulteriori riflessioni. Svolgere la propria attività lavorativa da un luogo diverso 

rispetto a quello tradizionalmente concepito e inserito all’interno dei locali 

aziendali può comportare infatti alcuni rischi, tra cui, in primis, quello di 

offuscare la divisone tra la dimensione personale e lavorativa di una persona con 

importanti ricadute nella vita familiare e nell’intera società; è questo il caso in cui, 

per esempio, il lavoro viene svolto da remoto, spesso senza precisi vincoli di 

orario, inducendo dunque al superamento della distinzione delle “due sfere della 

 
(14) B. Veneziani, Le nuove forme di lavoro, in Blanpain R., Biagi M. (a cura di), Diritto del lavoro 

e relazioni industriali nei Paesi industrializzati ad economia di mercato. Profili comparati. I. 

Diritto del lavoro, Maggioli, 1991, p. 108.  

(15) Cfr. Eurofound, New forms of employment, Publication Office of the EU, 2015, pp. 72 ss.  

(16) J. Messenger, O. Vargas Llave, L. Gschwind, S. Boehmer, G. Vermeylen, M. Wilkens, 

Working anytime, anywhere: The effects on the world of work, cit.  

(17) Sul punto si veda A. Accornero, Era il secolo del lavoro, Il Mulino, 2000, p. 101. 
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vita umana (dal work-life balance al work-life blending)” (18). Oltre alla necessità 

di soddisfare l’esigenza di una migliore conciliazione vita-lavoro (19), già 

avvertita ben prima dell’introduzione del lavoro agile ai sensi della legge n. 

81/2017 (20), tale nuova organizzazione pone l’imperativo di non trascurare il 

conseguente e potenziale danno sulla salute dei lavoratori da stress (21) dovuto alla 

mancanza di una netta separazione tra la sfera privata / familiare e la sfera 

lavorativa (22).  

Invero, a fronte dell’invasività delle tecnologie odierne che portano a parlare di 

“ubiquitous r/evolution, ossia l’evoluzione/rivoluzione resa possibile dall’ubiquità 

delle tecnologie” in grado di aprire le porte ad un’epoca in cui “macchine e 

apparecchiature potranno essere installate ovunque, persino nel corpo umano” (23) 

e sarà possibile avere interazioni con ologrammi dell’ambiente di lavoro tramite la 

creazione di spazi “per riunioni virtuali in cui l’avatar dell’organizzatore 

interagisce con quelli dei colleghi che sono in altri sedi, condividendo contenuti 

 
(18) M. Weiss, Digitalizzazione: sfide e prospettive per il diritto del lavoro, in DRI 3/2016, pp. 

659-660. 
(19) Cfr. C. Spinelli, Tecnologie digitali e organizzazione del lavoro: lo smart working è davvero 

la nuova frontiera della conciliazione vita-lavoro?, in A. Occhino, Il lavoro e i suoi luoghi, Vita e 

Pensiero, 2018, p. 173; T. Coelho Moreira, L’impatto delle nuove tecnologie nella conciliazione 

tra vita e lavoro, in Labour & Law Issues, vol. 3, 1, 2017, pp. 1 ss.; sul punto si veda anche C. 

Alessi, Lavoro e conciliazione nella legislazione recente, in A. Occhino, Il lavoro e i suoi luoghi, 

Vita e Pensiero, 2018, pp. 189 ss. 

(20) Infatti, con l’introduzione del telelavoro già si parlava di uno strumento per “modernizzare 

l’organizzazione del lavoro” e “conciliare l’attività lavorativa con la vita sociale” come affermato 

nell’Accordo Interconfederale del 9 giugno 2004 di recepimento dell’Accordo-quadro europeo del 

16 luglio 2002, nonostante non abbia avuto molto successo in Italia, come descritto in J. Visser, N. 

Ramos Martin, Expert report on the implementation of the social partner’s Framework Agreement 

on Telework, Amsterdam: Amsterdam Institute of Advanced Labour Studies, University of 

Amsterdam, 2008, pp. 48 ss. Per un approfondimento sul tema si rinvia in particolar modo a L. 

Gaeta, La qualificazione del rapporto, in L. Gaeta, P. Pascucci (a cura di), Telelavoro e diritto, 

Giappichelli, 1998, pp. 4 ss. 

(21) Definito come “una tipica forma di alienazione dei tempi moderni” in F. Malzani, Ambiente di 

lavoro e nuovi rischi per la salute: non solo mobbing, in L. Guaglianone, F. Malzani (a cura di), 

Come cambia l’ambiente di lavoro: regole rischi, tecnologie, Giuffré, 2007, p. 86. Nell’Accordo 

europeo dell’8 ottobre 2004 siglato da Ces, Unice, Ueapme, Ceep (in http://europa.eu.int/eur-

lex/it/index.html.) lo stress da lavoro viene definito dalle parti sociali come “uno stato, che si 

accompagna a malessere e disfunzioni fisiche, psicologiche o sociali e che consegue dal fatto che 

le persone non si sentono in grado di superare i gap rispetto alle richieste o alle attese nei loro 

confronti”. 

(22) J. Popma, The Janus face of the “New Ways of Work”, ETUI, WP 2013.07, p. 5 ss. 

(23) EU-OSHA, Il futuro del lavoro: la robotica, Documento di discussione, 2015, p. 1. 

http://europa.eu.int/eur-lex/it/index.html.)
http://europa.eu.int/eur-lex/it/index.html.)
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multimediali nei tavoli di lavoro 3D” (24), anche l’ambiente produttivo in un certo 

senso diviene smart, facendo entrare sempre più nel gergo comune i concetti di 

“Smart Factory” (25) e “Smart Manufacturing” (26), finanche ad immaginare 

progetti in grado di prevedere un “ecosistema che comprenda principalmente le 

infrastrutture ed i veicoli e in cui viene massimizzata la facilità di interoperabilità 

per realizzare prestazioni innovative al servizio dell’utenza e della sicurezza 

stradale” (27). 

Quel che sembra certo è che la dicotomia “ambiente interno” e “ambiente esterno” 

tende a perdere di rilevanza ponendosi, il primo, in comunicazione con quello più 

ampio e circostante, assorbendone i rischi e generandone di nuovi globali (28). In 

questa prospettiva, sembrano dunque prendere corpo le teorie di Ulrick Beck sulla 

cd. società del rischio quando già vent’anni fa, nel decifrare le linee di sviluppo 

del post-fordismo, segnalava come “lo sviluppo tecnologico attuale e futuro 

 
(24) G. Gasbarrone, 5G, cosa cambia per il mondo del lavoro, in agendadigitale.eu, 18 maggio 

2020. Per un approfondimento sul punto, anche in merito al tema recentemente discusso del 5G 

con particolare riferimento ai potenziali nuovi rischi per la persona a causa dell’esposizione ai 

campi elettromagnetici, sempre meno evitabile a causa dello sviluppo delle tecnologie più 
innovative che si innestano nelle prestazioni lavorative quotidiane si rimanda a M. Tiraboschi, 

Esposizione a campi elettromagnetici prodotti da telefoni cellulari, malattia professionale a 

eziologia multifattoriale, tutele del lavoro (nota a App. Torino 13 gennaio 2020, n. 904 e altre), 

DRI 2/2020, pp. 558 ss. e, successivamente, G. Piglialarmi, Il 5G e i nuovi ambienti di vita e di 

lavoro. Quale sfida per il diritto?, Working Paper SALUS, in Bollettino ADAPT 7 settembre 

2020, n. 32. 

(25) Sul punto si veda in particolare M. Tronci, La gestione della sicurezza nei processi industriali 

della smart factory e del digital manufacturing, Rivista degli infortuni e delle malattie 

professionali, fasc. 2, 2017, pp. 233 ss.; M. Tronci, L. Mercadante, P. Ricciardi, Industria 4.0: 

rischi e opportunità per la tutela e la sicurezza dei lavoratori, in Sfide e cambiamenti per la salute 

e la sicurezza sul lavoro nell’era digitale, Atti del Seminario di aggiornamento dei professionisti 

Contarp, Csa, Cit, Firenze, INAIL, Ottobre 2018, pp. 49 ss. 

(26) Sul punto di veda in particolare T. Wagner, C. Herrmann, S. Thiede, Industry 4.0 Impacts on 

Lean Production Systems, 2017, Procedia CIRP 63, pp. 125 ss.; M. Tronci, La gestione della 

sicurezza nei processi industriali della smart factory e del digital manufacturing, cit.; J. R. 

Mercader Uguina, A. B. Munoz Ruiz, Robotics and Health and Safety at Work, in International 

Journal of Swarm Intelligence and Evolutionary Computation, 2019, Vol. 8, Iss. 1, n. 176, pp. 1 ss.   

(27) Per un approfondimento sul punto si veda D. Ioffredi, Smart road, in Sfide e cambiamenti per 

la salute e la sicurezza sul lavoro nell’era digitale, Atti del Seminario di aggiornamento dei 

professionisti Contarp, Csa, Cit., Firenze, INAIL, Ottobre 2018, pp. 43 ss., in cui viene descritto il 

progetto “Smart mobility” recepito dall’ordinamento italiano con il decreto cd. “Smart road” 

previsto dalla legge di bilancio del 2018, ottemperando al piano UE “Cooperative Intelligent 

Transport Systems C-ITS”. 

(28) ILO, SAFETY AND HEALTH AT THE HEART OF THE FUTURE OF WORK. Building on 

100 years of experience, 2019, pp. 42 ss.  
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comincia a far vacillare questo sistema del pieno impiego standardizzato, che 

inizia a farsi via via meno rigido, con la flessibilizzazione dei tre pilastri sui quali 

si sostiene: diritto del lavoro, luogo di lavoro e orario di lavoro” (29).  

Nella prospettiva sin qui delineata il rischio che corriamo sembra non essere solo 

quello di perdere definitivamente uno dei tratti distintivi del lavoro del Novecento 

industriale, e cioè il luogo di lavoro inteso come la fabbrica o il concetto 

tradizionale di ufficio, ma anche conseguentemente le relazioni, i ruoli, le identità, 

gli adempimenti e le reti di protezione e sicurezza che dentro i luoghi di lavoro 

venivano a costruirsi in termini di comunità e dover essere giuridico. Oggi, i rischi 

della “seconda modernità” non rimangono più legati (soltanto) al loro luogo 

d’origine: la fabbrica. Per loro natura e a causa del mutamento delle categorie 

giuridiche alla base del lavoro, tali rischi sembrano (in)seguire la persona che 

abita molteplici luoghi di lavoro diffusi e dispersi nelle città, nelle strade e nei 

territori ma con la possibilità di essere sempre connessi e in comunicazione tra 

loro. Nella società del rischio i pericoli delle forze produttive nucleari e chimiche 

annullano le categorie in base alle quali si è pensato nella prima modernità: spazio 

e tempo, tempo di lavoro e di riposo, fabbrica e stato nazionale (30). Alla tipica 

società del lavoro standardizzata, sta subentrando un tipo di lavoro definito spesso 

“fragile, precario, flessibile, autonomo, a breve termine o senza contratto, 

socialmente e geograficamente diviso” (31) in cui vi è dissoluzione di confini. 

Nella “società della conoscenza” (32) il lavoro non scompare ma diviene “fluido” e 

a differenza dello schema capitale-lavoro-Stato tipico del ‘900 industriale, sembra 

oggi necessario mettere assieme prossimità (territorio) e simultaneità (identità, che 

non risiede nel soggetto ma nella relazione) in cui cambia anche il meccanismo 

 
(29) U. Beck, La società del rischio. Verso una seconda modernità, Carocci, 2013, pp. 203 e ss. 

(30) U. Beck, La società del rischio. Verso una seconda modernità, cit., pp. 28-29. 

(31) U. Beck, Una prospettiva globale: oltre la società del lavoro, Paradigmi. Rivista di critica 

filosofica, n. 1-2008, pp. 22 e ss. 

(32) Cfr. S. Bagnara, Il lavoro nella società della conoscenza, in L. Guaglianone, F. Malzani, Come 

cambia l’ambiente di lavoro: regole, rischi, tecnologie, Collana del Dipartimento di giurisprudenza 

dell’Università degli Studi di Brescia, Giuffrè Editore, 2007, pp. 39 e ss.; EU-OSHA, Il futuro del 

lavoro: la robotica, cit. 2015, p. 2, in cui si sostiene altresì che stiamo sostanzialmente passando 

da una società dell’informazione a una società della conoscenza e da una società della conoscenza 

a una società della “conoscenza ubiqua”. 



GIADA BENINCASA 

11 

della comunità (33), pena la consegna alla persona di “anonimi spazi di transito per 

fasi di vita che, fuori e dentro il lavoro, perdono di senso perché prive di identità e 

povere di relazioni in quella che pare una corsa solitaria utile tutt’al più a colmare, 

con il lavoro, un vuoto antropologico profondo” (34).  

Caratteristiche come mobilità e flessibilità influiscono infatti sulle relazioni 

sociali - producendo rischi da ansia, incertezza e isolamento sociale – e rendono 

transitori i legami, dando luogo ad un complesso fenomeno sociale: “le relazioni 

fra le persone risultano deboli. Gli individui diventano nodi, che possono (forse 

debbono) parlare con tutti, ma senza privilegiare nessuno, pena l’esclusione (..) 

Anche l’identità sociale viene continuamente ricostruita. È multiforme (..) Spesso 

non vi è un vero e proprio posto di lavoro: si lavora per strada, in treno, a casa (..) 

L’identità professionale non è mai robusta (..) le tecnologie della società della 

conoscenza portano tutti a vivere nello stesso spazio virtuale, che non ha distanze 

e posti (in inglese si direbbe, in modo icastico, a virtual space, with no places” 

(35). Le nuove modalità della prestazione lavorativa nei nuovi contesti e diversi 

luoghi di lavoro sembrano avere un impatto significativo anche sulle relazioni 

tradizionali che si instaurano tra i dipendenti. In particolare, prendendo ad 

esempio il rischio da sovraccarico cognitivo e/o mentale (implementato 

dall’introduzione di nuove macchine robot o di tecnologie informatiche che 

permettono una iper-connessione) è noto come questo fenomeno porti non solo ad 

una maggiore probabilità di errore nell’esecuzione della prestazione lavorativa ma 

anche a veri e propri problemi di salute dovuti allo stress. In un mondo del lavoro 

globalmente iper-connesso, grazie all’introduzione di tecnologie che influenzano 

il lavoro, la sua organizzazione, le sue modalità e i suoi luoghi, potrebbero esserci 

non solo carichi e orari di lavoro talvolta eccessivi o luoghi di lavoro non idonei 

allo svolgimento della prestazione lavorativa, ma anche sentimenti di isolamento, 

 
(33) A. Bonomi, Da spazi a luoghi. Le nuove geografie dello sviluppo locale, in in P. Venturi, S. 

Rago (a cura) Da Spazi a Luoghi, Aiccon, 2016, p. 30 

(34) M. Tiraboschi, Persona e lavoro tra tutele e mercato, ADAPT University Press, 2019, p. 196. 

(35) S. Bagnara, Il lavoro nella società della conoscenza, cit., pp. 36 e ss. 
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in quanto si manifesta la tendenza a perdere le relazioni personali spesso sostituite 

in modo sempre più esponenziale da contatti virtuali (36). 

 

2. Le sfide alla organizzazione del lavoro 

I cambiamenti sopra delineati sembrano avere un impatto significativo tanto sulla 

persona quanto sull’organizzazione del lavoro (37) - che si riflette (e dipende) a 

sua volta sia sulla tipologia di ambiente di lavoro predisposto che, 

conseguentemente, sui rischi che ne derivano – intesa come “complesso di regole 

tecnico-organizzative con cui viene governato il fattore lavoro, normalmente 

nell’ambito di una organizzazione più complessa” (38). Accanto all’evoluzione dei 

modelli produttivi e dell’organizzazione del lavoro sempre più orientata al 

raggiungimento del risultato beneficiando di lavoratori in grado di auto-

organizzarsi (39), ormai da decenni, anche il concetto di prevenzione risulta 

mutato, adottando una nozione di salute ben più ampia rispetto a quella 

precedente, che prevede adesso una situazione di completo “benessere fisico, 

mentale e sociale” e non una “mera assenza di malattie o infermità” (40), 

comportando una parallela evoluzione della nozione di ambiente di lavoro (41). 

Con il fenomeno globale della digitalizzazione del lavoro, infatti, oltre alla 

emersione di nuovi modelli economici quali gig-economy, on-demand economy, 

 
(36) N. Stacey, P. Ellwood, S. Bradbrook, J. Reynolds, H. Williams, Key trends and drivers of 

change in information and communication technologies and work location, EU-OSHA, 2017, pp. 

6 ss. 

(37) Sul punto si veda C. Degryse, Digitalisation of the economy and its impact on labour markets, 

ETUI, WP 2016.02, p. 7 ss., in cui viene affermato che oggi “any individual equipped with a 

mobile phone can now ‘become a producer, create services, or at least place services on offer’ for 

the purpose of earning a little spare cash, making it through to the next salary payment, or topping 

up their benefits”. 

(38) Sul punto U. Carabelli, Organizzazione del lavoro e professionalità: una riflessione su 

contratto di lavoro e post-taylorismo, in WP C.S.D.L.E. “Massimo D’Antona”.IT – 5/2003, p. 44. 

(39) E. Rullani, Lavoro in transizione: prove di Quarta Rivoluzione industriale in Italia, in A. 

Cipriani, A. Gramolati, G. Mari (a cura di), Il lavoro 4.0: la quarta rivoluzione industriale e le 

trasformazioni delle attività lavorative, Firenze University Press, 2018, pp. 423 ss.  

(40) Definizione data dall’Organizzazione Mondiale della Sanità (OMS).  

(41) Sul punto G. Natullo, Ambiente di lavoro e tutela della salute, Diritto del lavoro e sindacale, 

Manuali e studi di approfondimento, Giappichelli Editore, 2020, p. 26.  
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sharing economy, etc. (42), le sfide poste ai nuovi modelli organizzativi dovranno 

tenere in considerazione le rilevanti dinamiche causate in primo luogo 

dall’abbattimento dei confini spazio-temporali dell’organizzazione del lavoro, 

oggi implementate dalla grande diffusione del lavoro agile. È in questa prospettiva 

che si inserisce, ad esempio, il tema dello smart working (43), introdotto dalla 

legge n. 81/2017, come emblematica forma di moderna organizzazione del lavoro 

che permette ad un lavoratore subordinato di svolgere la prestazione di lavoro, 

alternativamente dentro e fuori dai locali aziendali, senza un preciso vincolo di 

orario (e luogo) di lavoro.  

Nonostante l’uso delle tecnologie sia potenzialmente in grado di offrire notevoli 

benefici e opportunità in termini di salute e sicurezza sul lavoro, non possiamo 

trascurare le sfide connesse e i rischi emergenti a seguito della digitalizzazione del 

lavoro e all’evoluzione del (concetto di) luogo di lavoro (44). 

In questo scenario, non sono mancate realtà aziendali che hanno adottando (e 

stanno adottando) strategie organizzativo-gestionali (45) finalizzate ad 

implementare il benessere sul luogo di lavoro consegnando i propri dipendenti ad 

ambienti nuovi, apparentemente più confortevoli, smart, nonché prossimi (anche 

geograficamente) ai lavoratori stessi, ricorrendo sovente a organizzazioni di 

 
(42) Per un approfondimento sul tema cfr. E. Dagnino, Uber law: prospettive giuslavoristiche sulla 

sharing/on-demand economy, DRI, 1/2016, pp. 137 ss.; P. Tullini, La digitalizzazione del lavoro, 

la produzione intelligente e il controllo tecnologico nell’impresa, in P. Tullini (a cura di), Web e 

lavoro. Profili evolutivi e di tutela, Giappichelli, 2017, p. 3. 

(43) Per un approfondimento sul tema si veda M. Tiraboschi, Il lavoro agile tra legge e 

contrattazione collettiva: la tortuosa via italiana verso la modernizzazione del diritto del lavoro, 

in WP CSDLE “Massimo D’Antona”.IT – 335/2017; M. Martone, Lo smart working 

nell’ordinamento italiano, in Dir. lav. mer., n. 2/2018, pp. 296 ss.; E. Sena, Lavoro agile e diritto 

alla disconnessione, in Il diritto del mercato del lavoro, n. 1/2018, pp. 248 ss. 

(44) D. Reinert, The future of OSH: a wealth of chances and risks, in 

http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC5054278/.  

(45) Sul punto si veda anche C. Spinelli, Tecnologie digitali e organizzazione del lavoro: lo smart 

working è davvero la nuova frontiera della conciliazione vita-lavoro, cit., p. 172, in cui viene 

affermato che “La de-materializzazione del luogo di lavoro e la flessibilizzazione dei tempi di 

lavoro, che caratterizzano questa modalità di esecuzione della prestazione lavorativa, sono 

rappresentati quali strategie organizzativo-gestionali idonee a soddisfare, per un verso le esigenze 

dei datori di lavoro di ridurre i costi ed incrementare la produttività e, per altro verso, le esigenze 

dei lavoratori di conciliare vita professionale e personale, grazie alla maggiore autonomia di cui 

essi possono godere nella gestione delle coordinate spazio-temporali della propria prestazione 

lavorativa”. 
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soggetti terzi con notevole risparmio anche in termini economici come nel caso in 

cui si ricorra agli spazi di coworking. Da questo punto di vista, infatti, benefici 

finanziari a breve termine, dati dal risparmio in locazioni o acquisto immobili, 

possono risultare inferiori ai costi associati alla diminuzione della soddisfazione 

lavorativa (46) e del benessere soggettivo misurato anche in termini di produttività. 

La preoccupazione già manifestata al livello internazionale, che verrà indagata nel 

presente lavoro (sul punto si veda infra Capitolo II, Parte III), è che tali strategie, 

dirette al raggiungimento dell’efficienza dell’organizzazione aziendale anche 

attraverso l’ottimizzazione degli ambienti di lavoro (47), potrebbero rivelarsi solo 

apparentemente vantaggiose e con impatto significativo solo sul breve periodo, 

palesandosi, nel lungo termine, inefficaci per le sfide complesse che gli attori del 

lavoro si troveranno ad affrontare in futuro (48). In questa prospettiva, molteplici 

studi internazionali (49) hanno indagato l’impatto significativo che l’ambiente di 

 
(46) Si veda sul punto S. Zappalà, Smart working e fattori psico-sociali, in in M. Neri (a cura di), 

Smart working: una prospettica critica. Quaderno del programma di ricerca “L’Officina di 

Organizzazione”, TAO DIGITAL LIBRARY, 2017, pp. 17 ss., in cui, richiamando alcuni studi 

internazionali, sottolinea come il lavoro a distanza può incidere sulla soddisfazione dei lavoratori 
se superiore ad un numero di ore lavorate fuori dai locali aziendali (15 ore settimanali), con un 

conseguente peggioramento della relazione con i colleghi, in quanto “lo scambio di informazioni 

tramite la tecnologia non riesce a compensare la sensazione di isolamento sociale e la mancanza di 

interazioni faccia a faccia con i colleghi”. 

(47) Cfr. CIPD-Chartered Institute of Personnel and Development, Smart working: how smart is 

UK plc?, http://www.cipd.co.uk/hr-resources/guides/smart-working-smart-uk-plc.aspx; 

Assolombarda-Confindustria Lombardia, Industria 4.0, Position Paper, 2/2016, p. 45. 

(48) British Safety Council, Future Risk. Impact of work on health, safety and wellbeing, 2018, p. 

11. 

(49) Cfr. E. Bernstein, S. Turban, The impact of the “open” workspace on human collaboration, in 

Phil. Trans. R. Soc. B, 2018, p. 1 ss.; J. Kim, R. de Dear, Workspace satisfaction: the privacy-

communication trade-off in open-plane offices, in Journal of environmental psychology, 36/2013; 

T. Otterbring, J. Pareigis, E. Wästlund, A. Makrygiannis e A. Lindström, The relationship between 

office type and job satisfaction: Testing a multiple mediation model through ease of interaction 

and well-being, in Scandinavian Journal of Work, Environment & Health, January 2018; P. 

Roeloelofsen, The impact of office environments on employee Performance: The design of the 

workplace as a strategy for productivity enhancement, Journal of Facilities Management, 1(3), 

2002, ABI/INFORM Global; M. Palvalin, How To Measure Impacts of Work Environment 

Changes on Knowledge Work Productivity? Validation and Improvement of The SmartWoW 

Tool. Measuring Business Excellence, 21(2), 2017; M. Seth, Working in an Open Office Is 

Distracting: Study, PeopleMatters, 1° marzo 2018; C. Salter, K. Powell, D. Begault, R. Alvarado, 

Case studies of a method for predicting speech privacy in the contemporary workplace, CBE 

Summary Report, January 2003; M. I. Roselli, F. Rocco, M. Salis, A. Cipriani, L. Del Giovane, M. 

Magliocchetti, L’impatto del lay out ambientale sul benessere e sulla produttività di una 

organizzazione: analisi nelle aziende farmaceutiche e biomedicali, FondazioneISTUD. 

http://www.cipd.co.uk/hr-resources/guides/smart-working-smart-uk-plc.aspx
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lavoro ha sulle persone nonché l’effetto, spesso negativo, che i modelli di open-

space – a cui ricorrono sempre più aziende tramite l’utilizzo di spazi di coworking 

esterni o riconfigurando i layout dei propri uffici interni - hanno sull’interazione 

tra colleghi, sulla collaborazione degli stessi e sulla loro motivazione dimostrando 

che l’eventuale vantaggio relazionale dato da un ufficio a pianta aperta è 

nettamente inferiore rispetto agli svantaggi che si hanno in termini di privacy, 

distrazione (rumore, acustica), stress e dunque produttività. L’effetto totale del 

tipo di ufficio sulla soddisfazione del lavoro, con i dipendenti che sperimentano 

una minore soddisfazione lavorativa in base al tipo di ufficio che diventa 

relativamente più aperto, sembra essere significativo, con il rischio di comportare 

ripercussioni sulla salute dei lavoratori da un lato e sulla competitività 

dell’azienda dall’altro. Come dimostrato da una indagine europea del 2015 

condotta da Eurofound (50), infatti, da almeno due decenni siamo spettatori di un 

cambiamento che vede il miglioramento degli spazi fisici degli ambienti di lavoro 

cui sembra però non seguire un parallelo sviluppo della qualità del lavoro e delle 

relazioni nei contesti (aziende, città, territori) in cui concretamente viene svolta 

l’attività lavorativa. 

In assenza di una vera strategia, il rischio che corriamo in quella che è stata 

definita una “impresa invisibile” (51) sembra essere multifattoriale.  

Da un lato l’incremento di nuovi rischi psico-sociali che incidono direttamente 

sulla salute e sicurezza dei lavoratori (come le emergenti patologie quali tecno-

stress, tecno-dipendenza, etc.) causate non solo dall’implementazione delle nuove 

tecnologie ma anche dai nuovi modelli di (luogo di) lavoro che si stanno 

affermando e che sembrano contribuire all’incremento del carico emotivo e 

cognitivo, alla connettività permanente nonché alla perdita delle tradizionali 

gerarchie di lavoro. Non solo. La distanza fisica del lavoratore dalla sfera 

 
(50) Indagine europea svolta da nel 2015 sulle condizioni di lavoro (EWCS) tramite interviste a 

quasi 44 mila lavoratori di 35 paesi. 

(51) Così in U. Beck, Il lavoro nell’epoca della fine del lavoro, Einaudi ed., Torino, 2000, p. 111, 

richiamato in D. Garofalo, Lavoro, impresa e trasformazioni organizzative, in AA. VV., 

Frammentazione organizzativa e lavoro: rapporti individuali e collettivi. Atti delle giornate di 

studio di diritto del lavoro, Cassino, 18-19 maggio 2017, Giuffrè ed., Milano, 2018, p. 171. 
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organizzativa del datore di lavoro e dal luogo di lavoro tradizionale in cui era 

facile instaurare interazioni con i colleghi, comporta il rischio di un maggiore 

individualismo e isolamento sociale dei lavoratori (52). Il pericolo oggi è quello di 

trascurare la tutela dei lavoratori inseriti in contesti aperti e fluidi, come gli spazi 

di coworking, a discapito non solo della salute e sicurezza tradizionalmente intesa, 

ma anche, dunque, della sua dimensione sociale caratterizzata anche da quella 

identità professionale e da quella rete relazionale che sembrano essere ancora più 

necessarie per quei lavoratori privi di un luogo-comunità al quale appartenere. 

Seppur perennemente connessi, infatti, tali lavoratori tendono così 

progressivamente ad isolarsi, incorrendo nel pericolo di una vera e propria perdita 

di identità, in quanto sempre più spesso risultano orfani di un luogo di lavoro in 

cui tessere relazioni di senso, creare comunità e partecipare. Un fenomeno 

destinato ad aumentare nei prossimi anni comportando, inoltre, rischi alla salute 

delle persone che le nuove organizzazioni dovranno fronteggiare, quali aumento 

di stress da lavoro nonché confusione della distinzione tra lavoro e vita privata, 

come ricordato poc’anzi. 

Un’altra area di rischio che potrebbe derivare dallo svolgimento della prestazione 

lavorativa in luoghi non tipicamente deputati al lavoro, riguarda i danni alla salute 

e sicurezza fisica dei lavoratori causati, oltre alla già richiamata continua 

esposizione a radiazioni e campi magnetici (fattore causato dall’uso prolungato di 

smartphone e tablet) in grado di implicare notevoli rischi in termini di salute della 

persona (53), dalla mancanza di idonee condizioni ergonomiche (54) a cui sono 

 
(52) Sul punto si veda N. Bloom, J. Liang, J. Roberts, Z. Jenny Ying, Does working from home 

work? Evidence from a Chinese experiment, http://qje.oxfordjournals.org/ at Stanford University 

on March 3, 2015, in cui un team di economisti ha esaminato un’agenzia di viaggi cinese con 

16.000 dipendenti che aveva assegnato casualmente un piccolo gruppo del suo personale del call 

center a lavorare da casa. Inizialmente, l’esperimento sembrava un vantaggio per lavoratori e 

azienda. I dipendenti hanno lavorato di più e hanno affermato di essere più felici del proprio 

lavoro. Nel frattempo, l’azienda ha risparmiato più di $ 1.000 per dipendente in uno spazio ufficio 

ridotto. Ma quando l’agenzia ha implementato questa politica per l’intera azienda, è emerso un 

dato negativo che ha sommerso tutto il resto: la solitudine. 

(53) Sul punto, ancora, M. Tiraboschi, Esposizione a campi elettromagnetici prodotti da telefoni 

cellulari, malattia professionale a eziologia multifattoriale, tutele del lavoro, cit., pp. 558 ss. 

(54) Per un approfondimento sul concetto di ergonomia e sulla sua evoluzione si veda G. 

Mantovani (a cura di), Ergonomia. Lavoro, sicurezza e nuove tecnologie, il Mulino, 2000. 
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sottoposti i dipendenti che si trovano a lavorare praticamente ovunque (per strada, 

nei mezzi pubblici, nella propria abitazione) utilizzando altresì dispositivi mobili e 

nuove interfacce uomo-macchina. L’obiettivo, che deve essere tenuto presente già 

nella fase di concezione del posto di lavoro è, dunque, quello di adeguare il lavoro 

all’uomo (55), anche tramite l’eliminazione (o riduzione) del lavoro monotono e 

ripetitivo, al fine di far dialogare la disciplina ergonomica – scienza che si occupa 

del rapporto tra l’individuo e le tecnologie, con particolare riguardo allo studio dei 

luoghi e delle postazioni di lavoro, tra spazio di lavoro e ambiente fisico - con 

quella prevenzionistica (56). Anzi, ergonomia e organizzazione del lavoro 

sembrano mettere “in relazione l’ambiente di lavoro e le caratteristiche ed 

esigenze delle persone” (57). Affrontando la sfida inerente alla costruzione di 

nuovi ambienti di lavoro, che necessitano attento monitoraggio e gestione dei 

rischi emergenti anche nell’ambito dell’ergonomia, quest’ultima sembra oggi 

ricercare una nuova chiave di lettura e, dunque, non solo come adattamento delle 

attrezzature di lavoro all’individuo, ma piuttosto come fattore chiave che si 

occupa dell’organizzazione “a misura d’uomo” del lavoro e del luogo in cui viene 

svolta la prestazione lavorativa, influendo dunque sull’interazione tra uomo e 

ambiente. Ripensare l’ergonomia, in ambienti di lavoro aperti e senza confini, 

potrebbe significare innanzitutto ripensare l’intera materia. 

Con la progressiva sovrapposizione tra “ambiente interno” e “ambiente esterno” 

sembra ancora di più necessario ampliare la riflessione e passare, dunque, dalla 

salute del singolo individuo a quella della intera collettività (58), sottolineando la 

 
(55) Sul punto già in L. Montuschi, Diritto alla salute e organizzazione del lavoro, III ed., 1989, 

pp. 49 e ss., si sosteneva la pretesa del lavoratore ad un ambiente che non leda il suo diritto 

fondamentale alla salute. Infatti, escludere il diritto del singolo a pretendere, sia pure a titolo 

individuale, un ambiente a misura della propria persona, equivale a sancire il principio della 

giuridica indifferenza di tale pretesa di fronte ad una organizzazione del lavoro sensibile solo ai 

correttivi imposti dall’esterno. 

(56) F. Malzani, Ambiente di lavoro e nuovi rischi per la salute: non solo mobbing, cit., p. 84. 

(57) F. Malzani, Ambiente di lavoro e tutela della persona, Giuffré, 2014, p. 162.  

(58) Sul punto merita ricordare che già in G. Suppiej, Il diritto dei lavoratori alla salubrità 

dell’ambiente di lavoro, in RIDL, 1988, n. 4, I, p. 446, veniva sottolineato che “l’interesse alla 

sicurezza di ogni singolo lavoratore si lega ad analogo interesse di tutti gli altri lavoratori che 

lavorano nel medesimo ambiente. L’inscindibilità della soddisfazione dell’interesse di ciascuno, 
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stretta correlazione tra il concetto di salute e quello di organizzazione (59) e, a sua 

volta, tra il concetto di organizzazione e quello di ambiente (di lavoro), arrivando 

solo successivamente a parlare di benessere organizzativo anche al fine di 

determinare un ambiente di lavoro di qualità che tenga in considerazione la 

prevenzione dei rischi sociali sulla scia di quanto espresso anche dalla 

Commissione europea nella Comunicazione dell’11 marzo 2002 recante la 

Strategia comunitaria per la salute e la sicurezza sul lavoro (60). In questa 

prospettiva, infatti, non appare anomalo che la tutela dell’ambiente di lavoro sia 

frutto della estensione della tradizionale tutela della salute e sicurezza del singolo 

lavoratore pensata su un concetto tradizionale di organizzazione (del datore di 

lavoro), potendo rappresentarsi la necessità, con una visione diretta all’ambiente 

di lavoro e alla sua tutela, di procedere con un approccio di tipo olistico, in modo 

tale da passare dalla tutela individuale del lavoratore a quella collettiva 

(concernente l’organizzazione e riflessa necessariamente sull’ambiente) e al 

benessere organizzativo, il quale non può prescindere dalla analisi dell’ambiente 

di lavoro (o, meglio, del diritto dell’ambiente di lavoro) quale sinonimo di 

organizzazione. Se i confini del luogo di lavoro divengono sempre più sbiaditi e i 

lavoratori sono sempre meno vincolati ad entrare nell’organizzazione del datore di 

 
dalla contemporanea soddisfazione degli interessi di tutti, dà luogo a quel tipo di interesse che 

siamo soliti chiamare interesse collettivo”, parlando a tal proposito di “comunità di rischio”. 

(59) La connessione effettuata tra l’organizzazione e il concetto di salute, sembra essere ben 

conosciuta dal legislatore del 2008, che induce a parlare di “benessere organizzativo” quale 

“medium tra la salute dei singoli e quella collettiva”, così in S. Laforgia, Tutela della salute e 

sicurezza, benessere dei lavoratori e legalità: interconnessioni organizzative e giuridiche, in DSL 

1/2016, p. 127. Sul punto anche P. Pascucci, Note sul futuro del lavoro salubre e sicuro... e sulle 

norme sulla sicurezza di rider & co., cit., p. 54, in cui viene affermato che “è illusorio tentare di 

affrontare i problemi della sicurezza sul lavoro se non si parte da” una adeguata organizzazione; 

“proprio perché essa ha a che fare con un’attività economica organizzata, deve necessariamente 

essere riguardata in un’ottica organizzativa”, sia per quanto attiene alla fase “genetica” – in quanto 

la fonte dei rischi è in primis l’organizzazione del lavoro – sia per quanto riguarda il “profilo 

metodologico” con cui attuare e rendere efficace la sicurezza in azienda. In generale, sul rapporto 

tra salute e organizzazione del lavoro, si veda L. Montuschi, Diritto alla salute e organizzazione 

del lavoro, cit. 

(60) Come ricordato in F. Malzani, Ambiente di lavoro e nuovi rischi per la salute: non solo 

mobbing, in cit., p. 82, si tratta della COM (2002) 118 def. Sul punto si segnala anche la Cgce 11 

novembre 2011, Commissione c. Repubblica italiana causa C-49/00, nell’ambito della quale la 

Corte ha condannato l’Italia per non aver recepito correttamente la direttiva-quadro n. 89/391 nella 

parte in cui il d.lgs. n. 626/1994 non contemplava la valutazione di tutti i rischi presenti 

nell’ambiente di lavoro, limitandola ad alcuni rischi specifici. 
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lavoro come conditio sine qua non per svolgere la propria prestazione lavorativa, 

allora anche il concetto di organizzazione – assieme alle tutele in materia di salute 

e sicurezza che ne derivano - dovrà essere riletto (e re-interpretato) alla luce degli 

attuali cambiamenti. Se infatti il Testo Unico del 2008 introduce nel nostro 

ordinamento un concetto solido di organizzazione del lavoro, in un’ottica di tutela 

della salute e sicurezza dei lavoratori, tanto che si arriva a parlare di un obbligo 

giuridico in tal senso che si aggiunge agli altri già esistenti di natura tecnica, 

comportamentale, formativa e informativa, pare oggi indispensabile indagare la 

materia con una diversa sensibilità tenendo in considerazione il diverso e mutato 

concetto di organizzazione nonché la possibile asimmetria che si pone con il 

concetto di luogo di lavoro (61). 

Prendendo le mosse da queste premesse è in questo senso che, allora, potrebbe 

prendere piede un approccio procedurale alla materia della sicurezza e salute, già 

visibile nella direttiva-quadro del 1989, che non solo faciliterebbe l’ingresso del 

tema della tutela della salute e sicurezza tra gli oggetti della “corporate 

governance” (62) ma che, grazie anche ad un ripensamento dei modelli di 

organizzazione e gestione della sicurezza - nei quali l’integrazione della sicurezza 

sembra trovare uno snodo per ricondurre a unità di sintesi le diverse misure 

organizzative - potrebbe rivelarsi una chiave di lettura per governare i nuovi 

ambienti di lavoro caratterizzati sempre di più da tratti sfuggenti e labili ma che 

tuttavia necessitano di regole e principi giuridici a presidio della salute e sicurezza 

di chi vi lavora. 

 

3. L’impatto sul quadro normativo e istituzionale 

Mentre il dibattito socio-culturale sui nuovi ambienti di lavoro è emerso ormai da 

anni, quello giuslavoristico sembra procedere lentamente, nell’attesa, forse, che 

 
(61) In questo senso si veda P. Pascucci, Dopo il d.lgs. 81/2008: salute e sicurezza in un decennio 

di riforme del diritto del lavoro, Rivista degli infortuni e delle malattie professionali, INAIL, fasc. 

1/2018, pp. 7-8, in cui viene affermato che l’equazione “organizzazione-luogo di lavoro” tende a 

sfumare. 

(62) F. Malzani, Ambiente di lavoro e tutela della persona, cit., p. 168. 
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sia la prassi (o l’intervento ex-post della giurisprudenza) a formare la regola, 

nonostante il ruolo del luogo di lavoro che si caratterizza come ambito di 

intervento privilegiato per una politica di prevenzione mirata e incisiva. A fronte 

dell’innegabile impatto che i cambiamenti del lavoro hanno sul quadro normativo, 

giuridico e istituzionale di riferimento, e delle relative incertezze emergenti, 

delineate di seguito, sembra oggi indispensabile mirare ad una progettazione di un 

sistema di regole efficaci a presidio dei nuovi luoghi di lavoro. 

Per tale motivo la trasformazione del lavoro impone alle imprese di ripensare i 

propri modelli organizzativi alla luce dei cambiamenti in atto e del benessere e 

della salute dei lavoratori che si trovano spesso ad eseguire la prestazione 

lavorativa in nuovi ambienti di lavoro. Attraverso un ripensamento complessivo - 

più sostanzialista e meno formalista - delle norme di prevenzione e delle strutture 

istituzionali nonché relazionali, verrà indagata la opportunità di mantenere legate 

queste dinamiche ad un preciso luogo fisico, anziché spostare definitivamente il 

baricentro della sicurezza 4.0 sulla persona, tramite un concetto di “salute 

organizzativa” come nuovo valore guida delle scelte organizzative aziendali a 

beneficio di un sistema preventivo di sicurezza in grado di minimizzare non solo i 

rischi tradizionali sul lavoro, dunque la sua dimensione fisica e materiale, bensì 

anche quelli emergenti di matrice psico-sociale che incidono nella sfera personale 

e identitaria della persona che lavora nei nuovi ambienti di lavoro, spesso fuori 

dalla diretta disponibilità giuridica del datore di lavoro.  

Come è noto, nel nostro ordinamento la proceduralizzazione degli obblighi in 

materia prevenzionistica, trova ampio respiro nella previsione contenuta nell’art. 

30, d.lgs. n. 81/2008 che prevede l’adozione, da parte dell’azienda, di un modello 

di organizzazione e gestione della sicurezza sul lavoro, interpretato come 

strumento in cui si realizza l’incontro tra sicurezza sul lavoro e organizzazione 

aziendale (63). Partendo dall’assunto per cui sembra rilevare sempre di più 

l’esigenza di valorizzare procedure dirette a garantire la tutela della salute e 

 
(63) G. Natullo, Soggetti e obblighi di prevenzione nel nuovo Codice della sicurezza sui luoghi di 

lavoro: tra continuità e innovazioni, cit., p. 9.  
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sicurezza sul lavoro anche tramite l’adozione e l’efficace attuazione dei modelli di 

organizzazione e di gestione della sicurezza sul lavoro, utili non solo in quanto 

esimenti della responsabilità amministrativa delle persone giuridiche di cui al 

d.lgs. n. 231/2001, ma anche “come metodo per rafforzare la certezza 

dell’adempimento dei precetti prevenzionistici” (64), verrà indagata l’opportunità 

di delineare la possibilità di ricondurre i nuovi fenomeni dentro un sistema che 

comprende un ripensamento dei modelli di organizzazione e gestione che diviene 

a sua volta non più un modello di sicurezza tradizionale, concentrato dunque su 

prevenzione e controllo, ma un sistema basato sulla gestione dei rischi in grado di 

tutelare gli aspetti tradizionali della salute e sicurezza sul lavoro e di 

organizzazione, abbracciando altresì la dimensione soggettiva del lavoratore al 

fine di implementare il benessere aziendale complessivamente inteso.  

In questo senso sarà prioritario individuare tutti i fenomeni da valutare e prevenire 

all’interno delle nuove dinamiche, come indicato all’art. 2, comma 1, lett. q), 

d.lgs. n. 81/2008, tenendo in considerazione la trasformazione che sta subendo il 

concetto di organizzazione e le ripercussioni, dunque, sul concetto di valutazione 

dei rischi (65). A tal proposito, non possiamo sottrarci dal tentativo di indagare la 

questione relativa alla individuazione e valutazione di tutti quei rischi che 

travalicano i confini dell’impresa con i consequenziali dubbi che sorgono in 

termini di responsabilità per il datore di lavoro con specifico riferimento alla 

verifica dell’idoneità dei luoghi in cui i propri dipendenti si trovano a svolgere 

l’attività lavorativa o alla congruità delle attrezzature utilizzate. In questa 

prospettiva, come è ben noto agli addetti ai lavori, troverebbero infatti 

applicazione le previsioni dei Titoli III e VII del d.lgs. n. 81/2008, richiamati 

 
(64) P. Pascucci, Note sul futuro del lavoro salubre e sicuro... e sulle norme sulla sicurezza di rider 

& co., cit., p. 54. 

(65) L’art. 2, comma 1, lett. q), d.lgs. n. 81/2008 definisce la valutazione dei rischi come una 

“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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dall’art. 3, co. 10 (66) e di recepimento della direttiva n. 1990/270/CEE, relative 

all’uso delle attrezzature munite di videoterminali che sembrano operare 

indipendentemente dall’ambito in cui si svolge l’attività lavorativa, purché la 

prestazione ricada nell’alveo del rapporto di lavoro subordinato (67). Nei limiti 

posti dalla normativa di riferimento, dunque, il datore potrebbe essere chiamato a 

gestire non solo i rischi presenti nell’ambiente di lavoro valutando altresì quelli 

incidenti sulla postura nonché sulle condizioni ergonomiche e di igiene 

ambientale (68), ma anche l’organizzazione quotidiana del lavoratore che deve 

essere scandita da “pause o cambiamenti di attività, in modo da ridurre l’onere del 

lavoro su videoterminale” (69). Venuto meno il luogo di lavoro fisso e 

determinato, per il datore di lavoro risulta sempre più difficile ipotizzare, ad 

esempio, ispezioni nei luoghi - più disparati - in cui i lavoratori eseguono la 

propria attività lavorativa al fine di verificare la loro conformità alla normativa di 

riferimento, tanto da far dubitare, a taluni, dell’applicabilità della disciplina 

prevenzionistica, in quanto troppo vincolante e rigorosa, a talune nuove fattispecie 

(70), prediligendo invece la ricerca di una maggiore responsabilizzazione del 

lavoratore (71). Ulteriore elemento di valutazione che deve essere preso in 

considerazione nell’analisi di tali dinamiche è indubbiamente il ruolo del datore di 

lavoro in quanto, in caso di datore di lavoro “mandante” potranno dirsi applicabili 

(a prescindere dalla nozione di luogo di lavoro indicata all’art. 62, d.lgs. n. 

81/2008 che, è bene ricordare, vale unicamente in relaziona al Titolo II del 

 
(66) A tal proposito, sulla possibile estensione dell’espressione “lavoro a distanza”, cfr. P. 

Pascucci, La tutela della salute e della sicurezza dei telelavoratori nell’ordinamento italiano (con 

qualche retrospettiva dottrinale), olympus.uniurb.it; V. Maio, La tutela della sicurezza, salute e 

socialità nel telelavoro, in M. Persiani, M. Lepore (a cura di), Il nuovo diritto della sicurezza sul 

lavoro, Utet giuridica, 2012, p. 98, in cui viene affermato che, dato l’inciso “compresi quelli”, il 

campo applicativo della previsione in parola è più ampio rispetto al solo telelavoro. 

(67) In questo senso A. Rota, Tutela della salute e sicurezza dei lavoratori digitali. Persona e 

pervasività delle tecnologie, in P. Tullini, Web e lavoro. Profili evolutivi e di tutela, Giappichelli, 

2017, p. 167. 

(68) Sul tema dei rischi derivanti dall’inadeguata progettazione dei posti e delle modalità di lavoro 

si veda L. Peretto, A. Sandelli, F. S. Violante, Titolo III, Attrezzature munite di videoterminali, in 

L. Montuschi (diretto da), La nuova sicurezza sul lavoro, Zanichelli, 2011, vol. II, p. 239.  

(69) Così l’art. 7 della direttiva n. 1990/270/CEE. 

(70) Sul punto, M. Lai, L. Ricciardi, La nuova disciplina del lavoro agile, DPL, 2016, 11, p. 709. 

(71) Sul punto S. Caponetti, L’obbligazione di sicurezza al tempo di Industry 4.0, DSL, 1, 2018, pp. 

63 ss. 
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decreto richiamato) tutti gli obblighi di valutazione dei rischi e di formazione dei 

lavoratori che hanno origine nel generale obbligo di valutare tutti i rischi presenti 

nell’ambiente di lavoro ai sensi degli artt. 15 e 37, d.lgs. n. 81/2008 (72) in quanto 

ogni tipologia di spazio può assumere la qualità di luogo di lavoro a condizione 

che ivi sia ospitato un posto di lavoro o esso sia accessibile al lavoratore 

nell’ambito del proprio lavoro (73). 

A fronte delle nuove logiche che portano il lavoro fuori dai confini tradizionali 

dell’impresa, sempre più dipendenti abitano luoghi organizzati da soggetti terzi 

(come nel caso degli spazi di coworking), sottraendo la propria prestazione di 

lavoro (e la sua modalità) al diretto controllo e alla disponibilità giuridica del 

datore di lavoro. Se infatti fino a qualche anno fa era ancora possibile osservare 

una netta separazione, salvo situazioni limite definite “specialissime” (74), tra 

quanto accadeva dentro il (luogo di) lavoro e ciò che rimaneva fuori, il 

superamento di questa distinzione oggi rischia di mettere in crisi i capi saldi della 

normativa in materia di salute e sicurezza tradizionalmente fondati su un concetto 

circoscritto di organizzazione, tanto da interrogarsi sui confini della responsabilità 

del datore di lavoro, oltre che sull’attualità del concetto di “occasione di lavoro”. 

Tutto ciò potrebbe mettere in crisi la titolarità dell’obbligazione di sicurezza 

imponendo alla normativa di rispondere ai cambiamenti del contesto lavorativo in 

modo idoneo senza pregiudicare l’interesse organizzativo, da un lato, e, dall’altro, 

la tutela della persona: valori entrambi costituzionalmente garantiti in termini di 

libertà di iniziativa economica (art. 41 Cost.) e diritto alla salute (art. 32 Cost.). 

 
(72) L. Nogler, Gli spazi di lavoro nelle città tra innovazioni tecnologiche e “regressioni” 

interpretative, cit., pp. 42-43.  

(73) Cass., sez. V, 5 ottobre 2017, n. 45808.  

(74) Sul punto si veda quanto sostenuto in M. Persiani, Diritto della previdenza sociale, Wolters 

Kluwer, CEDAM, 2014, pp. 185-186, in cui si afferma che “per le specialissime circostanze di 

modo, di tempo e di luogo in cui si svolge il lavoro nelle campagne, la sfera della vita privata del 

soggetto protetto non possa essere nettamente separata da quella delle sue occupazioni 

professionali, onde dovrebbe considerarsi avvenuto in occasione di lavoro ogni infortunio 

connesso anche parzialmente e indirettamente ad attività o contingenze della vita rurale e che 

l’occasione di lavoro nell’infortunio in agricoltura dovrebbe essere presunta, fino a prova 

contraria”. 
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Tuttavia, uno spunto interessante in questo scenario potrebbe emergere dalla 

previsione di cui all’art. 6, comma 8, lett. h), del d.lgs. n. 81/2008, con la quale il 

legislatore affida alla Commissione consultiva permanente per la salute e 

sicurezza sul lavoro la possibilità di individuare i settori e i criteri “finalizzati alla 

definizione di un sistema di qualificazione delle imprese e dei lavoratori 

autonomi, con riferimento alla tutela della salute e sicurezza sul lavoro, fondato 

sulla base della specifica esperienza, competenza e conoscenza, acquisite anche 

attraverso percorsi formativi mirati”. Benché i settori che richiedono una 

maggiore attenzione in tal senso sono attualmente individuati in un elenco che 

comprende l’edilizia, la sanificazione del tessile e dello strumentario chirurgico, la 

somministrazione di lavoro, i call-centre (lavoratori autonomi economicamente 

dipendenti), la ristorazione collettiva, i trasporti, la vigilanza privata e gli ambienti 

confinati (in relazione ai quali non è ammesso il ricorso a subappalti se non 

autorizzati espressamente dal datore di lavoro committente e certificati ai sensi del 

Titolo VIII, Capo I del D.lgs. 10 settembre 2003, n. 276, e successive modifiche e 

integrazioni), prendendo spunto da queste esperienze, una suggestione che verrà 

indagata in questo lavoro sarà quella di pensare alla costruzione di un sistema di 

qualificazione per imprese e lavoratori di cui all’art. 27, d.lgs. n. 81/2008, sulla 

falsa riga di quanto già avvenuto nel settore degli spazi confinati (75), al fine di 

selezionare aziende e lavoratori destinati ad operare in determinati luoghi di 

lavoro caratterizzati da uffici a pianta aperta e distanza dall’organizzazione del 

datore di lavoro: gli spazi di coworking. Sulla base di standard di sicurezza e 

qualità sostanziali, seguendo l’esperienza di quanto avvenuto per il settore degli 

spazi confinati con l’emanazione del DPR n. 177/2011 rubricato “Regolamento 

recante norme per la qualificazione delle imprese e dei lavoratori autonomi 

operanti in ambienti sospetti di inquinamento o confinanti” (per quanto non esente 

 
(75) Sul tema, quello degli ambienti confinati e/o sospetti di inquinamento è uno dei pochi settori in 

cui è stato implementato un sistema di qualificazione delle imprese, dando seguito a quanto 

previsto dall’art. 6 del d.lgs. n. 81/2008 (pur definendo spesso il D.P.R. n. 177/2011, una 

previsione emanata in attesa di quel “complessivo sistema di qualificazione delle imprese”, così in 

P. Rausei, Il sistema di qualificazione delle imprese operanti negli spazi confinati, in ISL, 2012, n. 

1, p. 5). 
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da critiche, si veda infra Capitolo 2, Parte 2), sarà possibile individuare gli 

elementi che potrebbero essere posti alla base di un sistema di qualificazione per 

gli spazi di coworking.  

Invero, gli spazi di coworking e gli spazi aperti potrebbero essere annoverati tra 

quei settori individuati dalla Commissione consultiva permanente per la salute e 

sicurezza sul lavoro per una maggiore tutela in termini di sicurezza sul lavoro in 

cui viene previsto un particolare sistema di qualificazione delle imprese e dei 

lavoratori autonomi che obbliga le aziende che intendono operare in tali settori ad 

ottenere la qualificazione attraverso un adeguamento del proprio modello di 

organizzazione a determinati standard di sicurezza e benessere organizzativo 

generalmente inteso.  

A tal proposito, infatti, merita ricordare che la normativa sugli ambienti confinati 

e sospetti di inquinamento si caratterizza, almeno nelle originarie intenzioni del 

legislatore, come un tentativo di moderne tecniche di tutela che non inseguono 

più, con fatica e con basso tasso di effettività, il singolo lavoratore occupandosi 

piuttosto di mettere a regime un vero e proprio sistema di qualificazione (e 

dunque selezione) delle imprese per escludere dal mercato quelle meno idonee a 

garantire, nelle operazioni che devono realizzarsi in specifici contesti di lavoro, la 

tutela della sicurezza delle persone che sono chiamate a svolgere attività di 

manutenzione o pulizia spesso in regime di appalto o subappalto. In caso di 

esternalizzazione di lavorazioni in luoghi confinati o sospetti di inquinamento, 

infatti, il DPR n. 177/2011 – tramite il quale sono stati individuati i criteri 

finalizzati alla definizione del sistema di qualificazione delle imprese e dei 

lavoratori autonomi nel settore degli ambienti confinati – ha cercato di arginare il 

ricorso a forme di lavoro precario e poco qualificato in favore di una forza lavoro 

stabile e in possesso di adeguate competenze professionali utili a garantire gli 

obiettivi di prevenzione anche sotto il profilo della salute e sicurezza sul lavoro.  

Un sistema di qualificazione, dunque, con rilevanti implicazioni in termini di 

organizzazione, benessere e responsabilità sociale di impresa che, anche tramite la 

valorizzazione dei modelli di organizzazione e gestione di sicurezza, può essere 



DAGLI AMBIENTI CONFINATI AGLI SPAZI DI COWORKING  
VERSO UN CAMBIO DI PARADIGMA PER LA TUTELA DELLA SALUTE E SICUREZZA DEI LAVORATORI?  

26 

visto come uno strumento di garanzia di luoghi di lavoro all’insegna del benessere 

organizzativo e della salute e sicurezza dei lavoratori; una soluzione che, se 

concretamente attuata, potrebbe rivelarsi lungimirante e in grado di definire i 

principali criteri, le responsabilità e le modalità per una gestione integrata 

(informazione, formazione e addestramento) dell’accesso in luoghi di lavoro 

caratterizzati da peculiarità che comportano ricadute rilevanti in termini di salute e 

sicurezza per le persone che vi lavorano. 

 

4. Piano di lavoro e nota metodologica  

Delimitando l’ambito di analisi ad una particolare esperienza già nota nell’ambito 

della normativa di riferimento, emblematico, da questo specifico punto di vista, 

sembra essere l’accostamento tra gli spazi confinati, per definizione chiusi, 

limitati, pericolosi, e gli spazi di coworking che, per quanto aperti e non limitati, 

rimangono nondimeno particolarmente rischiosi in termini di salute per chi vi 

lavora in quanto “non luoghi” (76) e cioè contesti privi di identità e, non di rado, di 

dinamiche comunitarie e relazionali tra persone. In questa prospettiva, il rapporto 

 
(76) L’espressione non-luogo indica non tanto un posto che non esiste, quanto piuttosto un luogo 

privo di identità, anonimo, sconnesso da qualsiasi rapporto con il contorno sociale, con la 

comunità, con la tradizione e con la storia. I non-luoghi sono spazi dell'anonimato ogni giorno più 

numerosi e frequentati da individui simili ma soli. A usare per primo l’espressione non luogo è 

stato l’antropologo francese M. Augé (Non luoghi. Introduzione ad una antropologia della 

surmodernità) che ha usato, appunto, l’espressione non lieu. L’autore intende definire una nuova 

modernità, caratterizzata da specifici fenomeni tipici delle società della fine del ventesimo secolo: 

sociali, culturali, economici. La “surmodernità”, strettamente connessa al fenomeno della 

globalizzazione e caratterizzata da eccesso di tempo (la dimensione temporale è sempre più 

affollata da avvenimenti i quali rischiano di essere dimenticati senza lasciar spazio ad una 

programmazione di un futuro a lungo termine), eccesso di spazio (il mondo allarga i propri 

orizzonti stanziali sempre più a favore delle grandi concentrazioni urbane) ed eccesso di 

individualismo (l’aumento esponenziale della dimensione spazio-temporale spinge il soggetto a 

ricercare un percorso individuale in grado di rispondere alle richieste del dinamismo 

contemporaneo), genera non-luoghi. Secondo l’autore fanno parte di questi ultimi sia le strutture 

necessarie per la circolazione delle persone e dei beni (autostrade, aeroporti, ...), sia i mezzi di 

trasporto che i grandi centri commerciali. A differenza di quanto sostenuto da Augé, alcuni 

sociologi (Amendola) e antropologi (Niona) riclassificano però spazi che erano stati definiti non-

luoghi - come i centri commerciali – in termini di super luoghi (o iperluoghi): tali ambienti hanno 

perso le caratteristiche tipiche di un contenitore anonimo e senza identità in quanto adesso 

risultano essere pervasi di attrazioni, occasioni, sollecitazioni e relazioni, divenendo dunque centri 

di aggregazione per il territorio. 
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tra “spazio” (quale entità indefinita che contiene le cose materiali) e “luogo” 

(definito, entità socio-culturale) diviene fondamentale: i primi come ambienti 

senza storia e identità, i secondi non solo identitari ma anche pervasi da relazioni 

di senso. Paradossalmente gli ambienti confinati o sospetti di inquinamento 

nonostante siano per loro natura e conformazione luoghi con un più elevato 

rischio in termini di salute e sicurezza dei lavoratori, possono considerarsi 

maggiormente tutelati proprio in virtù del fatto che sono definiti e dettagliati 

all’interno della normativa di riferimento, nonostante i risvolti pratici spesso 

problematici dati da un impianto normativo che prevede obblighi destinati a 

rimanere legati al controllo documentale a discapito di una verifica sostanziale 

(sul punto, v. infra Capitolo 2, Parte 2). Le implicazioni che tali contesti hanno 

sulle scelte organizzative aziendali, infatti, sono perlopiù ancorate al tipo di 

ambiente in cui viene svolta la lavorazione. Si assiste, nel caso degli ambienti 

confinati o sospetti di inquinamento, ad un restringimento del campo di azione 

delle nuove forme di lavoro – caratterizzate spesso da accordi di lavoro agile - e, 

per contro, ad una puntuale previsione di cautele aggiuntive rispetto alle normali 

precauzioni in materia di salute e sicurezza, con evidenti ricadute in termini di 

responsabilità personali nonché di carattere penale-amministrativo delle imprese. 

Ipotizzare una organizzazione dei nuovi ambienti di lavoro, aperti e fluidi, non 

solo attraverso norme e precetti di legge ma anche tramite presidi istituzionali e 

relazionali, come per esempio piani di welfare aziendale e forme di 

rappresentanza collettiva, potrebbe scongiurare quel rischio insito nelle nuove 

forme di lavoro connesso alla perdita di identità e di relazioni che i nuovi ambienti 

di lavoro sembrano non curare. 

In un mercato del lavoro in rapida evoluzione in cui l’attenzione posta 

dall’opinione pubblica (e non solo) resta ingabbiata sui nuovi lavori (con nuovi 

lavoratori e nuovi luoghi di lavoro), persistono infatti “non luoghi” di lavoro come 

gli spazi confinati che, periodicamente, salgono all’onore delle cronache a causa 

di gravi incidenti e morti sul lavoro e sui quali si ripropongono, paradossalmente, 

alcune delle criticità tipiche degli spazi aperti. Contesti di lavoro che possono 

insegnarci molto, rispetto al tentativo di apprestare nuove regole e tutele per il 
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lavoro che cambia, proprio in ragione del loro essere puro spazio fisico ma “non 

luogo” di lavoro in quanto terreno neutro perché privo di presidi umani e 

relazionali.  A tal proposito una suggestione che sarà indagata nel presente lavoro 

di ricerca è quella per cui una vera ed efficace politica di prevenzione e tutela 

della salute e sicurezza sul lavoro dovrebbe trasformare in termini normativi e 

anche istituzionali, lo “spazio” (di transizione) in “luogo” (di lavoro) - differenza 

ormai nota nella letteratura sociologica (77) -, quale intreccio di identità 

professionali, ruoli, reti di relazioni. Attraverso il concetto di luogo come spazio 

identitario potremmo riuscire a superare i limiti attuali nella gestione di semplici 

spazi di lavoro. Anche da una prospettiva giuslavoristica (78), dunque, ci si pone il 

problema tra spazi e luoghi di lavoro a seguito della grande trasformazione in atto 

che comporta la perdita di un ambiente di lavoro fisso. Spazi confinati e spazi di 

coworking, apparentemente molto distanti fra loro, saranno in questa analisi 

accomunati dallo stretto legame che presentano con l’ambiente di lavoro, il quale 

svolge un ruolo cruciale ai fini della prevenzione dei rischi propri di entrambe le 

fattispecie: nel caso dello spazio di coworking, in ragione della smaterializzazione 

del tradizionale luogo di lavoro, che perde i connotati dell’ufficio incardinato 

nell’azienda o dello stabilimento produttivo e ne assume di potenzialmente 

sconosciuti al datore di lavoro; mentre, nel caso degli spazi confinati, ad esempio, 

in maniera speculare, a causa della costrittività del luogo in cui va eseguita la 

prestazione lavorativa, luogo che in virtù della sua conformazione fisica 

presenterà dei rischi per la salute umana tendenzialmente ineliminabili.  

 
(77) Cfr. S. Zamagni, I luoghi dell’economia civile per lo sviluppo sostenibile, in P. Venturi, S. 

Rago (a cura) Da Spazi a Luoghi, Aiccon, 2016, p. 11, in cui viene affermato che nei “luoghi” 

risiede il problema di costruire l’essere in comune, la comunità, il problema dei grandi processi; A. 

Bonomi, Da spazi a luoghi. Le nuove geografie dello sviluppo locale, cit., in cui viene equiparato 

la civitas (città delle anime) al “luogo” e l’urbs (città delle pietre) allo “spazio”; L. Bonesio, Spazi, 

non luoghi, luoghi: paradigmi e narrazioni in conflitto, in Rivista degli Studi Sociali 

sull’immaginario, Anno III, numero 3, giugno 2014, p. 48, in cui si differenzia la logica globale 

dalla logica locale, il non-luogo dal luogo, quali macrocategorie portanti di un contrasto 

paradigmatico che si riflette a sua volta in un contrasto analizzabile nella specificità di ogni 

singolo territorio. 

(78) Cfr. L. Nogler, Gli spazi di lavoro nelle città tra innovazioni tecnologiche e “regressioni” 

interpretative, cit., p. 34. 
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Partendo dall’analisi dei nuovi ambienti di lavoro e, dunque, dai nuovi rischi che 

questi comportano e che spesso sono sottovalutati dalle imprese e dalle loro 

organizzazioni, si cercherà di ripensare il quadro giuridico-istituzionale esistente - 

tramite il ripensamento delle organizzazioni alla luce dei cambiamenti tecnologici 

e socio-culturali – all’interno del quale già alcune aziende italiane in una logica di 

relazioni industriali inseriscono la tematica della salute e della sicurezza dei 

lavoratori. 

Nella forma, si è preferito procedere nei capitoli seguenti in modo trasversale e 

omogeneo, ricalcando lo schema, tramite un approccio tematico, della literature 

review (Capitolo II) nella quale si è proceduto ad una ricostruzione dei temi 

affrontati attraverso la metodologia della rassegna dottrinaria ragionata. Tramite 

una ricostruzione dell’ordinamento giuridico nazionale verranno enucleati, 

innanzitutto, i nuovi ambienti di lavoro e il mutamento subito dal “luogo” della 

prestazione lavorativa (inteso in senso tradizionale) a causa delle grandi 

trasformazioni (tecnologiche, in prima battuta, ma non solo) che sta subendo il 

lavoro. Tramite un’attenta analisi della letteratura di riferimento, del quadro 

normativo, della giurisprudenza e della contrattazione collettiva verrà ricostruita 

la nozione di luogo di lavoro e poi, successivamente, analizzate le differenze e le 

analogie presenti nei due tipi di “spazi” di lavoro presi a campione: da un lato gli 

ambienti confinati e, dall’altro, i nuovi ambienti di lavoro aperti e fluidi (in 

particolar modo gli spazi di coworking), al fine di poter rilevare le criticità 

esistenti nell’attuale sistema di salute e sicurezza e pensare ad un nuovo sistema 

passando dal concetto di “spazio” a quello di “luogo” ai fini di una migliore e più 

incisiva politica di prevenzione nei luoghi di lavoro. In particolare, al fine di 

ricostruire il quadro giuridico-normativo di riferimento verranno analizzate, oltre 

ai testi di dottrina, alcune sentenze tese a ricostruire la casistica giurisprudenziale 

presente in materia. 

Dopo aver ripercorso l’evoluzione del concetto socio-giuridico, nonché culturale, 

dell’ambiente di lavoro, destinato sempre di più ad assumere tratti di uno spazio 

aperto e a confondersi con l’ambiente esterno, con particolare attenzione ai profili 
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della tutela della salute e sicurezza tramite rassegna giurisprudenziale e 

ricognizione della contrattazione collettiva, verrà dedicato ampio spazio (Capitolo 

III) al tema del lavoro da remoto, con particolare riferimento al lavoro agile. Qui, 

verranno analizzati anche i nuovi ambienti di lavoro con particolare riferimento 

allo smart working (e ai cd. spazi di coworking) – grazie ad accordi reperiti, in 

particolare, sulla Banca Dati Olympus dell’Università degli Studi di Urbino - e ai 

nuovi rischi emergenti (non solo psico-fisici ma anche sociali, come l’isolamento) 

dovuti alla mancanza di un presidio normativo idoneo ai nuovi modelli 

organizzativi in materia di salute e sicurezza. L’indagine avrà ad oggetto la 

organizzazione dell’impresa e le implicazioni sui sistemi di salute e sicurezza con 

particolare riferimento al ruolo, rinnovato, del concetto di ergonomia, chiave di 

lettura per l’interazione uomo-ambiente. L’attenzione sarà poi posta sul concetto 

di organizzazione e benessere organizzativo, delineando un nuovo sistema di 

qualificazione delle imprese alla luce dei nuovi modelli/luoghi di lavoro. Da qui la 

necessità di ripensare, dopo un’attenta analisi, al Testo Unico in materia di salute 

e sicurezza alla luce dei nuovi luoghi di lavoro al fine di ipotizzare, anche tramite 

esperienze solo apparentemente distanti, un sistema di qualificazione delle 

imprese che miri alla certificazione dei Modelli di Organizzazione e Gestione.  

In conclusione verrà fatta luce sul fenomeno analizzato evidenziando connessioni 

e mancati raccordi tra ambienti confinati di cui verrà delineato il sistema di 

qualificazione delle imprese, tramite l’inquadramento della normativa di 

riferimento (D.P.R. n. 177/2011), Modelli di Organizzazione e Gestione delle 

imprese e l’istituto della certificazione dei contratti, con l’obiettivo di costruire un 

sistema di qualificazione teso ad una migliore tutela della salute e sicurezza nei 

nuovi luoghi di lavoro al passo con l’evoluzione subita dal concetto di ambiente di 

lavoro. 

Un tratto caratterizzante dell’apporto originale del presente studio sarà offerto 

dall’analisi di oltre 100 accordi collettivi in materia di lavoro agile al fine di 

analizzare il fenomento in parola che ha evidenti ripercussioni sul concetto di 

luogo di lavoro e sulle coordinate spazio-temporali della prestazione lavorativa. 
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La ricerca sarà valorizzata, infine, dal tentativo di prendere spunto da un sistema 

di qualificazione già attuato e previsto per gli spazi confinati al fine di presidirare 

i nuovi luoghi di lavoro anche grazie alla presenza di modelli di organizzazione e 

gestione nonché all’istituto della certificazione dei contratti. 
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Capitolo II 

LITERATURE REVIEW 

 

Parte I 

Luoghi di lavoro 

 

Sommario: 1. Il luogo di lavoro nel rapporto subordinato. – 2. Segue. L’evoluzione normativa 

nel sistema prevenzionistico. - 3. Dalla crisi del lavoro fordista alla perdita dell’unità di 

luogo. – 4. Verso la dilatazione del concetto di luogo di lavoro. - 5. Un nuovo concetto di 

ambiente di lavoro: evoluzione della nozione di salute e frammentazione dell’impresa. - 

6. Quale connessione tra organizzazione e ambiente di lavoro? Dalla salute individuale al 

concetto di “benessere organizzativo”. – 7. Segue. L’emersione di nuovi rischi. – 8. 

Segue. Organizzazione, salute e sicurezza. – 9. Segue. Una nuova chiave di lettura tramite 

l’ergonomia di prevenzione. - 10. Segue. Art. 2087 c.c. e spunti per una nozione di luogo 

di lavoro in divenire. – 11. Verso il superamento della dicotomia “ambiente interno” e 

“ambiente esterno”. – 12. Segue. Lavoro, ambiente e salute: un difficile bilanciamento 

costituzionale. 

 

1. Il luogo di lavoro nel rapporto subordinato  

La riflessione sulle trasformazioni del mercato del lavoro e delle condizioni 

lavorative e, dunque, sulla incidenza che queste hanno sul luogo di lavoro, appare 

di estremo interesse per una prospettiva giuridica più generale, in quanto una 

mancanza definitoria e, dunque, il tentativo di individuare il perimetro 

dell’espressione oggetto di analisi, risultano funzionali alla ricostruzione 

dell’obbligo di sicurezza sia per quanto riguarda gli oneri ascrivibili in capo agli 

attori della sicurezza nonché, di conseguenza, responsabilità e tutele riconosciute 

ai soggetti che a vario titolo entrano nella organizzazione del datore di lavoro. 

Infatti, come affermato in F. De Falco, Il luogo di lavoro nel settore privato tra 

concezione statiche e dinamiche, cit., p. 437, “Le problematiche giuridiche sul 

luogo di lavoro non si collocano in un’area marginale rispetto a quelle tipicamente 

contrattuale ma si innestano invece, ed a pieno titolo, nel più ampio quadro in cui 



GIADA BENINCASA 

33 

è ricompresa la peculiarità del contratto di lavoro subordinato” e ciò, continua 

l’A., “vale, in particolare, avendosi quale riferimento il luogo di adempimento 

della prestazione lavorativa nel settore privato”. 

La dottrina civilista (si veda in particolare A. Di Majo, Sub art. 1182, in Comm. 

c.c. Scialoja e Branca, a cura di F. Galgano, IV, Dell’adempimento in generale. 

Art. 1177-1200, Bologna-Roma, 1994, p. 112 ss.; M. Nuzzo, Luogo, in Enc. dir., 

Milano, 1975) ha annoverato il luogo dell’adempimento fra le modalità della 

prestazione che sono necessarie ai fini dell’esistenza stessa della fattispecie 

dell’adempimento, di modo che l’esecuzione della prestazione in un luogo diverso 

da quello individuato per l’adempimento possa configurarsi come inadempimento 

totale. In questo senso anche Ichino (P. Ichino, Il contratto di lavoro, II, Soggetti e 

oggetto del contratto, sicurezza del lavoro, retribuzione, qualità, luogo e tempo 

della prestazione lavorativa, in Tratt. dir. civ. comm. Cicu e Messineo, Milano, 

2003, p. 327) e Tondo (M. Tondo, Obbligazioni in generale, adempimento e mora 

del creditore. Art. 1173-1217, in Comm. teorico-pratico c.c., diretto da V. De 

Martino, XLVII, Roma, 1970, p. 248). In questa prospettiva il luogo sembra 

rilevare ai fini dell’esatto adempimento della prestazione nonché ai fini 

processuali, poiché, come afferma Giorgianni, il luogo di esecuzione 

dell’obbligazione dedotta in giudizio rappresenta uno dei criteri atti a desumere la 

competenza per territorio (M. Giorgianni, voce Obbligazione (diritto privato), in 

Nss. D.I., Torino, 1965, p. 326). A tal proposito, Di Majo specifica che quando il 

luogo dell’adempimento non è determinato da convenzioni o da usi, assume 

rilevanza la natura della prestazione, il che pone uno stretto legame tra luogo di 

adempimento e funzione dell’obbligazione (A. Di Majo, L’adempimento 

dell'obbligazione, Bologna, 1993, p. 116). Ancora in questa prospettiva Bianca 

sottolinea che il luogo dell’adempimento, ai sensi dell’art. 1182 c.c., può essere 

determinato da una convenzione, dagli usi esclusivamente normativi, dalla natura 

della prestazione o anche da una espressa regola legislativa speciale dettata in 

sede di disciplina di singoli tipi contrattuali (C. M. Bianca, Diritto civile, IV, 

L’obbligazione, Milano 1997, p. 243). 
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Con queste premesse, dunque, è pacifico desumere che la determinazione del 

luogo nel diritto del lavoro avvenga in via convenzionale e rientri fra le modalità 

della prestazione lavorativa e che, dunque, il lavoratore è tenuto a prestare 

l’attività lavorativa nel luogo stabilito dalle parti nel contratto o, in mancanza, nel 

luogo dove l’attività deve essere esplicata secondo gli usi o quanto desumibile 

dalla natura della prestazione. Infatti, secondo Napolitano il luogo di lavoro 

rappresenta una modalità della prestazione lavorativa: “l’attività lavorativa può 

svolgersi non solo nella/e sede/i dell’impresa, ma anche in un luogo esterno ad 

essa, luogo che viene indicato al lavoratore dal datore di lavoro, secondo le sue 

esigenze produttive. Il datore indica al lavoratore il luogo dove egli deve prestare 

la sua attività di lavoro, di modo che quest’ultimo possa adempiere esattamente la 

sua prestazione lavorativa” (M. Napolitano, Il luogo della prestazione lavorativa, 

Annali della Facoltà Giuridica dell’Università di Camerino – n. 1/2012, p. 103 e 

ss.).  

Nella stessa prospettiva di Napolitano anche Macaluso sostiene che, 

giuridicamente, il luogo di lavoro è quello “dove deve essere eseguita la 

prestazione lavorativa e viene normalmente stabilito dalle parti nel contratto, 

ovvero può essere desunto dagli usi o dalla natura della prestazione (art. 1182 

c.c.); esso può coincidere con la sede dell’azienda, una sede secondaria della 

stessa, il domicilio del lavoratore, o anche un ambito territoriale più o meno 

indeterminato e vasto (come nel caso del venditore)” (C. Macaluso, La nozione di 

luogo di lavoro nella disciplina prevenzionistica, ISL – Igiene e Sicurezza del 

Lavoro, n. 4/2012, p. 203). Inoltre, come ricorda F. De Falco, Il luogo di lavoro 

nel settore privato tra concezione statiche e dinamiche, cit., pp. 440-441, “Il 

legislatore italiano sembra aver attribuito rilievo (in una prospettiva, 

evidentemente, protettiva della posizione del lavoratore subordinato) alla specifica 

identificazione del luogo di lavoro nella fase genetica del rapporto”, 

comprendendo l’obbligo, per il datore di lavoro, di comunicare per iscritto al 

dipendente (entro un mese dall’assunzione) l’indicazione del luogo di lavoro. 

Tuttavia, a parere di F. De Falco, Il luogo di lavoro nel settore privato tra 

concezione statiche e dinamiche, cit., p. 443, “La molteplicità degli ambiti entro i 
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quali può essere resa la prestazione lavorativa avvalora i motivi per i quali sembra 

potersi configurare non esaustiva, ai fini della identificazione del luogo di lavoro 

tipicamente inteso, la disciplina di cui all’art. 1182 c.c. riferita al luogo di 

adempimento nella disciplina generale sulle obbligazioni”. 

Il luogo di lavoro compare anche nella stessa definizione di lavoratore 

subordinato. Nell’art. 2094 c.c. viene precisato che è prestatore di lavoro 

subordinato colui che si obbliga “a collaborare nell’impresa”. Pertanto, a parere di 

Napolitano, “è chiaro che l’elemento dell’“inserzione” fa parte integrante della 

definizione stessa di lavoro subordinato. Per cui i luoghi di lavoro possono essere 

i più disparati ma occorre che il lavoratore presti il suo lavoro in un determinato 

posto che, nel rapporto di lavoro subordinato, gli viene indicato, generalmente, dal 

datore di lavoro” (p. 105). 

La scelta del luogo in cui svolgere l’attività lavorativa (dunque dello spazio fisico 

nel quale deve essere eseguita la prestazione di lavoro) compete infatti al datore di 

lavoro il quale lo indica al lavoratore in modo che quest’ultimo possa adempiere 

esattamente la sua prestazione lavorativa. Nello specifico, nel rapporto di lavoro 

subordinato la possibilità di determinare unilateralmente il luogo di lavoro da 

parte del datore di lavoro deriva, a parere di Perulli, dal potere direttivo, che 

consisterebbe nella facoltà di individuare le modalità con cui deve essere eseguito 

il comportamento dovuto dal lavoratore e tra queste modalità rientrano anche il 

luogo ed il tempo dell’esecuzione direttivo (A. Perulli, Il potere direttivo 

dell’imprenditore, Milano, 1992, p. 20). Sul punto si esprime anche C. E. 

Lucifredi, Evoluzione del potere direttivo nel rapporto di lavoro, Giuffrè, Milano, 

1977, pp. 86 ss., che evidenzia come, in realtà, la normativa sul lavoro non si 

esprime sul luogo di svolgimento della prestazione, dovendosi dunque applicare il 

criterio di cui all’art. 1182 c.c., che individua regole generali da applicarsi in caso 

di assenza di accordo tra le parti. L’A. si domanda quale sia la soluzione 

interpretativa per il caso di mancata indicazione nel contratto, preferendo una 

lettura che privilegi il riferimento alla “natura della prestazione” – per cui 

l’indeterminatezza dipenderà dalla tipologia di prestazione dedotta e non sarà 



DAGLI AMBIENTI CONFINATI AGLI SPAZI DI COWORKING  
VERSO UN CAMBIO DI PARADIGMA PER LA TUTELA DELLA SALUTE E SICUREZZA DEI LAVORATORI?  

36 

invece sintomo di carenza di determinazione – contenuta nell’articolo sopra 

richiamato. In ciò Lucifredi diverge da altra dottrina (su tutti l’A. cita F. Santoro 

Passarelli, Nozioni di diritto del lavoro, Napoli, 1976, p. 186), che invece 

riconduce al potere unilaterale del datore di lavoro la fissazione del luogo di 

svolgimento della prestazione, come anche al potere organizzativo (e il 

riferimento è a P. Cipressi, Il luogo della prestazione di lavoro subordinato, 

Giuffrè, Milano, 1967, pp. 47 ss. come evidenziato anche in M. Napolitano, Il 

luogo della prestazione lavorativa, cit., p. 106, che pone in contrasto Perulli e 

Cipressi, attribuendo a quest’ultimo l’idea per cui il datore di lavoro potrebbe 

individuare unilateralmente il luogo dell’adempimento della prestazione in forza 

del suo potere organizzativo, in quanto, richiamando Cipressi sostiene che “per 

altri, invece, il datore individua il luogo e tempo dell’adempimento della 

prestazione in base al suo potere organizzativo, potere caratteristico del rapporto 

di lavoro subordinato, perché tale rapporto presuppone un’organizzazione nella 

quale venga inserito”). In questa prospettiva si esprime anche F. De Falco, Il 

luogo di lavoro nel settore privato tra concezione statiche e dinamiche, cit., p. 

438, in cui viene affermato che “la titolarità del potere gerarchico e direttivo (già 

comprensivo, di per sé, del potere di determinare il luogo ove la prestazione deve 

essere eseguita) viene, in tal caso, a fondersi, accrescendo la sua incisività, con la 

titolarità e/o proprietà dei locali all’interno dei quali viene espletata la 

prestazione”. A tal proposito infatti merita ricordare che la subordinazione viene 

vista da parte della dottrina come “sintesi di eterodirezione e coordinamento 

spazio-temporale” (P. Ichino, Subordinazione e autonomia nel diritto del lavoro, 

Milano, 1989, p. 91 e ss), prevedendo “l’obbligo per il datore di lavoro di fornire 

al lavoratore l’informazione inerente il luogo o i luoghi di lavoro” (M. Napolitano, 

Il luogo della prestazione lavorativa, cit., p. 106).  

La definizione di luogo di lavoro, tuttavia, non è rinvenibile nel nostro 

ordinamento in alcuna norma di diritto positivo che abbia una portata generale se 

non in qualche sporadico richiamo limitato ad alcuni ambiti applicativi. In 

generale, come affermato in F. De Falco, Il luogo di lavoro nel settore privato tra 

concezione statiche e dinamiche, cit., p. 440, l’ordinamento comunitario sembra 
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aver privilegiato una configurazione del luogo di lavoro statico. L’A. si riferisce, 

nel caso di specie, alla nozione di “stabilimento di cui alla direttiva n. 98/59 sui 

licenziamenti collettivi, identificato dalla Corte di Giustizia alla stregua di entità 

distinta che presenta caratteri di permanenza e stabilità, inglobante un insieme di 

lavoratori e la necessaria strumentazione tecnica”.  

 

2. Segue. L’evoluzione normativa nel sistema prevenzionistico 

Sul piano della normativa prevenzionistica e ripercorrendo l’evoluzione 

normativa, Macaluso afferma che la nozione di luogo di lavoro viene introdotta 

con il d.lgs. n. 626/1994 all’art. 30, comma 1, lett. a) - «luoghi destinati a 

contenere posti di lavoro, ubicati all’interno dell’azienda ovvero dell’unità 

produttiva, nonché ogni altro luogo nell’area della medesima azienda ovvero unità 

produttiva comunque accessibile per il lavoro» - recependo, con piccole variazioni 

terminologiche, la definizione riportata dalla direttiva 89/654/ CEE (Art. 2: 

«luoghi destinati a contenere posti di lavoro ubicati all’interno degli edifici 

dell’impresa e/o dello stabilimento, compreso ogni altro luogo nell’area 

dell’impresa e/o dello stabilimento accessibile al lavoratore nell’ambito del suo 

lavoro»). Così in C. Macaluso, La nozione di luogo di lavoro nella disciplina 

prevenzionistica, cit., p. 204. 

Secondo l’interpretazione contenuta in A. Di Monte, I luoghi di lavoro, in L. 

Galantino (a cura di), La sicurezza del lavoro. Commento al decreto legislativo 19 

settembre 1994, n. 626, 1995, pp. 144-145, la definizione di luoghi di lavoro 

presente nella normativa previgente al Testo Unico (art. 30, comma 1, d.lgs. n. 

626/1994) risultava non propriamente felice, in quanto induceva “a ritenere che le 

disposizioni relative ai luoghi di lavoro si applichino ai soggetti titolari di aziende 

od unità produttive, e, quindi, ai soli datori di lavoro imprenditori”. Nonostante 

ciò, però, si evidenzia che la Direttiva n. 89/654 non contiene elementi 

significativi per ritenere che i luoghi di lavoro presi in considerazione siano solo 

quelli afferenti alle attività imprenditoriali: “la norma comunitaria utilizza i 
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concetti di impresa e di stabilimento al solo fine di stabilire un criterio di 

collegamento che consenta di ricondurre al datore di lavoro (ed alla sua 

responsabilità) gli spazi nei quali viene svolta l’attività e che a tale scopo sono 

messi a disposizione dallo stesso creditore della prestazione lavorativa”. L’autore 

aggiunge che, nonostante ciò, “il criterio del luogo messo a disposizione dei 

lavoratori da parte del datore di lavoro, però, non è sempre idoneo ad identificare 

il luogo di lavoro ai sensi e per gli effetti del Titolo in esame” evidenziando, l’art. 

30, comma 2, una vasta serie di eccezioni al Titolo II: i mezzi di trasporto, i 

cantieri temporanei o mobili, le industrie estrattive, i pescherecci, etc. 

Precedentemente all’entrata in vigore del Testo Unico 81/2008, infatti, in una 

prima fase i requisiti dei luoghi di lavoro erano definiti dal sistema normativo 

costituito dai decreti del Presidente della Repubblica n. 547 del 1955 e n. 303 del 

1956 – che rispettivamente disciplinavano specifici aspetti degli ambienti di 

lavoro - nonché da norme speciali per quanto attiene a determinati settori di 

attività. Come affermato da Piegari e Mancuso, “Il quadro normativo sopra 

evidenziato dettava principi generali in ordine ai requisiti igienico-funzionali e di 

sicurezza; in particolare, soprattutto nel caso del decreto del Presidente della 

Repubblica n. 303 del 1956, si trattava spesso di norme in bianco la cui 

applicazione era subordinata al principio della ragionevolezza applicata al caso 

concreto. Tale tipo di normativa trovava la sua piena applicazione nel potere 

dispositivo dell’allora Ispettorato del lavoro, che a fronte di una norma in bianco 

poteva, in relazione alla specifica realtà lavorativa, adottare una disposizione che, 

con riferimento alle conoscenze tecniche o agli orientamenti scientifici, meglio 

assicurava le condizioni igienico-funzionali tenendo conto dell’esigenza di 

adeguare i sistemi di protezione stabiliti dalle norme, necessariamente statiche, 

alla rapida evoluzione tecnica (..) Vi erano, poi, casi in cui la norma era 

estremamente puntuale, come ad esempio l’articolo 10 del decreto n. 303 del 

1956, che dettava precise indicazioni circa i livelli di illuminazione richiesti per 

singolo ambiente di lavoro, con la conseguenza che con l’evolversi delle 

conoscenze scientifiche le stesse sono risultate inadeguate” (G. Piegari, C. 

Mancuso, I luoghi di lavoro, in Tiraboschi, Fantini (a cura di), Il Testo Unico 
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della salute e sicurezza sul lavoro dopo il correttivo (D.lgs. n. 106/2009), 2009, p. 

749). 

L’obiettivo, infatti, era quello di eliminare tutti i rischi presenti all’interno 

dell’ambiente di lavoro tramite disposizioni tanto puntigliose da far appellare 

“legislazione speciale tecnica” la normativa allora vigente (G. Natullo, La tutela 

dell’ambiente di lavoro, Torino, Utet, 1995, pp. 29 ss.; V. Marino, L’apparato 

sanzionatorio, in Quaderni di diritto del lavoro e delle relazioni industriali, 1993, 

n. 14, p. 93; G. Costagliola, A. Culotta, M. Di Lecce, Le norme di prevenzione per 

la sicurezza del lavoro, Milano, 1990; L. Montuschi, Diritto alla salute e 

organizzazione del lavoro, cit., 1989; L. Gaeta, Infortuni sul lavoro e 

responsabilità civile. Alle origini del diritto del lavoro, Napoli, 1986; G. M. 

Ambroso, Ambiente e sicurezza del lavoro, Milano, 1978; A. Zoppi, Osservazioni 

a Cass. Pen., 13 febbraio 2015, Sez. IV, n. 22032, in Cassazione Penale, fasc. 3, 

2016, p. 118).  

Secondo parte della dottrina (si veda in particolare F. Palazzo, Obblighi 

prevenzionistici, imputazione colposa e discrezionalità giudiziale, in Diritto 

penale e processo, fasc. 12, 2016, p. 1546; I. Scordamaglia, Il diritto penale della 

sicurezza del lavoro tra i principi di prevenzione e di precauzione, in Diritto 

penale contemporaneo, 2012, p. 1; T. Padovani, Il nuovo volto del diritto penale 

del lavoro, in Riv. trim. dir. pen. econ., 1996, p. 1161;) l’obiettivo di eliminare 

tutti i rischi insiti all’interno del luogo di lavoro sarebbe stato attenuato con il 

recepimento della direttiva quadro 89/391/CEE – con la quale si ha un mutamento 

radicale di paradigma tracciando un modello di tutela dell’“ambiente di lavoro” 

superando dunque la classica logica individualistica che caratterizza il nostro 

ordinamento (si veda in particolare E. Gonzalez-Posada Martinez, La politica 

sulla sicurezza e la salute sul lavoro della Comunità Economica Europea e le sue 

ripercussioni in Spagna, in M. Biagi (a cura di), Tutela dell’ambiente di lavoro e 

direttive CEE, Maggioli, 1991, p. 113; R. Del Punta, Tutela della sicurezza sul 

lavoro e questione ambientale, in DRI, 1999, n. 2, p. 155) - puntando piuttosto a 

misure di prevenzione tendenti alla minimizzazione dei rischi ricercando poi nei 
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decreti legislativi n. 626/1994 e n. 81/2008, come affermato in G. Morgante, 

Spunti di riflessione su diritto penale e sicurezza del lavoro nelle recenti riforme 

legislative, in Cass. pen., 2010, n. 9, p. 3319, un bilanciamento nel cd. 

“concretamente possibile” e del “tecnicamente attuabile”. In questo senso anche 

F. Focareta, Salute e sicurezza: il D.Leg. n. 626/1994, in DRI 1/1995, p. 7, in cui 

viene sottolineato che rispetto al decreto n. 277 del 1991 - con cui veniva segnato 

“un arretramento rispetto agli standard imposti dalla precedente normativa” 

prevedendo un mero “aggiornamento tecnologico concretamente realizzabile nella 

realtà produttiva specifica” a differenza del “tutto quanto tecnologicamente 

possibile per garantire un ambiente di lavoro sicuro” imposto dall’art. 2087 c.c. – 

“la nuova disciplina segna il ritorno ad un atteggiamento più rigoroso: il datore di 

lavoro ha l’obbligo di aggiornare al meglio l’apparato di sicurezza seguendo le 

nuove acquisizioni della tecnologia, senza alcun condizionamento ricollegabile 

alle eventuali difficoltà organizzative riscontrabili nella singola impresa”. 

Tuttavia, mancando una norma in grado di consentire l’esercizio di un’azione 

costante di mantenimento delle condizioni igienico-funzionali (fatta eccezione per 

quanto previsto dall’articolo 374 del decreto n. 547 del 1955) si è tentato di dare 

un apporto sistematico con l’introduzione dell’art. 33, D.lgs. n. 626/1994 e 

successive integrazioni, “intervenendo in taluni casi a modificare integralmente la 

norma, come nel citato articolo 10, laddove il legislatore ha ravvisato 

l’inadeguatezza della norma preesistente in rapporto alle conoscenze codificate 

nelle normative tecniche in materia di illuminazione. Inoltre si è cercato di 

raggruppare alcune delle norme contenute nel decreto del Presidente della 

Repubblica n. 303 del 1956 con quelle contenute nel decreto del Presidente della 

Repubblica n. 547 del 1955, tentando di dare indicazioni armoniche per taluni 

aspetti come traspare delle modifiche apportate all’articolo 7 del decreto n. 303 

del 1956 (pavimenti, muri, soffitti, finestre e lucernari dei locali, scale e 

marciapiedi mobili, banchina e rampe di carico) e all’articolo 8 del decreto n. 547 

del 1955 (vie di circolazione, zone di pericolo, pavimenti e passaggi)” (p. 750). 

Con l’emanazione del D.lgs. n. 626/1994 (modificato poi dal D.lgs. n. 242/1996), 

di derivazione comunitaria, viene segnato il passaggio dal cd. “sistema di 
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protezione oggettiva”, come sancito in G. Costagliola, A. Culotta, M. Di Lecce, 

Le norme di prevenzione per la sicurezza sul lavoro, cit., p. 37, al cd. “sistema di 

protezione soggettiva” (cfr. L. Montuschi, La sicurezza nei luoghi di lavoro 

ovvero l’arte del possibile, in Lavoro e diritto, 1995, pp. 418 ss.; vedi anche P. 

Sciortino, L’autotutela nella sicurezza sul lavoro, in Diritto e pratica del lavoro, 

2003, p. 2144). Non solo, come affermato in A. Gargani, Posizioni di garanzia 

nelle organizzazioni complesse: problemi e prospettive, in Riv. trim. dir. pen. 

econ., 2017, n. 3-4, p. 509 e in V. Torre, La «privatizzazione» delle fonti di diritto 

penale. Un’analisi comparata dei modelli di responsabilità penale nell’esercizio 

dell’attività di impresa, Bononia University Press, 2013, p. 390, si assiste anche 

ad un passaggio da un approccio prettamente tecnicistico (caratterizzante la 

legislazione degli anni Cinquanta), ad un modello di prevenzione basato sul 

principio della prevenzione organizzata e cooperativa, fondato principalmente su 

istituti quali la valutazione dei rischi, la formazione dei lavoratori nonché la 

collaborazione di tutte le figure coinvolte nella gestione della salute e sicurezza 

sul lavoro. Con tale decreto, infatti, i lavoratori sembrano diventare attori in 

materia di salute e sicurezza e, dunque, non più meri destinatari della normativa 

prevenzionistica (così in L. Galantino (a cura di), La sicurezza del lavoro, Milano, 

1996; L. Montuschi (a cura di), Ambiente, salute e sicurezza, Giappichelli, 1997; 

M. Franco, Diritto alla salute e responsabilità civile del datore di lavoro, Milano, 

1995; F. Stolfa, Diritto della sicurezza nel lavoro, Bari, 2001; AA.VV., La nuova 

normativa su prevenzione e sicurezza. Problemi e prospettive dopo il decreto 

legislativo n. 626/1994, Franco Angeli, 1995; M. Rusciano, G. Natullo (a cura di), 

Ambiente e sicurezza del lavoro, in F. Carinci (dir.), Diritto del lavoro, 

Commentario, VIII, Torino, 2007). Tuttavia, per parte della dottrina (cfr. sul 

punto M. Biagi, A. Lopez, Terziario avanzato e nuovi lavori: osservazioni dal 

punto di vista della normativa prevenzionistica, in DRI, 2000, n. 3, pp. 295 ss.; M. 

Tiraboschi, Lavoro atipico e ambiente di lavoro: la trasposizione in Italia della 

Direttiva n. 91/383/CEE, in DRI, 1996, n. 3, p. 86; R. Pessi, I rapporti di lavoro 

c.d. atipici tra autonomia e subordinazione nella prospettiva dell'integrazione 

europea, in RIDL, 1992, I, pp. 133 ss.; E. Cordova, De l'emploi total au travail 
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atypique: vers un virage dans l'evolution des relations de travail, in RIT, 1986, 

vol. 125, n. 6, pp. 715 ss.) tale normativa continua ad avere una struttura ancora 

troppo circoscritta sul modello del lavoratore subordinato a tempo indeterminato 

tralasciando, dunque, quelle forme atipiche di lavoro che già allora venivano 

utilizzate dalle aziende. Non solo. Come sottolineato in M. Lepore, A. Antonucci, 

Le prospettive di un Testo Unico di sicurezza alla luce della riforma del Titolo V 

della Costituzione, DRI 2/2003, p. 194, si avvertiva sempre di più l’esigenza di 

“favorire l’attuazione del management by objectives, al fine di assicurare 

l’effettivo svolgimento dei compiti assegnati ed il conseguimento dell’obiettivo 

della massima sicurezza possibile, il mantenimento nel tempo dei livelli di 

sicurezza raggiunti ed una consequenziale implementazione degli stessi” tramite il 

passaggio “da una gestione della sicurezza per « regole » ad una gestione per 

«obiettivi»”. 

Nel tentativo di riordinare la normativa in materia stratificatasi nel tempo – 

esigenza già avvertita anche nel Libro Bianco sul mercato del lavoro in Italia 

presentato dal Governo nell’ottobre 2001 (pp. 75 ss.) che, come sottolineato in M. 

Lai, Il nuovo «codice» sulla sicurezza del lavoro: spunti di riflessione, DRI, 

2/2003, p. 202 , poneva particolare enfasi sul concetto di “buone prassi” le quali 

presuppongono “il rispetto di regole e procedure e necessita, per essere trasferita e 

generalizzata, della definizione di una strategia di adattamento a contesti 

differenziati” - fu emanata la legge delega n. 123/2007 e, successivamente, il 

D.lgs. n. 81/2008 (definito inizialmente come “una sorta di “semi-lavorato in 

attesa di finitura”, così in P. Pascucci, La nuova disciplina della sicurezza sul 

lavoro del 2008/2009: una rapsodia su novità e conferme, Working Papers di 

Olympus, 1/2011, p. 3) grazie al quale, a parere di G. Natullo, Il quadro 

normativo dal Codice civile al Codice della sicurezza sul lavoro. Dalla Massima 

sicurezza (astrattamente) possibile alla Massima sicurezza ragionevolmente 

(concretamente) applicata?, in Working Papers di Olympus, 2014, n. 39, pp. 31 

ss., vi è ora il rispetto del principio di “massima sicurezza tecnologicamente 

possibile” (che la Consulta, con la pronuncia Corte Cost., n. 312/1996, ha 

interpretato come effettiva applicazione delle misure corrispondenti, nei diversi 
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settori, alle applicazioni tecnologiche e agli accorgimenti organizzativi 

generalmente praticati) grazie anche, da un lato, ad una più puntuale definizione 

dei soggetti onerati dall’obbligo di sicurezza e, dall’altro, al riconoscimento 

dell’importanza dell’organizzazione (definita come “l’“elemento essenziale” per 

individuare i soggetti passivi (e quelli attivi) dell’obbligo di sicurezza e “il sistema 

di prevenzione in azienda è inscindibilmente connesso al complessivo modello 

organizzativo aziendale”: viene sancita definitivamente l’interdipendenza tra la 

tutela della salute e della sicurezza e l’organizzazione del lavoro, relazione 

evidenziata già negli anni ‘70 dal prof. Montuschi e divenuta “fattore essenziale e 

(...) fisiologico” nella ratio sottesa alla normativa sin dal d.lgs. n. 626/1994”, così 

in V. Pasquarella, L’organizzazione della sicurezza in alcune tipologie di lavoro 

revisionate dal Jobs Act, DSL 1/2016, pp. 115 ss.: le virgolette inserite dall’A. si 

riferiscono G. Natullo, Soggetti e obblighi di prevenzione nel nuovo Codice della 

sicurezza sui luoghi di lavoro: tra continuità e innovazioni, cit., pp. 7-9) per la 

costruzione di un efficace sistema di prevenzione aziendale già avvertito da tempo 

in L. Montuschi, Diritto alla salute e organizzazione del lavoro, cit. (come 

ricordato in apertura di P. Pascucci, Dopo il d.lgs. n. 81/2008: salute e sicurezza 

in un decennio di riforme del diritto del lavoro, in P. Pascucci (a cura di), Salute e 

sicurezza sul lavoro. Tutele universali e nuovi strumenti regolativi a dieci anni 

dal d.lgs. n. 81/2008, Diritto del Lavoro nei sistemi giuridici nazionali, integrati e 

transnazionali, Franco Angeli, 2019, p. 14) che induce alla cd. 

“procedimentalizzazione” dei sistemi di prevenzione negli ambienti di lavoro - ora 

traducibili nei Modelli di organizzazione e gestione della sicurezza di cui all’art. 

30 del d.lgs. n. 81/2008 - (per un approfondimento sull’impianto normativo del 

D.lgs. n. 81/2008 si veda P. Pascucci (a cura di), Salute e sicurezza sul lavoro. 

Tutele universali e nuovi strumenti regolativi a dieci anni dal d.lgs. n. 81/2008, 

cit.; M. Tiraboschi, La tutela della salute e sicurezza nei luoghi di lavoro alla 

prova del «Testo Unico», DRI 2/2008, pp. 373 ss.; P. Pascucci, Dopo la legge n. 

123 del 2007. Prime osservazioni sul Titolo I del d.lgs. 9 aprile 2008, n. 81 in 

materia di tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro, in WP 

C.S.D.L.E. "Massimo D'Antona" .IT, 2008, n. 73; F. Bacchini, Il c.d. Testo Unico 
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sulla sicurezza: sguardo d’insieme e prime riflessioni, DRI 2/2008, pp. 412 ss.; 

M. Lai, La sicurezza del lavoro tra Testo Unico e disposizioni immediatamente 

precettive, DRI 2/2008, pp. 385 ss; F. Basenghi, La ripartizione degli obblighi di 

sicurezza nel nuovo impianto legale, DRI 2/2008, pp. 428 ss; A. Antonucci, Il 

campo di applicazione “oggettivo” e “soggettivo” della normativa in materia di 

sicurezza e tutela della salute dei lavoratori, DRI 2/2008, pp. 441 ss.; M. Lepore, 

L’apparato sanzionatorio, DRI 2/2008, pp. 461 ss.;  M. Tiraboschi, L. Fantini (a 

cura di), Il Testo Unico della salute e sicurezza sul lavoro dopo il correttivo 

(d.lgs. n. 106/2009), 2009; L. Galantino, Il testo Unico in materia di salute e 

sicurezza sul lavoro: il D. lg. 81/2008 e il D. lg. n. 106/2009, Torino, 2009; F. 

Carinci, E. Gragnoli (a cura di), Codice commentato della Sicurezza sul Lavoro, 

Torino, 2010; L. Montuschi (a cura di), La nuova sicurezza sul lavoro: commento 

al D.lgs. 9 aprile 2008, n. 81 e successive modifiche, Zanichelli, 2011; R. 

Guariniello, Il T.U. sicurezza sul lavoro commentato con la giurisprudenza, Ipsoa, 

2012; M. Persiani, M. Lepore (a cura di), Il nuovo diritto della sicurezza sul 

lavoro, Torino, 2012). 

Con il d.lgs. n. 81/2008, merita segnalare, ai fini di questo lavoro, che al Titolo II 

rubricato “Luoghi di lavoro”, viene introdotto l’art. 62 (Definizioni) - il quale 

disciplina che si intendono per luoghi di lavoro, unicamente ai fini della 

applicazione del presente titolo, i luoghi destinati a ospitare posti di lavoro, ubicati 

all’interno dell’azienda o dell'unità produttiva, nonché ogni altro luogo di 

pertinenza dell’azienda o dell’unità produttiva accessibile al lavoratore 

nell’ambito del proprio lavoro - nel quale, nella sua iniziale formulazione 

ampliava la definizione contenuta nell’articolo 30 del decreto legislativo n. 626 

del 1994, ricomprendendo nella definizione di “luogo di lavoro” anche «i campi, i 

boschi e altri terreni facenti parte di un’azienda agricola o forestale», poi esclusi 

dalla nozione di “luogo di lavoro” con il d.lgs. correttivo n. 106/2009. In C. 

Macaluso, La nozione di luogo di lavoro nella disciplina prevenzionistica, cit., p. 

204, le modifiche apportate hanno sostanzialmente riguardato la sostituzione di 

alcune parole («impresa e stabilimento» con quelle di «azienda e unità 

produttiva») nell’ottica di estendere quella che è l’attività economica dell’impresa 
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a tutto il complesso dei beni (globalmente intesi e variamente dislocati) 

organizzati dall’imprenditore per poterla esercitare. Infatti, come ricorda l’A., la 

normativa previgente aveva tentato di individuare le caratteristiche dei luoghi di 

lavoro (senza un filo conduttore che ne consentisse un’applicazione anche univoca 

nelle aziende), senza però giungere ad una definizione esatta, frutto solamente 

della tecnica normativa posteriore di origine comunitaria. Viene sottolineato 

infatti dall’A. che la modifica, limitata ai termini utilizzati (sostituzione con il 

verbo «ospitare» della locuzione «contenerli» e del termine «area» con il nuovo 

«pertinenza»), pur dando “una sensazione di ampliamento del concetto, non 

stravolge, comunque, la concezione già in uso”. L’A. aggiunge poi che 

“conseguenza di siffatta apertura alle pertinenze è che sono ricomprese, 

nell’odierna previsione, anche tutte le parti accessorie dell’azienda, sebbene non 

interessate dal processo produttivo, ma ad esso funzionali, come i locali tecnici 

[..]; seguendo un ragionamento deduttivo, dovrebbero, in ogni caso, essere 

tralasciati i luoghi di lavoro sottratti alla disponibilità giuridica del datore di 

lavoro (art. 26, comma 1 del D.Lgs. n. 81/2008), per i quali, decadendo gli 

obblighi connessi ai contratti di appalto o d’opera, si potrebbe concludere che 

debbano essere ritenute di impossibile adozione anche le misure da attuare per 

adeguare tali luoghi” (p. 205). In generale, con il progresso del sistema di salute e 

sicurezza anche i luoghi di lavoro hanno subito una importante evoluzione 

passando da ambienti particolarmente insalubri, ristretti, sprovvisti di adeguata 

illuminazione, privi di dotazione e con servizi igienici assenti e/o insufficienti, ad 

ambienti che “sono oggi divenuti oggetto di compiuta regolamentazione in 

relazione ai parametri da rispettare per garantire i più opportuni standard di 

sicurezza e salubrità agli occupanti” (p. 203). Tuttavia, secondo F. Malzani, 

Ambiente di lavoro e tutela della persona, cit., 2014, p. 1 e ss., la normativa 

prevenzionistica sembra essere priva di una nozione di ambiente di lavoro inteso 

come “sede naturale di applicazione delle norme in materia di salute e sicurezza, 

sebbene in numerose disposizioni esso venga fatto coincidere con la locuzione, in 

realtà più riduttiva, di luogo di lavoro”. Infatti, nella normativa di riferimento, 

come evidenziato dall’A., ci sono alcune definizioni inerenti al luogo di lavoro 
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che, tuttavia, rimandano ad una idea di fisicità, senza cogliere il complesso quadro 

fenomenologico in continua evoluzione: a titolo esemplificativo, nell’art. 2 

troviamo riferimenti all’azienda (struttura organizzativa) e all’unità produttiva e, 

ancora, nell’art. 3, co. 10, è evidente l’insufficienza definitoria nella parte in cui il 

legislatore preferisce utilizzare l’espressione “ambito in cui si svolge la 

prestazione” che può coincidere sia con una struttura esterna del datore di lavoro 

sia con il domicilio del lavoratore. Secondo Macaluso, invece, il concetto di luogo 

di lavoro è caratterizzato da una duplice veste, in quanto, in modo più generico, si 

ha un riferimento anche nel Titolo I (art. 15) utilizzando la locuzione in maniera 

volutamente estesa, “carica di un significato lato, non circoscritto, quindi, al solo 

ambito in cui il lavoratore presta la sua opera” (C. Macaluso, La nozione di luogo 

di lavoro nella disciplina prevenzionistica, cit., p. 206). Ciò, a parere dell’A., 

consentirebbe “di garantire la tutela anche e soprattutto a quei casi in cui i luoghi 

cui classicamente si fa riferimento (azienda e unità produttiva) vengono meno o 

sono al di fuori della disponibilità del datore di lavoro [..] operando il rimando ad 

un più ampia e intenzionalmente indeterminata sfera di garanzie per i lavoratori, 

che prescinde da dove sia collocata la materiale e momentanea esecuzione della 

prestazione lavorativa”. Ancora, come sostenuto in F. Malzani, Salute e sicurezza 

dei lavoratori della gig economy, in P. Pascucci, (a cura di), Salute e sicurezza sul 

lavoro. Tutele universali e nuovi strumenti regolativi a dieci anni dal d.lgs. n. 

81/2008, Diritto del Lavoro nei sistemi giuridici nazionali, integrati e 

transnazionali, Franco Angeli, 2019, p. 48, il legislatore del 2008 ci consegna una 

nozione più ampia di ambiente di lavoro – “reticolare, interstiziale, legata alla 

specificità dell’organizzazione concreta” - rispetto a quella rinvenuta in passato da 

ricercarsi attraverso le nozioni di datore di lavoro e lavoratore e, nello specifico, 

nel dialogo tra l’art. 2 del d.lgs. n. 81/2008 (che fa leva sull’inserimento 

nell’organizzazione che a parere di P. Pascucci, La nuova disciplina della 

sicurezza sul lavoro del 2008/2009: una rapsodia su novità e conferme, cit., p. 7, 

è “da intendere, evidentemente, in senso funzionale, là dove l’organizzazione 

presa in considerazione in questa, come anche nella successiva definizione di 

“datore di lavoro” (art. 2, lett. b), identifica il contesto produttivo, non solamente 
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fisico-spaziale, in cui è inserita la prestazione e di cui è responsabile lo stesso 

datore”) e gli artt. 26 e 28, in cui, a parere dell’A., “vengono in luce le 

caratteristiche del lavoratore nel concreto sistema aziendale” (nota 18, p. 48). In 

questo, in V. Pasquarella, L’organizzazione della sicurezza in alcune tipologie di 

lavoro revisionate dal Jobs Act, cit., p. 116, viene specificato che “in diverse 

norme del TU (per la verità anche nella stessa rubrica del decreto, dove si fa 

riferimento ai «luoghi di lavoro») è il luogo fisico costituito dall’’ambiente di 

lavoro’ a fare da scenario e, quindi, ad assumere rilevanza ai fini della tutela 

prevenzionistica: i beneficiari delle tutele sono i soggetti che svolgono la 

prestazione in un determinato ‘ambiente di lavoro’ (inteso come contesto 

produttivo fisico-spaziale) e il destinatario dei relativi obblighi è il titolare di 

quest’ultimo” finendo, a parere dell’A., per delineare “un sistema di prevenzione 

ancora costruito «a misura dei ‘luoghi di lavoro’» nell’ambito dei quali i 

lavoratori sono esposti e protetti e si finisce con il restringere il campo di 

applicazione della normativa, calibrando in misura diversa la tutela a seconda che 

la prestazione sia resa all’interno o «al di fuori dei luoghi di lavoro tipici»: in 

questo secondo caso, in genere, non si applica l’intero corpus normativo, ma ci si 

limita a riconoscere una disciplina «attenuata o specifica»”. 

Tuttavia, a parere di P. Pascucci, Tutela dei telelavoratori nell'ordinamento 

italiano, voce approfondimenti, Olympus, 2009, p. 8), la definizione individuata 

nell’art. 62 comma 1, lett. a, del d.lgs. n. 81/2008, come modificato dal d.lgs. n. 

106/2009, non risulta di ausilio per inquadrare a trecentosessanta gradi il 

fenomeno in parola. Nello specifico, ferme restando le disposizioni del Titolo I, la 

nozione di cui sopra si riferisce “ai luoghi destinati ad ospitare posti di lavoro, 

ubicati all’interno dell’azienda o dell’unità produttiva, nonché ad ogni altro luogo 

di pertinenza dell’azienda o dell’unità produttiva accessibile al lavoratore 

nell’ambito del proprio lavoro. Infatti, quand’anche si ipotizzi che il concetto di 

“pertinenza dell’azienda o dell’unità produttiva accessibile al lavoratore 

nell’ambito del proprio lavoro” si riferisca latamente a qualsiasi luogo connesso 

all’esecuzione della prestazione lavorativa – intendendo quindi, a parere di A. 

Arganese, Le novità in tema di luoghi di lavoro, in Zoppoli L., Pascucci P., 
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Natullo G., Nuove regole per la salute e sicurezza dei lavoratori, 2008, p. 515, il 

termine “pertinenza” forse più in termini di funzionalità “economica” per il datore 

di lavoro che in un senso di tradizionale disponibilità giuridica da parte del datore 

medesimo –, resta comunque il fatto che l’art. 62 rileva unicamente ai fini 

dell’applicazione del Titolo II del d.lgs. n. 81/200811” non avendo, dunque, una 

portata generale utilizzabile per qualsiasi rapporto di lavoro e in qualsiasi 

situazione: “un Titolo che, a ben guardare, anche alla luce di un’interpretazione 

sistematica delle sue previsioni e delle prescrizioni tecniche di cui all’Allegato IV 

ivi richiamato, sembra comunque ancora riferito a luoghi di cui il datore abbia 

disponibilità” (P. Pascucci, Tutela dei telelavoratori nell'ordinamento italiano, 

cit., 2009, p. 8. Tuttavia, come ricordato in P. Lattari, R. Spanu, M. Vitiello (a 

cura di), Stress lavoro correlato e benessere lavorativo. Manipolare con cura. 

Dagli aspetti giuridici a quelli psicologici, corredati da uno studio sul campo, 

editore Key, 2018, pp. 53 ss., sebbene, il concetto di luogo di lavoro, è posto 

unicamente in relazione alle disposizioni di cui al Titolo II del D. Lgs. 81/2008, è 

stato successivamente esteso dalla giurisprudenza includendovi ogni luogo in cui 

si trova il lavoratore a svolgere la sua prestazione nell’ambito dell’organizzazione 

lavorativa (v. infra). 

Sulla stessa prospettiva si pone F. Gigliotti, Testo unico sulla sicurezza nei luoghi 

di lavoro, Commento teorico-pratico del decreto legislativo n. 81/2008 modificato 

dal decreto legislativo n. 106/2009 ad uso del personale tecnico di vigilanza delle 

aziende sanitarie locali, Servizio Sanitario Regionale Emilia-Romagna, Parma, 

dicembre 2013, pp. 125 e ss., in cui viene affermato che per luoghi di lavoro si 

devono intendere “sia quegli spazi, ubicati all’interno dell’azienda (o dell’unità 

produttiva), che siano appunto destinati ad ospitare posti di lavoro; sia ogni altro 

spazio di pertinenza dell’azienda (o dell’unità produttiva) che risulti accessibile al 

lavoratore nell’ambito della sua prestazione lavorativa”. Infatti, secondo l’A., la 

nozione di luogo di lavoro contenuta nell’art. 62 del D.lgs. n. 81/2008 è dunque 

ben più ampia di quella di posto di lavoro, “se per tale s’intende lo spazio limitato 

e circoscritto in cui materialmente il lavoratore svolge la sua attività” (p. 125).  
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Della stessa opinione anche Macaluso che, richiamando la definizione di luogo 

come «parte dello spazio, idealmente o materialmente circoscritta», afferma che 

da un punto di vista prettamente lessicale risulta intercambiabile con quella di 

posto o ambiente di lavoro. Tuttavia, sotto il profilo della normativa 

prevenzionistica, è necessario, pur in assenza di specifiche definizioni 

rintracciabili nel nostro ordinamento, distinguere i termini richiamati. Pertanto, 

secondo la ricostruzione dell’A. il posto di lavoro “è una sottodimensione del 

luogo, identificabile con lo specifico ambito nel quale è collocato il lavoratore per 

lo svolgimento delle proprie mansioni, che comunque può divenire comprensivo 

di quello immediatamente a lui circostante e contiguo, come è lecito desumere, 

per analogia ed estensione, dalla definizione che l’art. 173, comma 1, lett. b) del 

D.Lgs. n. 81/ 2008 ci riporta con riferimento al posto di lavoro per gli addetti ad 

attrezzature munite di videoterminali”; lo spazio di lavoro è invece definibile 

come il “volume allocato a una o più persone nel sistema di lavoro per 

l’esecuzione del compito lavorativo (Norma ISO 6385 del 1981)”; l’ambiente di 

lavoro è l’insieme dei “fattori fisici, chimici, biologici, sociali e culturali che 

circondano una persona nel suo spazio di lavoro (Norma ISO 6385 del 1981)”, 

riferendoci, quindi, con questa affermazione, alla globalità delle condizioni di vita 

sul posto di lavoro (C. Macaluso, La nozione di luogo di lavoro nella disciplina 

prevenzionistica, cit., p. 203 e ss.). Il datore di lavoro, dunque, come sancito in, 

M. Lepore, L. Fantini, Luoghi di lavoro. Generalità, in 

http://leporefantini.it/IT/banca-dati/luoghi-di-lavoro/generalita, deve provvedere 

affinché i luoghi di lavoro siano conformi alle prescrizioni in materia di salute e 

sicurezza sul lavoro: in particolare,  le vie di circolazione interne o all’aperto che 

conducono a uscite o ad uscite di emergenza e le uscite di emergenza devono 

essere sgombre allo scopo di consentirne l’utilizzazione in ogni evenienza; i 

luoghi di lavoro, gli impianti e i dispositivi devono essere sottoposti a regolare 

manutenzione tecnica e vanno eliminati, quanto più rapidamente possibile, i difetti 

rilevati che possano pregiudicare la sicurezza e la salute dei lavoratori. 

Ulteriormente, i luoghi di lavoro, gli impianti e i dispositivi devono essere 

sottoposti a regolare pulitura, onde assicurare condizioni igieniche adeguate e gli 
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impianti e i dispositivi di sicurezza, destinati alla prevenzione o all’eliminazione 

dei pericoli, vanno sottoposti a regolare manutenzione e al controllo del loro 

funzionamento. L’allegato IV del d. lgs, n. 81/2008 contiene nello specifico i 

requisiti che determinano un ambiente di lavoro salubre e sicuro. 

Nel dettaglio, merita ricordare che nelle attività di progettazione e valutazione 

degli ambienti di lavoro, come evidenziato in M. Alberti, L. Molinari, 

Progettazione, valutazione e controllo dell’ambiente e delle condizioni di lavoro: 

lo stato attuale e il cambiamento in atto, in L. Guaglianone, F. Malzani, Come 

cambia l’ambiente di lavoro: regole, rischi, tecnologie, Collana del Dipartimento 

di giurisprudenza dell’Università degli Studi di Brescia, Giuffrè Editore, 2007, pp. 

16-17, si perseguono tre finalità: la prima di tutela della salute, sicurezza e 

integrità fisica delle persone (infatti come ricordato anche in P. Pascucci, Note sul 

futuro del lavoro salubre e sicuro... e sulle norme sulla sicurezza di rider & co., 

cit., p. 40, “La tutela del diritto ad un lavoro salubre e sicuro è riconosciuta al più 

alto livello, dalle convenzioni e raccomandazioni dell’OIL alle direttive 

dell’Unione europea”). La seconda è di tipo produttivo, “volta ad assicurare 

condizioni ambientali che consentano al lavoratore l’espressione della capacità 

operativa necessaria alla produzione”. La terza è una finalità di benessere del 

lavoratore, “coerente con la crescente esigenza di godere di un buon livello della 

qualità di vita e della vita di lavoro in particolare”. In questa prospettiva anche in 

F. Gigliotti, Testo unico sulla sicurezza nei luoghi di lavoro, cit., p. 125, emerge 

in modo netto che i luoghi di lavoro devono essere conformi ad una serie di 

requisiti che attengono non solo alle caratteristiche strutturali degli spazi destinati 

alle attività lavorative, ma anche alle condizioni generali di vivibilità degli stessi 

ambienti così da renderli il più confortevole possibile. L’attività lavorativa, la 

quale si svolge all’interno del luogo di lavoro, deve infatti avvenire in condizioni 

di assoluta sicurezza, requisito essenziale di tale ambiente (così come ricordato in 

F. Ferdani, Il datore di lavoro quale "garante" della sicurezza nei luoghi di 

lavoro, in Rivista degli infortuni e delle malattie professionali, INAIL, 2/2010, p 

241). L’autore specifica che tale priorità deve riguardare “tutte le possibili 
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combinazioni della vita lavorativa, atteso che l’obbligo di sicurezza si estende a 

tutto l’ambiente ove opera il lavoratore”.  

 

3. Dalla crisi del lavoro fordista alla perdita dell’unità di luogo 

Uno dei principali tratti distintivi della crisi di identità del diritto del lavoro, come 

rilevato in P. Tomassetti, Diritto del lavoro e ambiente, cit., p. 5, è segnato dalla 

crisi del “lavoro operaio nella fabbrica fordista che per lungo tempo ne aveva 

garantito l’«unità di luogo e di azione»: la defunzionalizzazione dei confini che 

delimitano l’ambiente di lavoro”. Infatti, in M. D’Antona, La subordinazione e 

oltre: una teoria giuridica per il lavoro che cambia, in B. Caruso, S. Sciarra (a 

cura di), Massimo d’Antona. Opere, vol. III, t. III, Giuffrè, 2000, p. 1222, viene 

osservato che “declina la fabbrica fordista, un modo di organizzazione del lavoro 

che si collega strettamente ad un’idea di subordinazione che abbiamo 

profondamente interiorizzato, la subordinazione come continuità e coordinamento 

spazio-temporale rigido della prestazione, la subordinazione come etero direzione 

fondata su elementi di gerarchia e autocrazia imprenditoriale, l’altra faccia di un 

modello di organizzazione che non è stato mai l’unico, ma che era 

caratterizzante”. Anche a parere di F. De Falco, Il luogo di lavoro nel settore 

privato tra concezione statiche e dinamiche, cit., p. 440, tradizionalmente il 

concetto di luogo di lavoro si è plasmato sul modello dell’impresa fordista, di 

grande dimensione, statica, nella quale si assisteva all’inserimento della forza 

lavoro all’interno della fabbrica o dello stabilimento. In particolare, afferma l’A., 

“La contemporanea presenza dei dipendenti all’interno di un comune luogo di 

lavoro ben poteva, invero, agevolare una ripartizione dei compiti lavorativi 

improntata sulla tipica differenziazione tra mansioni esecutive e di concetto”. A 

tal proposito, infatti, come ben ricordato in M. D’Antona, Diritto del lavoro di 

fine secolo: una crisi d’identità?, cit., p. 276, “l’organizzazione del lavoro 

industriale ha nella grande fabbrica del secondo dopoguerra il suo luogo 

emblematico”. L’A. che identifica nel luogo di lavoro come tradizionalmente 

concepito il secondo pilastro del diritto del lavoro afferma che “se oggi si dovesse 
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ripensare una legislazione di democratizzazione dei luoghi di lavoro, si dovrebbe 

innanzitutto prendere atto che la produzione tende a essere ubiqua, e i luoghi di 

lavoro altrettanto”. In questa prospettiva, infatti, secondo P. Tomassetti, Diritto 

del lavoro e ambiente, cit., pp. 5 ss., sembra innegabile affermare che a seguito 

dei processi di smaterializzazione del lavoro “e dispersione molecolare dei luoghi 

della produzione innescati dalla digitalizzazione, dalla globalizzazione telematica 

e dalle nuove tecniche d’informazione, il concetto angusto di ambiente di lavoro 

tenderà ad evolvere sino a diventare «effimero e volatile»”. Come sostenuto in M. 

Martone, Lo smart working nell’ordinamento italiano, in Dir. lav. mer., n. 2/2018, 

pp. 296 ss., parla di un “modello di lavoro profondamente diverso da quello 

contemplato nell’art. 2094 cod. civ. in cui, in una logica di de-materializzazione 

dell’impresa, assumono una rilevanza del tutto diversa le variabili di tempo e 

luogo di lavoro tradizionalmente intese”. Nella nuova geografia del lavoro, infatti, 

come affermato anche in E. Moretti, La nuova geografia del lavoro, Mondadori, 

2013, p. 215, “i luoghi in cui si fabbricano fisicamente le cose seguiteranno a 

perdere importanza, mentre le città popolate da lavoratori interconnessi e creativi 

diventeranno le nuove fabbriche del futuro”. L’ambiente di lavoro coinciderà 

dunque, continua P. Tomassetti, Diritto del lavoro e ambiente, cit., pp. 5 ss, con 

ogni spazio che, in un dato momento, circonda il lavoratore fino ad identificarsi 

“col significato etimologico della parola “ambiente” – dal latino ambiens, 

participio presente del verbo ambire, circondare, andare attorno – la quale sta ad 

indicare appunto il luogo e le condizioni biologiche in cui un organismo (uomo, 

animale, pianta) si trova, vive, opera, lavora”. È dunque in questa prospettiva che 

l’A. rileva che stiamo assistendo ad un moto opposto a quello verificatosi alla fine 

del Settecento, quando il tessuto produttivo passava molto rapidamente dalla 

“fabbrica disseminata” alla “fabbrica accentrata”. In un epoca in cui la 

digitalizzazione pervade i luoghi di lavoro sembra necessario “rimodellare le 

tradizionali categorie giuridiche perché per affrontare e governare i nuovi 

fenomeni abbiamo bisogno di nuovi concetti, nuove strutture interpretative, 

altrimenti tendiamo a ignorare quello che accade solo perché ci appare 

incomprensibile”, così in D. Garofalo, Lavoro, impresa e trasformazioni 
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organizzative, cit., pp. 171 e ss., in cui si afferma che nella IV rivoluzione 

industriale il tradizionale concetto di luogo di lavoro perde rilevanza: “La stessa 

impresa è cambiata: «al posto di forme di impresa concentrate entro grattacieli o 

capannoni industriali, subentra una organizzazione aziendale poliedrica, diffusa e 

quindi invisibile .. »”. Il cambiamento che sta vivendo e subendo il mondo del 

lavoro non sembra essere soltanto di tipo strutturale, come affermato in F. 

Rotondi, L’innovazione tecnologica e le sfide di Industry 4.0, in Diritto e Pratica 

del Lavoro, 21/2017, p. 1277, ma sembra piuttosto caratterizzarsi per un 

mutamento di tipo funzionale, nel senso che si è modificato profondamente il 

modo e il luogo in cui si rende la prestazione. Le condizioni di lavoro di un 

tempo, come sottolineato in P. Tomassetti, Diritto del lavoro e ambiente, cit., pp. 

24-27, erano legate ad una precisa vita associativa in grado di scandire in un’unica 

sequenza i rapporti dell’uomo con il suo ambiente naturale e quelli del lavoratore 

con il suo ambiente di lavoro. “Lo sviluppo economico antecedente all’avvento 

della industria moderna si caratterizzava per un equilibrio tendenzialmente 

“naturale” tra produzione, lavoro e ambiente [..] Il diritto si limitava a svolgere 

una funzione organizzativa del momento distributivo della ricchezza generata”. 

Secondo quanto affermato dall’A., quanto avvenuto nel XIX secolo è stato 

causato da un doppio movimento: “sviluppo tecnologico, globalizzazione, 

cambiamenti demografici e ambientali sono stati processi sospinti da un comune 

fattore propulsivo: la limitatezza delle risorse naturali e degli spazi geografici 

disponibili per la crescita. Nelle sue varie forme e connotazioni, la “conquista 

dello spazio” ha giocato un ruolo centrale nelle dinamiche del cambiamento”. La 

globalizzazione economica, per cui ruolo principe è stato giocato dalla tecnologia, 

“è stata e continua ad essere il frutto della ricerca instancabile di spazi in cui 

dislocare nuove produzioni industriali e da cui trarre risorse naturali necessarie 

per produrre”. L’A. – richiamando in nota T.N. Carver, La distribuzione della 

ricchezza - sottolinea che “l’industria è stata semplicemente «il metodo umano di 

ristabilire l’armonia fra la specie e il suo ambiente, essendo l’uomo civile 

l’animale che riesce in larga misura ad adattare l’ambiente a se stesso, là dove 

altre specie devono, per lo più, adattarsi al loro ambiente, o vivere, se pure 
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riescono in qualche modo a vivere, sempre fuor d’armonia con esso». Il capitale 

naturale - risorse, terre, luoghi – rappresenta il limite principale alla crescita che 

spinge le economie a rompere i confini, tentando di beneficiare di uno spazio 

geografico illimitato”. 

 

4. Verso la dilatazione del concetto di luogo di lavoro 

Per tali motivi, nel corso del tempo, come afferma Macaluso, “abbiamo assistito 

ad una progressiva dilatazione del concetto di ambiente di lavoro, ravvisabile in 

particolare nella esaltazione della dimensione immateriale, basata sul sempre 

maggiore ampliamento della considerazione non più solo dei fattori di rischio 

tradizionali, ma soprattutto di quelli organizzativi, relativi alle «condizioni» di 

lavoro, intendendo l’ambiente di lavoro non esclusivamente nella sua dimensione 

fisica, ma anche come sistema multiforme” (Macaluso, La nozione di luogo di 

lavoro nella disciplina prevenzionistica, cit., p. 204). A tal proposito, come 

affermato in P. Pascucci, Note sul futuro del lavoro salubre e sicuro... e sulle 

norme sulla sicurezza di rider & co., cit., p. 42, “L’emersione dei nuovi lavori, 

sempre più sganciati dal rilievo di uno stabile luogo fisico, induce a valutare 

l’opportunità di modulare la tutela tenendo conto che sempre più spesso la 

prestazione è eseguita in più luoghi non necessariamente deputati esclusivamente 

al lavoro o che assumono la dimensione di luogo di lavoro solo perché le modalità 

della prestazione consentono di svolgerla pressoché ovunque, a prescindere dal 

fatto che tali luoghi siano nati per accogliere lavoro”. 

Come sottolinea l’A., richiamando il percorso evolutivo seguito dalla 

giurisprudenza, c’è stato un tentativo di chiarire cosa si dovesse intendere per 

ambiente di lavoro, anticipando di molti anni il Testo Unico in materia di salute e 

sicurezza: «quello che circonda l’operaio ed è del tutto indifferente ove esso sia 

posto (edificio, nave, vettura, eccetera)» (Cass. pen., sez. IV, sentenza 9 maggio 

1967, n. 793) o «che esso sia delimitato dallo steccato di un cantiere o abbia 
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invece una collocazione in aperta campagna» (Cass. pen., sez. IV, sentenza 10 

luglio 1969, n. 1349). 

Successivamente, come ricordato dall’A., pur senza ancora distinguere tra posto e 

luogo di lavoro, la giurisprudenza afferma che “per “posto di lavoro” deve 

intendersi non soltanto il luogo prestabilito ove il lavoratore attende normalmente 

allo espletamento delle mansioni affidategli, ma anche tutti quegli altri luoghi ove 

il lavoratore medesimo, sia pur in via eccezionale, possa accedere per soddisfare 

esigenze comunque inerenti alla sua attività lavorativa” (Cass. pen., sez. IV, 

sentenza 11 ottobre 1979, n. 2371). Nella stessa direzione viene sancito che “per 

luogo di lavoro [...] deve intendersi non solo il complesso dei luoghi in cui si 

svolga la vera e propria attività lavorativa, ma anche qualsiasi altra zona in cui i 

lavoratori passano o debbano recarsi per incombenze di qualsiasi natura in 

relazione alla propria attività” (Cass. pen., sez. IV, sentenza 1 marzo 1979, n. 

8235; nello stesso senso, Cass. pen., sez. IV, sentenza 3 ottobre 1980, n. 13400 e, 

in precedenza, Cass. pen., sez. IV, sentenza 6 ottobre 1970, n. 1591) o comunque 

“tutte le località dove il lavoratore svolga la sua attività” (Cass. pen., sez. IV, 

sentenza 30 giugno 1983, n. 8149). 

In sostanza, seguendo la ricostruzione giurisprudenziale citata dall’A. è necessario 

considerare “l’intero ambiente in cui si svolge l’attività lavorativa” (Cass. pen., 

sez. IV, sentenza 9 novembre 1989, n. 15311; dello stesso parere, in precedenza, 

anche Cass. pen., sez. IV, sentenza 25 gennaio 1983, n. 554), “non solo quello in 

cui il lavoro o il passaggio avviene in continuazione, durante il funzionamento 

dell’opificio, ma anche quello nel quale si deve lavorare od accedere 

saltuariamente, senza che il lavoro o l’accesso risultino subordinati a particolari 

condizioni o cautele” (Cass. pen., SS.UU., sentenza 30 gennaio 1991, n. 1003), 

ricomprendendovi «tutti i siti nei quali, per le caratteristiche del lavoro, la 

presenza del lavoratore costituisce necessità o, comunque, prevedibile 

eventualità» (Cass. pen., sez. IV, sentenza 10 marzo 1989, n. 3725), e comunque 

ogni “spazio in cui l’attività lavorativa si sviluppa ed in cui, indipendentemente 

dall’attualità dell’attività, coloro che siano autorizzati ad accedere nel cantiere e 
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coloro che vi accedano per ragioni connesse all’attività lavorativa, possono recarsi 

o sostare anche in momenti di pausa, riposo o sospensione del lavoro” (Cass. pen., 

sez. IV, sentenza 17 marzo 1992, n. 2989). Infatti, poiché “i dipendenti si 

muovono nell’ambito dell’azienda in maniera occasionale e anche al di fuori del 

posto loro assegnato, il luogo di lavoro non può ritenersi limitato allo spazio 

strettamente necessario per il compimento dei movimenti connessi alla 

lavorazione, ma comprende ragionevolmente le zone adiacenti, nelle quali gli 

addetti possono comunque recarsi e muoversi” (Cass. civ., sez. lavoro, sentenza 

20 giugno 2002, n. 9016). 

Come sottolinea Macaluso, in alcuni casi la giurisprudenza è stata chiamata anche 

a pronunciarsi sulla identificazione di alcuni ambienti come luoghi di lavoro. In 

riferimento, ad esempio, ai locali scolastici è stato affermato che “non v’è dubbio 

circa la qualificazione di “luogo di lavoro” della palestra scolastica, in quanto 

luogo ove si svolge l’attività lavorativa di insegnamento della disciplina di 

“educazione motoria”, ed in conseguenza soggetta alla normativa antinfortunistica 

dettata a tutela della salute e della sicurezza dei lavoratori” (Cass. pen., sez. IV, 

sentenza 31 marzo 2006, n. 11360), o anche delle strutture penitenziarie, in merito 

alle quali “deve intendersi qualsiasi luogo dell’area della complessiva struttura 

penitenziaria “comunque accessibile per il lavoro”. Rientrano sicuramente in tale 

nozione, pertanto, sia la saletta hobby-falegnameria sia la caserma degli agenti 

penitenziari (situata all’interno dello stabilimento penitenziario, anche se distinta 

dai locali di detenzione)” (Cass. pen., sez. III, sentenza 12 ottobre 2005, n. 

36981). 

In questa prospettiva, lo stesso Macaluso afferma che la Suprema Corte ha più 

volte aperto ad una interpretazione alquanto lata, affermando che deve “intendersi 

per luogo di lavoro qualsiasi posto in cui il lavoratore possa accedere» 

aggiungendo che tale deve essere inteso «anche a prescindere dalle specifiche 

incombenze affidategli” (Cass. pen., sez. IV, sentenza 30 gennaio 2004, n. 3694). 

Anche successivamente i medesimi giudici si sono espressi in tal senso, 

affermando che “per luogo di lavoro, tutelato dalla normativa antinfortunistica, 
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deve intendersi qualsiasi posto in cui il lavoratore acceda, anche solo 

occasionalmente, per svolgervi le mansioni affidategli, e che nella ratio della 

normativa antinfortunistica, il riferimento ai “luoghi di lavoro” e ai “posti di 

lavoro” non può che riguardare qualsiasi posto nel quale concretamente si svolga 

l’attività lavorativa” (Cass. pen., sez. IV, sentenza 18 maggio 2011, n. 19553). 

Nello specifico questa pronuncia è riferita ad un caso in cui il lavoratore si è 

infortunato cadendo dall’alto nello svolgere un sopralluogo di lavoro in uno 

stabilimento di proprietà di terzi, evento del quale il suo datore di lavoro è stato 

ritenuto responsabile per l’omessa predisposizione di cautele antinfortunistiche 

presso tale sito. La Corte in questa situazione ha ritenuto infatti che, pur in 

assenza di disponibilità giuridica del luogo in questione, l’effettuare una 

prestazione lavorativa in luoghi esterni alla sede dell’impresa su incarico del 

datore di lavoro sia condizione necessaria e sufficiente per prescrivere anche lì il 

rispetto delle regole prevenzionistiche, e che pertanto non ci si debba limitare ad 

apprestare gli specifici provvedimenti per la tutela della salute e sicurezza solo 

negli ambiti ove usualmente si svolge l’attività, ma che bisogna valutare tutte le 

misure di prevenzione e protezione, anche alternative e temporanee (qualora non 

praticabili quelle generalmente previste), per le occasioni che potrebbero 

richiedere la prestazione lavorativa al di fuori della sede ordinaria di riferimento. 

In tal senso, a parere dell’A., sembra dunque aprirsi la strada ad una concezione 

alquanto estensiva della nozione di luogo di lavoro, in aderenza alla sostituzione 

del principio di «contenimento» dei posti di lavoro con quello di “ospitalità” che 

ha operato l’art. 62 del D. Lgs. n. 81/2008. Infatti, anche a parere di F. De Falco, 

Il luogo di lavoro nel settore privato tra concezione statiche e dinamiche, cit., p. 

439, il concetto di luogo di lavoro, tradizionalmente ispirato ad un modello 

statico, è attualmente in fase di superamento. Nello specifico l’A. afferma che ciò 

è avvenuto non solo a seguito delle innovazioni tecnologica, ma anche a causa di 

“ampi fenomeni organizzativi che si esprimono tramite lo smembramento 

dell’ambito spaziale entro il quale può essere resa la prestazione lavorativa 

nonché attraverso la smaterializzazione della medesima e dello stesso luogo di 

lavoro”.  
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Tuttavia, riflessioni sulla trasformazione del lavoro e, nello specifico, del luogo di 

lavoro non sono nuove in ambito giuslavoristico. Già nel 1999, parte della dottrina 

inizia ad occuparsi della trasformazione (nello specifico di tipo tecnologico) che 

avrebbe, anni dopo, invaso e impattato anche sul tema dell’ambiente di lavoro, 

oggi rappresentato in L. Nogler, Gli spazi di lavoro nelle città tra innovazioni 

tecnologiche e “regressioni” interpretative, cit., p. 34, con il concetto di 

Arbeitsumwelt, “un termine il quale indica il complesso delle condizioni esterne, 

non solo materiali ma anche sociali, culturali nelle quali si svolge il lavoro che è 

anzitutto almeno per il diritto uno spazio umano e, quindi, relazionale. Come 

afferma Marc Augé, passiamo il nostro tempo, dove che sia, a costruire o tentare 

di costruire legami e luoghi”. Non solo. Sebbene con un diverso approccio, in L. 

Gaeta, Lavoro a distanza e subordinazione, Napoli, 1993, p. 21, si era già 

indagato il tema legato al lavoro che esce dalla fabbrica, sostenendo però 

l’inopportunità di immaginare che “il lavoro esterno alla fabbrica sia per ciò 

stesso residuale negli anni della industrializzazione più spinta. Questa, anzi, 

favorisce contemporaneamente anche l’espansione del lavoro a domicilio, svolto 

con strumenti non meccanizzati, che punta su costi più ridotti e sulla riluttanza dei 

lavoratori ad entrare in fabbrica o a trasferirsi in città”. Infatti, come sostenuto 

dall’A., (p. 75) “non esiste un solo lavoro a distanza, ma piuttosto una miriade di 

tipologie che, in un gioco di continue sovrapposizioni, il fenomeno ha incarnato 

fino ad oggi” (nello stesso senso anche M. Miscione, Il “lavoro a distanza” è già 

attuale, LG, 2009, 7, p. 653, che sostiene che vi fanno parte, del lavoro a distanza, 

quelle casistiche che presuppongono “l’idea di lavoro svolto in luoghi diversi dai 

locali messi a disposizione del datore di lavoro” nonché “ormai tutto può essere a 

distanza, eliminando veramente le distanze (...) ma piace l’idea modernistica della 

presenza tecnologica, attraverso strumenti che eliminino la distanza trasportando 

non solo idee ma anche cose e persone. Sembra il successo dell’uomo informatico, 

presente contemporaneamente in più luoghi non solo con la mente ma anche con 

gli occhi”.). 

Da un punto di vista prevenzionistico, in R. Del Punta, Tutela della sicurezza sul 

lavoro e questione ambientale, cit., p. 157 e ss., affrontando il tema legato alla 
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tutela della salute e sicurezza sul luogo di lavoro, viene affermata la necessità di 

sottolineare “che l’ambito di riferimento della disciplina in esame 

rimane delimitato abbastanza nettamente dai confini fisici dell’impresa, secondo 

una visione dell’attività industriale che appare ancora condizionata, 

sorprendentemente, da modelli non al passo con la rivoluzione tecnologica in 

corso”. La potenzialità delle nuove tecnologie implica, oltre ad una nuova 

concezione del diritto del lavoro, cambiamenti profondi sul luogo in cui si svolge 

l’attività lavorativa e sulla sua organizzazione. Tuttavia, come afferma F. Butera, 

Uffici virtuali e uffici reali, in Working Paper Fondazione Irso, 2018, p. 1 ss., 

l’immagine tradizionale dell’ufficio è stata da sempre associata a quella di un 

luogo. Per la precisione, per l’A., è possibile distinguere tre tipi di luoghi:  

• ufficio-fabbrica, che è stato per oltre un secolo il luogo dove lavoravano 

gli impiegati e i loro capi; un luogo in cui venivano conservate le carte e i 

documenti (oggi per la maggioranza conservati nei computer), dove i 

comportamenti erano basati sulla fiducia. Un tipo di ufficio che ancora 

oggi persiste (così come spesso nella fabbrica automatica sopravvive 

l’organizzazione fordista, anche senza catene di montaggio) ma del quale 

il declino è accelerato da innovazioni tecnologiche ed esigenza di 

riduzione dei costi. 

• ufficio direzionale (quello di imprenditori e manager) caratterizzato da 

rappresentanza, comfort, esigenze di comunicazione e riunioni: più che 

vero e proprio luogo di lavoro Butera definisce questo tipo di ufficio come 

un “contenitore simbolico del potere e del prestigio”. 

• ufficio-laboratorio/studio in cui i ricercatori, professionisti e artisti 

svolgono i loro progetti e i loro studi. Con l'avvento dell'informatica non 

più libri, documenti, strumenti di progettazione ma pc, apparecchi 

televisivi, reti, biblioteche di dischi, etc.. perdendo così la loro specificità.  

A parere di M. Palvalin, How To Measure Impacts of Work Environment Changes 

on Knowledge Work Productivity? Validation and Improvement of The 
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SmartWoW Tool, cit. p. 4, si può addirittura parlare di una tripartizione del 

concetto di ambiente di lavoro: l’ambiente fisico (physical environment) 

composto dalla struttura organizzativa e lo spazio di lavoro che dovrebbe essere 

funzionale in base all’attività da svolgere; l’ambiente virtuale (virtual 

environment) include pc, smartphone e software grazie ai quali, nonché alle nuove 

tecnologie, un lavoratore può svolgere la propria prestazione di lavoro in modo 

efficiente ovunque; l’ambiente sociale (social environment) comprende tutto, 

dall’atmosfera gestionale a quella organizzativa: trasparenza organizzativa, buon 

flusso di informazioni, politiche chiare trasmesse anche attraverso incontri / 

riunioni, clima innovativo, etc. sono elementi fondamentali del cd. ambiente 

sociale. Ancora, in G. Petriglieri, J. L. Petriglieri, Identity Workspaces: The Case 

of Business Schools, in Academy of Management Learning & Education, 2010, 

Vol. 9, No. 1, p. 46, viene affermato che “We use the term workspace to mean a 

physical as well as a social and psychological space.1 The term implies that the 

function of identity work- space is not a property of the institution, but rather that 

individuals …”. 

Con la digitalizzazione del lavoro si assiste al fenomeno per cui “l’ufficio talvolta 

non è in nessun luogo, ossia esiste l’ufficio senza ufficio. Un computer portatile o 

uno smartphone, consente a chi lo possiede di lavorare da solo o con mezzo 

mondo nella propria casa di città, sul prato della propria casa in campagna, in riva 

al fiume o su una baita in montagna, su un taxi, su un aereo” (F. Butera, Uffici 

virtuali e uffici reali, cit., p. 2).  Il fenomeno di Industry 4.0 comporta infatti la 

trasformazione non solo del lavoro, ma anche degli ambienti nei quali questo si 

esplica: in questa ottica in M. Tiraboschi, Il lavoro agile tra legge e 

contrattazione collettiva: la tortuosa via italiana verso la modernizzazione del 

diritto del lavoro, in DRI 4/2017, p. 927 ss., viene sottolineata la oggettiva 

dilatazione della nozione di ambiente di lavoro (e tempo di lavoro). Nel dibattito 

giuslavoristico, sembra ormai maturata la consapevolezza “dell’inesorabile 

impatto di una nuova ‘grande trasformazione’, al punto di frantumare 

definitivamente – nel lavoro da remoto prima ancora che in altri modelli di 

organizzazione del lavoro – le cd. ‘regole aristoteliche’ del diritto del lavoro, già 
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richiamate in M. Veneziani, Le nuove forme di lavoro, cit., pp. 107 ss., e cioè 

‘l’unità di luogo-lavoro (il lavoro nei locali dell’impresa), di tempo-lavoro (il 

lavoro nell’arco di una sequenza temporale unica), di azione-lavoro (un’attività 

mono-professionale)”. Si tratta delle tre peculiarità poste alla base del paradigma 

della subordinazione ed in senso ampio del diritto del lavoro richiamate altresì da 

G. Giugni, Il diritto del lavoro ieri, oggi e domani, in AA. VV., Contratto e lavoro 

subordinato, Padova, 2000, pp. 117 ss. Nello stesso senso si esprime anche M. 

Cuttone, Oltre il paradigma dell’unità di luogo tempo e azione: la revanche 

dell’autonomia individuale nella nuova fattispecie di lavoro agile, in AA. VV., Il 

lavoro agile nella disciplina legale, collettiva ed individuale. Stato dell’arte e 

proposte interpretative di un gruppo di giovani studiosi, WP C.S.D.L.E. “Massimo 

D’Antona”, Collective Volumes – 6/2017, p. 51, che evidenzia lo sforzo 

dell’ordinamento italiano nel compiere “un ulteriore passo verso il superamento 

del solido e un tempo ritenuto inscalfibile paradigma dell’unità di luogo, tempo e 

azione nello svolgimento dell’attività lavorativa”. A causa della forte 

digitalizzazione che caratterizza i contesti produttivi “luogo” e “tempo” della 

prestazione di lavoro sono ormai coordinate relativizzate (così in S. Renzi, 

Digitalizzazione del lavoro e rischi psicosociali, in R. Del Punta, D. Gottardi, R. 

Nunin, M. Tiraboschi, Salute e benessere dei lavoratori: profili giuslavoristici e di 

relazioni industriali, ADAPT University Press, 2020, p. 120): in questa 

prospettiva, infatti, l’A. sostiene che l’abbandono di un vincolo spaziale comporta 

interrogativi in materia di salute e sicurezza in quanto da un lato “i poteri e le 

responsabilità del datore, nell’ambito della prestazione canonicamente resa, si 

riempiono di contenuto proprio e in quanto il lavoratore sia presente sul luogo di 

esecuzione individuato in contratto” (p. 3) e, dall’altro, l’attività di valutazione dei 

rischi ex art. 28, d.lgs. n. 81/2008 (obbligo definito dalla giurisprudenza, come 

“vera e propria “architrave” dell’organizzazione generale della sicurezza sul 

lavoro aziendale”, così in A. Stolfa, Il documento di valutazione dei rischi: 

dimensione organizzativa e profili civilistici, DSL 2/2016, p. 2: si veda in 

particolare Cass. pen., sez. IV, 13 giugno 2014, n. 25222, in 

http://olympus.uniurb.it), richiede che il datore di lavoro individui i rischi presenti 
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sul luogo di lavoro da lui conosciuto e controllato. Non solo: a parere di F. De 

Falco, Il luogo di lavoro nel settore privato tra concezione statiche e dinamiche, 

cit., p. 466, le innovazioni tecnologiche e organizzative “ridisegnano i connotati 

della prestazione lavorativa al punto da consentire una vera e propria 

rielaborazione del rapporto tra la medesima ed il luogo di lavoro”. 

 

5. Un nuovo concetto di ambiente di lavoro: evoluzione della nozione di salute e 

frammentazione dell’impresa 

Lo sforzo definitorio che tenta di fare Malzani (F. Malzani, Ambiente di lavoro e 

tutela della persona, cit., pp. 25-26) con riferimento al concetto di ambiente di 

lavoro che oggi si sta delineando, è reso necessario da molteplici fattori. In primis, 

l’emersione di una nuova accezione di salute tesa al benessere e non limitata 

all’assenza di infortunio o malattia (v. def. dell’OMS del 1948) e che riconosce 

l’organizzazione come vera e propria fonte di rischio per la salute e sicurezza dei 

lavoratori (in tal senso si veda in particolare P. Pascucci, Dieci anni di 

applicazione del d.lgs. n. 81/2008, DSL 1/2018, p. 13). A tal proposito, come si 

legge in L. Montuschi, Diritto alla salute e organizzazione del lavoro, cit., pp. 11 

e ss., il concetto di diritto alla salute, quale bene irrinunciabile e inalienabile, 

rappresenta un connotato della persona fisica. In questa prospettiva, citando U. 

Natoli, Sicurezza, libertà, dignità del lavoratore nell’impresa, in Dir. Lav., I, 

1956, afferma che qualsiasi attività dell’imprenditore appare illegittima se mette a 

repentaglio la sicurezza del lavoratore e non solo per la mancata adozione di 

accorgimenti di ordine tecnico previsti dalla legge o suggeriti dall’esperienza ma 

anche se tale situazione illegittima è causata in modo diverso: ritmi di lavoro tali 

da provocare il logorio delle energie fisiche del lavoratore o da diminuire le sue 

capacità di controllo. Anticipando i tempi moderni, l’A. afferma che simili 

condotte “sono non solo palesi violazioni delle condizioni contrattuali ma anche 

illecite menomazioni della personalità del lavoratore che denunciano il carattere 

antisociale dell’attività dell’imprenditore” confermando che l’attenzione posta dai 

sistemi di tutela della salute e sicurezza sul lavoro non riguarda soltanto gli 
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obblighi imposti dalla legge (presidi normativi), ma anche la persona e la 

personalità del lavoratore, il quale deve lottare per la propria salute e “per un 

ambiente a misura dell’uomo”. Tuttavia, come affermato in F. Malzani, Ambiente 

di lavoro e nuovi rischi per la salute: non solo mobbing, cit., pp. 81 e ss., il 

concetto di prevenzione risulta sensibilmente mutato nel tempo. Con l’avvento 

della IV Rivoluzione industriale l’obiettivo del sistema di salute e sicurezza non è 

più (soltanto) quello di tutelare la sicurezza della persona e la salubrità dei luoghi 

di lavoro, dunque il cd. approccio oggettivo, bensì quello di garantire la salute 

della persona del lavoratore intesa nell’accezione più ampia di “benessere fisico, 

mentale e sociale” da un lato e, dall’altro, “quello del miglioramento delle 

condizioni di lavoro e della valorizzazione delle relazioni umane, attraverso il 

perseguimento di livelli più elevati di job satisfaction” (pp. 81-82). L’A. ricorda 

infatti che in questi termini si è espressa la Commissione europea nella 

Comunicazione dell’11 marzo 2002 recante la Strategia comunitaria per la salute 

e sicurezza sul lavoro (2002-2006), in cui viene sottolineata l’importanza di “un 

approccio globale al tema del benessere sul lavoro, al fine di alimentare un 

ambiente di lavoro di qualità, insistendo sui rischi cd. sociali (stress, molestie, 

depressione, ansia) e dell’approccio di genere nella valutazione dei rischi e nella 

scelta delle misure di prevenzione” (p. 82). In questa prospettiva si pone anche la 

sentenza del 1996 relativa alla direttiva 93/104 sull’orario di lavoro in cui la 

Corte, come ricorda l’A., fornisce una interpretazione delle nozioni di “ambiente 

di lavoro”, “sicurezza” e “salute” “comprensiva di tutti i fattori, fisici e di altra 

natura, in grado di incidere sulla salute e sulla sicurezza del lavoratore nel suo 

ambiente di lavoro e, in particolare, taluni aspetti dell’organizzazione dell’orario 

di lavoro”.  

In secondo luogo, il processo di frammentazione ed evanescenza del tradizionale 

luogo di lavoro: “concezioni tipicamente statiche ed unitarie del luogo di lavoro 

risultano, attualmente, tendenzialmente superate (o comunque superabili) a 

seguito dell’affermarsi di ampi fenomeni organizzativi i quali valorizzano la 

dimensione dinamica dell’ambito entro il quale è espletata la prestazione, 

potendosi, non di rado, sinanche disquisire di vera e propria evanescenza dei tratti 
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tipici del luogo di lavoro”, come nel caso di particolari modalità della prestazione 

di lavoro (nel caso del telelavoro e dello smart working) o dei “fenomeni di 

segmentazione produttiva che ridisegnano i confini dell’impresa” (così in F. De 

Falco, Il luogo di lavoro nel settore privato tra concezione statiche e dinamiche, 

cit., p. 441). Nella stessa prospettiva anche in D. Garofalo, Lavoro, impresa e 

trasformazioni organizzative, cit., p. 171, viene evidenziato come la nuova 

dimensione d’impresa sia caratterizzata da una interazione dell’uomo con 

l’ “essere artificiale” è tale da “creare un nuovo ambiente, tutto da regolare”. In 

questo senso richiama la circostanza per cui, in generale, può osservarsi uno 

scostamento dal modello tipicamente fordista, verso “un sistema 

frammentato, destandardizzato, di sottooccupazione, con un impiego flessibile 

della forza lavoro in cui sbiadiscono i confini temporali e spaziali della 

prestazione, in cui si assiste ad una promiscuità o porosità dei tempi di vita e di 

lavoro e non è più importante il luogo in cui il lavoratore rende la 

prestazione”. L’A., richiamando poi la lettura di U. Beck, Il lavoro nell’epoca 

della fine del lavoro, Einaudi ed., Torino, 2000, p. 111, evidenzia che ci troviamo 

al cospetto di una impresa invisibile, ovvero di una organizzazione diffusa, 

essendo venute meno nette distinzioni tra mercati, prodotti, clienti, lavoratori e 

consumatori.  A tal proposito, infatti, in F. Malzani, Salute e sicurezza dei 

lavoratori della gig economy, cit., pp. 47 ss., viene affermato che “l’ambiente di 

lavoro non è più concepibile come luogo/spazio definito/definibile a priori”, 

sostenendo altresì che “non esiste più il luogo di lavoro, ma i luoghi di lavoro”. A 

parere di M. Lai, Rappresentanza dei lavoratori per la sicurezza e nuovi scenari 

del mondo del lavoro, in P. Pascucci (a cura di), Salute e sicurezza sul lavoro. 

Tutele universali e nuovi strumenti regolativi a dieci anni dal d.lgs. n. 81-2008, 

Diritto del Lavoro nei sistemi giuridici nazionali, integrati e transnazionali, Franco 

Angeli, 2019, p. 208, venendo meno gli elementi cardine che da sempre hanno 

caratterizzato la prestazione di lavoro “il termine luogo di lavoro viene dunque a 

perdere il connotato di spazio fisico costante e determinato, in cui normalmente si 

svolge la prestazione lavorativa”. Come affermato da Malzani, infatti, il luogo di 

lavoro, inteso in origine come l’insieme dei locali in cui si svolge la prestazione 
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(cfr. art. 2, dir. N. 89/654/CE del 30.11.1989 e art. 62, lett. a, D.lgs. n. 81/2008), 

adesso sembra ricomporsi “sotto le vesti dell’ambiente di lavoro quale sintesi di 

elementi che attengono ai nuovi modi di organizzare l’attività economica e il 

lavoro” (ciò emergeva già in tema di sicurezza negli appalti in cui viene ampliata 

la posizione debitoria in capo al committente in quanto ad essa riferibili diversi 

ambiti spaziali in cui si svolge la prestazione). Secondo l’A., è dunque necessario 

ambire ad una nozione di ambiente di lavoro “necessariamente in progress” (p. 2) 

in quanto una sua definizione assoluta non permetterebbe di tener conto dei 

molteplici modi in cui viene organizzata l’attività economica prima e quella 

lavorativa dopo. In tal senso vengono individuati alcuni profili che incidono sulla 

nozione di ambiente di lavoro in progress, tra cui, necessariamente la perdita di 

rilevanza dirimente del luogo di lavoro inteso come spazio predefinito al fine di 

individuare i soggetti obbligati e il contestuale ruolo assunto dall’organizzazione 

quale centro di imputazione (o redistribuzione) degli obblighi prevenzionistici (F. 

Malzani, Ambiente di lavoro e tutela della persona, cit., pp. 25-26). 

 

6. Quale connessione tra organizzazione e ambiente di lavoro? Dalla salute 

individuale al concetto di “benessere organizzativo” 

Come ricordato bene in G. Suppiej, Il diritto dei lavoratori alla salubrità 

dell’ambiente di lavoro, cit., p. 446, non possiamo trascurare il fatto che 

“l’interesse alla sicurezza di ogni singolo lavoratore si lega ad analogo interesse di 

tutti gli altri lavoratori che lavorano nel medesimo ambiente. L’inscindibilità della 

soddisfazione dell’interesse di ciascuno, dalla contemporanea soddisfazione degli 

interessi di tutti, dà luogo a quel tipo di interesse che siamo soliti chiamare 

interesse collettivo”, parlando a tal proposito di “comunità di rischio” (a parere 

dell’A. i problemi si pongono semmai perché tale comunità non è soggetto di 

diritto con la conseguenza che non ci sono organi preposti alla sua tutela). 

Ampliando dunque la riflessione e passando dalla salute individuale a quella 

collettiva (di cui il riconoscimento, secondo G. Suppiej, Il diritto dei lavoratori 

alla salubrità dell’ambiente di lavoro, cit., p. 447, viene espresso dall’art. 9 Stat. 
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Lav.) è necessario sottolineare la connessione esistente tra il concetto di salute e 

quello di organizzazione. Difatti, come viene descritto bene in A. Andreani, Brevi 

spunti di riflessione sui modelli di organizzazione e di gestione della sicurezza sul 

lavoro, in P. Pascucci (a cura di), Salute e sicurezza sul lavoro. Tutele universali e 

nuovi strumenti regolativi a dieci anni dal d.lgs. n. 81-2008, Diritto del Lavoro nei 

sistemi giuridici nazionali, integrati e transnazionali, Franco Angeli, 2019, pp. 147 

ss., il concetto di organizzazione “permea di sé l’intera vigente normativa di salute 

e sicurezza sul lavoro”. E per rendere chiara l’idea dell’importanza che ricopre il 

concetto di organizzazione all’interno del nostro ordinamento, l’A., riporta parti di 

alcune definizioni e obblighi contenuti nel d.lgs. n. 81/2008 e riferiti al concetto di 

organizzazione, tra cui: la nozione di datore di lavoro (colui che ha “la 

responsabilità dell’organizzazione”), di dirigente (che attua le direttive del datore 

di lavoro “organizzando l’attività lavorativa”), la definizione di azienda (intesa 

come il complesso della “struttura organizzata dal datore di lavoro”) di 

valutazione dei rischi (per la quale si rende necessario analizzare tutti i rischi 

“presenti nell’ambito dell’organizzazione..”) nonché l’obbligo di aggiornare le 

misure di prevenzione “in relazione ai mutamenti organizzativi e produttivi che 

hanno rilevanza ai fini della salute e sicurezza del lavoro”. 

 Infatti, come affermato in G. Natullo, La tutela dell’ambiente di lavoro, cit., 

1995, p. XIII, si è concretizzata ed “è stata esplicitamente riconosciuta, seppure 

non immediatamente (art. 9 Stat. lav.), la valenza collettiva oltre che individuale 

dell’interesse alla tutela della salute sui luoghi di lavoro (sul punto si veda anche 

G. Suppiej, Il diritto dei lavoratori alla salubrità dell’ambiente di lavoro, cit., p. 

444, in cui viene sottolineato che nonostante la prevalenza dell’idea che quello di 

cui all’art. 2087 c.c. si tratti di un diritto individuale, di ogni singolo lavoratore, 

“non mancano prese di posizioni per la necessità di un esercizio collettivo, che 

talvolta sembrano alludere ad una titolarità della comunità del personale o 

addirittura di natura sindacale”). 

Negli ultimi anni, come si legge in G. Natullo, “Nuovi” contenuti della 

contrattazione collettiva, organizzazione del lavoro e tutela della salute e 
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sicurezza dei lavoratori, I Working Papers di Olympus, 5/2012, p. 3, si avverte 

una sensibile evoluzione rispetto al bene tutelato: dalla tradizionale tutela contro 

gli infortuni e le malattie professionali passiamo alla protezione della salute intesa 

come stato di completo benessere fisico, mentale e sociale, non consistente solo in 

un’assenza di malattia o di infermità (definizione poi riportata art. 2, comma 1, 

lett. o), d.lgs. n. 81/2008). “Come dire: l’asticella viene posta ad un livello assai 

più elevato e complesso, rispetto al quale assumono sempre maggiore rilevanza i 

profili psico-fisici e psico-sociali dei possibili danni alla salute dei lavoratori, 

peraltro praticamente da sempre “coperti” da tutela normativa in virtù delle 

preziose e “futuribili” previsioni dell’art. 2087 c.c., là dove impone la 

salvaguardia non solo dell’integrità fisica ma anche della personalità morale dei 

prestatori di lavoro. Da ultimo, poi, in questa direzione opera esplicitamente anche 

il riferimento normativo alla considerazione (valutazione) del rischio da stress 

lavoro-correlato” (sul punto merita ricordare che “quando affrontiamo il 

fenomeno dello stress lavoro-correlato, necessariamente facciamo i conti con il 

tema dell’organizzazione”, così in P. Pascucci, Introduzione, in La prevenzione 

dei rischi da stress lavoro correlato, a cura di L. Angelini, “I Working papers di 

Olympus”, n. 34/2014, p. 7). Come ricordato anche in S. Laforgia, Tutela della 

salute e sicurezza, benessere dei lavoratori e legalità: interconnessioni 

organizzative e giuridiche, in DSL 1/2016, p. 128, in cui, parlando della 

previsione appena richiamata di cui all’art. 2, comma 1, lett. o), d.lgs. n. 81/2008, 

sostiene che “da questa norma, emerge una visione d’insieme, oseremmo dire, più 

‘olistica’ del lavoratore del quale si prendono in considerazione, per assicurare il 

pieno stato di salute, tutti i rischi; oltre a quelli più ‘tradizionali’ id est fisici, si 

valutano anche quelli che potremmo sommariamente ascrivere alla categoria di 

rischi psico-sociali connessi all’interazione tra le caratteristiche soggettive del 

lavoratore (genere, età, provenienza geografica), quelle oggettive (tipologia 

contrattuale) e l’organizzazione del lavoro. Interazione questa immanente nel 

rapporto di lavoro e che costituisce proprio il fondamento stesso del 

riconoscimento dei rischi psico-sociali considerati” richiamando gli studi di T. 

Cox e A.J. Griffit, (T. Cox e A.J. Griffit, The assessment of psychosocial hazard 
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at work, in M.J. Shabracq, J. A.M. Minnubst, C.L. Cooper, (a cura di), Handbook 

of Work and Health Psycoloy, Chichester, Wiley & Sons, 1995) “come «quegli 

aspetti di progettazione del lavoro e di organizzazione e gestione del lavoro, 

nonché i rispettivi contesti ambientali e sociali che potenzialmente possono 

arrecare danni fisici e psicologici»”. 

Non solo. Come ricordato in Del Punta R., Tutela della sicurezza sul lavoro e 

questione ambientale, cit., trattando il tema dei beni tutelati è necessario 

considerare che quando l’attenzione posta dalla disciplina passa dal singolo 

lavoratore all’ambiente di lavoro “diviene possibile dar per completato il processo 

di arricchimento della tutela, che induce a configurare, accanto alla tutela del bene 

individuale alla sicurezza e alla salute, la tutela del bene unitario identificantesi 

nella salubrità dell’ambiente di lavoro”. Passando, dunque, dal bene individuale a 

quello collettivo la disciplina di tutela dell’ambiente di lavoro risulta essere “quasi 

in grado di fare da centro di aggregazione di una collettività di lavoro”.  

La connessione effettuata tra l’organizzazione e il concetto di salute, sembra 

essere ben conosciuta dal legislatore del 2008, che induce a parlare di “benessere 

organizzativo” quale “medium tra la salute dei singoli e quella collettiva” come 

affermato in S. Laforgia, Tutela della salute e sicurezza, benessere dei lavoratori 

e legalità: interconnessioni organizzative e giuridiche, cit., p. 127 (sul concetto di 

benessere organizzativo si veda anche S. Buoso, Definire e qualificare il 

benessere organizzativo, DSL 1/2019, pp. 23 ss). Prendendo le mosse dalla 

nozione di “salute” individuata nell’art. 2 del D. Lgs. n. 81/2008 - nel quale si 

riporta la definizione adottata dall’OMS nella Carta Costituzionale del 22 luglio 

1946 - la salute si identifica non solo come l’assenza di malattia (intendendo per 

quest’ultima l’alterazione dello stato di salute che abbia come conseguenza 

un’assoluta o parziale incapacità al lavoro e che comporti la necessità di 

assistenza medica e la somministrazione di mezzi terapeutici) la quale rileva ai 

fini della sinallagmaticità del contratto di lavoro (in termini di esatto 

adempimento degli obblighi contrattuali incombenti sul datore di lavoro fra i quali 

rientrano quelli di cui all’art. 2087 c.c.), ma piuttosto quale “stato di completo 
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benessere fisico, mentale e sociale, non consistente solo in un’assenza di malattia 

o d’infermità”, in grado di creare una interazione tra dimensione soggettiva 

(persona), dimensione soggettiva (contratto) e organizzazione del lavoro, tramite 

un approccio olistico al tema della salute e sicurezza sul lavoro. Da qui l’esigenza 

di passare da un piano privatistico- individuale ad uno organizzativo-collettivo in 

grado di far esorbitare il tema della salute dalla bilateralità che connota il rapporto 

di lavoro (nel senso della scarna sinallagmaticità del contratto prestazione vs 

retribuzione) per porre una correlazione funzionale e giuridica con 

l’organizzazione. Infatti, come evidenziato da U. Carabelli, Organizzazione del 

lavoro e professionalità: una riflessione su contratto di lavoro e post-taylorismo, 

cit., pp. 10 e ss., una prestazione lavorativa che vede un coinvolgimento notevole 

della persona non può prescindere dall’inserimento strutturale all’interno della 

realtà aziendale e della sua organizzazione. Affrontando la questione dal punto di 

vista dell’organizzazione e dunque dal lato della salute collettiva rileva la 

professionalità per il suo contenuto collaborativo, come specificato in G. Provasi, 

Professionalità e società della conoscenza, in M. Napoli (a cura di), La 

professionalità, in Vita&Pensiero, 2004, pp. 56 e ss., in cui si evince che è 

necessario “rapportarsi con gli altri soggetti che debbono cooperare perché un 

processo lavorativo di trasformazione possa andare a buon fine”. Prendendo come 

punto di riferimento il tema del benessere organizzativo, la connessione sembra 

essere ancora più forte, soprattutto se, come affermato dall’autore, si ritiene di 

poter superare la distinzione tra “professioni” e “occupazioni” in quanto la 

“società della conoscenza” allo stesso pari della tutela della salute e sicurezza sul 

lavoro, “connota in senso cognitivo e relazionale tutte le professioni, sia quelle 

liberali sia quelle che vengono normalmente considerate occupazioni o mansioni 

all’interno delle organizzazioni produttive”. Ciò perché la conoscenza è definita 

come un processo di tipo sociale, richiede cooperazione e condivisione di senso. 

Con la trasformazione in atto, caratterizzata da contesti sempre più fluidi, in cui la 

dimensione spazio-temporale tende a perdere i suoi tipici connotati e nella quale 

la realtà non è caratterizzata dalla quantità di informazioni che circolano quanto 

piuttosto dalla necessità di produrre conoscenza, sembra rilevare l’aspetto 
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relazionale dei lavoratori inseriti in una data organizzazione, in quanto, oramai, 

non sono considerati soltanto knowledge workers (lavoratori della conoscenza) ma 

anche relational workers (lavoratori che devono possedere capacità relazionali). 

Infatti, come si legge in G. Loy, Professionalità e rapporto di lavoro, in M. 

Napoli (a cura di), La professionalità, in Vita&Pensiero, 2004, p. 3, “per molti la 

professionalità costituisce la chiave di volta del sistema, il fattore determinante 

per il successo dell’impresa, il criterio al quale ispirare l’organizzazione 

aziendale” e, dunque, potremmo dire, uno dei nuovi paradigma per riempire di 

significato l’ambiente di lavoro, quale centro di creazione di valore nelle 

organizzazioni e quale fattore competitivo delle imprese, in quanto è sempre più 

avvertita l’esigenza di creare un luogo di lavoro dove i lavoratori vogliono 

“essere”. 

 

7. Segue. L’emersione di nuovi rischi 

Luogo e tempo, sebbene non più individuate dentro categorie tipiche del modello 

fordista e, anzi sempre meno predeterminabili a priori, permangono al centro del 

dibattito e, interagendo dinamicamente tra loro - in quanto, come affermato in – F. 

Lucidi, Promuovere gli spazi di salute dei lavoratori ai tempi del lavoro senza né 

tempo né spazio, Giornale italiano di psicologie, 1-2 2019, “non solo aumentano 

le situazioni in cui, contingentemente, una qualche specifica domanda lavorativa 

costringe a usare il proprio tempo libero per lavorare, bensì, strutturalmente in 

ogni spazio si disseminano i tempi del lavoro e in ogni tempo si collocano spazi di 

lavoro” - attuano una profonda rielaborazione organizzativa, che alimentano, al 

tempo stesso, nuove situazioni di stress (definito come “una tipica forma di 

alienazione dei tempi moderni” di cui il legame con l’organizzazione sembra 

emergere nell’Accordo europeo dell’8 ottobre 2004 in cui viene definito come 

“uno stato, che si accompagna a malessere e disfunzioni fisiche, psicologiche o 

sociali e che consegue dal fatto che le persone non si sentono in grado di superare 

i gap rispetto alle richieste o alle attese nei loro confronti” come riportato in F. 

Malzani, Ambiente di lavoro e nuovi rischi per la salute: non solo mobbing, cit., 
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p. 86) e potenziali rischi per la salute (tra cui quelli incidenti sulla postura nonché 

sulle condizioni ergonomiche e di igiene ambientale come riportato in L. Peretto, 

A. Sandelli, F. S. Violante, Titolo III, Attrezzature munite di videoterminali, cit., 

p. 239 a causa dell’inadeguata progettazione dei posti e delle modalità di lavoro. 

Per un approfondimento sul tema dell’ergonomia – che come ricordato in F. 

Malzani, Ambiente di lavoro e nuovi rischi per la salute: non solo mobbing, cit., 

p. 84, è legata “a filo doppio” con quella di prevenzione” - si veda G. Mantovani 

(a cura di), Ergonomia. Lavoro, sicurezza e nuove tecnologie, cit.) che ben 

potrebbero dar luogo a fenomeni patologici come il burnout e/o derivare altresì da 

comportamenti persecutori come il mobbing e lo straining (per un 

approfondimento sul tema: cfr. Malzani F., Ambiente di lavoro e nuovi rischi per 

la salute: non solo mobbing, cit., pp. 89 ss.; P. Formini, Lo straining, in 

BusinessJus, 16 ottobre 2012, p. 1; H. Ege, Oltre il mobbing. Straining, stalking e 

altre forme di conflittualità sul posto di lavoro, Franco Angeli, 2005, p. 67; M. 

Lambrou, Rapporto di lavoro e danni da straining, in DPL, 2018, n. 47-48, pp. 

2856 ss.; A. La Mendola, Risarcimento del danno per straining, in DPL, 2018, n. 

17, pp. 1087 ss.; C. Lazzari, Le disfunzioni dell’organizzazione del lavoro: 

mobbing e dintorni, in DSL 2/2018, p. 3; S. Renzi, Lo straining e la progressiva 

emersione giurisprudenziale dei suoi connotati (nota a Cass. ord. n. 7844/2018, 

cit.), in RIDL, 2018, n. 3, II, p. 569). A tal proposito l’A. sottolinea che “le 

organizzazioni di lavoro atipiche rischiano di determinare un aumento delle 

condizioni capaci di indurre malattia cronica” (p. 133). Come affermato in M. 

Martone, Il lavoro agile nella l. 22 maggio 2017, n. 81: un inquadramento, in G. 

Zilio Grandi, M. Biasi (a cura di), Commentario breve allo statuto del lavoro 

autonomo e del lavoro agile, CEDAM, 2018, p. 462, vi è stata una evoluzione 

significativa su “due tradizionali coordinate kantiane del lavoro, e cioè il luogo 

(all’interno dell’impresa) ed il tempo (ovvero la sequenza temporale unica) di 

lavoro”, tanto da parlare di “fluidità spazio-temporale” (il riferimento è a C. 

Spinelli, Tecnologie digitali e lavoro agile, Cacucci Editore, 2018, pp. 98 ss.) a 

cui è seguita, come sottolineato in F. Malzani, Ambiente di lavoro e nuovi rischi 

per la salute: non solo mobbing, cit., p. 85, l’emersione di un “nuovo concetto di 
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rischio (e di riflesso, un nuovo concetto di valutazione del rischio) che tiene conto 

dell’incidenza sulla salute di fattori cd. trasversali ossia quelli derivanti 

dall’organizzazione del lavoro”. Ciò sembra vero, a parere dell’A., non solo in 

merito ai posti di lavoro, ma soprattutto con riferimento “alla gestione del tempo 

di lavoro (...), alla distribuzione del carico di lavoro, alla responsabilizzazione dei 

dipendenti ed alla rispondenza tra compiti richiesti ed effettive competenze”. 

Infatti, nonostante la possibilità di liberarsi “da precisi vincoli spazio-temporali e 

dai poteri del datore di lavoro pur capace di garantire massima espressione alle 

facoltà dell’individuo-lavoratore, non è automatica garanzia di riduzione del 

rischio di danni per la salute, soprattutto di natura psicologica e psicosociale” 

come sostenuto in S. Renzi, Digitalizzazione del lavoro e rischi psicosociali, cit., 

pp. 124 ss., luogo e tempo sono dimensioni dalle quali non possiamo prescindere 

“giacché chi lavora lo fa pur sempre in un dato luogo e per un certo tempo, anche 

se queste divengono variabili di non certa predeterminazione”. Non solo. Come 

sostiene l’A. “la dissoluzione delle coordinate classiche della relazione lavorativa 

mette al contempo in discussione il tradizionale esercizio dei poteri datoriali 

all’interno del rapporto e le canoniche modalità di organizzazione del lavoro, 

dunque anche la loro funzione presidiante nei confronti della salute dei 

dipendenti, anzitutto in chiave prevenzionistica”. Dopo il tempo e il luogo, anche 

l’organizzazione - che, tramite la valutazione dei rischi e la 

comprensione/valorizzazione degli aspetti organizzativi nonché della dimensione 

sociale del contesto lavorativo, dovrebbe rappresentare un presidio a tutela della 

salute e sicurezza - è un elemento su cui si misura la distanza rispetto al modello 

che si sta superando: nello specifico l’A. sottolinea che ci stiamo allontanando dal 

paradigma classico secondo cui l’esecuzione della prestazione è inserita 

stabilmente nell’organizzazione predisposta dal datore il quale, esercita al suo 

interno i propri poteri. L’isolamento e la distanza fisica del lavoratore dalla sfera 

organizzativa del datore di lavoro (dunque il non essere inserito all’interno della 

sua organizzazione) renderebbe lo stesso lavoratore “impermeabile al potere 

direttivo (e organizzativo)” del datore di lavoro, nonché costretto ad auto-

organizzare (e auto-valutare) la propria attività. E dunque, in questa prospettiva in 



GIADA BENINCASA 

73 

cui i poteri direttivi e organizzativi propri del datore di lavoro vengono resi 

“fluidi” dal legislatore (art. 19, co. 1, l. 81/2017), secondo l’A. matura un contesto 

favorevole al cd. overworking, creandosi le giuste condizioni per l’emersione di 

disturbi psicologici e psicosociali. In questa prospettiva l’A. ricorda però che 

leggendo in combinato disposto gli articoli 19 e 22 della legge in parola, l’obbligo 

di garantire la sicurezza rimane in capo al datore di lavoro, il quale rimane ai sensi 

dell’art. 2087 c.c. pienamente responsabile per i danni alla salute del lavoratore 

agile: “sul versante prevenzionistico, il cimento ermeneutico riguarda, quindi, la 

necessità di riempire il potere direttivo (e organizzativo) con strumenti atti a 

limitare il rischio di insorgenza dei disordini di natura psicosociale, in una 

prospettiva che non avvilisca quelle libertà di configurazione dello spazio e del 

tempo di lavoro che sono alla radice del lavoro agile”. Tentando di recuperare il 

concetto di “organizzazione non reificante” e auspicando l’adozione di modelli 

organizzativi che valorizzino l’auto-organizzazione del luogo e del tempo di 

lavoro da parte dei lavoratori digitali, l’A. afferma che più che ad un concetto di 

organizzazione precostituita (dunque uno spazio fisico delimitato, gestito e 

controllato dal datore di lavoro) l’organizzazione del lavoro dovrebbe tradursi in 

formazione ed informazione (non sol sui rischi ma anche) sulla scelta su dove e 

quando effettuare la prestazione di lavoro. “Una corretta organizzazione dovrebbe 

altresì valutare non solo i rischi oggettivi, ossia quelli inerenti alle specifiche 

mansioni o al luogo di esecuzione della prestazione (e in caso di lavoro agile 

sarebbe da riferirsi necessariamente a una pluralità di luoghi), ma anche i rischi 

soggettivi, ossia dipendenti dalle qualità personali del soggetto destinato a 

lavorare in agilità , come tra l’altro imposto proprio dall’art. 28, c. 1, del t.u., 

laddove viene fatta menzione di una serie di qualità personali del lavoratore 

(genere, età, provenienza da altri Paesi)  da tenere in considerazione nell’attività 

di valutazione dei rischi”. Tuttavia, a parere dell’A., un contenimento alla fluidità 

temporale potrebbe essere rappresentato dalla preventiva valutazione dei carichi 

di lavoro e dal relativo fabbisogno orario.  

La presenza simultanea di rischi e opportunità nei nuovi contesti lavorativi è ben 

individuata anche in C. Degryse, Digitalisation of the economy and its impact on 
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labour markets, cit., p. 6 ss.; in questo scenario l’autore si pone il problema 

concernente le condizioni di lavoro, chiedendosi se sarà ancora possibile applicare 

norme sociali come quelle concernenti i limiti sull’orario di lavoro, la protezione 

della salute e sicurezza sul lavoro e, soprattutto, se continueranno ad esistere i 

luoghi di lavoro. Infatti, le recenti trasformazioni del lavoro, come affermato in 

M. Tiraboschi, Malattie croniche, lavoro, welfare, in DRI 3/2015, pp. 713-714, 

impongono alle imprese di ripensare i propri modelli organizzativi alla luce del 

benessere e della salute dei propri dipendenti. In particolare viene affermato che i 

luoghi di lavoro sono “uno degli ambiti di azione privilegiati per la politica di 

prevenzione che voglia essere mirata e maggiormente incisiva di quanto non lo sia 

stata fino a ora”.  

 

8. Segue. Organizzazione, salute e sicurezza 

Nel rapporto tra l’organizzazione e il tema della salute e sicurezza sul lavoro (su 

cui si veda anche F. Bacchini, Sicurezza (del lavoro) e organizzazione (aziendale), 

in “I Working papers di Olympus”, 28/2013) è doveroso riprendere due direzioni 

ricostruttive che troviamo in G. Natullo, “Nuovi” contenuti della contrattazione 

collettiva, organizzazione del lavoro e tutela della salute e sicurezza dei 

lavoratori, cit., p. 3. Da un lato, organizzazione del lavoro vs sicurezza del lavoro: 

“in questa declinazione, il fattore organizzazione del lavoro viene inteso in senso 

più tradizionale con riferimento alla sua potenziale incidenza negativa sui livelli 

di protezione della salute dei lavoratori, e dunque nell’ottica secondo cui 

l’organizzazione del lavoro è o può essere sostanzialmente un fattore di rischio”. 

Dall’altro, invece, organizzazione del lavoro per la sicurezza del lavoro, “che 

diventa organizzazione della prevenzione e sicurezza sul lavoro. In questo senso, 

invece, in ossequio alla più recente evoluzione, va considerato il fattore 

organizzativo come elemento essenziale, anche sul piano procedurale, ai fini di 

un’efficace implementazione delle politiche e pratiche di prevenzione in azienda, 

in primo luogo ai fini del rispetto degli standard normativi di prevenzione”. 

Infatti, come ben ricordato in P. Pascucci, Prevenzione, organizzazione e 
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formazione. A proposito di un recente libro sulla sicurezza sul lavoro, DSL 

1/2016, pp. 65 ss., l’obbligo di sicurezza presuppone che “una corretta visione 

della cultura della sicurezza che ponga finalmente al centro dell’attenzione il tema 

dell’organizzazione giacché, come da tempo la miglior dottrina ha messo in luce” 

(riferendosi sul punto a Montuschi) “è dall’organizzazione che nasce il problema 

della salute e della sicurezza dei lavoratori ed è nell’organizzazione che esso trova 

la sua soluzione”. Infatti, a parere dell’A., “il problema della sicurezza sul lavoro 

non può esaurirsi entro i confini dei pur giusti principi di precauzione che ogni 

persona dovrebbe rispettare, ma richiede un approccio ben più complesso non 

foss’altro per il fatto che il lavoratore, nella sua dimensione di soggetto bio-psico-

sociale e cioè come “persona”, esegue la prestazione dedotta nel contratto di 

lavoro nell’ambito di un’organizzazione produttiva altrui, vale a dire pensata, 

predisposta e regolata da altri”. Sul punto è intervenuta anche A. Stolfa, Il 

documento di valutazione dei rischi: dimensione organizzativa e profili civilistici, 

cit., pp. 3 ss., in cui viene sottolineato che negli ultimi anni “l’approccio 

gestionale alla sicurezza sul lavoro si è spinto ancora più oltre, evidenziando, in 

ambiti non più marginali, la tendenza alla nascita di una vera e propria cultura 

della sicurezza e di una maggiore coscienza prevenzionale” tale per cui, grazie 

alla centralità “del momento organizzativo che oggi caratterizza la disciplina 

prevenzionistica”, l’obiettivo che emerge pare essere quello di “diffondere in ogni 

azienda una crescente “cultura della sicurezza” intesa quale insieme dei processi 

organizzativi e delle pratiche professionali, delle norme scritte e delle convenzioni 

informali, dei linguaggi, dei modi di percepire e rappresentare il rischio in 

azienda”. Sulla centralità del momento organizzativo nel d.lgs. n. 81/2008, si veda 

anche G. Marra, Società per azioni e sicurezza sul lavoro, in P. Campanella, P. 

Pascucci (a cura di), La sicurezza sul lavoro nella galassia delle società di capitali, 

Atti del Convegno di studi – Urbino, 14 dicembre 2014, in “I Working Papers di 

Olympus”, 44/2015, p. 34). 

Come evidenziato in F. Malzani, Ambiente di lavoro e tutela della persona, cit., p. 

12-17, secondo una diversa lettura, nel d.lgs. n. 81/2008 il termine organizzazione 

diventa sinonimo di “contesto ambientale” ovvero di “ambiente di lavoro” per poi 
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tornare ad assumere, nelle disposizioni dedicate alle buone prassi, alla valutazione 

dei rischi e ai Modelli di Organizzazione e Gestione, connotati aziendalisti. 

L’ambiente di lavoro diviene altresì “il contesto di riferimento in cui 

organizzazione e obbligo di sicurezza si confrontano”, nonché “rivelatore di un 

quadro che muta (da luogo fisico a sfera di esercizio del potere organizzativo)”. 

Ciò emerge anche dalle definizioni di datore di lavoro e di lavoratore ai sensi 

dell’art. 2 del TU su salute e sicurezza nei luoghi di lavoro (concetti ancorati al 

termine organizzazione sui quali si sofferma l’A.): “esse sono costruite proprio 

intorno al concetto di organizzazione, che rompe la fisicità dello spazio lavorativo 

e fa affiorare una pluralità di soggetti obbligati in ragione della rete di 

collegamenti negoziali attivati per perseguire l’interesse economico”. Da un lato, 

infatti, si assiste alla dematerializzazione degli spazi di tradizionale applicazione 

della normativa prevenzionistica che rispecchia il modo in cui l’attività viene 

organizzata. Dall’altro, invece, visto che la qualità di datore di lavoro deriva 

dall’esercizio di poteri di gestione e di spesa e non dalla titolarità del rapporto, si 

ammette la presenza di più datori di lavoro ai fini della sicurezza, provocando una 

scomposizione della figura che torna nella somministrazione (in cui si assiste una 

scissione tra datore di lavoro formale e sostanziale e, contestualmente, una 

redistribuzione del carico prevenzionistico che grava sull’utilizzatore) e nel 

distacco (salvo l’obbligo del distaccante di informare e formare il lavoratore sui 

rischi tipici connessi allo svolgimento delle mansioni per le quali egli viene 

distaccato). 

Di fronte ad un nuovo concetto di “ambiente di lavoro”, caratterizzato da una 

dimensione in cui si ha la preminenza dei concetti di condivisione, 

(iper)connessione, collaborazione, nuove tecnologie, si avverte l’esigenza di 

regolamentare i nuovi luoghi di lavoro assistendo, come affermato in F. Malzani, 

Ambiente di lavoro e tutela della persona, cit. , p. 77 e ss., al superamento della 

lettura riduttiva che sovrappone i concetti di ambiente di lavoro, ai fini della 

sicurezza, e di luogo (fisico) in cui si esegue la prestazione: “l’area coperta 

dall’art. 26 del d.lgs. n. 81/2008 permette di testare la tenuta della nozione di 

ambiente di lavoro qui accolta. Si muove dall’idea di appalto in senso topografico 
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(il luogo) per approdare (...) all’idea di organizzazione come tratto qualificante ai 

fini della redistribuzione dell’obbligo di sicurezza”. L’A., partendo dalle 

dinamiche che insistono sui sistemi di esternalizzazioni contraddistinti da contratti 

di appalto, afferma che la nozione di ambiente di lavoro (utile ad individuare non 

solo il campo applicativo delle tutele ma anche la titolarità degli obblighi di 

sicurezza) supera inevitabilmente lo spazio fisico in cui si esegue la prestazione. 

A parere di F. De Falco, Il luogo di lavoro nel settore privato tra concezione 

statiche e dinamiche, cit., p. 443 e ss., le innovazioni tecnologiche ed 

organizzative hanno mutato anche il concetto di organizzazione, passando da una 

struttura verticale ad una concezione orizzontale, favorendo modelli organizzativi 

volti a privilegiare la cd. “impresa snella”. Nella stessa prospettiva anche L. 

Galantino, Il diritto del lavoro fra valori della tradizione ed esigenze di 

modernità, q. Riv., 2008, p. 9, che, però, parlando di una struttura produttiva di 

tipo “rettangolare”, afferma che “gli sviluppi tecnologici ed informatici non si 

limitano a rendere possibile un incremento di prestazioni lavorative elastiche nel 

tempo e nello spazio, ma impongono la flessibilità come requisito funzionale della 

stessa organizzazione di lavoro, la quale diventa sempre meno gerarchizzata”. Tali 

scenari organizzativi, tuttavia, caratterizzano l’affermazione di “modelli tipologici 

che svincolano l’ambito spaziale entro il quale viene espletata la prestazione 

lavorativa dai locali di pertinenza del datore di lavoro e, in taluni casi, sinanche da 

quelli del prestatore di lavoro” a tal punto che, come ricordato ancora da F. De 

Falco, Il luogo di lavoro nel settore privato tra concezione statiche e dinamiche, 

cit., p. 457, spesso la prestazione viene eseguita in spazi “sottratti, peraltro, alla 

stessa conoscibilità, oltre che ovviamente alla visibilità, del creditore della 

prestazione”.  

A tal proposito, a parere di A. Delogu, Salute e sicurezza e “nuovi” lavori: le 

sfide prevenzionali nella gig economy e nell’industria 4.0, in DLS, 2, 2018, p. 68-

70, indipendentemente dal luogo della prestazione, l’operatività delle tutele non 

può prescindere da alcune considerazioni sul principio di effettività. Un elemento 

che rende difficile la tutela prevenzionistica dei nuovi lavori è la difficoltà di 

concepire gli obblighi in assenza di poteri di determinazione del luogo di lavoro e 
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conformazione della prestazione, problema che si presenta anche nel caso del 

lavoro agile, pur essendo lavoro subordinato. L’impianto del d.lgs. 81/2008 è 

incentrato sui concetti di organizzazione e potere organizzativo ma non può 

indurre la configurazione di responsabilità di tipo “oggettivo” dove 

l’organizzazione manca, né tanto meno è ipotizzabile una deroga a quanto 

disposto in materia di salute e sicurezza del lavoratore autonomo. A parere 

dell’A., potrebbe forse essere utilizzato il modello previsto per i telelavoratori di 

cui all’art. 3, co. 10 d.lgs. 81/2008, rilevando altresì che si tratta di disposizioni 

concepite per modalità organizzative in cui il luogo di lavoro è noto al datore e 

non per lavoratori itineranti come nel caso dei nuovi lavori. Sarà quindi, a parere 

dell’A., indispensabile in futuro progettare un impianto normativo che prescinda 

dalla possibilità di esercitare un controllo diretto sul luogo e che sia invece capace 

di seguire il lavoratore nei suoi spostamenti, passando da una sicurezza nei luoghi 

di lavoro ad una sicurezza del lavoratore. Tuttavia, merita segnalare che in A. 

Allamprese, F. Pascucci, La tutela della salute e della sicurezza del lavoratore 

«agile», in RGL, I, 2017, pp. 310 ss., sottolineando in premessa la rilevanza della 

“dissociazione spazio-tempo nell’impresa ‘intelligente’” tanto che “L’economia 

digitale si sta muovendo nel senso di delocalizzare il lavoro (lavoro da remoto) e 

di rendere sempre meno ‘materiale’ l’impresa come spazio economico”, viene 

affermato che molti fattori spingono lo sviluppo crescente del lavoro a distanza 

che, a parere degli autori, può rintracciarsi ai sensi dell’art. 3, comma 10, D. Lgs. 

81/2008, in quanto non riguarda soltanto il telelavoro a domicilio (in questo senso 

anche M. Peruzzi, Sicurezza e agilità: quale tutela per lo smart worker?, 

DSL1/2017, pp. 8 ss., in cui si afferma che il richiamo alla fattispecie del 

telelavoro è meramente esemplificativo, sostenendo, a parere dell’A., che tale 

normativa è applicabile altresì ad altri settori, “compreso quello mobile e svolto in 

modo alternato” con la conseguenza che “l’art. 3 comma 10 prevede che, 

indipendentemente dall’ambito in cui si svolga la prestazione a distanza, trovino 

applicazione le disposizioni di cui al Titolo VII del d.lgs. n. 81/2008, relative 

all’uso di attrezzature munite di videoterminali”). In questo senso entrano in gioco 

non solo le nuove tecnologie ma anche l’organizzazione della vita urbana, nuove 
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strategie aziendali e strategie di vita delle persone, al fine di agevolare la 

conciliazione tra sfera lavorativa e sfera personale-familiare, grazie alla possibilità 

di lavorare dovunque e in qualsiasi orario. “L’uso di tecnologie digitale e 

piattaforme online, se da un lato apre (appunto) nuove possibilità nella gestione 

dell’intreccio tra tempi di vita lavorativa e tempi di vita privata/familiare, 

dall’altro, può comportare l’emergere di nuovi rischi (fisici e psico-sociali) per la 

salute e sicurezza sul lavoro, sotto il profilo dell’intensificazione dei ritmi e della 

dilatazione dei tempi di lavoro, dello stress da sovraccarico di informazioni da 

gestire ed elaborare, dell’isolamento, dei problemi dovuti a cattive posture e degli 

effetti sul fisico dell’uso continuo delle tecnologie”. Gli autori sostengono dunque 

che nel lavoro digitale non è più possibile distinguere la vita privata da quella 

lavorativa sulla base dei criteri prestabiliti di tempo e luogo. 

 In questo senso anche F. Malzani, Ambiente di lavoro e tutela della persona, cit., 

p. 4, che sembra voler ancorare il concetto di ambiente di lavoro alle 

caratteristiche soggettive del lavoratore, “con l’obiettivo di individuare un sistema 

di prevenzione a “misura” della persona che svolge la propria attività nell’ambito 

dell’organizzazione datoriale”. Ciò, come sottolinea l’A., potrebbe avere due 

ricadute tra loro connesse: estendere la responsabilità del datore di lavoro, 

giustificabile alla luce della prevalenza dei beni tutelati da norma costituzionali e 

dall’art. 2087 c.c. (salute, dignità, professionalità) che potrebbe, a sua volta, 

comportare l’impossibilità di esercitare concretamente gli obblighi del debitore di 

sicurezza. Infine, l’A. segnala che per come è stato disegnato il sistema di 

assicurazione obbligatoria (e, dunque, improntato alla logica indennitaria e 

assistenziale e non all’integrale ristoro dei danni subiti), l’estensione dell’obbligo 

di sicurezza potrebbero essere assorbiti solo in parte dalla tutela previdenziale. 

Date le considerazioni che precedono, in A. Delogu, Salute e sicurezza e “nuovi” 

lavori: le sfide prevenzionali nella gig economy e nell’industria 4.0, cit., pp. 68 

ss., viene individuato un corpus di norme del T.U. presumibilmente valide a 

prescindere dal controllo del luogo di lavoro e della prestazione: obblighi 

informativi (artt. 36 e 37), valutazione dei rischi (artt. 28 e 29), sorveglianza 
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sanitaria e disposizioni per i videoterminali.  Queste norme si applicherebbero sia 

al lavoro agile che al lavoro parasubordinato esterno ma con maggiore difficoltà al 

lavoro autonomo esterno. Le interpretazioni estensive in questo ambito, infatti, 

possono colmare lacune ma difficilmente integrare norme esplicite. Data la 

rilevanza penale delle norme in materia di salute e sicurezza, queste non sono 

suscettibili di interpretazioni indiscriminatamente estensive in malam partem e 

analogamente, sul piano civilistico, non possono ipotizzarsi interpretazioni che 

prescindendo dai poteri organizzativi istituiscano regimi di responsabilità 

oggettiva. Sulla base di questi ragionamenti, secondo l’A., se sono ipotizzabili 

interpretazioni estensive nel caso in cui la legge non preveda nulla, questo non 

può accadere nel caso in cui vi siano norme espresse come per la tutela della 

salute e sicurezza del lavoratore autonomo (seppur in contrasto sostanziale con 

l’universalismo ispiratore del T.U.).  Per questa ragione per i nuovi lavori che 

rientrano nell’alveo dei parasubordinati o subordinati il problema delle tutele è 

superabile in via interpretativa, per quelli ascrivibili al lavoro autonomo sarà 

necessario superare l’impostazione dell’art. 21 d.lgs. 81/2008. 

Come ricordato anche in F. Malzani, Salute e sicurezza dei lavoratori della gig 

economy, cit., pp. 57 ss., e richiamando il Rapporto congiunto Eurofound-Ilo del 

2017, Working Anytime, Anywhere: The Effects on the World of Work” in cui 

vengono evidenziati gli effetti che la digitalizzazione ha sul lavoro, tra cui rischi 

di varia natura comprese le disergonomie, l’isolamento, etc., l’A. afferma che “il 

tempo e lo spazio divengono porosi, forieri di inediti intrecci tra sfera 

professionale e personale, alimentando l’idea della dissolvenza dell’ambiente di 

lavoro”, superando, dunque, l’idea reificata di ambiente di lavoro (come già 

sostenuto in P. Pascucci, Dieci anni di applicazione del d.lgs. n. 81/2008, cit., p. 

7,  affermando altresì che “l’equazione “organizzazione-luogo di lavoro” e 

l’organizzazione nel cui ambito il lavoratore svolge la propria attività assume 

sempre più una dimensione/accezione non necessariamente reificata, dovendo 

essere intesa soprattutto come l’insieme delle regole mediante le quali si realizza 

il progetto produttivo del datore di lavoro o del committente, e non più soltanto 

come entità fisica corrispondente ad un luogo”) che si esaurisce, come sostenuto 
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dall’A. “nel luogo ideal-tipico della fabbrica come l’abbiamo conosciuta nel 

Novecento, che non regge se si pensa al lavoro reso nella gig economy e nelle 

ipotesi sempre più frequenti di destrutturazione del ciclo organizzativo”. Sul 

punto si veda in particolare P. Pascucci, La nuova disciplina della sicurezza sul 

lavoro del 2008/2009: una rapsodia su novità e conferme, cit., p. 8, in cui viene 

affermato che “nelle definizioni di “lavoratore” e di “datore di lavoro” pare 

emergere una nozione non necessariamente reificata di organizzazione, come tale 

capace di alludere tanto alle regole del processo di lavoro quanto alle scelte 

imprenditoriali: in sintesi l’organizzazione intesa come il “progetto produttivo” 

realizzato dal datore di lavoro, nel quale la prestazione del lavoratore si inserisce 

talora anche al di là della sua presenza fisica nel luogo dell’impresa (v. l’art. 3, 

comma 10, sulla tutela dei telelavoratori subordinati)”. In questo senso si veda 

anche V. Pasquarella, L’organizzazione della sicurezza in alcune tipologie di 

lavoro revisionate dal Jobs Act, cit., p. 116, in cui viene affermato che “in 

sostanza, è il concetto di ‘organizzazione’ che delimita l’ambito applicativo del 

TU, da non intendere in senso topografico e/o geografico, riferibile al mero 

contesto produttivo fisico-spaziale in cui è inserita la prestazione, ma in senso più 

ampio, con una caratterizzazione in senso «funzionale» tale da comprendere “tutto 

l’intreccio di relazioni che concorre allo svolgimento dell’attività economica” e, 

quindi, riferibile sia “alle regole del processo di lavoro”, sia “alle scelte 

imprenditoriali” e, quindi, al “‘progetto produttivo’ realizzato dal datore di lavoro, 

nel quale la prestazione del lavoratore si inserisce”, indipendentemente dalla sua 

presenza fisica nei locali aziendali. In questa prospettiva si inserisce anche il 

contributo di S. Buoso, Definire e qualificare il benessere organizzativo, cit., p. 

24, in cui viene sostenuto che “l’organizzazione (...) si configura come lo spazio 

in cui si colloca la prestazione lavorativa, essa rappresenta la «vera nozione 

chiave» su cui ruota, peraltro, tutta la filosofia della prevenzione del d.lgs. n. 

81/2008”, come già sostenuto in P. Pascucci, Introduzione, cit., p. 6, in cui viene 

sottolineata “la particolare attenzione che la nostra più recente disciplina 

legislativa della salute e sicurezza nei luoghi di lavoro (...) pone sul concetto di 

“organizzazione”. L’organizzazione è la vera “nozione chiave” attorno a cui ruota 
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tutta la nuova filosofia della prevenzione che il d.lgs. n. 81/2008, seppur in una 

linea di ideale continuità, sviluppa rispetto alla disciplina precedente del d.lgs. n. 

626/1994”). L’organizzazione, continua S. Buoso, Definire e qualificare il 

benessere organizzativo, cit., p. 24, “si configura come fonte di rischi ma anche 

come sistema di prevenzione, tanto che si è parlato di «dualismo» tra struttura 

organizzativa aziendale e struttura organizzativa della sicurezza sul lavoro”. A tal 

proposito, infatti, in P. Pascucci, Introduzione, cit., p. 7, viene evidenziato che “Se 

l’organizzazione del lavoro aziendale è sostanzialmente il luogo ideale dove 

andare a “snidare” i rischi, è tuttavia evidente che quella stessa organizzazione 

diviene anche lo strumento per prevenirli e per fronteggiarli”. 

Come è bene evidenziato in S. Buoso, La dimensione temporale del lavoro tra 

prevenzione primaria e secondaria, DSL, 1, 2017, p. 30, “I rischi sul lavoro 

possono, infatti, essere suddivisi in due categorie: fisici e psico-sociali. Questi 

ultimi definiti con riferimento all’interazione tra, da un lato, contenuto del lavoro, 

ambiente, organizzazione, gestione e, dall’altra, competenze e bisogni del 

lavoratore”. L’autore, richiamando l’OSHA (Occupational Health and Safety 

Administration), sostiene che i rischi psico-sociali, al fine di individuarne i profili 

caratterizzanti, si possono distinguere secondo i concetti di “contesto” e 

“contenuto” del lavoro: “se nel primo caso rilevano questioni relative al ruolo e 

alla posizione del lavoratore, alla mancanza di coinvolgimento nelle procedure 

decisionali, a una conciliazione difficile tra vita professionale e privata, nel 

secondo vengono in gioco le caratteristiche dell’attività lavorativa tra cui 

ripetitività e monotonia, basso valore professionale, mancanza di un feedback su 

mansioni e risultati ottenuti. Il “contenuto” del lavoro secondo certe modalità di 

svolgimento configura un tratto di incidenza significativo nel benessere 

lavorativo: intervenire sulle regole che presiedono alla definizione del contenuto 

del lavoro consente, nondimeno, di delineare strategie prevenzionistiche che su di 

esso incidono, rendendolo più consono alle esigenze della persona”. Il processo di 

Industry 4.0 comporta, infatti, la necessità di approntare una maggiore tutela non 

solo per i rischi psico-sociali ma anche per quelli legati alla sfera relazionale e 

personale dell’individuo in quanto, parlando di sicurezza sul lavoro, sembra 
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doveroso riferirsi a due accezioni, come esplicato in R. Garzi, M. C. Fornito, La 

partecipazione dei lavoratori all’organizzazione della sicurezza d’azienda. Teoria 

e prassi di un percorso sociologico per la sicurezza sul lavoro, in C. Cipolla, M. 

Mazzetti, L. Veneri (a cura di), Sicurezza e salute sul lavoro, Quale cultura e 

quale prassi?, 2015, edizione Kindle: da un lato il concetto di safety, quale 

dimensione fisica e materiale del lavoro e, dall’altro, quello di security, quale 

dimensione sociale del lavoratore, della sua personalità e della sua professionalità 

(definita in M. Napoli, La professionalità, in Vita&Pensiero, 2004, “dimensione 

necessaria non sempre riconosciuta e tutelata per l’esplicazione di qualsiasi lavoro 

sia autonomo che subordinato”). 

Ancora, come affermato in F. Malzani, Ambiente di lavoro e tutela della persona, 

cit., p. 2, al concetto di ambiente di lavoro vengono ricondotte talvolta vicende, 

ascrivibili alla responsabilità del datore di lavoro, occorse in luoghi che non sono 

di pertinenza del datore di lavoro (appalti, telelavoro) o, altresì, condivise dalla 

collettività (si pensi alla tutela dell’ambiente esterno nei casi Eternit, Ilva, Porto 

Marghera) e, ancora, vicende in cui, pur in assenza di una responsabilità del 

datore di lavoro, si è estesa la copertura assicurativa dell’INAIL imponendo al 

datore di lavoro di sostenere dei costi in quanto titolare di una posizione di forza 

economica nonché soggetto che trae vantaggio dall’attività svolta. Significativo, 

in questa prospettiva, il caso della fattispecie dell’infortunio in itinere, il quale 

tende a spingere la tutela previdenziale fuori dalla dimensione spazio-temporale 

(dentro/fuori e prima/dopo) della prestazione lavorativa. Il rischio professionale, 

in questo ambito, arriva a coprire eventi che si collocano “oltre il luogo e l’orario 

di lavoro” in quanto viene meno la coincidenza tra il luogo di esecuzione della 

prestazione e quello in cui si verifica il sinistro (in questo senso anche F. De 

Falco, Il luogo di lavoro nel settore privato tra concezione statiche e dinamiche, 

cit., p. 442, in quanto sostiene che “nell’ampliare l’ambito di riferibilità del luogo 

di adempimento della prestazione, può essere assimilata a quella ricavabile 

dall’art. 12 del D.lgs. n. 38 del 2000 che ha disciplinato l’ipotesi del c.d. 

infortunio in itinere”). L’A. afferma infatti che, “superata la matrice di fisicità che 

riportava l’ambiente al concetto di luogo/spazio di esecuzione della prestazione, 
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assume significato pieno un’accezione di ambiente di lavoro che fa perno sul 

contesto organizzativo di riferimento, evidente nella disciplina degli appalti”. In 

questa prospettiva viene sostenuto che “l’aspetto più interessante che riguarda la 

sfera del debitore della sicurezza risiede, come si diceva, nella frammentazione 

dell’unità spaziale data dal luogo di lavoro (azienda o unità produttiva) sia a 

fronte del riscorso a processi di esternalizzazione (appalti, trasferimenti di azienda 

e di ramo d’azienda, segmentazione della produzione, telelavoro) che 

dell’estensione della tutela assicurativa al di fuori dei confini di tempo/spazio 

disegnati dallo svolgimento della prestazione lavorativa”. Infatti, rompendosi la 

staticità del requisito topografico si ha l’effetto di incidere sulla nozione di luogo 

di lavoro “inteso come scenario in cui l’obbligazione di sicurezza trova origine e 

sviluppa contenuti dinamici”. 

 

9. Segue. Una nuova chiave di lettura tramite l’ergonomia di prevenzione 

Tra gli impatti che il processo di digitalizzazione ha avuto (e avrà) nel mondo del 

lavoro, quello sul sistema di salute e sicurezza dei lavoratori sembra essere ancora 

il meno indagato, così in F. Carnevale, La salute e la sicurezza dei lavoratori in 

Italia. Continuità e trasformazioni dalla Prima Rivoluzione industriale a quella 

digitale, in A. Cipriani, A. Gramolati, G. Mari (a cura di), Il lavoro 4.0. La Quarta 

Rivoluzione industriale e la trasformazione delle attività lavorative, 2018, pp. 117 

ss., in cui si evidenzia che si tratta di un tema che deve essere ancora individuato 

con maggiore precisione e nella sua specifica estensione. In particolar modo la 

prevenzione ai tempi di Industria 4.0 impone alla normativa in materia di salute e 

sicurezza sul lavoro di “sopraintendere allo sviluppo della digitalizzazione delle 

attività produttive”. Ciò è sicuramente vero quando il d.lgs. n. 81/2008 viene 

applicato coerentemente e non burocraticamente come, invece, molto spesso 

accade nelle aziende. Ancora più vero quando si parla di ambienti smart, in cui si 

deve valutare e controllare la permanenza di rischi residui: “anche in un ambiente 

smart, si deve valutare e controllare (…) la permanenza di ‘rischi residui’, anche 

di bassa entità, nei vari campi ‘classici’ ed anche in quelli considerati da alcuni 
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come ‘emergenti’: meccanico-infortunistico, elettrico, da incendio ed esplosioni, 

da agenti chimici (in particolare cancerogeni, nanoparticelle) e biologici, da agenti 

fisici (rumore, vibrazioni, radiazioni) da microclima, da illuminazione, derivanti 

dall’interazione uomo-macchina e uomo-uomo. Ragionevolmente si parla della 

valutazione di ‘rischi residui’ perché a monte, in fase progettuale, di 

ristrutturazione di un ambiente di lavoro o di una sua parte, debbono essere state 

già ‘previste’ condizioni ottimali per tutti”. La prevenzione deve essere dunque 

programmata, includere condizioni di prevenzione, progettata in anticipo e in 

modo sistemico, non puntiforme o seguente a eventi lesivi della salute dei 

dipendenti.  

Da questo punto di vista, infatti, commenta l’A. in P. Pascucci, Note sul futuro del 

lavoro salubre e sicuro... e sulle norme sulla sicurezza di rider & co., cit., pp. 43 

ss., “l’organizzazione nel cui ambito il lavoratore svolge la propria attività assume 

sempre più una dimensione/accezione non necessariamente reificata, dovendo 

essere intesa soprattutto come l’insieme delle regole mediante le quali si realizza 

il progetto produttivo del datore di lavoro o del committente, e non più solo come 

entità fisica corrispondente ad un luogo”, con la necessità, dunque, di risolvere 

due domande chiave: “Ma come è possibile apprestare un’adeguata tutela per la 

salute e la sicurezza dei lavoratori svincolata da uno specifico luogo di lavoro del 

quale il datore di lavoro non abbia la disponibilità? Se il principale obbligo 

prevenzionistico del datore di lavoro consiste nella valutazione di tutti i rischi, 

come può egli valutare rischi che travalicano i confini dell’impresa?”. La 

questione, come ben ricordato dall’autore, è molto pregnante, dal momento che, 

addirittura, “una disciplina evoluta come quella italiana, pur ispirata ad una 

dimensione universale del concetto di lavoratore svincolata dalla tipologia 

contrattuale, tuttavia estende la disciplina prevenzionistica al lavoro autonomo 

parasubordinato solo a condizione che la prestazione sia resa nel luogo di lavoro 

del committente”. Secondo l’A., però, fermo restando che l’obbligo di sicurezza 

non può assumere i tratti della responsabilità oggettiva né può tradursi in 

un’obbligazione impossibile, “è evidente che quando il luogo di lavoro tende a 

sfumare i rischi da valutare dovrebbero essere quelli che, almeno in astratto, 
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possono essere ragionevolmente e prevedibilmente riconducibili all’esecuzione di 

una prestazione di lavoro delocalizzata. Il che comporta l’obbligo di far sì che la 

valutazione dei rischi sia effettuata mediante un’attenta analisi ab origine del 

processo di lavoro, come peraltro dovrebbe sempre accadere per rispettare il 

principio della prevenzione primaria insito nel precetto comunitario secondo cui i 

rischi innanzitutto debbono essere evitati o eliminati” con la conseguenza che la 

valutazione dei rischi dovrebbe in primis valutare l’idoneità del lavoratore a 

svolgere la prestazione delocalizzata. Tuttavia, l’A. sottolinea che nonostante si 

auspichi, per certi versi, un sistema di prevenzione “nuovo” - “non fordista” - 

resta fondamentale individuare un’adeguata “organizzazione partecipata” con la 

parallela esigenza di “valorizzare ancor più l’adozione e l’efficace attuazione dei 

modelli di organizzazione e di gestione della sicurezza sul lavoro, utili non solo a 

fini di esenzione della responsabilità amministrativa delle persone giuridiche di 

cui al d.lgs. n. 231/2001, ma anche come metodo per rafforzare la certezza 

dell’adempimento dei precetti prevenzionistici” (per un approfondimento sul 

concetto di “colpa di organizzazione” e sul nesso tra “organizzazione” e diritto 

penale si veda G. Losappio, Organizzazione, colpa e sicurezza sul lavoro. 

Dosimetria dell’impresa e della colpa di organizzazione, DSL 1/2016, pp. 98 ss.).  

Ancora, in F. Carnevale, La salute e la sicurezza dei lavoratori in Italia. 

Continuità e trasformazioni dalla Prima Rivoluzione industriale a quella digitale, 

cit., pp. 117 ss., viene specificato che “deve essere messo in atto un processo 

continuo, creativo che, specie dove i lavoratori non si sporcano le mani con l’olio, 

spesso invece viene esaudito, con un contentino di basso profilo come la visita 

medica ed una nuova ‘sedia ergonomica’ a tutti a causa dell’impiego di 

videoterminali o con iniziative roboanti come il sistema wireless indossabile con 

sensori che captano i segnali elettrici emessi dai muscoli allo scopo di “ricostruire 

gli sforzi del lavoratore, educare alla corretta esecuzione dei movimenti e fornire 

supporto scientifico ai medici”. La progettazione ergonomica non può essere solo 

correttiva, non deve limitarsi agli utensili, alle attrezzature che l’operatore 

incontra nella sua area di lavoro; occorre mettere in campo un’ergonomia di 

progetto, di processo, che non può che aver per base la conoscenza della 
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regolazione del processo d’azione di lavoro e quindi le varie interfacce, uomo-

macchina, uomo-robot, uomo robot-collaborativo, uomo-uomo e macchina-

macchina”. In questa prospettiva, dunque, occorre dunque passare da una 

ergonomia (79) di correzione ad una ergonomia di prevenzione. A tal proposito, 

infatti, merita ricordare che come affermato in C. Zamponi, L’ergonomia e il 

benessere organizzativo, Punto Sicuro, n. 4429, 2019, p. 2, la storia 

dell’ergonomia come disciplina autonoma è relativamente recente: “le prima 

indagini sistematiche sui modi in cui le capacità dell’uomo al lavoro erano 

influenzate dai suoi compiti e dai suoi strumenti, furono condotte verso la fine del 

19° secolo”. Tuttavia, l’ergonomia nonostante sia nata dalla complessità di 

macchine diffuse in ogni settore della nostra società industriale, non deve 

considerarsi limitata a tali ambiti. L’A. continua affermando che “le caratteristiche 

psicofisiologiche dell’uomo danno una dimensione a tutte le strutture che lo 

circondano e costituiscono i parametri fondamentali cui devono essere adattati le 

macchine, i mezzi, i metodi di lavoro, l’ambiente e l’organizzazione del lavoro”. 

Come sostenuto in P. Frasca, Ergonomia e lavoro: evoluzione di un’idea 

rivoluzionaria dei nostri tempi, 2006, p. 2 e ss., “Di fatto l’uomo si è occupato di 

ergonomia da quando ha cominciato a costruire utensili ed attrezzi facendo in 

modo che gli stessi potessero essere utilizzati comodamente ed efficacemente per 

compiere una certa attività”. L’A. sostiene a tal proposito che dietro allo sviluppo 

di macchine e strumenti di lavoro vi è la volontà di “modificare l’ambiente in 

modo da rafforzare e sostenere l’organismo umano, riducendo la fatica ed 

aumentandone il benessere”. L’A., sostenendo che la cd. “Teoria 

 
(79) Come affermato dall’INAIL l’ergonomia è una scienza multidisciplinare tesa a migliorare la 

relazione tra alcuni elementi caratterizzanti di un sistema di lavoro (uomo-macchina-ambiente); 

nello specifico è volta allo studio delle funzioni e dell’interazione tra uomo (inteso come 

lavoratore sia in senso fisico che cognitivo), macchina (attrezzature, strumenti, etc. utilizzati per lo 

svolgimento delle mansioni), ambiente (inteso come l’insieme delle caratteristiche del luogo in cui 

viene svolta l’attività lavorativa, comprendendo il layout dello spazio, della postazione o del locale 

adibito allo svolgimento dell’attività lavorativa, le condizioni fisiche ambientali nonché gli aspetti 

sociali e organizzativi). In senso stretto e secondo la definizione offerta dall’Organizzazione 

Internazionale del Lavoro (OIL) l’ergonomia “è l’applicazione congiunta di scienze biologiche e 

tecniche per assicurare tra l’uomo e il lavoro il massimo adattamento reciproco”. 
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dell’organizzazione scientifica del lavoro” operata da F.W. Taylor rispecchia una 

concezione del lavoro opposta rispetto a quella dell'ergonomia, afferma che “Il 

processo di industrializzazione ha portato ad una completa separazione tra il 

lavoratore, le macchine, il risultato del lavoro: tutto era stabilito da altri, compresi 

i tempi e le sequenze delle azioni; il lavoro era parcellizzato, scarsamente 

inquadrabile in un processo complessivo di realizzazione del prodotto, i ritmi 

erano imposti e rispondenti a criteri estranei alla capacità dei singoli. In definitiva 

l’uomo era una appendice della macchina, completamente asservito ad essa e 

doveva adattarsi ai ritmi di quest’ultima ed alle sue caratteristiche. Questo 

modello del lavoro ha comportato diversi problemi e disfunzioni, da un elevato 

numero di incidenti e di infortuni, a situazioni di disadattamento croniche, di 

alienazione, con effetti negativi sulla salute delle persone” (p. 2). In questa 

prospettiva, secondo l’A. Taylor concepiva il benessere del lavoratore connesso 

ad un unico fattore, quello economico: “migliorando le caratteristiche degli 

attrezzi adattandoli al lavoro da compiere e istruendo puntualmente le persone sui 

gesti da compiere era possibile calcolare i ritmi ed i tempi per svolgere al meglio 

una certa attività, riducendo lo sforzo e massimizzando il rendimento (...) 

l’aumentato rendimento portava benefici sia all’azienda che al lavoratore, in 

quanto quest’ultimo venendo retribuito in base alla quantità di lavoro svolto, 

vedeva aumentata la sua paga. Taylor, coerentemente all’idea dell’”homo 

oeconomicus” che l’animava concepiva il benessere del lavoratore semplicemente 

in termini di maggiore guadagno, mentre non teneva assolutamente in 

considerazione l’esistenza di altri fattori di benessere, quali la motivazione, il 

coinvolgimento, la soddisfazione lavorativa, il ruolo, ecc.” (p. 3). In questa 

prospettiva, dunque, prevaleva l’approccio per cui l’uomo doveva adattarsi alla 

macchina. 

Solo molti anni dopo l’A. afferma che gli studi di E. Mayo (sul punto cfr. E. 

Mayo, Le implicazioni del fattore umano, in Mayo E., Problemi umani di una 

civiltà industriale, UTET, Torino, 1969; P. Blumberg, Le lezioni dimenticate degli 

esperimenti di Mayo, in P. Blumberg, Sociologia della partecipazione operaia, 

Angeli, Milano, 1972; INAIL, Conoscere il rischio, Ergonomia/Fattore Umano, 
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Storia dell'organizzazione del lavoro, 2017, p. 5) “negli stabilimenti di Hawthorne 

della Western Electric fecero affiorare la l’importanza che aveva lo stabilirsi di 

una relazione significativa dell’uomo con le attività da svolgere per il rendimento 

sul lavoro”, con la conseguenza che fattori fino ad allora ritenuti estranei al lavoro 

(quali la motivazione, la soddisfazione, il coinvolgimento e in senso lato i 

sentimenti e le emozioni del lavoratore) acquisivano un ruolo significativo anche 

per l’ottimizzazione del rendimento sul lavoro. Successivamente, continua P. 

Frasca, Ergonomia e lavoro: evoluzione di un’idea rivoluzionaria dei nostri 

tempi, cit., p. 3, in Inghilterra, durante la seconda guerra mondiale, nasceva un 

approccio (opposto a quello promosso con il taylorismo) basato sull’adattamento 

della macchina all’uomo, che portò all’emersione, nel 1949, di una disciplina cui 

venne dato il nome di “ergonomia”, termine attribuito a K.F.H. Murrell, che per 

esso utilizzò, mettendole insieme, le parole greche “ergon” (lavoro) e “nomos” 

(legge) a volere significare “leggi del lavoro”. Proposta inizialmente come 

approccio progettuale che coinvolgeva studiosi di varie discipline (psicologi, 

fisiologi, ingegneri, medici e antropologi) al fine di tutelare la sicurezza e la salute 

e di promuovere il benessere delle persone sul lavoro, Murrell definì l’ergonomia 

come “adattamento del lavoro all’uomo”. Come riportato dall’A., Murrel nel 

1967, delineando un approccio ergonomico teso al benessere umano (come oggi 

ritroviamo nella nozione di “salute” offerta dall’OMS) afferma che “Essa 

dovrebbe permettere di minimizzare il costo per il lavoratore, in particolare 

togliendo quelle caratteristiche della progettazione che, probabilmente a lungo 

termine, sono causa di inefficienza o di inabilità fisica. Attraverso l’analisi 

economica dovrebbe crearsi nell’industria la consapevolezza dell’importanza di 

considerare i fattori umani nella progettazione del lavoro, rendendo perciò un 

contributo al benessere umano, ma anche all’economia nazionale nel suo 

complesso”. 

Tra quelli che sono gli elementi chiave dell’ergonomia troviamo (in P. Frasca, 

Ergonomia e lavoro: evoluzione di un’idea rivoluzionaria dei nostri tempi, cit., 

pp. 3-5) l’interdisciplinarietà (che rappresenta il carattere distintivo 

dell’ergonomia sin dalla sua formazione in quanto nasce come “corpus di 
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conoscenze”, ossia ambito di studio e di intervento nel quale si integrano 

conoscenze e strumenti metodologici provenienti da differenti settori disciplinari), 

il lavoro (inteso dall’A. come insieme delle attività dell’uomo, passando 

dall’originaria visione dell’ergonomia circoscritta alla valutazione e alla 

progettazione della postazione e del microambiente di lavoro allo studio dei 

sistemi uomo-ambiente-prodotto in tutti gli ambiti in cui si svolgono le attività 

umane), l’adattamento del lavoro all’uomo (che sottolinea un radicale 

ribaltamento di prospettiva nello studio del rapporto uomo-lavoro e che parte dal 

presupposto di spostare l’interesse dalle caratteristiche e dalle prestazioni 

dell’oggetto, all’effetto sull’uomo che queste provocano). Tuttavia, in INAIL, 

Conoscere il rischio, Ergonomia/Fattore Umano, Storia dell'organizzazione del 

lavoro, cit., p. 2, viene considerato elemento chiave dell’ergonomia il concetto di 

globalità (tramite lo studio dei sistemi uomo-ambiente-prodotto tutti gli ambiti in 

cui si svolgono le attività umane) e di partecipazione attiva (che sottolinea un 

radicale ribaltamento di prospettiva nello studio del rapporto uomo-lavoro e che 

parte dal presupposto di spostare l’interesse dalle caratteristiche e dalle prestazioni 

dell’oggetto, all’effetto sull’uomo che queste provocano), oltre a quello 

dell’interdisciplinarietà. 

Tuttavia, come si legge anche in P. Frasca, Ergonomia e lavoro: evoluzione di 

un’idea rivoluzionaria dei nostri tempi, cit., p. 5, l’ergonomia ha subito 

un’evoluzione passando da un concetto di “ergonomia di concezione” (per la 

progettazione di nuovi sistemi di lavoro e di sistemi uomo-macchine) ad un 

concetto di “ergonomia di correzione” (il cui scopo era quello di modificare 

sistemi di lavoro già in essere per adattarli all’uomo). Solo verso la metà degli 

anni ‘70 “l’oggetto del suo studio si sposta dalla prestazione dell’individuo nella 

sua postazione di lavoro, alla relazione tra gli individui e il contenuto definito 

dalle attrezzature di lavoro, dall’ambiente circostante e dalle caratteristiche 

organizzative del lavoro. L’ambito di riferimento diviene il sistema uomo-

macchina-ambiente”. Successivamente, negli anni ‘80, l’interesse si estende agli 

aspetti ambientali dei luoghi di lavoro, comprendendo tutte le aree produttive e il 

lavoro d’ufficio. A partire dagli anni ‘90, con l’emersione di nuovi lavori e nuove 
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tecnologie, l’ergonomia sposta l’attenzione sullo studio delle interfacce, 

sull’usabilità dei sistemi uomo-macchina nei quali la macchina non è più intesa 

come macchina meccanica, ma come insieme dei dispositivi controllati 

dall’operatore. Parallelamente, scrive l’A., “il campo di ricerca e di intervento si 

estende allo studio dell’uomo nell’interazione con l’ambiente e con gli oggetti di 

uso quotidiano. Gli interventi ergonomici tendono sempre più a spostarsi sul 

fronte del progetto, nella convinzione che la vera prevenzione si ottiene 

intervenendo in sede di progetto, prima che l’evento dannoso si manifesti, 

elaborando idonee metodologie revisionali”. Oggi, infatti, “gli obiettivi 

dell’ergonomia sono l’usabilità e la sicurezza dei sistemi dei quali l’uomo si 

serve, in quanto utente, in qualità di operatore, fruitore, acquirente o nei quali è 

parte integrante del sistema stesso” (p. 5). 

In F. Carnevale, La salute e la sicurezza dei lavoratori in Italia. Continuità e 

trasformazioni dalla Prima Rivoluzione industriale a quella digitale, cit., pp. 117 

ss., viene aggiunto altresì che la tematica della tutela della salute e sicurezza tende 

ad essere spesso ignorata, comportando la violazione di uno tra i più fondamentali 

ed essenziali dei diritti: “deve entrare a far parte della coscienza comune il diritto 

del lavoratore a rifiutare di prestare la propria opera in condizioni di pericolo o in 

cui non sia garantita la propria sicurezza”. In questo senso anche G. Suppiej, Il 

diritto dei lavoratori alla salubrità dell’ambiente di lavoro, cit., p. 445, che 

ricorda essendo, il diritto alla sicurezza, “un credito rientrante nel rapporto di 

lavoro, ne segue, come naturale corollario, la legittimità del rifiuto della 

prestazione lavorativa in ambiente insicuro, fondata sull’exceptio non adimplendi 

contractus (art. 1460 c.c.)”. Come sostenuto in C. Zamponi, L’ergonomia e il 

benessere organizzativo, cit., pp. 1-2., “l’esigenza di individuare il grado di 

esposizione al sovraccarico biomeccanico ha portato allo sviluppo di tecniche di 

analisi del rischio ergonomico specifico (risk screening) correlato ad un compito 

lavorativo; obiettivo di questi sistemi è analizzare i fattore di rischio che 

potenzialmente possono provocare malattie professionali al fine di porre in atto 

contromisure specifiche che minimizzino la tipologia di rischio individuato”. L’A. 

infatti continua affermando che “La chiave di ogni sistema di determinazione del 
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rischio ergonomico è l’individuazione di un legame tra fattori di influenza 

caratterizzanti un compito lavorativo (forza, frequenza, postura, ecc.) e la 

possibilità di sviluppare una malattia professionale che abbia correlazione con il 

compito dato”. La logica richiamata dall’A. è diretta a richiamare il concetto di 

“ergonomia preventiva”, intesa come approccio ideale per abbattere l’insorgenza 

di malattie professionali in quanto interviene in una fase di progettazione del 

prodotto e/o del processo; caso in cui questi ultimi siano già definiti “l’approccio 

da seguire per ridurre il rischio può essere più costoso e meno efficace 

(ergonomia correttiva)”. A tal proposito l’A. specifica che l’obiettivo primario 

dell’ergonomia è “la creazione di postazioni lavorative in grado di favorire 

l’utilizzo delle apparecchiature, attrezzi ed utensili di lavoro in condizioni sicure, 

adeguate e confortevoli nonché favorire all’interno dell’azienda il benessere 

organizzativo” (di cui una nozione pare assente, come già ricordato in S. Laforgia, 

Tutela della salute e sicurezza, benessere dei lavoratori e legalità: 

interconnessioni organizzative e giuridiche, cit., p. 126). 

 

10. Segue. Art. 2087 c.c. e spunti per una nozione di luogo di lavoro in divenire 

In via generale, secondo S. Caponetti, L’obbligazione di sicurezza al tempo di 

Industry 4.0, cit., pp. 63 ss., è necessario considerare l’obbligazione ex art. 2087 

c.c. – in forza del quale “l’imprenditore è tenuto ad adottare nell’esercizio 

dell’impresa le misure che, secondo la particolarità del lavoro, l’esperienza e la 

tecnica, sono necessarie a tutelare l’integrità fisica e la personalità morale dei 

prestatori di lavoro” - non come una obbligazione di mezzi tout court, ma come 

una obbligazione di mezzi rafforzata con la “presunzione” di responsabilità del 

creditore. In tal modo la parte debole del rapporto sarebbe meglio tutelata, 

comportando questa lettura una presunzione di colpa e l’inversione dell’onere 

della prova della diligenza. In sintesi, l’obbligazione di sicurezza nell’era 

dell’Industry 4.0 “può essere descritta come una obbligazione di mezzi rafforzata, 

innervata sulla snellezza che caratterizza le attività lavorative di cui è foriera la 

stessa rivoluzione tecnologica, sulla ‘collaborazione’ specificatamente imposta al 
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lavoratore per quanto attiene ai profili applicativi del circuito e (…) sulla 

responsabilizzazione” del lavoratore a bilanciare la minore incisività dei controlli 

datoriali, negando altresì la governabilità dell’obbligazione di sicurezza al tempo 

dell’Industry 4.0. Il ruolo del diritto del lavoro in questo mutato contesto 

produttivo e organizzativo, dunque, non sarebbe più quello di difendere livelli di 

garantismo non più perseguibili, quanto piuttosto quello di riequilibrare il 

rapporto tra le parti. 

Come affermato in P. Pascucci, La salvaguardia dell’occupazione nel decreto 

“salva Ilva”. Diritto alla salute vs diritto al lavoro?, I Working Papers di 

Olympus, 27/2013, p. 4, per tutelare la dignità personale del lavoratore, della 

quale un ambiente di lavoro sicuro ne è presupposto, sono necessari due ordini di 

interventi: da un lato sono previsti limiti all’esercizio dei poteri gerarchici 

dell’imprenditore; dall’altro, con particolare riferimento alla salvaguardia 

dell’integrità fisica e morale dei lavoratori ai sensi dell’art. 2087 c.c., viene 

condizionata sensibilmente la capacità organizzativa dell’impresa. In questa 

prospettiva, come evidenziato in F. Malzani, Ambiente di lavoro e tutela della 

persona, cit., pp. 25 ss., risulta necessario “mettere in evidenza un’oggettiva 

circolarità delle problematiche (e delle misure di protezione) della salute e della 

sicurezza con altre politiche di tutela dell’ambiente e più generali”. L’idea dell’A. 

è quindi quella di partire dall’inquadramento dell’obbligo di sicurezza nel 

contratto di lavoro per arrivare ad individuare una nozione di ambiente di lavoro 

metta in luce le connessioni con l’assetto organizzativo scelto dal datore di lavoro 

e con il contenuto dell’obbligo stesso. 

Come si legge anche in L. Montuschi, Diritto alla salute e organizzazione del 

lavoro, cit., il progresso più significativo, tuttavia, lo si ha passando da una logica 

di meri limiti negativi all’azione imprenditoriale, all’inserimento nel contratto di 

lavoro di un vero e proprio obbligo positivo di garantire “l’integrità fisica” del 

prestatore di lavoro, con l’art. 2087 c.c.. L’inclusione dell’obbligo di sicurezza nel 

regolamento contrattuale non ha fatto altro che evidenziare i limiti dello strumento 

contrattuale ai fini di una protezione effettiva dei beni sottesi. Anche in P. Tullini, 
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I dilemmi del caso Ilva e i tormenti del giuslavorista, in Ius17, 2012, n. 3, pp. 164-

165, si richiama il mutato quadro di riferimento giuridico e socio-culturale: la 

“scoperta del principio di prevenzione per la prima volta codificato dalle fonti 

europee e nazionali; la costruzione teorico–giurisprudenziale dell’obbligo di 

sicurezza datoriale (art. 2087 c.c.); il riconoscimento dello statuto costituzionale 

della salute” – richiamando la sentenza delle Sezioni Unite Civili della Cassazione 

n. 26973 del 11 novembre 2008 – “come «diritto inviolabile della persona»”. 

Come sostenuto in G. Natullo, La tutela dell’ambiente di lavoro, cit., p. XIII 

“L’articolato complesso di norme che nel nostro ordinamento presiede alla 

protezione della sicurezza dell’ambiente di lavoro riflette le diverse dimensioni 

operative del diritto costituzionale alla salute: l’evoluzione del quadro normativo 

ha infatti sommato le garanzie poste da norme di diritto civile (art. 2087 c.c., art. 9 

Stat. lav.) con quelle derivanti da disposizioni penali (artt. 437, 451 589, 590 c.p., 

norme della legislazione speciale “tecnica” degli anni ’50) e amministrative (l. n. 

883 del 1978 di riforma sanitaria)”. Secondo quanto affermato in L. Montuschi, 

Diritto alla salute e organizzazione del lavoro, cit., si parla allora di “duplice 

rilevanza del dovere di sicurezza” in quanto l’obbligazione nascente dall’art. 2087 

c.c. soddisfa non solo l’interesse personale del dipendente ma anche un interesse 

più generale. Infatti, l’autore afferma che a fronte dell’obbligo ex art. 2087 c.c. del 

datore di lavoro vi è necessariamente un diritto di credito del lavoratore (così 

anche in G. Suppiej, Il diritto dei lavoratori alla salubrità dell’ambiente di 

lavoro, cit., p. 443, in cui sostiene che al “dovere di sicurezza” del datore di 

lavoro fa riscontro un “diritto alla sicurezza” dei lavoratori) , o meglio la pretesa 

alla garanzia di un ambiente sano ed esente da rischi, entro il quale l’obbligazione 

possa essere adempiuta senza pregiudizio per l’integrità fisica e morale del 

debitore di opere. In questa prospettiva, l’autore sostiene che il cd. dovere di 

sicurezza si innesta in una relazione debito-credito che ha fonte nel contratto ed è 

perciò più lineare la possibilità che il lavoratore possa pretendere l’adempimento 

nei modi e nelle forme previste dal diritto privato (a prescindere dall’apparato 

pubblicistico che è sovrastrutturato rispetto al momento dell’esecuzione del 

rapporto di lavoro). In una prospettiva volta ai più tradizionali piani di azione del 
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diritto del lavoro, in P. Tomassetti, Diritto del lavoro e ambiente, cit., pp. 151 ss., 

viene affermato che “se è vero che all’origine della legislazione sociale possa 

scorgersi l’istanza di normare e organizzare il rapporto di lavoro con finalità di 

tutela della salute e sicurezza e di garanzia della salubrità dell’ambiente di lavoro, 

e presupponendo che il medesimo impianto normativo possa essere impiegato 

anche in funzione di preservazione e cura dell’ambiente inteso in senso lato, ci si 

domanda se l’applicazione del principio di sostenibilità al contratto di lavoro 

debba essere il frutto del libero dispiegarsi dell’autonoma iniziativa economico-

organizzativa dell’imprenditore in veste di datore di lavoro, in raccordo con i 

propri collaboratori; oppure, diversamente, si possa rinvenire in capo a questi 

soggetti un obbligo di organizzare i rispettivi rapporti di collaborazione secondo 

modalità tali da prevenire l’impatto e i rischi dell’attività lavorativa sulle variabili 

ambientali ed ecologiche”. Dunque, un’obbligazione, a parere dell’A., 

riconducibile a quella prevista nell’art. 2087 c.c. “in forza del quale 

l’imprenditore, e in chiave evolutiva anche il lavoratore in quanto creditore 

dell’obbligo di sicurezza e soggetto attivo dell’ecosistema prevenzionistico, è 

tenuto ad adottare nell’esercizio dell’impresa le misure che, secondo la 

particolarità del lavoro, l’esperienza e la tecnica, sono necessarie a tutelare 

l’integrità fisica e la personalità morale dei prestatori di lavoro”. 

L’obbligo di sicurezza, come affermato in F. Malzani, Ambiente di lavoro e tutela 

della persona, cit., p. 9, si cala oggi in una organizzazione d’impresa - definita 

come “chiave di volta del nuovo sistema di tutela della salute e sicurezza” in S. 

Laforgia, Tutela della salute e sicurezza, benessere dei lavoratori e legalità: 

interconnessioni organizzative e giuridiche, cit., p. 129 - che ha mutato i propri 

caratteri nella trasformazione dal modello fordista alla Industry 4.0 (in cui 

prevalgono paradigmi diversi: produzione snella, disintegrazione verticale 

dell’impresa, network di imprese, etc.). La perdita degli schemi classici incide 

sulla nozione di ambiente di lavoro e, al tempo stesso, sul contenuto dell’obbligo 

di sicurezza (che prevede nuovi rischi, nuovi beneficiari di tutela, nuove forme di 

coordinamento) con la conseguenza che l’organizzazione non è più pensabile 

come autonoma rispetto alla modulazione di un “sistema di sicurezza integrato”.  



DAGLI AMBIENTI CONFINATI AGLI SPAZI DI COWORKING  
VERSO UN CAMBIO DI PARADIGMA PER LA TUTELA DELLA SALUTE E SICUREZZA DEI LAVORATORI?  

96 

A tal proposito merita segnalare che parte della dottrina (cfr. in particolare L. 

Montuschi, L’incerto cammino della sicurezza del lavoro fra esigenze di tutela, 

onerosità e disordine normativo, in Rivista giuridica del lavoro, 2001, n. 1, p. 

502; M. Lai, Diritto della salute e della sicurezza sul lavoro, Giappichelli, 2010, 

p. 7; M. Franco, Diritto alla salute e responsabilità civile del datore di lavoro, 

cit.; V. Marino, La responsabilità del datore per infortuni e malattie da lavoro, 

Franco Angeli, 1990) tende ad esaltare la capacità di adattamento, grazie alla sua 

elasticità, dell’articolo 2087 c.c., ancora attuale in un sistema ormai mutato 

rispetto a quella nel quale ha avuto origine. Altri, come ad esempio si legge in A. 

D’Avirro, P. M. Lucibello, I soggetti responsabili della sicurezza sul lavoro 

nell’impresa. Datori di lavoro, dirigenti, committenti, responsabile dei lavori e 

coordinatori, Giuffré, 2010, pp. 8 ss.; A. Padula, Tutela civile e penale della 

sicurezza sul lavoro, Cedam, 2010, p. 35; N. Furin, E. De Negri, La sicurezza del 

lavoro: soggetti, responsabilità, e sanzioni dopo il correttivo del testo unico, Casa 

editrice La Tribuna, 2009, pp. 123 ss.; L. Montuschi, La Corte costituzionale e gli 

standard di sicurezza del lavoro, in ADL, 2006, 6; C. Smuraglia, Sicurezza e 

igiene del lavoro. Quadro normativo, esperienze attuative e prospettive, in Riv. 

giur. lav., 2001, I, pp. 465 ss.; G. Natullo, La tutela dell'ambente di lavoro, cit., 

pp. 5 ss.; M. Pedrazzoli, Danno biologico e oltre. La risarcibilità dei pregiudizi 

alla persona del lavoratore, Giappichelli, 1995, pp. 3 ss.; G. G. Balandi, Il 

contenuto dell'obbligo di sicurezza, in Quad. dir. lav. rel. ind., 1993, n. 14, pp. 79 

ss.; C. Smuraglia, La sicurezza del lavoro e la sua tutela penale, III ed., Giuffré, 

1974, pp. 77 ss., hanno attribuito all’art. 2087 c.c. la funzione di “norma di 

chiusura” dell’intero impianto legislativo in materia di salute e sicurezza sul 

lavoro e di “clausola generale”, è questo il caso di O. Mazzotta, Diritto del lavoro, 

Milano, Giuffré, 2013, pp. 535 ss. Tuttavia, di orientamento contrario sembra 

essere P. Albi, La sicurezza sul lavoro e la cultura giuridica italiana fra vecchio e 

nuovo diritto, in DSL, 2016, n. 1, p. 85, in quanto ravvisa nella disposizione 

richiamata una “norma generale” e, dunque, priva di uno standard sociale che 

permette al giudice di formare una regola concreta di decisione. 
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Il contenuto dell’art. 2087 c.c. - come viene evidenziato infine in F. Malzani, 

Ambiente di lavoro e tutela della persona, cit., p. 15-16 - contribuisce alla 

costruzione del concetto di ambiente di lavoro, il quale “diventa la sede (non 

necessariamente fisica) che, facendo emergere le specificità dell’organizzazione, 

permette di ricomporre le posizioni debitorie ripartite tra i soggetti classici – 

datori di lavoro, dirigenti, preposti – e quelli più moderni (committente, 

responsabile dei lavori). È come se l’individuazione dell’ambiente di lavoro – 

attraverso l’art. 2087 c.c. – operasse una reductio ad unum dei diversi processi di 

disgregazione (soggettiva ed oggettiva) che connotano la moderna attività 

economica”. Ancora, secondo l’A., l’accoglimento di una nozione “in divenire” di 

ambiente di lavoro, permette di ridefinire il contenuto dell’obbligo di sicurezza, 

“già costantemente sollecitata dal principio di massima sicurezza 

tecnologicamente possibile, e il suo riverbero sulla sfera della responsabilità”. 

Particolarmente rilevante, in questa prospettiva, sembra dunque essere l’aspetto 

concernente il luogo di lavoro ai fini della applicazione della disciplina di tutela 

della salute e sicurezza. Come evidenziato in P. Pascucci, Dopo il d.lgs. 81/2008: 

salute e sicurezza in un decennio di riforme del diritto del lavoro, cit., pp. 7-8, 

l’emersione di nuovi lavori, sempre più sganciati da un luogo fisico e fisso, induce 

a valutare l’opportunità di modulare le tutele tenendo conto delle nuove modalità 

in cui si svolge la prestazione lavorativa, la quale, sempre più spesso, “viene 

eseguita in più luoghi non necessariamente deputati esclusivamente al lavoro o 

che assumono dimensione di luogo di lavoro solo perché le modalità della 

prestazione consentono di svolgerla pressoché ovunque, a prescindere dal fatto 

che tali luoghi siano nati per accogliere il lavoro”. Se la quarta rivoluzione 

permette tutto ciò, secondo l’A. l’equazione “organizzazione-luogo di lavoro” 

tende a sfumare (al contrario di una diversa lettura di F. Malzani, Ambiente di 

lavoro e tutela della persona, cit., p. 12-17, in cui si sostiene che il termine 

organizzazione diventa sinonimo di “contesto ambientale” ovvero di “ambiente di 

lavoro”), intendendo la prima come “l’insieme delle regole mediante le quali si 

realizza il progetto produttivo del datore di lavoro o del committente, e non più 

soltanto come entità fisica corrispondente ad un luogo”. Nei contesti produttivi in 
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cui l’organizzazione datoriale si identifica con piattaforme digitali o contesti 

“fluidi”, sorge “l’esigenza di pensare a norme di sicurezza capaci di “seguire” il 

lavoratore e non più tarate solo su di un luogo fisico determinato”, passando dalla 

“sicurezza nei luoghi di lavoro” alla “sicurezza dei lavoratori”, ponendo dunque 

maggiore attenzione alla persona del lavoratore, come si evinceva già dalla 

disciplina previgente, il D.lgs. n. 626/1994, con la quale si segnava “il passaggio 

da un sistema di prevenzione tecnologico, basato cioè sugli strumenti tecnici, sulla 

qualità degli attrezzi, sulle misure e i procedimenti da rispettare nell’attività 

produttiva, ad un sistema di prevenzioni incentrato sull’uomo” (così in F. 

Focareta, Salute e sicurezza: il D.Leg. n. 626/1994, cit., p. 9). Sotto questo punto 

di vista, le trasformazioni post-fordiste delle attività produttive e in particolare 

della fabbrica industriale, dalle quali è derivata una corrispondente metamorfosi 

del lavoro, come sostenuto in R. Del Punta, Prefazione, in P. Tomassetti, Diritto 

del lavoro e ambiente, cit., pp. XV-XIX, ha reso sempre più obsoleta la 

distinzione tra l’ambiente di lavoro e il territorio circostante, sino al punto di 

superare l’identificazione tra il luogo di lavoro e l’azienda. Ciò comporta la 

necessità di re-interpretare l’obbligo di sicurezza: “ovviamente quanto vale per 

l’articolo 2087 come obbligo-stipite vale, a maggior ragione, per l’apparato di 

governo dell’ambiente di lavoro di cui al TU n. 81/2008, posto che la prevenzione 

dei rischi per il lavoro coincide, in ultima analisi, con quella dei rischi per 

l’ambiente”. Al contrario, secondo l’interpretazione contenuta in G. Loy, Al 

principio, sta il principio della fatalità, in L. Giaglianone, F. Malzani, Come 

cambia l’ambiente di lavoro: regole, rischi, tecnologie, Collana del Dipartimento 

di giurisprudenza dell’Università degli Studi di Brescia, Giuffrè Editore, 2007, p. 

53 e ss., “l’ambiente di lavoro quale parametro fisico che si inserisce nello schema 

causa-effetto dell’evento dannoso, è già superato dallo stesso articolo 2087 c.c., 

che impone all’imprenditore di adottare le misure di sicurezza non 

necessariamente nel solo luogo fisico dove si svolge la prestazione, bensì 

nell’esercizio dell’impresa” e, dunque, anche all’esterno dei locali aziendali. 
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11. Verso il superamento della dicotomia “ambiente interno” e “ambiente 

esterno” 

Come specificato in P. Pascucci, Note sul futuro del lavoro salubre e sicuro... e 

sulle norme sulla sicurezza di rider & co., cit., pp. 43 ss., nell’affrontare la 

questione sull’ambiente di lavoro è necessario, anche alla luce dei principi della 

responsabilità sociale di impresa, tenere in considerazione anche la più generale 

tematica ambientale, tramite un approccio sistemico che tenga in considerazione i 

tanti interessi in gioco. Infatti, nonostante l’affermazione di J. E. Gutiérrez, 

Lavoro e ambiente: le prospettive giuslavoristiche, DRI 3/2016, pp. 702 ss., per 

cui “guardando alla prevenzione dei rischi sul lavoro, permane la distinzione 

chiara e netta tra il concetto di ambiente interno, dove una certa rilevanza è 

attribuita al ruolo dei lavoratori nella gestione e prevenzione dei rischi, e la 

nozione di ambiente esterno, che invece resta inteso come una sfera di esclusiva 

competenza dell’impresa”, come si legge in G. Loy, Al principio, sta il principio 

della fatalità, cit., 2007, pp. 52 e ss., il concetto di ambiente di lavoro “si è 

progressivamente evoluto sino a diventare effimero e volatile, così come lo sono i 

fattori di rischio che straripano dalla fabbrica e si diffondono nel territorio”. Del 

resto, nella prospettiva in cui il lavoro e i modi di lavorare hanno subito una 

profonda trasformazione, “il riferimento all’ambiente di lavoro come 

tradizionalmente inteso non consentirebbe di dare corpo ai principi di prevenzione 

e di tutela che l’ordinamento afferma ed enfatizza”.  Se, come affermato in A. 

Accornero, Era il secolo del lavoro, cit., p. 107, “la nuova fabbrica sembra una 

non-fabbrica, anche l’operaio che ci lavora sembra un non-operaio (...) la 

dispersione territoriale dei luoghi di lavoro, che occulta i lavoratori fin quasi a 

renderli inafferrabili e mimetizza il lavoro facendolo sembrare dissolto, in realtà è 

il veicolo della sua diffusione sociale”. In questo scenario, dunque, come 

affermato in R. Del Punta, Tutela della sicurezza sul lavoro e questione 

ambientale, cit., pp. 151-153, sembra “difficile negare che il rapporto fra ambiente 

di lavoro e ambiente generale sia, tanto sul piano del nome quanto su quello della 

cosa, un rapporto di continenza, e che entrambi contengano, rectius circondino, al 

di là delle diversità di contesto, l’uomo”. Infatti, l’ambiente interno (e dunque il 
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luogo di lavoro) si configura come una parte di quello esterno, “un microcosmo” 

nel quale la persona ivi presente risulta esposta ad una “non comune 

concentrazione spazio-temporale di potenziali effetti nocivi”, effetti che 

nell'ambiente esterno sono maggiormente dispersi nonché diffusi nello spazio 

circostante. Sostanzialmente in entrambi i contesti, come evidenzia l’autore, la 

persona assume un ruolo centrale in quanto si tratta, nell'ambito del diritto, di 

approntare una tutela per l’uomo in grado di proteggerlo dai rischi per la sua 

salute (salute intesa come stato di completo benessere fisico, mentale e sociale, 

così come definita dalla OMS) causati da azioni umane oggettivamente nocive per 

l’ambiente e per coloro che ci abitano e/o lavorano. L’autore, seguendo questa 

logica, vuole dimostrare che la tutela dell’ambiente di lavoro è parte del più ampio 

tema della tutela dell'ambiente e che il diritto dell’ambiente di lavoro nasce grazie 

al passaggio che si ha dalla tutela della sicurezza e salute dei lavoratori alla tutela 

dell’ambiente di lavoro. Del resto, anche in L. Montuschi, Ambiente di lavoro 

(voce), in Digesto, 2000, pp. 5-6, viene affermato, ripercorrendo la previgente 

normativa in materia di salute e sicurezza sul lavoro (D.lgs. n. 626/1994), il nesso 

esistente tra la prevenzione nei luoghi di lavoro e l’ambiente esterno, affermando 

che “Ciò che conta, in definitiva, è che possa essere esposta in qualche modo al 

rischio «la salute» non solo del prestatore, ma, come si legge nell'art. 2, lett. g), 

della «popolazione», così intendendosi garantire anche l'integrità «dell’ambiente 

esterno»”, disposizione oggi contenuta nell’art. 2, lett. n), D.Lgs. n. 81/2008, in 

cui viene affermato che il concetto di prevenzione si sostanzia in un «complesso 

delle disposizioni o misure necessarie anche secondo la particolarità del lavoro, 

l’esperienza e la tecnica, per evitare o diminuire i rischi professionali nel rispetto 

della salute della popolazione e dell’integrità dell’ambiente esterno». A tal 

proposito, infatti, l’A. continua sostenendo che “È il concetto, parimenti lato ed 

onnicomprensivo di «prevenzione» che dà causa e ragione della straordinaria 

estensione ed articolazione delle misure e dei mezzi di protezione, nonché dei 

soggetti destinatari degli obblighi e dei correlati diritti”. In questo senso anche P. 

Pascucci, Note sul futuro del lavoro salubre e sicuro... e sulle norme sulla 

sicurezza di rider & co., cit., pp. 55 ss., che, affrontando il tema secondo cui 
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l’obbligo di sicurezza sarebbe finalizzato a soddisfare interessi più generali, come 

quello inerente alla sostenibilità ambientale, ricerca una simmetria in tal senso del 

d.lgs. n. 81/2008, trovando riscontro non solo nell’art. 2, lett. n) come già 

richiamato sopra, bensì anche nell’art. 18, comma 1, lett. q), il quale recita che 

“nell’obbligo del datore di lavoro e del dirigente di «prendere appropriati 

provvedimenti per evitare che le misure tecniche adottate possano causare rischi 

per la salute della popolazione o deteriorare l’ambiente esterno verificando 

periodicamente la perdurante assenza dei rischi»”, e nell’art. 20, comma 1, in 

quanto secondo l’A. “la normativa antinfortunistica si applica al fine di garantire 

la sicurezza anche delle persone estranee che possano trovarsi occasionalmente 

nei luoghi di lavoro, ma anche dallo stesso obbligo del lavoratore, conformemente 

alla sua formazione, alle istruzioni e ai mezzi forniti dal datore di lavoro, di 

prendersi cura della propria e dell’altrui sicurezza, da intendere non riferita 

esclusivamente a quella di altri lavoratori, ma più estensivamente «delle altre 

persone presenti sul luogo di lavoro» sulle quali possono riverberarsi gli effetti 

dannosi delle sue azioni od omissioni”. Nonostante non sia ben chiaro fino a che 

punto possa parlarsi di sostenibilità ambientale riferendosi all’obbligo di 

sicurezza, ciò che per l’A. è chiaro è come “lo stesso sistema di prevenzione 

aziendale dei rischi lavorativi costituisca uno strumento irrinunciabile per la 

implementazione di una seria politica ambientale dell’impresa”, se non altro per le 

ricadute in termini penalistici che hanno “sia i delitti riconducibili agli infortuni 

sul lavoro (artt. 589 e 590 c.p.) sia quelli ambientali (art. 452-bis c.p. ecc.)” 

rientrando dunque tra i reati presupposto ai quali si riconduce la responsabilità 

amministrativa degli enti di cui al D.lgs. n. 231/2001 con la conseguenza, a parere 

dell’A., che “sicurezza sul lavoro e ambiente costituiscono, insieme ad altri 

aspetti, i tasselli di una strategia aziendale integrata in cui risultano 

inestricabilmente connessi”.  

In questa prospettiva, dunque, merita segnalare che in F. Malzani, Ambiente di 

lavoro e tutela della persona, cit., pp. 62 ss., viene ricordato che, pur volendo 

mantenere il concetto di “comunità di rischio”, è necessario assegnare allo stesso 

un significato molto diverso, in quanto è decisamente più ampia la platea dei suoi 
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membri, sia “sul versante interno, dal momento che il perno attorno a cui ruota 

l’applicazione della disciplina prevenzionistica è l’organizzazione scelta dal 

datore di lavoro (...), sia sul versante esterno, per il rapporto ineludibile tra 

ambiente di lavoro e ambiente circostante”. A parere dell’A., di tale cambiamento 

deve prendere atto anche la contrattazione collettiva, “che ha mostrato nel tempo 

un atteggiamento altalenante verso una materia poco incline alla negoziabilità e 

che ora deve confrontarsi con la vocazione transnazionale di molte imprese e con i 

problemi che ciò determina con riguardo al rispetto degli standard di sicurezza e 

all’esercizio dei diritti delle rappresentanze”. Un imprescindibile intreccio, 

dunque, tra ambiente interno ed esterno che, a parere dell’A., deve essere 

necessariamente indagato al fine di garantire l’effettività delle tutele “ove processi 

produttivi/di lavoro esplichino la loro nocività ben oltre i confini dell’impresa” in 

quanto tali profili implicano ricadute dirette sulla nozione di ambiente di lavoro 

che tende a proiettarsi oltre la dimensione strettamente aziendale. Tuttavia merita 

segnalare che già in G. Suppiej, Il diritto dei lavoratori alla salubrità 

dell’ambiente di lavoro, cit., p. 446, era avvertita questa condizione, tanto da 

parlare, con riferimento alla tutela della salute e sicurezza dei lavoratori, non tanto 

e non più di una comunità di lavoratori bensì di una “comunità di rischio” priva di 

soggettività giuridica ed “estremamente fluida e dai confini variabili, non 

necessariamente coincidenti con il personale occupato nell'impresa”. Anche in F. 

Butera, Lavoro e organizzazione nella quarta rivoluzione industriale: la nuova 

progettazione socio-tecnica, 2017, p. 13, il sindacato ha un ruolo fondamentale 

nel nuovo contesto che si sta delineando, passando “da una funzione puramente 

negoziale ad una di partecipazione propositiva al cambiamento centrata sulla 

difesa dell’ambiente e della qualità della vita di lavoro degli occupati e dei non 

ancora occupati, ossia integrità fisica, condizioni retributive, integrità psicologica, 

integrità professionale, integrità sociale e soprattutto integrità del sé”. Anche il 

datore di lavoro, in una prospettiva di “etica di impresa” nonché “responsabilità 

sociale di impresa (RSI)” dovrebbe tutelare l’ambiente esterno. A tal proposito in 

D. Garofalo, Lavoro, impresa e trasformazioni organizzative, cit., p. 34, viene 

affermato che “Le prassi di RSI sono rivolte sia all’ambiente interno, e quindi 
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verso i lavoratori, sia all’ambiente esterno, con un crescente ruolo, quale attore 

politico e non solo economico, delle imprese. In questa accezione, la RSI non 

costituisce più un vincolo esterno eteroimposto dallo Stato al mercato, ma una 

scelta volontaria dell’impresa che ne accresce la legittimità nei confronti del 

territorio e dei lavoratori. L’impresa si erge a “garante” del benessere dei 

dipendenti, dei fornitori, dei consumatori, della comunità locale, della salubrità 

dell’ambiente circostante”. Nello specifico, secondo F. Butera, Lavoro e 

organizzazione nella quarta rivoluzione industriale: la nuova progettazione socio-

tecnica, 2017, p. 14, tra le sfide rilevanti della IV Rivoluzione Industriale è 

necessario guardare, in una prospettiva di lungo periodo, alla sostenibilità 

ambientale e sociale affrontando problematiche di protezione dell’ambiente e 

degli ecosistemi viventi “perché i rischi per l’ambiente, l’economia, la convivenza 

sociale, la vita delle persone non sono mai stai così alti”.  

Tuttavia, come sostenuto da J. E. Gutiérrez, Lavoro e ambiente: le prospettive 

giuslavoristiche, cit., pp. 682 ss, “Lavoro e ambiente sono stati messi in relazione 

solo con riferimento alla tutela della salute sul posto di lavoro, ma anche in questo 

specifico contesto le misure implementate sono state scarsamente tempestive e 

soddisfacenti”. Come ricorda l’A., la salute sul lavoro inizia a relazionarsi con il 

binomio ambiente e lavoro, trovando spazio in un primo momento nel contesto 

dell’International Labour Organization (ILO), con “la convenzione ILO n. 

148/1977 per la protezione dell’ambiente di lavoro [che] fu la prima a sancire la 

relazione tra la tutela della sicurezza e salute dei lavoratori e l’ambiente. La 

convenzione ILO n. 155/1981 ha poi proseguito in questa direzione, esplicitando a 

partire dal titolo (Occupational Safety and Health Convention) la necessità che la 

tutela della salute sul posto di lavoro andasse oltre il mero spazio fisico 

dell’impresa”, orientamento poi riportato nell’art. 153 del Trattato sul 

funzionamento dell’Unione europea (TFUE) (ex articolo 137 TCE), che sancisce 

che “Per conseguire gli obiettivi previsti all’articolo 151, l’Unione sostiene e 

completa l’azione degli Stati membri nei seguenti settori: [...] miglioramento, in 

particolare, dell’ambiente di lavoro, per proteggere la sicurezza e la salute dei 

lavoratori”. A tal proposito merita ricordare infatti che il pilastro europeo dei 
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diritti sociali, ad esempio, protegge anche il all’ambiente di lavoro sano, sicuro e 

ben adattato alla persona. Ancora più importante, da questo punto di vista, sembra 

essere l’accordo-quadro europeo sul telelavoro concordato nel 2002 tra le parti 

sociali che sottolinea la responsabilità del datore di lavoro di proteggere la salute e 

la sicurezza dei dipendenti telelavoratori e il diritto di organizzazione degli stessi 

(sul punto si veda, tra i tanti: Isailović I., The “New Normal” Privatization of the 

Workplace, in Law and Political Economy, 20 luglio 2020. Sull’istituto del 

telalvoro si veda in particolar modo L. Gaeta, P. Pascucci (a cura di), Telelavoro e 

diritto, Torino, Giappichelli, 1998). 

Tuttavia, a parere di P. Tomassetti, Diritto del lavoro e ambiente, cit., pp. 36-46, 

la relazione tra ambiente e lavoro sembra però essere a senso unico, basata cioè 

sulle norme tese ad evitare l’esposizione dei lavoratori ad alcune condizioni 

insalubri derivanti dal contesto ambientale alterato o degradato in cui il lavoro 

viene svolto. Infatti, come affermato anche in J. E. Gutiérrez, Lavoro e ambiente: 

le prospettive giuslavoristiche, cit., pp. 679 ss., “Sono due le prospettive da cui 

poter analizzare le relazioni che intercorrono tra ambiente e lavoro. Da un lato, 

guardare all’impatto che le attività connesse alla produzione di beni e servizi 

esercitano sull’ambiente. Dall’altro, studiare gli effetti che l’esposizione a 

determinati contesti e territori provoca sulle persone e sull’esercizio del loro 

lavoro” anche se, a parere dell’A., tradizionalmente gli studi giuslavoristici 

condotti sul tema hanno adottato quest’ultima prospettiva “analizzando le norme 

tese ad evitare l’esposizione dei lavoratori ad alcune condizioni insalubri, dettate 

da un contesto ambientale alterato o degradato in cui il lavoro viene svolto”. Per 

tale motivo, come affermato in P. Tomassetti, Diritto del lavoro e ambiente, cit., 

pp. 36-46, siamo arrivati “ad escludere esplicitamente la materia della salute e 

della sicurezza sul lavoro dall’area d’interesse del diritto ambientale [..] in ragione 

del fatto che la concezione sistemica di ambiente male si attaglia alla realtà del 

lavoro (di ieri), caratterizzata da una unità di luogo confinata – l’organizzazione 

aziendale e l’unità produttiva – il cui carattere artificiale rispetto all’ecosistema in 

cui si inserisce giustificherebbe una tutela differenziata del suo oggetto sul piano 

del diritto positivo, di cui il contratto di lavoro definisce i contorni e i relativi 
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vincoli solidaristici”. Nei Paesi occidentali il diritto del lavoro sembra aver 

introiettato l’etica del capitalismo “contribuendo alla ipervalorizzazione sociale e 

culturale del lavoro, nonché alla indifferenza rispetto alle implicazioni ambientali 

della crescita economica” con la conseguenze che autorità pubbliche e 

magistratura sono spesso esposte al rischio di “dover prestare il fianco a letture 

funzionali a preservare il lavoro ad ogni costo, anche a discapito dell’ambiente, e 

quindi della salute degli stessi lavoratori/cittadini”. In questa prospettiva, infatti, 

sia nei sistemi di civil law che in quelli di common law, i due beni-valori diritto 

del lavoro e diritto ambientale sono spesso in conflitto: “il diritto del lavoro, con 

scarso successo, ha tentato di proteggere l’occupazione nei Paesi occidentali 

mentre le economie emergenti attiravano le imprese e la conseguente occupazione 

beneficiando dei minori costi di protezione ambientale”. L’A. continua poi 

sottolineando che “con lo Statuto dei lavoratori si è affermata l’idea secondo cui 

non può darsi un corretto governo delle imprese senza un «ponte gettato fra luogo 

di produzione e mondo esterno»”. In questa prospettiva si pone anche R. Del 

Punta, Prefazione, in P. Tomassetti, Diritto del lavoro e ambiente, cit., pp. XV-

XIX, il quale afferma che “è anche ovvio (...) che la tutela dell’ambiente di lavoro 

sia una parte del macro-tema della tutela ambientale, anche se con la 

primogenitura derivante dal fatto che proprio sull’impresa industriale si è 

scaricata, sin dalla prima ondata di industrializzazione, una formidabile mole di 

rischi collegati a fattori nocivi, la quale ha costretto il legislatore all’adozione di 

sia pur circoscritti interventi ecologici ante litteram”. Tuttavia, “la connessione tra 

la tutela dell’ambiente di lavoro e la tutela dell’ambiente tout court (o esterno, 

dalla visuale dell’impresa) era, culturalmente e normativamente, molto debole, se 

non inesistente (…) La differenza, però, è che soltanto i lavoratori (e le loro 

famiglie) sono titolari anche di un altro interesse, quello alla occupazione, che può 

entrare in conflitto con quello della restante popolazione. Questa limitazione di 

prospettiva era favorita da una normativa, il cui campo era per lo più delimitato, in 

puro stile fordista, dai confini fisici dell’impresa”. A tal proposito, infatti, a parere 

di J. E. Gutiérrez, Lavoro e ambiente: le prospettive giuslavoristiche, cit., pp. 679-

680, è oggi necessario assumere una prospettiva diversa, diretta a valutare 



DAGLI AMBIENTI CONFINATI AGLI SPAZI DI COWORKING  
VERSO UN CAMBIO DI PARADIGMA PER LA TUTELA DELLA SALUTE E SICUREZZA DEI LAVORATORI?  

106 

l’impatto che le attività lavorative e produttive hanno sull’ambiente, senza invece 

limitarsi a concepire i fattori “lavoro” e “ambiente” come avversari in quanto, 

richiamando K. Polany, viene affermato che “Nel contesto produttivo capitalista, 

infatti, ambiente e lavoro non sono altro che merci da sfruttare per la 

massimizzazione dell’interesse individuale, verso il quale tutti i fattori produttivi 

devono essere orientati”.  

Nella IV rivoluzione industriale crollano gli schemi e i confini della fabbrica 

fordista: in P. Tomasetti, Diritto del lavoro e ambiente, cit., pp. 5 e ss., viene 

affermato che “il territorio diventa «fabbrica a cielo aperto», luogo in cui la 

dimensione identitaria e organizzativa del lavoro muta profondamente: imprese, 

lavoratori e consumatori tornano a misurarsi direttamente con gli effetti 

dell’ambiente naturale sul mercato e sulle condizioni di lavoro. Lo stesso confine 

tra tempo libero e lavoro tende a sfumare su forme di collaborazione avanzate e 

fruibili senza limitazioni spazio-temporali”, ambito nel quale l’obiettivo di 

garantire la salubrità dell’ambiente di lavoro sarebbe sovrapponibile all’obiettivo 

di garantire la cura di ogni ecosistema in cui la prestazione lavorativa potrebbe 

potenzialmente essere resa, con il risultato che si otterrebbe una convergenza tra 

ambiente interno (di lavoro) ed esterno (aperto, naturale). “L’ambiente di lavoro, 

da questo punto di vista, si disarticola insieme ai luoghi della produzione e della 

prestazione, ma ritrova unità nell’accezione relazionale dell’idea di territorio (c.d. 

territorializzazione - per la quale il territorio rappresenta al contempo «lo spazio 

fisico e quello sociale, rendendo visibile l’insieme delle relazioni tra collettività e 

l’ambiente circostante, ossia facendosi espressione della territorialità di una 

comunità» -). Esso viene a configurarsi come luogo in cui operano le persone e le 

istituzioni di cui l’impresa si avvale per il raggiungimento dei suoi scopi, vale a 

dire il contesto nel quale si formano i legami sociali ed economici più rilevanti, 

assumendo una valenza giuridico-culturale con cui l’impresa necessariamente 

deve confrontarsi, divenendone in una certa misura responsabile”. Secondo l’A., 

dunque, possiamo addirittura dire superata l’idea per cui ciò che accade 

nell’ambiente di lavoro interno impatta in modo significativo sull’ambiente 

esterno in quanto, “col passaggio dalla fabbrica al territorio, la società diventa 
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accessoria al mercato, e la produzione irrompe nelle vite delle persone, nutrendosi 

dell’ambiente circostante: paesaggio, risorse umane e naturali, rapporti sociali e 

comunità. Le questioni legate alla salubrità dell’ambiente di lavoro travalicano i 

limiti più tradizionali: tutto diventa ambiente di lavoro perché tutto è 

potenzialmente contesto produttivo e lavorativo”. Ed è qui che l’A. avverte 

“l’esigenza di «riconsiderazione sistemica delle questioni ambientali», resasi tanto 

più necessaria nel momento in cui «nelle moderne società complesse ed integrate 

ha sempre meno senso distinguere rigidamente gli ambienti di vita e gli ambienti 

di lavoro, così come la salute dei lavoratori da quella dei cittadini»”. E ciò perché, 

continua l’A., “ambiente di lavoro, territorio e spazio economico globale sono 

oggi parte integrante di un medesimo ecosistema di connessioni, rapporti, 

relazioni, rispetto al quale la persona umana non può che qualificarsi, sul piano 

giuridico, come un valore unitario. Perché l’applicazione generalizzata delle 

nuove frontiere tecnologiche ad ogni aspetto della vita umana rende sempre più 

difficile tracciare linee di demarcazione astratte: tra dentro e fuori, tra realtà 

materiale e realtà virtuale, tra vicino e lontano, tra pubblico e privato, tra soggetto 

e oggetto”. L’attività lavorativa prestata, sempre più frequentemente, oltre i 

confini fisici e tradizionali dell’azienda, porta alla realizzazione della 

sovrapposizione tra ambiente di lavoro (interno) ed ambiente (esterno). In questa 

logica, sottolinea l’A., “le affinità sistematiche tra normativa prevenzionistica 

giuslavoristica e ambientale divengono tante e talmente evidenti che i contorni 

reciproci tendono a sfumare sebbene tra i due apparati normativi non vi sia ancora 

alcuna forma di coordinamento in tal senso”. 

In R. Del Punta, Tutela della sicurezza sul lavoro e questione ambientale, cit., pp. 

154 ss., viene affermato che: “Il vero problema, infatti, non è quello di come 

qualificare la responsabilità civile del datore di lavoro una volta che l’evento 

lesivo della sicurezza o della salute del lavoratore si è verificato (una 

responsabilità che nel novantanove per cento dei casi, per ragioni sulle quali non 

possiamo soffermarci e che darebbero spunto anche a qualche critica, viene 

ritenuta sussistente, per quanto non coperto dall’assicurazione contro gli infortuni 

sul lavoro e le malattie professionali), ma di fare il possibile per impedire che tale 
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evento si verifichi”. L’autore conclude dicendo che non esistono connessioni 

dirette, di diritto positivo, tra il concetto di ambiente esterno e ambiente interno, 

(eccetto qualche segnale da ricercare nel diritto comunitario): “la protezione 

ambientale esterna può quindi essere, al massimo, un benefico effetto 

«preterintenzionale» della messa a regime dell’ambiente interno. È evidente, 

infatti, che mentre alcune norme di sicurezza (quelle sull’uso dei dispositivi di 

protezione, sulla movimentazione manuale dei carichi, sul lavoro ai 

videoterminali, etc.) non hanno un apprezzabile impatto esterno, ben diversa può 

essere la ricaduta esterna dell’uso di agenti cancerogeni nelle lavorazioni. Per 

questi ed analoghi aspetti, si determina naturalmente un circolo virtuoso fra 

protezione interna ed esterna”.  

 

12. Segue. Lavoro, ambiente e salute: un difficile bilanciamento costituzionale 

Come è noto, anche in P. Pascucci, La salvaguardia dell’occupazione nel decreto 

“salva Ilva”. Diritto alla salute vs diritto al lavoro?, cit., pp. 2 ss., viene 

sottolineata la possibilità di far convergere la disciplina della sicurezza sul lavoro 

e la disciplina dell’ambiente, a discapito della distanza che da sempre ha 

caratterizzato i due ambiti: “nel dibattito italiano non mancano talora tentativi di 

desumere da interpretazioni giurisprudenziali del diritto ambientale indicazioni 

per il versante lavoristico. È tuttavia mancata una considerazione sistemica ed 

integrata di tutte le questioni ambientali, che potrebbe iniziare a delinearsi grazie 

ad alcuni segnali”. Segnali che sono sintomo dell’esigenza di una riconsiderazione 

sistemica delle questioni ambientali avvertita sempre di più dalla progressiva 

frantumazione della distinzione tra ambiente di vita e di lavoro. L’autore, 

trattando la questione inerente all’ambiente esterno e all’ambiente di lavoro e 

ampliando la riflessione sul rapporto tra le macro aree pertinenti all’ambiente e al 

lavoro, analizza la vicenda del cd. decreto “salva Ilva” e la sentenza 85/2013 con 

cui la Corte costituzionale ne ha valutato la legittimità, evidenziando, in questa 

prospettiva, il bilanciamento tra i diritti fondamentali effettuato dalla Corte 

costituzionale e, cioè, tra il diritto alla salute (art. 32 Cost.) e il diritto al lavoro o 
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all’occupazione (art. 4 Cost.). Come affermato successivamente in P. Pascucci, 

Note sul futuro del lavoro salubre e sicuro... e sulle norme sulla sicurezza di rider 

& co., cit., p. 55, sembra dunque necessario “un approccio sistemico che consideri 

i tanti interessi in gioco, al punto che la stessa Corte costituzionale ha negato che 

il diritto alla salute (l’unico diritto che la nostra Costituzione definisce 

“fondamentale” all’art. 32) possa indiscutibilmente prevalere o, meglio, 

tiranneggiare, su altri valori costituzionali, dovendosi quindi bilanciare il diritto 

alla salute di cui all’art. 32 Cost. con il diritto al lavoro di cui all’art. 4 Cost.”. A 

tal proposito, l’autore in P. Pascucci, La salvaguardia dell’occupazione nel 

decreto “salva Ilva”. Diritto alla salute vs diritto al lavoro?, cit., pp. 2 ss., si 

sofferma sul concetto di lavoro, il quale deve essere necessariamente rispettoso 

delle regole poste a sua tutela, tra cui, in primis, quelle relative alla salute e 

sicurezza sul lavoro. “Parlare di diritto al lavoro significa necessariamente parlare 

di diritto al lavoro sicuro. Soltanto questo è il lavoro evocato dalle fonti 

costituzionali nazionali e sovranazionali e ciò perché, essendo il lavoro un’attività 

della persona umana e non una semplice merce, su di esso non possono non 

riflettersi le garanzie fondamentali delle persone (dignità, libertà, salute e 

sicurezza). Ne consegue che il diritto al lavoro (inteso come il diritto a cercare, a 

trovare ed a conservare un’occupazione) è il diritto ad un lavoro legale e sicuro, 

vale a dire esattamente... quello di cui si occupa il diritto del lavoro (inteso come 

il diritto del rapporto di lavoro che si sia costituito)”. Dunque, l’autore afferma 

che l’unica attività legittima dell’imprenditore, ai sensi del combinato disposto 

degli articoli 32 e 41, comma 2, della Costituzione, è quella che garantisce un 

lavoro sicuro per i propri lavoratori. Non solo. Come affermato in G. Loy, Al 

principio, sta il principio della fatalità, cit., pp. 53 e ss., “se, nel passato, i soggetti 

maggiormente esposti al rischio erano i lavoratori dell’impresa, oggi sono sempre 

più frequenti i casi nei quali il rischio è esteso alle popolazioni civili, le emissioni 

dannose non si arrestano ai cancelli della fabbrica (..) Così, i lavoratori destinatari 

di obblighi di formazione ed informazione, dell’adozione di misure di sicurezza, 

di visite mediche periodiche, possono essere relativamente più protetti di quanto 

non lo siano gli ignari cittadini che vivono a ridosso, o neanche tanto vicini, delle 
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fabbriche al cui interno le misure di sicurezza sono rispettate”. La distinzione tra 

lavoratori/cittadini e di conseguenza tra salute sul lavoro / salute pubblica (per un 

approfondimento sul punto cfr. il rapporto curato da A. C. Bensadon e P. 

Barbezieux per il Ministro del lavoro francese, Articulation entre santé au travail 

et santé publique: une illustration au travers des maladies cardiovasculaires, 

2014; CENTRE DE DOCUMENTATION DE L’IRDES, Santé et travail – 

Bibliographie thématique, 2018), a maggior ragione con la crescente confusione 

tra ambiente di lavoro e ambiente esterno, rischia di divenire anch’essa 

evanescente. 

Così anche in L. Montuschi, Diritto alla salute e organizzazione del lavoro, cit., 

pp. 49 e ss., in cui si afferma che l’articolo 32 della Costituzione rafforza il titolo 

giuridico, la pretesa del lavoratore ad un ambiente che non leda il suo diritto 

fondamentale alla salute. Infatti, escludere il diritto del singolo a pretendere, sia 

pure a titolo individuale, un ambiente a misura della propria persona, equivale a 

sancire il principio della giuridica indifferenza di tale pretesa di fronte ad una 

organizzazione del lavoro sensibile solo ai correttivi imposti dall’esterno. In 

questo modo secondo l’autore, si finirebbe col favorire la concezione fatalista del 

prestatore in merito ai rischi connessi all’esecuzione del proprio lavoro, nonché la 

sua disponibilità a transigere o a negoziare un corrispettivo per un bene la cui 

gestione gli è sottratta a priori e la cui titolarità è messa in dubbio. 

Infatti, come specificato fin dalle premesse in G. Natullo, La tutela dell’ambiente 

di lavoro, cit., p. XI-XIII, il diritto alla salute sui luoghi di lavoro trova un preciso 

referente costituzionale nell’art. 32 Cost., che – si legge – “al massimo livello 

dell’ordinamento giuridico è posto a salvaguardia della tutela della salute e 

dunque anche a garanzia dell’integrità fisica dei lavoratori”. Tale dettato 

costituzionale ha una duplice valenza: individuale e collettiva. Quest’ultima, come 

sottolinea l’autore è venuta più chiaramente alla luce “nel momento in cui il 

diritto alla salute, oltre che nell’ottica tradizionale di diritto all’integrità fisica, è 

stato inquadrato sotto il diverso e complementare angolo di diritto all’ambiente 

salubre” (la cui  “conservazione non solo rappresenta il momento fondamentale 
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della tutela preventiva della salute, ma costituisce, di per sé, presupposto per il 

libero ed armonioso sviluppo della persona”, così in M. C. Cherubini, voce Diritto 

alla salute, in Digesto Disc. Priv., Utet, 1990, vol VI, p. 80). I riferimenti 

costituzionali a tutela del diritto alla sicurezza del lavoro non si esauriscono 

nell’art. 32 Cost. L’autore specifica che altrettanto rilevante risulta essere, come è 

noto, l’art. 41 della Costituzione, “il cui secondo comma pone quali limiti al libero 

svolgersi dell’attività privata l’utilità sociale, la sicurezza, la libertà e la dignità 

umana”, ponendo particolare risalto alla garanzia costituzionale della salute 

nell’ambito dei rapporti economico-sociali. “Interesse” – aggiunge l’autore – “che 

la norma evidentemente qualifica come predominante, nella scelta gerarchica dei 

valori costituzionali, rispetto all’interesse dell’imprenditore allo svolgimento della 

sua attività”. Della stessa idea anche F. Malzani, Ambiente di lavoro e tutela della 

persona, cit., pp. 17-19, che, richiamando molteplici sentenze della Suprema 

Corte (Cass. SS.UU. 3476/1994, Cass. 5048/1988, Cass. 6732/2005 e, in 

particolare, Cass. 9401/1995 e Cass. 4012/1998 secondo le quali l’adempimento 

dell’obbligo di sicurezza non si limita alle attrezzature e/o ai macchinari, ma 

all’ambiente di lavoro in senso lato e, altresì, si estende, nella fase dinamica 

dell’espletamento di lavoro, anche all’ambiente di lavoro) e della Corte 

Costituzionale (sent. nn. 114/1977, 206/1974, 152/1969) afferma che la 

giurisprudenza, facendo leva sull’art. 2087 c.c., ha collocato l’ambiente (salubre) 

di lavoro tra i “diritti inviolabili o fondamentali e interessi giuridici protetti perché 

inerenti a beni della vita od a beni essenziali per la comunità”, tanto da 

identificare il diritto alla salute con il diritto all’ambiente salubre, “la cui 

protezione è assimilata a quella propria dei diritti fondamentali e inviolabili della 

persona umana. Secondo l’A., dunque, la nozione di ambiente ha una forte 

connessione con la tutela della salute (quale diritto sociale fondamentale 

dell’individuo) rintracciabile nel combinato disposto tra gli articoli 32 e 2 della 

Costituzione. Tuttavia, in G. Suppiej, Il diritto dei lavoratori alla salubrità 

dell’ambiente di lavoro, cit., p. 442, viene sottolineato che nonostante la natura 

pubblicistica del diritto alla salubrità dell’ambiente di lavoro “non può essere 

trascurato che, in ogni ambiente di lavoro, i lavoratori occupati sono portatori di 
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un interesse qualificato alla salubrità dell’ambiente stessi, che non è mera 

conseguenza dell’appartenenza alla comunità generale organizzata a Stato”. A tal 

proposito anche parte della dottrina, in particolar modo L. Montuschi, Diritto alla 

salute e organizzazione del lavoro, Angeli, Milano, 1986, pp. 201 ss. (Idem, voce 

Ambiente di lavoro, in Digesto, 1987), ha cercato di ricavare dal legame tra l’art. 

32 Cost. e l’art. 9 dello Statuto dei lavoratori un principio di tutela dell’ambiente 

(inteso come diritto all’ambiente salubre) a prescindere dal diritto del singolo alla 

salute. Come evidenziato dall’A., tuttavia, questo ci costringe a porre l’attenzione 

sul principio di libertà dell’iniziativa economica e i limiti al suo esercizio, come 

successo nelle vicende giudiziarie per disastro ambientale. Qui l’A. ricorda che 

tradizionalmente “la garanzia costituzionale del diritto all’ambiente è stata 

circoscritta all’ambiente ecologico” e, discostandosi dalla teoria per cui per 

contenere una eccessiva dilatazione del contenuto del diritto all’ambiente si 

distinguerebbe tra cause (da rimuovere) di aggressione al diritto alla salute e mere 

condizioni, afferma che la stessa definizione di salute accolta dalla normativa 

prevenzionistica, dove il riferimento è al completo benessere fisico, mentale e 

sociale del lavoratore, conferisce rilievo anche a fonti di rischio non 

immediatamente sussumibili quanto piuttosto sulla “probabilità di raggiungimento 

del livello potenziale di danno nelle condizioni di impiego o di esposizione ad un 

determinato fattore o agente oppure alla loro combinazione” (art. 2, co. 1, lett. s), 

d.lgs. n. 81/2008). Anche in P. Tomassetti, Diritto del lavoro e ambiente, cit., p. 

79, l’A. si interroga sul rapporto tra lavoro e ambiente sul piano costituzionale, 

funzionale ad analizzare il raccordo tra tutela ambientale e profili prevenzionistici 

in materia di salute e sicurezza nei luoghi di lavoro, ripercorrendo l’evoluzione 

dottrinale e giurisprudenziale che, dagli anni Settanta, ha affiancato l’aggravarsi 

della questione ambientale “attraverso una complessa opera di qualificazione 

giuridica della nozione di ambiente in funzione della sua protezione alla stregua di 

un bene unitariamente inteso”. 

Tuttavia, secondo quanto affermato in G. M. Ambroso, Ambiente e sicurezza del 

lavoro, cit., pp. 3 ss., “il complesso sistema normativo finalizzato alla tutela della 

salute ed alla prevenzione degli infortuni nei luoghi di lavoro non è agganciato ad 
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una specifica disposizione costituzionale”. L’autore, ricordando la opportunità di 

procedere all’individuazione “dell’intreccio di quei principi fondamentali” 

aggiunge che “la specificità della materia di per sé stessa sottrae l’ambiente di 

lavoro all’attenzione immediata dei costituenti; mentre la pluralità degli interessi 

rilevanti coinvolti comporta il riferimento della problematica particolare a più 

disposizioni costituzionali, afferenti da un lato ai temi dell’ambiente, dall’altri ai 

temi del lavoro”. In questa prospettiva, e partendo dalle disposizioni costituzionali 

afferenti all’ambiente (inteso in senso lato “=habitat”), l’autore richiama, tra le 

altre, l’art. 41 (“l’iniziativa economica…non può svolgersi in contrasto con 

l’utilità sociale o in modo da recar danno alla sicurezza…umana”). “Tali norme” 

– continua l’autore – “per il profilo particolare della tutela della salute, hanno a 

comune riferimento la disposizione dell’art. 32, in base al quale la Repubblica 

tutela la salute come fondamentale diritto dell’individuo e interesse della 

collettività (…) e che va letto in combinazione con la fondamentale affermazione 

dell’art. 2, secondo cui la Repubblica riconosce e garantisce i diritti inviolabili 

dell’uomo (…): tra i quali si pone indubbiamente proprio il diritto alla salute”. 

Vista la portata generalissima delle disposizioni richiamate, Ambroso sostiene che 

esse si impongono anche alla comunità di lavoro, in riferimento alla quale per i 

particolari aspetti concernenti l’ambiente di lavoro rilevano altre disposizioni. 

Oltre alle previsioni rilevanti in materia di lavoro contenute nell’art. 1 e nell’art. 3, 

secondo comma, “vanno ricordati – pur nella loro portata tipicamente 

programmatica, o di indirizzo per una politica del diritto – gli artt. 4 (la 

Repubblica riconosce a tutti i cittadini il diritto al lavoro e promuove le condizioni 

che rendono effettivo questo diritto) e 35 (la Repubblica tutela il lavoro in tutte le 

sue forme ed applicazioni); inoltre, per lo specifico collegamento alla norma-

cardine contenuta nel ricordato articolo 32, gli artt. 37 (…) e 38 (i lavoratori 

hanno diritto a che siano preveduti ed assicurati mezzi adeguati alle loro esigenze 

di vita in caso di infortunio, malattia, invalidità e vecchiaia..)”. In quest’ottica 

l’autore sostiene che è possibile ricostruire un quadro istituzionale di riferimento 

primario per la corretta impostazione del problema riguardante la tutela della 

salute, in generale e nei luoghi di lavoro: “D’altra parte, le richiamate disposizioni 
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costituzionali, afferenti all’ambiente in senso lato e, in particolare, all’ambiente di 

lavoro, vanno considerate unitariamente come parti tutte complementari di un 

sistema orientato dal riferimento ai vari aspetti del diritto alla salute del cittadino e 

del cittadino lavoratore. Il carattere fondamentale di tale diritto dei singoli, cui 

corrisponde l’interesse della collettività, ed il caratteristico profilo dinamico delle 

differenti urgenze e dei diversi strumenti di tutela, se da un lato sottolineano la 

dimensione prevalentemente pubblicistica del problema generale della tutela della 

salute, dall’altro lato escludono la possibilità di soddisfare le diverse esigenze, 

contingentemente emergenti nell’ambiente in senso lato e nella particolare 

comunità di lavoro, con un sistema di disposizioni specifiche e puntuali”. Così 

anche in R. Del Punta, Tutela della sicurezza sul lavoro e questione ambientale, 

cit., p. 153, in cui afferma che ancora oggi la disciplina della tutela della salute e 

sicurezza dei lavoratori è la parte più pubblicistica del diritto del lavoro, come è 

dimostrato dalla presenza di organi pubblici e dall’impiego di sanzioni penali. E 

questo, continua G. M. Ambroso, Ambiente e sicurezza del lavoro, cit., pp. 7-8, è 

anche spiegazione della necessità di ricorrere a norme-cardine di impostazione 

costituzionale al fine di ricavare le basi “del sistema normativo di tutela della 

salute, in generale e nei luoghi di lavoro” e del motivo per cui “il quadro di 

riferimento pubblicistico in tema di ambiente di lavoro sia costituito da norme 

aventi prevalentemente la funzione di indirizzo per la salvaguardia dei diversi, ma 

tutti rilevanti, interessi coinvolti”. È dunque in questa prospettiva che, tra le 

norme richiamate, assumono una valenza speciale le disposizioni contenute negli 

articoli 32 e 41 della Costituzione, “laddove in particolare per un verso affermano 

l’esistenza, a fianco del fondamentale diritto dell’individuo, di un interesse 

generale alla salute del singolo e, per l’altro verso, impongono che l’iniziativa 

economica non si svolga a danno della sicurezza umana”.  

Tuttavia, come sottolineato in G. Natullo, La tutela dell’ambiente di lavoro, cit., 

p. XI-XII, l’art. 32 Cost. presenta, in questa prospettiva, una duplice valenza 

operativa, “aggiungendo alla originaria configurazione pubblicistica una 

dimensione privatistica l’impostazione esegetica tradizionale limitava la portata 

dell’art. 32 Cost. alla sfera esclusiva dei rapporti tra cittadini e Stato, dunque 
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affermando la valenza squisitamente pubblicistica del diritto alla salute, 

coerentemente inquadrato come un diritto soggettivo pubblico, l’evoluzione del 

dibattito sulla polivalenza (Drittwirkung) dei diritti fondamentali ha portato ad un 

allargamento dell’ottica pubblicistica in cui era inquadrato il diritto alla salute. Si 

è così affermata” – continua l’autore – “la tesi dell’efficacia erga omnes dei diritti 

fondamentali, e tra questi del diritto alla salute, il rispetto del quale è oggetto 

«altresì di un dovere inderogabile a provvedere alla sua conservazione, da ritenere 

gravante su ciascuno». L’autore richiama poi numerosi interventi della 

giurisprudenza a partire dalla fine degli anni ‘60, la quale si è adeguata alla 

elaborazione della dottrina confermando che “il diritto alla salute «si configura 

come un diritto primario ed assoluto pienamente operante anche nei rapporti fra 

privati»”. Tuttavia, come specificato da G. Suppiej, Il diritto dei lavoratori alla 

salubrità dell’ambiente di lavoro, cit., pp. 444 ss., benché il diritto assoluto della 

persona di cui all’art. 32 Cost. spetti a chiunque e, dunque, anche ai lavoratori 

mentre effettuano la propria prestazione lavorativa nell’ambiente di lavoro, 

“rispetto al diritto stesso non v’è alcuna specifica posizione di dovere del datore di 

lavoro, il quale si trova nella medesima posizione giuridica di ogni altro soggetto 

passivo dei diritti assoluti: ha, cioè, soltanto il generico dovere negativo di 

neminem laedere”, ben diverso dal dovere dell’imprenditore di cui all’art. 2087 

c.c. 

La questione costituzionale connessa all’ambiente di lavoro e alla tutela della 

salute e sicurezza sul luogo di lavoro viene affrontata anche in P. Tullini, I 

dilemmi del caso Ilva e i tormenti del giuslavorista, cit., pp. 163 ss., in cui 

richiamando la nota vicenda dell’Ilva e, nello specifico, il contenuto 

dell’ordinanza del Gip del Tribunale di Taranto (ordd. n. 19 e 20 del 2013) viene 

posto l’accento sul diritto alla salute da un lato e, dall’altro, su altri valori 

costituzionali, primo fra tutti la tutela del lavoro, indispensabile per la tutela della 

dignità umana: “«nessuna dignità vi può essere nel caso in cui il lavoro non venga 

effettuato in condizioni di sicurezza per la salute del lavoratore». Dalla lettura 

delle norme costituzionali «si comprende come la tutela della salute abbia un 

posto preminente e debba essere salvaguardata anche, e soprattutto, nell’ambiente 
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lavorativo che rappresenta un luogo in cui le forze in campo sono sbilanciate», 

sicché il lavoratore è «tendenzialmente disposto ad accettare condizioni lavorative 

insalubri e pericolose»”. Infatti, secondo l’A., nel dualismo di valori che vede la 

produzione e il lavoro da un lato e l’ambiente e la salute dall’altro, il contesto 

normativo vigente non dovrebbe lasciare spazio a dubbi circa la gerarchia dei 

valori costituzionali da tutelare e, richiamando ancora l’ordinanza n. 19/2013 del 

Gip di Taranto, afferma che “pur nella consapevolezza che sono diversi e tutti 

rilevanti gli interessi coinvolti, non bisogno però trascurare che «non tutti sono 

bilanciabili tra loro», così da determinare la subordinazione o «la frustrazione di 

un interesse rispetto ad un altro», a meno di voler ignorare (e violare) le azioni 

compiute dalla carta fondamentale” e, ancora “Considerando che la libertà di 

iniziativa economica contemplata dall’art. 41 Cost. non può svolgersi in contrasto 

con i diritti della persona, si ha una ulteriore conferma – si legge nell’ordinanza – 

che «la tutela della salute è insopprimibile, non comprimibile», e non è consentito 

un rovesciamento o la sostituzione con una diversa gerarchia nella realtà 

effettuale”. Segue la stessa impostazione anche S. Buoso, La dimensione 

temporale del lavoro tra prevenzione primaria e secondaria, in cit., p. 30, in cui 

l’autore, richiamando anche Montuschi, afferma che “Nella interrelazione tra 

organizzazione e persona che lavora il dato centrale è che la tutela della salute 

deve essere primaria e non secondaria: «senza indulgere a una facile enfasi, si 

riafferma la necessità di un’organizzazione a misura della persona, congruente e 

rispettosa dei suoi diritti fondamentali, un’organizzazione che presuppone un uso 

corretto dei poteri imprenditoriali, funzionalmente rivolti all’obiettivo 

efficientistico dell’impresa ma senza marginalizzare il lavoratore»”. In questa 

prospettiva l’organizzazione, da intendersi come “azione/atto dell’organizzare” e 

non come entità fisica (cfr. sul punto C. Lazzari, Figure e poteri datoriali nel 

diritto della sicurezza sul lavoro, Angeli Editore, 2015), appare di fondamentale 

importanza. 
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Parte II 

Spazi confinati 

 

Sommario: 1. Ambito di applicazione e definizioni. – 2. Il sistema di qualificazione delle imprese e 

dei lavoratori autonomi nel settore degli spazi confinati. – 3. L’istituto della certificazione dei 

contratti: accenni. 

 

1. Ambito di applicazione e definizioni 

Ormai da un decennio il legislatore ha posto particolare attenzione su una 

tipologia specifica - e ad alto rischio - di luogo (di lavoro) in cui, sovente, 

vengono ad esplicarsi attività lavorative: i cd. spazi confinati e sospetti di 

inquinamento. Affrontando tale tematica è doveroso segnalare che non esiste nel 

nostro ordinamento una definizione certa ed univoca di ambienti confinati e/o 

sospetti di inquinamento (80). Infatti, anche con il D. Lgs. n. 81/2008, agli articoli 

66 e 121 all’interno dell’allegato IV, viene prevista soltanto una prima 

frammentaria descrizione di tali spazi. Si parla di “Lavori sospetti di 

inquinamento” nella previsione di cui all’art. 66 del D.lgs. 81/2008 (sul punto si 

segnala la critica effettuata in U. Fonzar, Lavori in spazi confinati e ambienti a 

sospetto di inquinamento: gestione operativa, in Igiene e Sicurezza del Lavoro, 

2012, n. 1, pp. 31 ss., sulla commistione presente nell’art. 66 del d.lgs. n. 81/2008) 

ai sensi del quale “è vietato consentire l’accesso dei lavoratori in pozzi neri, 

fogne, camini, fosse, gallerie e in generale in ambienti e recipienti, condutture, 

caldaie e simili, ove sia possibile il rilascio di gas deleteri, senza che sia stata 

previamente accertata l’assenza di pericolo per la vita e l’integrità fisica dei 

lavoratori medesimi, ovvero senza previo risanamento dell’atmosfera mediante 

ventilazione o altri mezzi idonei”, e “quando possa esservi dubbio sulla 

pericolosità dell’atmosfera, i lavoratori devono essere legati con cintura di 

 
(80) La tematica dei rischi connessi agli ambienti confinati è presente nel nostro ordinamento sin 

dagli anni Cinquanta nei decreti D.P.R. 27 aprile 1955, n. 547 “Norme per la prevenzione degli 

infortuni sul lavoro” e D.P.R. 19 marzo 1956, n. 303 “Norme generali per l’igiene del lavoro”, 

senza, tuttavia, una definizione di “spazio confinato”. 
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sicurezza, vigilati per tutta la durata del lavoro e, ove occorra, forniti di 

apparecchi di protezione”. A tal proposito merita specificare, infatti, che in M. 

Marigo, Analisi dei fattori di rischio all’interno degli spazi confinati, in ISL, 

2012, n. 1, p. 13, viene sottolineato che le più comuni tipologie di rischio 

all’interno degli spazi confinati e/o sospetti di inquinamento sono le esplosioni (o 

gli incendi), l’asfissia, la tossicità acuta e l’elettrocuzione, evidenziando altresì 

che è necessario tenere sotto controllo alcuni fattori, quali le atmosfere 

sotto/sovra-ossigenate, le atmosfere esplosive, le atmosfere tossiche, l’ingresso di 

liquidi o vapori (81). Anche in A. P. Bacchetta, R. Melloni, F. Collino, A. Berri, G. 

Taino, E. Oddone, M. Imbriani, La sorveglianza sanitaria per i lavoratori addetti 

ad attività in “ambienti sospetti di inquinamento” o confinati, in Ital. Med. Lav. 

Erg., 2015, pp. 92 e ss., vengono individuati tali principali pericoli, specificando 

altresì la presenza di “rischi riconducibili al livello di esperienza e capacità 

professionali dei lavoratori destinati ad operare all’interno di un ambiente 

confinato”, i “rischi conseguenti alla mancata pianificazione e organizzazione dei 

lavori” e l’importanza di valutazioni preliminari sia sui lavoratori (es. età 

anagrafica e caratteristiche antropometriche e soggettive quali l’altezza, il peso 

corporeo, la capacità visiva, etc.) che sugli ambienti e la loro geometria in quanto 

la stessa potrebbe accrescere “la probabilità di interazione fra i rischi, aumentando 

di conseguenza la probabilità che si verifichi un evento avverso o possono, in 

particolari condizioni, amplificare (fino a una conclusione infausta) le 

conseguenze di un incidente che se fosse avvenuto in un normale ambiente di 

lavoro, avrebbe portato a esiti diversi e meno gravi”. Tuttavia, merita segnalare, 

come specificato in M. Marigo, Analisi dei fattori di rischio all’interno degli spazi 

confinati, cit., p. 13, che non possiamo trascurare i rischi di natura psichica (es. 

claustrofobia), che siano emersi a causa degli eventi traumatici occorsi 

 
(81) Sul punto si veda anche Ministero del lavoro, circolare n. 42/2010, in cui viene specificato che 

«le carenze prevenzionistiche di maggior rilievo attengono ad un mancato controllo e ad 

un’analitica verifica dell’atmosfera in ambiente confinato riconducibile ad una assente o carente 

valutazione dei rischi, ad una mancata adozione delle misure di prevenzione e protezione collettiva 

e individuale, ad una carente formazione/informazione dei lavoratori e ad una insufficiente 

gestione dell’emergenza». 
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nell’attività lavorativa o successivamente all’assunzione, in quanto potrebbero 

rivelarsi fatali in uno spazio confinato e/o sospetto di inquinamento. A tal 

proposito, in A. P. Bacchetta, R. Melloni, F. Collino, A. Berri, G. Taino, E. 

Oddone, M. Imbriani, La sorveglianza sanitaria per i lavoratori addetti ad attività 

in “ambienti sospetti di inquinamento” o confinati, cit., p. 92, viene chiaramente 

denunciata la mancanza di “un profilo specifico di sorveglianza sanitaria” in 

grado di indirizzare e supportare il Medico Competente nella formulazione del 

giudizio di idoneità per i lavoratori che eseguono la propria prestazione lavorativa 

all’interno degli spazi confinati e/o sospetti di inquinamento.  

Nello stesso D.P.R. n. 177/2011, rubricato Regolamento recante norme per la 

qualificazione delle imprese e dei lavoratori autonomi operanti in ambienti 

sospetti di inquinamento o confinanti, a norma dell'articolo 6, comma 8, lettera 

g), del decreto legislativo 9 aprile 2008, n. 81. (GU n. 260 del 8‐11‐2011) – 

preceduto, a causa degli innumerevoli incidenti mortali accaduti negli spazi 

confinati in quegli anni, dalla Circolare del Ministero del lavoro e delle politiche 

sociali del 9 dicembre 2010, n. 42, Salute e sicurezza nei luoghi di lavoro; lavori 

in ambienti sospetti di inquinamento, nella quale veniva anticipata una “specifica 

azione di monitoraggio e controllo degli appalti di servizi aventi ad oggetto 

attività manutentive o di pulizia in aree confinate” e seguita poi dalla Circolare 

dello stesso Ministero, n. 16 del 19 aprile 2011, con la quale si prendeva atto della 

mancata effettuazione del previsto monitoraggio, sollecitando dunque gli uffici 

interessati, nonché dalla Circolare del Ministero del lavoro e delle politiche sociali 

del 5 febbraio 2011, n. 5, Indicazioni e chiarimenti in merito alla corretta 

gestione degli appalti e subappalti - non è possibile rinvenire una esatta 

definizione del fenomeno in parola. Tale lacuna viene evidenziata bene in A. 

Rotella, Pubblicato il decreto sugli “spazi confinati”, in ISL, 2011, n. 12, pp. 809 

ss., in cui, commentando l’introduzione del decreto in parola che avrebbe dovuto 

portare al cd. “patente a punti” per le imprese, sottolinea l’inadeguatezza degli 

strumenti a disposizione (o di tempi maturi) per emanare una normativa efficace, 

tanto da ricondurre il D.P.R. n. 177/2011 tra quei “provvedimenti carichi di 
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emotività che, pur affrontando l’emergenza, recano misure che impattano più in 

termini di quantità che di concreta qualità” (p. 809). Da questo punto di vista, l’A. 

non manca di rilevare le lacune presenti in tema di definizione di spazio confinato 

nonché “alcune anomalie derivanti dalla scelta del legislatore di ancorarlo agli 

elenchi di ambienti e rischi contenuti negli artt. 66 e 121 del D. Lgs. n. 81/2008. 

Infatti, se uno spazio confinato, così come generalmente inteso nella letteratura 

tecnica, non necessariamente è un ambiente sospetto di inquinamento, è altrettanto 

vero che un ambiente sospetto di inquinamento non è detto sia uno spazio 

confinato” (p. 811) con la conseguenza che, a parere dell’A. si finisce “con il non 

contemplare ambienti che pure sarebbero da considerare spazi confinati ed 

includendo invece ambienti che non ricadono in questa definizione” (p. 812). Ed è 

questo il caso, come ricordato dall’A. di “un’operazione di manutenzione 

all’interno della fossa imhoff di un condominio che non abbia lavoratori alle 

proprie dipendenze, piuttosto che in una piscina o altro spazio confinato di un 

privato cittadino [che] potrà avvenire senza che il committente accerti la capacità 

tecnico-professionale dell’impresa esecutrice” oppure, al contrario, dei “locali 

CED [che] sono protetti dagli incendi mediante impianti di spegnimento 

automatico a saturazione totale” e che, in questo caso, sarebbero soggetti non solo 

a quanto previsto dall’art. 66, ma altresì a quanto previsto dagli artt. 2 e 3 del 

D.P.R. n. 177/2011 (p. 811 ss). 

In via generale, in F. Gigliotti, Testo unico sulla sicurezza nei luoghi di lavoro, 

Commento teorico-pratico del decreto legislativo n. 81/2008 modificato dal 

decreto legislativo n. 106/2009 ad uso del personale tecnico di vigilanza delle 

aziende sanitarie locali, cit., p. 127, viene affermato che “è fatto divieto al datore 

di lavoro non solo destinare a luoghi di lavoro locali chiusi sotterranei o 

semisotterranei (art. 65), ma vieppiù consentire l’accesso dei lavoratori in pozzi 

neri, fogne camini, fosse, gallerie ed in generale in ambienti, recipienti, 

condutture, caldaie e simili, ogni qual volta sia possibile il rilascio di gas deleteri, 

senza che sia stata previamente accertata l’assenza di pericolo per la loro integrità 
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fisica, ovvero senza che sia stato effettuato il previo risanamento dell’atmosfera 

mediante ventilazione od altri mezzi idonei (art. 66)”.  

Nemmeno in letteratura esiste però, come anticipato, una definizione univoca di 

ambienti confinati e /o sospetti di inquinamento disciplinati agli articoli 66 e 121 

nonché dell’Allegato IV, punto 3 del D. Lgs. 81/2008, e dal D.P.R. n. 177/2011, 

venendosi a realizzare un vero e proprio vulnus normativi. Anzi, a parere di G. 

Gamberini, D. Venturi, Certificazione dei contratti e qualificazione delle imprese: 

luoghi confinati e a sospetto di inquinamento, in Bollettino Certificazione, 

Speciale ambienti confinati, 2012, n. 4, 25 giugno 2012, p. 1,  “in molti casi, nella 

pratica accade che i luoghi definibili come confinati siano anche da considerare a 

sospetto di inquinamento; tuttavia non sempre si realizza tale identità, e dunque le 

due tipologie di ambienti devono essere considerate distintamente, anche in 

ragione del fatto che nel dato normativo vengono configurate separatamente, per 

quanto poi sia prevista la medesima disciplina per entrambe”. Tuttavia, secondo 

A. Rotella, Pubblicazione ed entrata in vigore del decreto sugli “spazi confinati”, 

in A. Rotella, P. Rausei, M. Marigo, U. Fonzar, M. Arezzini (a cura di), La 

sicurezza del lavoro negli spazi confinati, Wolters Kluwer Italia, 2012, versione 

kindle, il campo di applicazione del D.P.R. n. 177/2011 risulta “monco” a causa 

della mancanza di una specifica definizione di spazio confinato, “la cui accezione 

doveva essere definita in modo chiaro, univoco e definitivo, anziché ancorare il 

campo di applicazione del decreto al campo di applicazione di due articoli e al 

punto di un allegato  del D.lgs. n. 81/2008 che da nessuna parte parlano di spazi 

confinati”.  

Come affermato anche dall’INAIL in Gli ambienti confinati, in Sistema di 

sorveglianza degli infortuni mortali sul lavoro, INAIL, 2017, scheda 11, e 

dall’ILO in Encyclopedia of occupational health and safety, 2011, infatti, “una 

definizione universale di uno spazio confinato è sfuggente. In generale, 

comunque, uno spazio confinato è una zona con mezzi limitati di ingresso e uscita 

che non è stato progettato per la permanenza delle persone e che non ha una 

ventilazione adeguata”. Ancora, in Safe work in confined spaces Confined Spaces 
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Regulations 1997. Approve code of practice, HSE, 2014, p. 21, viene affermato 

che uno spazio confinato è un qualsiasi posto parzialmente o totalmente racchiuso 

dove è ragionevolmente prevedibile che sostanze o condizioni pericolose possano 

causare un rischio di perdita di coscienza, asfissia, annegamento, gravi lesioni. 

Nello specifico il NIOSH (The National Institute for Occupational Safety and 

Health – USA) - che come ricordato in A. P. Bacchetta, R. Melloni, F. Collino, A. 

Berri, G. Taino, E. Oddone, M. Imbriani, La sorveglianza sanitaria per i 

lavoratori addetti ad attività in “ambienti sospetti di inquinamento” o confinati, 

cit., p. 91, classifica i confined spaces “in funzione dell’effettivo livello di 

pericolo cui possono essere esposti i lavoratori” individuando tre specifici gruppi 

(82) - adotta una definizione per cui uno spazio confinato è un “Luogo totalmente 

o parzialmente chiuso, che non è stato progettato e costruito per essere occupato 

in permanenza da persone, né destinato ad esserlo, ma che all’occasione, può 

essere occupato temporaneamente per l’esecuzione di interventi lavorativi come 

l’ispezione, la riparazione, manutenzione, pulizia (...)”. L’OSHA (Occupational 

Safety and Health Administration), che individua l’ambiente confinato come uno 

“Spazio abbastanza grande e configurato affinché un lavoratore possa accedervi 

interamente per eseguire il lavoro assegnato, ha limitati o ristretti accessi per 

l’entrata/uscita, non è progettato per un’attività continua” (1910.146), in Permit-

Required Confined Spaces, OSHA, 2004, pp. 3 ss., definisce degli standard per 

identificare uno spazio confinato, intendendolo come un luogo che: 

 
(82) L’A. ricorda che “In base alla classificazione, sono definiti spazi di classe A quelli che 

presentano una situazione immediatamente pericolosa per la vita o per la salute dei lavoratori (per 

esempio con carenza di ossigeno, prodotti esplosivi, infiammabili e sostanze tossiche); spazi di 

classe B quelli che presentano una situazione possibile di causare infortunio e/o malattia 

pericolosa, ma non immediatamente, per la vita e salute dei lavoratori; spazi di classe C quelli che 

presentano potenzialmente dei rischi”. Sul punto merita segnalare che in P. L. Demaldé, La 

sicurezza negli ambienti sospetti di inquinamento o confinati, in AA.VV., Manuale sicurezza 

2012, Wolters Kluwer Italia, 2012, p. 822, vengono individuate 5 tipologie differenti alla base 

della classificazione del concetto di spazio confinato, e cioè: A. “Spazio confinato che ha 

contenuto polveri combustibili oppure gas, vapori nebbie infiammabili o asfissianti e dove è 

possibile sia ancora presente una concentrazione pericolosa o residua di tali sostanze”; B. “Spazio 

confinato che ha contenuto polveri combustibili oppure gas, vapori nebbie infiammabili o 

asfissianti ma che non possiede più una concentrazione pericolosa o residua di tali sostanze”; C. 

“Spazio confinato che ha contenuto sostanze/miscele acide o alcaline”; D. “Spazio confinato che 

possiede vie di uscita verticali o a labirinto (es. interno delle navi)”; E. “Spazio confinato che 

possiede polveri ammassate, materiale fluidificato oppure solidi instabili”. 
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• è abbastanza grande e configurato in modo tale che un dipendente possa 

entrarvi per eseguire il lavoro assegnato; 

• ha limitati mezzi di ingresso e di uscita (es. serbatoi, recipienti, silos, 

tramogge, pozzi, etc.); 

• non è progettato per la continua presenza dei lavoratori. 

Ancora, come riportato in P. L. Demaldé, La sicurezza negli ambienti sospetti di 

inquinamento o confinati, cit., p. 822, per la IChmE (Institution of Chemical 

Engineers) “uno spazio confinato è un’area parzialmente o completamente chiusa 

dove, a causa delle condizioni di pericolo presenti, vi è un rischio significativo di 

infortuni, anche mortali, e che possiede una o più delle seguenti caratteristiche: 

aperture d’ingresso e uscita limitate, abbastanza grande da entrarci, almeno 

parzialmente, non progettato per una presenza umana continua, con un’inadeguata 

ventilazione naturale, contenente una atmosfera potenzialmente pericolosa 

(asfissiante o tossica)”. Nella stessa prospettiva l’ISPESL, al fine di ricercare una 

definizione degli ambienti confinati e/o sospetti di inquinamento, pone particolare 

attenzione sulla presenza di agenti pericolosi (si veda a tal proposito ISPESL, 

Guida operativa: Rischi specifici nell’accesso a silos, vasche e fosse biologiche, 

collettori fognari, depuratori e serbatoi utilizzati per lo stoccaggio e il trasporto 

di sostanze pericolose, Supplemento di Prevenzione Oggi, 2008, n. 2, pp. 18 ss). 

Nel panorama internazionale, e nello specifico secondo la normativa statunitense, 

con il termine confined space si intende uno spazio caratterizzato da una limitata 

possibilità di accesso/uscita, non progettato per una permanenza continua di 

lavoratori ma in cui è possibile, tuttavia, entrare completamente con il corpo. 

Come riportato in A. P. Bacchetta, R. Melloni, F. Collino, A. Berri, G. Taino, E. 

Oddone, M. Imbriani, La sorveglianza sanitaria per i lavoratori addetti ad attività 

in “ambienti sospetti di inquinamento” o confinati, cit., p. 90, a queste condizioni 

il NIOSH (National Institute for Occupational Safety and Health) aggiunge anche 

quella di “una ventilazione naturale sfavorevole con possibile presenza e/o 

produzione di inquinanti nell’aria”.  
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Ancora, in G. Piegari, C. Mancuso, I luoghi di lavoro, cit., p. 557, viene 

evidenziato che “Non vi è un assoluto divieto di accedere a tali ambienti ma 

l’accesso è subordinato non solo all’assenza di pericolo per la vita ma anche 

all’integrità fisica dei lavoratori”. Infatti, continuano gli autori, “È stato inoltre 

previsto che l’apertura di accesso a detti luoghi deve avere dimensioni tali da 

poter consentire l’agevole recupero di un lavoratore privo di sensi”. Infatti, come 

ben evidenziato in A. Fucile, A. Ronca, Guida operativa ai lavori in spazi 

confinati, EPC Libri, 2012, p. 14, gli incidenti negli spazi confinati, spesso 

mortali, risultano essere trasversali alle attività, rilevando dunque episodi nel 

settore dell’industria chimica, nell’edilizia, nell’agricoltura, nell’industria 

meccanica, nei cantieri navali, nei lavori stradali, nei servizi, etc. avendo 

generalmente in comune alcuni aspetti che caratterizzano principalmente la 

maggior parte degli episodi, come quelli riportati dall’A.: “la medesima 

operazione che provoca una o più vittime è stata molte volte eseguita in 

precedenza alle medesime (apparenti) condizioni”, “l’incidenza del numero di 

vittime rispetto alle ore lavorate è estremamente più elevata che in qualsiasi altro 

ambiente di lavoro”, “secondo diverse fonti, oltre il 50% delle vittime è 

rappresentato dai soccorritori”. 

A tal proposito merita però evidenziare, come ricordato in M. Tiraboschi, M. 

Giovannone, Le nuove regole per la salute e la sicurezza dei lavoratori negli 

ambienti confinati, in Guida al Lavoro, 2011, n. 45, pp. 20 e ss., l’enfasi posta dal 

D.P.R. n. 177/2011 sulla necessità della formazione, quale elemento centrale nella 

qualificazione delle imprese in quanto “il provvedimento impedisce che in simili 

contesti possano operare soggetti non adeguatamente formati, addestrati o, 

comunque, perfettamente a conoscenza dei rischi delle lavorazioni e di quelli 

propri degli ambienti nei quali si svolga l’attività lavorativa” (p. 23). A tal 

proposito, infatti, come ricordato dagli AA. il provvedimento – frutto di un lavoro 

congiunto di Stato, Regioni e parti sociali nella volontà di predisporre misure più 

efficaci per la tutela della salute e sicurezza dei lavoratori - “introduce innovative 

misure di innalzamento della tutela della salute e sicurezza dei lavoratori delle 

imprese operanti in ambienti sospetti di inquinamento o con possibile presenza di 
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gas (cd. «ambienti confinati»), quali silos, cisterne, pozzi, cunicoli e simili”. 

Come ricordato in A. Fucile, A. Ronca, Guida operativa ai lavori in spazi 

confinati, cit., p. 15, infatti, “il mantenimento degli standard di sicurezza passa 

attraverso un programma di formazione capillare ed un piano di verifiche 

periodiche sulla situazione in campo”, sottolineando a tal proposito l’importanza 

di una cultura della sicurezza, già delineata del Testo Unico di sicurezza. A tal 

proposito, infatti, “un aspetto sicuramente non eludibile per il datore di lavoro è 

quello di fissare gli obiettivi per lo sviluppo e la promozione delle specifiche 

competenze manutentive dei propri lavoratori attraverso la definizione di piani di 

formazione, di informazione e di addestramento”, come sostenuto in L. Angelini, 

Sulle attività di manutenzione svolte nei luoghi di lavoro, in Olympus.it, 2011, pp. 

10 e ss., che richiama quanto ricordato nel documento OSHA, La manutenzione 

sicura nella pratica – Fattori di successo. Sintesi di un rapporto dell’Agenzia, in 

Facts n. 96/IT: “la formazione è uno dei fattori chiave del successo nella 

prevenzione dei rischi durante le operazioni di manutenzione. Non va tuttavia 

sottovalutata anche l’importanza di una comunicazione efficace, una 

progettazione adeguata, una diffusa cultura organizzativa, un pieno 

coinvolgimento dei lavoratori” (nota 11). Infine, sul punto, come ricordato in A. 

Rotella, Pubblicato il decreto sugli “spazi confinati”, cit., p. 813, la formazione 

assume particolare importanza “con particolare riferimento alle procedure di 

sicurezza, tenuto conto che troppo spesso i decessi avvengono per una non 

corretta applicazione delle misure di soccorso o salvataggio”. In questa 

prospettiva, il D.P.R. n. 177/2011, sembra aver individuato misure tassativamente 

necessarie per una corretta predisposizione e attuazione della procedura di 

soccorso, comprendendo la presenza di personale all’esterno dello spazio 

confinato con funzione di controllo, la presenza di un idoneo sistema di recupero e 

salvataggio dei lavoratori (anche tramite cinture di sicurezza, DPI, etc.) nonché la 

presenza di aperture idonee all’uscita, aspetto determinante anche ai fini dell’esito 

dei soccorsi, come sottolineato in A. Rotella, Gestione delle emergenze negli spazi 

confinati, in ISL, 2012, n. 1, p. 24. Come sostenuto anche in P. Pascucci, 

Prevenzione, organizzazione e formazione. A proposito di un recente libro sulla 
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sicurezza sul lavoro, cit., p. 66, infatti, “appare dunque corretto e pienamente 

condivisibile il modo in cui gli organizzatori hanno individuato il tema della 

cultura della sicurezza, che è e non può non essere “sicurezza organizzata” e che, 

a tal fine, richiede un apparato di strumenti specifici fra cui un’importanza 

centrale assume la “formazione nelle sue declinazioni”. Giacché la cultura della 

sicurezza di cui sto parlando e che davvero conta si costruisce grazie ad una 

formazione ad una sicurezza nell’organizzazione”.  

 

2. Il sistema di qualificazione delle imprese e dei lavoratori autonomi nel settore 

degli spazi confinati 

La normativa sugli ambienti confinati e sospetti di inquinamento si caratterizza, 

dunque, come un tentativo di moderne tecniche di tutela che non inseguono più il 

singolo lavoratore occupandosi piuttosto di mettere a regime un vero e proprio 

sistema di qualificazione delle imprese al fine di garantire la tutela della sicurezza 

delle persone che sono chiamate a svolgere tali attività in determinati luoghi di 

lavoro, “uno strumento normativo in grado di dare evidenza del valore morale, 

tecnico, professionale dell’impresa e, conseguentemente, di escludere dal mercato 

operatori non adeguatamente preparati o non regolari” come definito in M. 

Giovannone, F. Pasquini (a cura di), Literature Review - I sistemi di 

qualificazione delle imprese,  Modelli organizzativi, certificazione e 

qualificazione delle imprese: buone pratiche per l’ottimizzazione dei processi e la 

selezione degli operatori virtuosi nel settore della sanificazione del tessile e dello 

strumentario chirurgico, nell’ambito del Progetto di Ricerca. n. 2178, finanziato 

dal Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali (D.D. 190/2011), ADAPT, 

2011, p. 12. L’idea di prevedere un sistema di qualificazione deriva dalla volontà 

di valorizzare il ruolo della prevenzione come elemento necessario al fine di 

garantire una maggiore ed efficace tutela della salute e sicurezza sul lavoro. A tal 

proposito, cruciale sembra essere il concetto di organizzazione, come ricordato in 

L. Menghini, L’evoluzione degli strumenti giuridici volti a favorire l’effettività 

della prevenzione, DSL 2/2017, p. 34, in quanto come ricordato in P. Pascucci, 
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Dopo la legge n. 123 del 2007. Titolo I del d.lgs. 9 aprile 2008, n. 81 in materia di 

tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro,  cit., p. 121, “un’efficace 

prevenzione presuppone un’adeguata organizzazione qualitativamente 

apprezzabile” in grado di “innescare una sorta di “circuito virtuoso”, volto a 

favorire la cultura della prevenzione e promuovere la sicurezza come fattore 

organizzativo fondamentale, da strutturare all’avvio e durante qualsiasi attività 

imprenditoriale o autonoma”, così in F. Nuti, La qualificazione delle imprese 

nell’ordinamento italiano: profili comparati e spunti problematici, in Rivista 

degli infortuni e delle malattie professionali, 1/2011, p. 63. (Sulla qualificazione 

delle imprese come fattore organizzativo si vedano: G. Natullo, Competenze 

regionali e tecniche giuridiche su standard di prevenzione ed effettività delle 

tutele normative, in RGL, 2007, n. 2, p. 61; F. Bacchini, Le tutele lavoristico-

infortunistiche negli appalti di impresa ed endoaziendali. Commento all’art. 3, 

comma 1, lett. a), b), in F. Bacchini (a cura di), Legge 3 agosto 2007, n. 123. 

Commentario alla sicurezza del lavoro. Misure in tema di tutela della salute e 

sicurezza sul lavoro e delega al governo per il riassetto e la riforma della 

normativa in materia, Ipsoa Indicitalia, Milano, p. 119; P. Tullini, Sicurezza e 

regolarità del lavoro negli appalti, in ADL 2007, pp. 890 ss.; J. Tcholl, La nuova 

disciplina per la sicurezza in materia di appalto e subappalto, in GLav, 2008, n. 

20, pp. 19 ss.; V. Pasquarella, Appalto e sicurezza sul lavoro: tutele legislative e 

rimedi giurisdizionali, in RGL, 2007, n. 2, p. 87; F. Mattiuzzo, Le nuove 

responsabilità del committente, appaltatore e subappaltatore, in LG, 2007, n. 6, 

p. 559). Infatti, come ricordato in M. Tiraboschi, Prevenzione innanzitutto. 

Sicurezza, la chiave della prevenzione, in Bollettino spec. ADAPT, 2008, n. 4, la 

priorità è quella di riorganizzare in chiave moderna le imprese e la loro cultura 

della sicurezza, ancora prima di un corpus normativo e delle relative sanzioni, al 

fine di arginare il fenomeno infortunistico tramite un approccio preventivo e non 

risarcitorio. 
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Sul tema, quello degli ambienti confinati e/o sospetti di inquinamento è uno dei 

pochi settori in cui è stato implementato un sistema di qualificazione delle 

imprese (83), dando seguito a quanto previsto dall’art. 6 del d.lgs. n. 81/2008 (pur 

definendo spesso il D.P.R. n. 177/2011, come ricordato in P. Rausei, Il sistema di 

qualificazione delle imprese operanti negli spazi confinati, cit., p. 5, una 

previsione emanata in attesa di quel “complessivo sistema di qualificazione delle 

imprese”). In questo senso anche A. Rotella, Pubblicazione ed entrata in vigore 

del decreto sugli “spazi confinati”, cit., edizione Kindle, in cui viene affermato 

che “La necessità di emanare un provvedimento “provvisorio” è stata 

evidentemente ritenuta giustificata dall’esigenza immediata di affrontare in modo 

deciso il fenomeno degli incidenti negli spazi confinati” e O. Bonardi, La 

sicurezza sul lavoro nel sistema degli appalti, in Working Papers di Olympus, 

2013, n. 26, p. 29, in cui viene precisato che “le previsioni in materia di 

qualificazione delle imprese hanno al momento trovato una sola, parziale e 

provvisoria attuazione con il d.P.R. 14 settembre 2011, n. 177” (a tal proposito in 

P. L. Demaldé, La sicurezza negli ambienti sospetti di inquinamento o confinati, 

cit., p. 824, il D.P.R. n. 177/2011 viene definito come “norma transitoria”). 

Qualificazione che presuppone il possesso di determinati requisiti che, come 

ricorda l’A., “riguardano anzitutto il rispetto delle norme di sicurezza già definite 

nel d.lgs. n. 81/2008”, estendendo la “vincolatività delle misure in questione ai 

lavoratori autonomi e ai componenti dell’impresa familiare, per i quali le misure 

in materia di sorveglianza sanitaria e formazione, facoltative ex art. 21, d.lgs. n. 

81/2008, sono in questo specifico settore rese obbligatorie”. Al contrario, a parere 

di A. Rotella, Pubblicazione ed entrata in vigore del decreto sugli “spazi 

confinati”, cit., edizione Kindle, la normativa in parola ha il merito di fornire 

criteri più validi di quelli esistenti evidenziando anzi gravi lacune e rilevanti 

incongruenze della normativa ordinaria in materia di salute e sicurezza sul lavoro 

e, cioè “l’assoluta inadeguatezza delle modalità con le quali attualmente l’art. 26 

 
(83) La circolare n. 5/2011 del Ministero del Lavoro mette in luce l’importanza della verifica 

dell’idoneità tecnico-professionale delle imprese per poter garantire più efficaci condizioni di 

sicurezza nei lavori in appalto o in subappalto. 
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del D.lgs. n. 81/2008 chiede ai committenti di procedere alla verifica dell’idoneità 

tecnico-professionale delle imprese appaltatrici e dei lavoratori autonomo” tramite 

l’acquisizione del certificato di iscrizione alla camera di commercio e 

dell’autocertificazione del possesso dei requisiti di idoneità tecnico-professionale, 

definito dall’A. come un “inutile movimento di carte che non raggiunge gli scopi 

che si prefigge, ovvero valutare l’idoneità tecnico-professionale di un’impresa o 

di un lavoratore autonomo” (posizione 65-kindle). Infatti, come ricordato da G. 

Gamberini, D. Venturi, Certificazione dei contratti e qualificazione delle imprese: 

luoghi confinati e a sospetto di inquinamento, cit., p. 1, tale sistema di 

qualificazione non ha “la sola finalità di costituire «elemento preferenziale per la 

partecipazione alle gare relative agli appalti e subappalti pubblici e per l’accesso 

ad agevolazioni, finanziamenti e contributi a carico della finanza pubblica» 

(comma 2)”, in quanto è necessario interpretare la normativa in parola tramite “il 

combinato disposto degli articoli 27, 26 comma 1, lettera a), e 6, comma 8, lettera 

g), TUSIC, laddove quest’ultima norma attribuisce alla Commissione consultiva 

permanente ivi prevista il compito di definire i criteri per la qualificazione delle 

imprese e dei lavoratori autonomi nei diversi settori produttivi”. Da questo punto 

di vista, infatti, merita precisare altresì che, secondo gli AA., l’idoneità tecnico-

professionale prevista all’art. 26 del Testo Unico sulla salute e sicurezza sul 

lavoro non coincide perfettamente con quello di qualificazione delle imprese di 

cui al D.P.R. n. 177/2011 in quanto “il primo è un obbligo del committente nel 

caso di affidamento di lavori in regime di appalto endoaziendale (di 

somministrazione di beni o di lavoro autonomo, sempre da eseguirsi in locali nella 

disponibilità giuridica del committente), mentre il sistema di qualificazione 

professionale opera in tutte le occasioni in cui vi siano attività in ambienti 

confinati e/o sospetti di inquinamento e costituisce un obbligo del soggetto stesso 

che esegue i lavori”. A tal proposito, anche se a parere di A. P. Bacchetta, R. 

Melloni, F. Collino, A. Berri, G. Taino, E. Oddone, M. Imbriani, La sorveglianza 

sanitaria per i lavoratori addetti ad attività in “ambienti sospetti di 

inquinamento” o confinati, cit., p. 90, l’emanazione del D.P.R. n. 177/2011 si 

traduce in una “trasposizione su scala nazionale delle misure di prevenzione e 
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protezione dai rischi per le attività in questi particolari ambienti di lavoro”, sotto il 

profilo organizzativo si registra “un vero e proprio innalzamento del livello di 

tutela (...) laddove il decreto richiede un determinato livello di addestramento 

preventivo e che almeno il 30% dei lavoratori abbia un’esperienza almeno 

triennale e sia impiegato con contratto di lavoro subordinato a tempo 

indeterminato o, in alternativa, con un altro tipo contrattuale certificato a norma 

del d.lgs. n. 276/2003”.  

 

3. L’istituto della certificazione dei contratti: accenni 

Infatti, in ragione della particolare pericolosità degli spazi confinati e/o sospetti di 

inquinamento, viene previsto non soltanto un elevato grado di specializzazione di 

chi vi esegue le attività lavorative, bensì anche l’obbligo (dato che è un istituto 

tradizionalmente a carattere volontario), per la prima volta, di ricorrere alla 

certificazione dei contratti di cui agli artt. 75 e ss., d.lgs. n. 276/2003, in 

determinate circostanze (per un approfondimento generale sull’istituto si veda in 

particolare: M. Tiraboschi, Nuove tutele sul mercato: le procedure di 

certificazione, in M. Tiraboschi (a cura di), La riforma Biagi del mercato del 

lavoro: prime interpretazioni e proposte di lettura del d.lgs. n. 276/2003. Il diritto 

transitorio e i tempi della riforma, Milano, 2004, pp. 237 ss.; E. Ghera, La 

certificazione dei contratti di lavoro, in www.csdn.it; C. Enrico, M. Tiraboschi (a 

cura di), Compendio critico per la certificazione dei contratti di lavoro. I nuovi 

contratti: lavoro pubblico e lavoro privato, Collana ADAPT – Fondazione 

“Marco Biagi” n. 7, Giuffrè Editore, Milano, 2005; B. Grandi, La certificazione 

dei rapporti di lavoro tra le categorie generali del diritto, in DRI, 2008, n. 2; L. 

Zoppoli, Certificazione dei contratti di lavoro e arbitrato: le liaisons 

dangereuses, WP C.S.D.L.E. “Massimo D’Antona”.IT – 102/2010; A. Tursi, La 

certificazione dei contratti di lavoro, in WP C.S.D.L.E. “Massimo D’Antona”.IT 

– 19/2004; S. Ciucciovino, Certificazione dei contratti di lavoro, Enciclopedia 

Treccani; A. Basile, La certificazione dei contratti di lavoro. Fondamenti 

normativi dello strumento: finalità, organi autorizzati, elementi oggetto di 

http://www.csdn.it/
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certificazione, effetti sul contratto, Ricerche giuridiche II; M. Tiraboschi, F. 

Pasquini, La certificazione dopo il collegato lavoro (L. 183/2010). Manuale di 

teoria e pratica, I libri di Guida al lavoro, 2011; M. Lai, La certificazione nel cd. 

Collegato Lavoro ed il ruolo della bilateralità, RIDL, I, vol. 31, 2012, pp. 17 ss.). 

In particolare, l’adempimento inerente alla certificazione si rende necessario, 

come ricordato in F. Gallo, Come fare per certificare appalti e subappalti, 

Prevenzione e Protezione, Ambiente e Sicurezza, n. 14, 22 luglio 2014, p. 15, “in 

quanto rappresenta, nell’ambito della qualificazione delle imprese che ricorrono a 

forme di esternalizzazione della prestazione lavorativa, un’ulteriore garanzia di 

affidabilità” nonché, merita specificare, nei limiti del rispetto del 30% della 

squadra di lavoro, quando vengono impiegati contratti diversi da quelli 

subordinati a tempo indeterminato o di appalto e subappalto (art. 2, comma 1, lett. 

c) e comma 2). Tuttavia, sebbene non sia l’unica interpretazione sul punto, 

l’obbligo di certificazione dei contratti di lavoro diversi da quello subordinato a 

tempo indeterminato “non sembrerebbe riguardare tutti i rapporti di lavoro 

flessibile dell’impresa, ma soltanto quelli che riguardano i lavoratori con 

esperienza triennale, che devono essere come minimo il 30% della forza lavoro” 

(così in G. Gamberini, D. Venturi, Certificazione dei contratti e qualificazione 

delle imprese: luoghi confinati e a sospetto di inquinamento, cit., p. 3). 

Come specificato in A. Rotella, Pubblicazione ed entrata in vigore del decreto 

sugli “spazi confinati”, cit., edizione Kindle, le indicazioni contenute nel D.P.R. 

n. 177/2011 “vanno nella direzione della qualificazione dell’impresa basata non 

sul mero possesso di requisiti burocratici, quali l’iscrizione alla Camera di 

Commercio che poco o nulla hanno a che fare con una concreta verifica che 

quell’impresa sappia operare e sappia farlo in sicurezza. In particolare ci si 

riferisce al possesso di esperienza pregressa nello specifico settore richiesta al 

30% del personale dell’impresa, ovvero, finalmente, entrando nel merito del 

curriculum di chi opera; al possesso di specifica attrezzatura, DPI e 

strumentazione, con chiaro riferimento che chi opera in questi settori delicati deve 

possedere (sì, possedere) i c.d. “ferri del mestiere”, poiché costituiscono la 

dotazione minima di un’impresa qualificata; formazione, informazione e 
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addestramento specifici, con particolare riferimento alle procedure di sicurezza, 

tenuto conto che troppo spesso i decessi avvengono per una non corretta 

applicazione delle misure di soccorso o salvataggio”. A tal proposito infatti, come 

ricordato da G. Gamberini, D. Venturi, Certificazione dei contratti e 

qualificazione delle imprese: luoghi confinati e a sospetto di inquinamento, cit., p. 

3, “l’attività della commissione di certificazione appare particolarmente ampia, in 

quanto quest’ultima difficilmente potrà limitarsi alla verifica della sussistenza dei 

criteri organizzativi tali per cui il contratto in esame si differenzia dal contratto di 

somministrazione di lavoro, così come prevede l’art. 84 d.lgs. n. 276/2003, ma 

piuttosto dovrà estendere la propria attività di verifica ad ulteriori aspetti, sia di 

tipo formale: (ad es. la presenza del DURC dell’impresa esecutrice dei lavori ex 

art. 2, comma 1, lett. g), sia di tipo sostanziale (ad es. l’applicazione integrale del 

CCNL da parte dell’impresa esecutrice ex art. 2, comma 1, lett. h). Infatti, 

sebbene la norma non preveda espressamente tali ulteriori obblighi in capo alla 

commissione di certificazione, tuttavia quest’ultima si trova di fatto in una 

situazione di sostanziale necessità di verificare che l’intero modello organizzativo 

utilizzato nelle esternalizzazioni rispetti le previsioni di legge in tema di 

qualificazione dell’impresa chiamata ad eseguire i lavori ai sensi del d.P.R. n. 

177/2011. Insomma, nel caso dei contratti afferenti alle lavorazioni in luoghi 

sospetti di inquinamento ed in spazi confinati, la certificazione del contratto 

finisce per estendersi anche alla verifica della legittimità del modello 

organizzativo seguito dai contraenti nell’appalto/subappalto”. 
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Parte III 

Lavoro da remoto 

 

Sommario: 1. Digitalizzazione e nuove forme di lavoro. – 2. Dall’ufficio tradizionale agli spazi 

urbani. – 3. Gli spazi di coworking: origini e prospettive. – 4. Segue. I vantaggi degli spazi di 

coworking tra collaborazione, condivisione e network professionale. – 5. Segue. Quali rischi 

per la salute e sicurezza dei lavoratori che eseguono la prestazione lavorativa in uno spazio di 

coworking? 

 

1. Digitalizzazione e nuove forme di lavoro 

Oggi pare essere la società stessa - grazie ai recenti sviluppi indotti dalla 

tecnologia informatica, dalla digitalizzazione e dalla robotica - ad essersi evoluta e 

ad evolversi continuamente a ritmi incessanti: stiamo sostanzialmente passando da 

una società della informazione - che, come affermato da M. Weiss, 

Digitalizzazione: sfide e prospettive per il diritto del lavoro, cit., p. 651, è 

“sempre più caratterizzata da forme di lavoro connesse alla tecnologia, il che ha 

come conseguenza la delocalizzazione (il lavoro può essere prestato da un luogo 

qualsiasi e non necessariamente predeterminato) e la globalizzazione dei processi 

produttivi”  - ad una società della conoscenza – che mira innanzitutto a ottenere la 

qualità ed è basata sulla presenza di conoscenze altamente qualificate o di 

lavoratori creativi, molti dei quali sono attratti dalle comodità, dallo stile di vita e 

dalle opportunità commerciali che si trovano nei grandi centri urbani (cfr. A. C. 

Jamal, Coworking spaces in mid-sized cities: a partner in downtown economic 

development, Environment and Planning A: Economy and Space 50(4), 2018, p. 

773; P. F. Drucker, Knowledge-Worker Productivity: The Biggest Challenge, 

California Management Review, Vol. 41, No. 2, 1999, pp. 83 e ss.) -  e da una 

società della conoscenza ad una società della “conoscenza ubiqua”. In una società 

“ubiqua” (sullo stesso concetto si veda anche P. Maskell, A. Malmberg, The 

Competitiveness of Firms and Regions: ‘Ubiquitification’ and the Importance of 

Localized Learning, European Urban and Regional Studies, 6, 1999, pp.  9–25; B. 

Moriset, Building new places of the creative economy. The rise of the coworking 
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spaces, Utrecht, 2013, pp. 3 e ss.) le persone comunicano tra di loro, le macchine 

comunicano con le persone ma, al tempo stesso, anche con altre macchine, 

portando così all’avvento, già da tempo ipotizzato, del cd. “internet delle cose” 

come affermato nel rapporto EU-OSHA, Il futuro del lavoro: la robotica, cit. “Le 

persone, che appartengono alla società della conoscenza e già vivono nei luoghi 

sociali della produzione della novità, presentano alcune caratteristiche che le 

differenziano in modo sostanziale da quelle che hanno abitato e continueranno ad 

abitare prevalentemente nelle altre società”. Così in S. Bagnara, Il lavoro nella 

società della conoscenza, cit., pp. 35 e ss., in cui si afferma anche che i lavoratori 

della conoscenza necessitano in primis accesso facile e continuo alle “tecnologie 

della conoscenza” che costituiscono il loro ambiente di lavoro. In questa 

prospettiva, afferma l’A., “il posto di lavoro e il lavoro stesso sono instabili. (...) Il 

comportamento delle persone nella società della conoscenza è caratterizzato 

proprio dalla flessibilità fra lavori, e dalla mobilità fra luoghi (...)”. In tale 

contesto rileva il contenuto informatico e intellettuale della prestazione, cioè 

quello che viene definito (richiamando un neologismo dottrinale accolto dalla 

giurisprudenza, v. Cass. 7 giugno 2003, n. 9168, in RIDL, 2, 2004, p. 41), “lavoro 

mentefatturiero” in L. Nogler, Gli spazi di lavoro nelle città tra innovazioni 

tecnologiche e “regressioni” interpretative, cit., p. 38, “al punto che uno dei 

maggiori pericoli per la salute dei lavoratori consiste ormai nell’insufficiente 

movimento svolto durante il lavoro”.  

A tal proposito, infatti, il fenomeno della IV rivoluzione industriale, che sottende 

nodi problematici e risvolti ben più profondi rispetto a singole fattispecie 

disciplinate nel nostro ordinamento, sembra avere notevoli ricadute su tutto il 

sistema, sebbene ancora non sempre regolate dalla normativa vigente, come ad 

esempio i nuovi rischi che ne derivano. Come affermato in M. Tiraboschi, 

Esposizione a campi elettromagnetici prodotti da telefoni cellulari, malattia 

professionale a eziologia multifattoriale, tutele del lavoro, cit., p. 575, infatti, 

“Con riferimento ai nuovi ambienti di lavoro, agli spazi di coworking e alle 

dinamiche del lavoro da remoto (c.d. smart working), ancora nessuna riflessione è 

stata sviluppata in ambito giuslavoristico (se si fa eccezione a un fugace cenno 
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presente nel documento finale realizzato dall’EUROPEAN RISK 

OBSERVATORY, Foresight on new and emerging occupational safety and 

health risks associated with digitalisation by 2025, European Agency for Safety 

and Health at Work, 2018, qui p. 55), sull’impatto per la salute e sicurezza dei 

lavoratori del 5G, delle reti WiFi, dalla ricarica senza contatto di ICT-ET mobili e 

dell’utilizzo delle interfacce cerebrali (in tema vedi le criticità recentemente 

sollevate dal corposo Rapporto indipendente sui campi elettromagnetici e 

diffusione del 5G del settembre 2019 promosso da ISDE e European 

Consumers)”. 

Infatti, come ben ricordato in D. Garofalo, Nuovi modelli organizzativi e nuovi 

lavori, in D. Garofalo (a cura di), La nuova frontiera del lavoro: autonomo – agile 

– occasionale. Aggiornamento al decreto-legge 12 luglio 2018, n. 87 c.d. decreto 

dignità, ADAPT University Press, 2018, pp. 5 ss., “la digitalizzazione non ha 

influenzato solo l’organizzazione del lavoro, ma anche il modo di fare impresa” 

agevolando “l’emersione di una nuova geografia del lavoro (..) mettendo in 

dubbio gli assunti su cui si è fondata finora l’organizzazione e la disciplina 

giuridica del mercato del lavoro italiano”. Tra i cambiamenti più significativi 

registrati nel mondo del lavoro – di cui “le strumentazioni digitali costituiscono il 

fondamento tecnico su cui sono progettati i modelli organizzativi del lavoro da 

remoto poiché consentono divisione dei compiti, coordinamento e controllo anche 

senza la compresenza nella sede dell’azienda”, come affermato in A. Donini, Il 

mercato dei servizi sul web: il rapporto di lavoro su piattaforma digitale, in 

Tullini P (a cura di), Web e lavoro. Profili evolutivi e di tutela, Giappichelli, 2017, 

p. 93 -, nonché come ricordato in P. Tullini, La digitalizzazione del lavoro, la 

produzione intelligente e il controllo tecnologico nell’impresa, cit., p. 3, 

dell’emersione di “nuovi modelli economici – variamente definiti e classificati 

con un gusto spiccato per l’artificio semantico (sharing economy; collaborative 

economy; peer-topeer economy; on-demand economy; gig-economy; platform 

economy)”, merita ricordare a mero titolo esemplificativo, oltre agli istituti già 

richiamati del telelavoro e dello smart working, l’avvento delle piattaforme 

digitali che, secondo quanto descritto in OECD, New Forms of Work in the 
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Digital Economy, OECD Digital Economy Papers, n. 260, 2016, p. 8, 

comprendono sia piattaforme per lo scambio di beni (Amazon, e-bay), servizi di 

alloggio (Airbnb), trasporti (Uber), etc., che di informazioni (Google, Facebook), 

con implicazioni su lavoratori, imprese e consumatori (sul punto si veda anche S. 

Garben, Protecting Workers in the Online Platform Economy: An overview of 

regulatory and policy developments in the EU, European Risk Observatory 

Discussion paper, EU OSHA, 2017, pp. 73 ss., in cui viene richiamata la 

definizione utilizzata dalla Commissione europea nella comunicazione Le 

piattaforme online e il mercato unico digitale. Opportunità e sfide per l’Europa 

del 25 maggio 2016, che, merita sottolineare ai fini del presente elaborato, non 

pare affrontare la tematica dal punto di vista delle implicazioni per la tutela della 

salute e sicurezza sul lavoro. Per un approfondimento sul tema, anche con 

riferimento all’emersione delle piattaforme della on-demand economy, si veda E. 

Dagnino, Dalla fisica all’algoritmo: una prospettiva di analisi giuslavoristica, 

cit., pp. 20 ss.). In questa prospettiva, infine, si colloca anche A. Donini, Il 

mercato dei servizi sul web: il rapporto di lavoro su piattaforma digitale, cit., p. 

94, in cui, puntando l’attenzione sulle cd. crowd employment platforms evidenzia 

che il crowdworking (riconducibile alla cd. on demand economy che abilita lo 

svolgimento di compiti “a richiesta” attraverso siti o applicazioni), “consente di 

organizzare il lavoro mediante team virtuali per la realizzazione di progetti, 

prevalentemente nel settore della ricerca e sviluppo”.  

Tuttavia, è doveroso ricordare che la possibilità di lavorare da remoto – oggi resa 

più tangibile grazie alle tecnologie di ultima generazione - non risulta nuova nel 

mondo del lavoro. È infatti negli anni ‘70 che, come sottolineato in J. Messenger, 

L. Gschwind, Three Generations of Telework, New ICTs and the (R)evolution 

from Home Office to Virtual Office, Conference Paper for the 17th ILERA World 

Congress 7 to 11 September 2015, Cape Town, South Africa, 2015, p. 4, Jack 

Nilles, considerato il padre del telelavoro, a seguito dell’analisi condotta sulla 

crescente industria dell’informazione nello Stato americano della California conia 

l’espressione telecommuting network. L’obiettivo era quello di identificare con 

tale terminologia quella situazione per cui il posto di lavoro viene trasferito 
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interamente (o in parte) al di fuori dei locali del datore di lavoro e vicino (o 

all’interno) della casa del dipendente per evitare le lunghe e costose ore di 

pendolarismo da casa al lavoro e viceversa (tuttavia sul punto si veda anche P. L. 

Mokhtarian, Defining Telecommuting, Institute of Transportation Studies, UC 

Davis, 1991, p. 7, in cui viene precisato che il telelavoro non comporta sempre 

una riduzione del tragitto casa-lavoro, è questo il caso, ad esempio, del long-

distance telecommuting). Sebbene oggi il termine “telelavoro” venga considerato 

antiquato, come sottolineato in J. Messenger, L. Gschwind, Three Generations of 

Telework, New ICTs and the (R)evolution from Home Office to Virtual Office, cit., 

pp. 3 ss. e, successivamente in J. C. Messenger, Introduction: Telework in the 21st 

century – an evolutionary perspective, in J. C. Messenger (a cura di), Telework in 

the 21st Century, An Evolutionary Perspective, The ILO Future of Work series, 

Edward Elgar Publishing, 2019, pp. 3 ss., in quanto associato all’utilizzo di 

computer fissi, telefoni fissi e fax (e dunque niente a che vedere con i dispositivi 

utilizzati dai cd. “nomadi digitali”) o considerato alla stregua di una delle tante 

modalità di lavoro coesistenti come il lavoro d’ufficio tradizionale, il lavoro 

mobile o il lavoro virtuale, negli anni ’70 era considerato un progetto di “mode de 

vie”, tramite una organizzazione del lavoro basata sulla possibilità di liberarsi da 

vincoli geografici e temporali utilizzando reti di telecomunicazione, come 

sottolineato in A. Largier, Le teletravail. Trois projets pour un même objet, in 

Réseaux (no 106), 2/2001, p. 215. A tal proposito in uno studio della 

Commissione Europea (European Commission, The Increasing Use of Portable 

Computing and Communication Devices and its Impact on the Health of EU 

Workers, December 2009, p. 14), i mobile eWorker sono identificati in quei 

lavoratori che, grazie alla connessione internet, lavorano almeno dieci ore a 

settimana in posti diversi dall’ufficio e dalla propria abitazione. 

In questa prospettiva, dunque, non sembrerà strana l’affermazione contenuta in P. 

Tullini, Quali regole per il lavoratore-utente del web? Scambio economico e 

tutele, in P. Tullini (a cura di), Web e lavoro. Profili evolutivi e di tutela, 

Giappichelli, 2017, pp. 145 ss., per cui “il lavoro digitale si presenta 

intrinsecamente instabile, discontinuo e frammentato (...) le nuove relazioni 
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lavorative richiedono appropriate tecniche di qualificazione giuridica e di 

regolamentazione, ma anche un nuovo modo di pensare l’individuale e il 

collettivo” senza dimenticare che, come ricorda l’A., “il diritto italiano ha 

introdotto da tempo, con una disposizione poco conosciuta, l’obbligo del datore di 

predisporre misure idonee a “prevenire l’isolamento del lavoratore a distanza”, nel 

rispetto di regolamenti o di accordi aziendali (art. 3, co. 10, d.lgs. n. 81/2008)”. 

Nonostante la accezione “work from home” sia sempre risultata fumosa (come 

affermato in J. Messenger, L. Gschwind, Three Generations of Telework, New 

ICTs and the (R)evolution from Home Office to Virtual Office, cit., p. 2) -  tanto 

che a parere di J. L. Gil Y Gil, Smart working. Il lavoro “fuori”, cit., p. 131, 

“prima dell’adozione della Convenzione n. 177 dell’OIL sul lavoro a domicilio, 

era chiaro che una nozione comune di telelavoro – distance working (lavoro a 

distanza), telecommuting (tele-distacco), networking (lavoro in rete), flexible 

working (lavoro flessibile) – doveva coprire una vasta gamma di situazioni” – 

nell’analisi svolta in Messenger J., Vargas Llave O., Gschwind L., Boehmer S., 

Vermeylen G., Wilkens M., Working anytime, anywhere: The effects on the world 

of work, cit., 2017, viene effettuata una distinzione tra telelavoro stabilmente 

svolto da casa, telelavoro occasionalmente svolto fuori dai locali aziendali ma non 

da casa con media o bassa mobilità e lavoro da remoto con alto tasso di mobilità 

fuori dai locali aziendali (anche da casa), distinguendo sostanzialmente tali 

tipologie sulla base del luogo di svolgimento della prestazione e in relazione 

all’entità della mobilità del lavoratore. A tal proposito merita evidenziare che è 

possibile riscontrare quattro momenti chiave nella storia degli uffici moderni 

(come sostiene in K. Gripenstraw, A. Noyes Saini, A Brief History of the Modern 

Office, in Harvard Business Review, 15 luglio 2020) passando dall’ufficio 

cubicolo negli anni ‘60 (piccolo, adattabile e con la giusta privacy per il 

lavoratore), al telelavoro negli anni ‘70 (tramite uffici satellite che consentivano ai 

dipendenti di un’azienda di lavorare più vicino al luogo in cui vivevano), 

all’introduzione dei personal computer negli anni ‘80 (definito come “a machine 

that made information processing portable and carried enormous prestige” in 

grado di mobilitare l’ufficio), fino agli anni ‘90, in cui sono state introdotte le 
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email che hanno fornito alle aziende una comunicazione istantanea, consentendo 

alle persone di condividere messaggi e file come non avevano mai fatto prima, 

trasformando altresì il modo in cui i dipendenti interagivano con clienti e colleghi. 

Innovazioni che oggi potrebbero sembrare banali e scontate ma che sono state 

rivoluzionarie per l’evoluzione del (luogo di) lavoro, tanto da poter affermare che 

intorno agli anni Sessanta del secolo scorso “packed rows of desks — a layout 

borrowed from factory floors — began to give way to the flexible “privacy” of 

cubicles, a shift that continued over the coming decades. And breakthrough 

technologies — such as telephones, personal computers, and email — have 

expanded where, when, and how we work”. Non solo. Come specificato in A. 

Donini, Nuova flessibilità spazio-temporale e tecnologie: l’idea del lavoro agile, 

cit., pp. 77 ss., lo sviluppo tecnologico che si è verificato negli anni ‘80 “ha 

ampliato le chances di lavoro da remoto consentendo uno stabile collegamento tra 

prestatore e impresa nelle forme del telelavoro domiciliare, del lavoro presso 

telecottage – un antecedente degli spazi di coworking -, e del telelavoro mobile”. 

In tali contesti a parere di A. Donini, Il mercato dei servizi sul web: il rapporto di 

lavoro su piattaforma digitale, cit., p. 93, la rete (la cui caratteristica intrinseca a 

parere di P. Tullini, Quali regole per il lavoratore-utente del web? Scambio 

economico e tutele, cit., p. 142, è la “possibilità di superare di slancio ogni 

barriera – tra produzione e tempo libero, tra sfera personale e virtuale, tra 

remunerazione e gratificazione o vantaggio sociale”) non è solamente uno 

strumento di flessibilizzazione del lavoro ma diviene elemento costitutivo, 

obiettivo e oggetto di nuove modalità produttive e lavorative”. Allora, come 

affermato in I. Pais, Distanza e reti, in A. Occhino (a cura di), Il lavoro e i suoi 

luoghi, Vita e Pensiero, 2018, p. 157, richiamando il filosofo Luciano Floridi, “il 

digitale non rivoluziona i processi (anche lavorativi) ma li scompone e 

ricompone” auspicando l’applicazione di questa logica di scomposizione e 

ricomposizione anche alle nuove forme di regolazione del lavoro digitale. 
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2. Dall’ufficio tradizionale agli spazi urbani  

Secondo D. Garofalo, Lavoro, impresa e trasformazioni organizzative, cit., p. 171, 

la trasformazione del lavoro comporta una nuova dimensione caratterizzata 

dall’interazione uomo-macchina (o algoritmo) che presuppone “un nuovo 

ambiente, tutto da regolamentare, che è stato emblematicamente chiamato da 

Floridi: «the infos-phere»”. Tuttavia, i mutamenti registrati non si esplicano 

soltanto a causa delle nuove tecnologie introdotte nell’ambiente lavorativo, bensì 

si incardinano nel concetto stesso di luogo di lavoro, sempre più soggetto a 

trasformazioni. La digitalizzazione del lavoro, infatti, investe anche il concetto di 

luogo di lavoro: come sottolineato in M. Magnani, I tempi e i luoghi del lavoro. 

L’uniformità non si addice al post-fordismo, cit., p. 2, tradizionalmente – da un 

punto di vista sociologico – “l’essenza del lavoro subordinato è sempre stata 

ravvisata nel trascorrere la giornata in un luogo cui il lavoratore era (stato) 

estraneo (la fabbrica) mettendo a disposizione altrui, per un lasso di tempo 

uniforme e pre-determinato, le proprie energie lavorative”. Oggi, invece, “non 

conta più solo lo spazio fisico di lavoro (cd. biosfera), peraltro anch’esso 

rivoluzionato, ma anche quello aggiuntivo chiamato suggestivamente “infosfera” 

(con il cloud, i social network, etc.)”. Così anche in L. Nogler, Gli spazi di lavoro 

nelle città tra innovazioni tecnologiche e “regressioni” interpretative, cit., p. 38, 

che, richiamando Floridi, sostiene anch’esso che “non conta più solo lo spazio 

corrispondente all’ambiente fisico (biosfera), ma anche quello aggiuntivo 

suggestivamente chiamato dell’infosfera”, affermando altresì che la 

digitalizzazione ha rivoluzionato la tradizionale organizzazione dello spazio di 

lavoro: “il telefono fisso è scomparso a favore di soluzioni più efficienti gestite 

attraverso il computer, il fax è stato sostituito dai PDF che possono essere inviati 

via mail. I documenti non vengono più archiviati in forma cartacea nei contenitori 

di plastica o cartone bensì ordinati nelle finestre digitali il cui ordine è figlio di 

quello che era il vecchio ufficio che ospitava il materiale cartaceo”. Nella stessa 

prospettiva si pone anche F. Butera, Uffici virtuali e uffici reali, cit., affermando 

che sono tre i tipi di luoghi che tradizionalmente vengono associati all’idea di 

ufficio: l’ufficio-fabbrica (in cui impiegati e capi-ufficio scrivevano, archiviavano, 
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calcolavano, spedivano, etc.), l’ufficio direzionale (dell’imprenditore, manager, 

segretarie, grazie al quale era facile comunicare e riunirsi), l’ufficio 

laboratorio/studio (popolato da ricercatori, professionisti, artisti che studiavano, 

elaboravano e creavano): “L’immagine tradizionale dell’ufficio è stata per lungo 

tempo quella di un luogo, immagine evocata dall’espressione «vado in ufficio»” 

(p. 1), oggi mutata grazie alle trasformazioni tecnologiche e organizzative, che 

hanno permesso di digitalizzare i processi produttivi (in sostituzione delle cd. 

“scartoffie”, ormai assorbite da pc e piattaforme digitali) e di effettuare le 

medesime attività lavorative ovunque e in qualsiasi momento, con possibili 

ricadute sulla tradizione separazione della sfera privata e lavorativa in quanto, 

come affermato in J. Messenger, O. Vargas Llave, L. Gschwind, S. Boehmer, G. 

Vermeylen, M. Wilkens, Working anytime, anywhere: The effects on the world of 

work, cit., p. 30, il confine tra lavoro e vita personale diventerà sempre più 

sfocato. È così che viene introdotta, come affermato in M. Ricci, Interventi 

introduttivi, cit., p. 12, “l’idea di una smaterializzazione dell’impresa, in quanto 

essa non si colloca in un unico luogo definito, non comportano comunque la 

negazione di localizzazione, organizzazione e, soprattutto, di integrazione con 

l’ambiente circostante”. Come affermato anche in E. Borghetti, Il coworking 

“diffuso”: l'approccio di MYSPOT verso città “workfriendly”, X Conferenza 

ESPAnet Italia: Sessione 9. Il lavoro delle città. Le città del lavoro. 

Trasformazioni del lavoro, mutamento del processo urbano e politiche, 2017, p. 3, 

“la maggiore flessibilità concessa ai lavoratori sulla scelta di luogo e tempo di 

lavoro consente e consentirà una completa riconfigurazione degli spazi di lavoro: 

dal concetto della “postazione fissa” all'interno di un ufficio, all’uso di postazioni 

interscambiabili, anche rispetto alla funzione di volta in volta necessaria; e una 

sempre maggiore razionalizzazione degli spazi per cui l'ufficio non sarà più 

associato al lavoro in senso proprio ma principalmente ad un luogo in cui 

accrescere lo scambio, la conoscenza e la collaborazione tra lavoratori”. In D. 

Demarco, I concetti di spazio e di luogo nell’immaginario occidentale 

contemporaneo. Per una definizione dell’esperienza nella surmodernità, 

Laboratorio dell’ISPF, XV, 2018, p. 2-4, viene richiamato il concetto di 
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“surmodernità” (introdotta da Marc Augé ormai quasi un trentennio fa) 

“essenzialmente caratterizzata dalla «figura dell’eccesso»”, sia di spazio che 

corrisponde al salto da “locale” a “globale” che di tempo. “In un ambiente così 

mobile, così poco improntato alla permanenza” l’A. sostiene che si afferma la 

necessità di “ricostruire i nessi del rapporto tra uomo e ambiente per definire cosa 

sia un luogo, come si sia trasformato nel “nostro” tempo e come esso si stia 

configurando nell’“esperienza” dei contemporanei” (p. 4). L’A., riprendendo 

Foucault, sostiene che “se la dimensione elettiva del XIX secolo è stata il “tempo” 

(il tempo storico, il pensiero della storia, la filosofia della storia, lo storicismo), il 

XX secolo ha rotto gli schemi schiacciando tutta l’attenzione sull’istante ovvero 

lo “spazio” della concretezza pura, della contingenza assoluta, dell’hic et nunc (...) 

Lo spazio contemporaneo, prosegue Foucault, non manifesta una struttura 

limpida, intellegibile e lineare. Esso è percepito come qualcosa di «piegato», 

«simile a un reticolo» o a «una matassa»”. Come affermato in F. Butera, Uffici 

virtuali e uffici reali, cit., pp. 2-6, “oggi i processi principali in una organizzazione 

(progettare, amministrare, comprare, vendere, gestire etc.) sono sempre più 

processi trasversali che coinvolgono funzioni e ruoli diversi: essi non risiedono 

più in un solo ufficio” (p. 2). Gli uffici del futuro si muovo “fra virtuale e reale, 

fra gestione e innovazione, fra difesa e sviluppo della persona, fra servizio e 

prodotto” (p. 6). 

Le dinamiche del lavoro vengono dunque liberate dai tradizionali uffici all’interno 

dei locali aziendali per andare verso una maggiore fruibilità dello spazio urbano 

assistendo, sempre più velocemente, ad una riconfigurazione degli ambienti di 

lavoro. I mutamenti organizzativi delle imprese, causati dalle tecnologie e dalla 

globalizzazione, come sostenuto in M. Magnani, I tempi e i luoghi del lavoro. 

L’uniformità non si addice al post-fordismo, cit., p. 7, comportano “la rottura 

della fissità del luogo, o dei luoghi, di lavoro”. A tal proposito l’A. sostiene che 

“Se è eccessivo dire che il lavoro è sempre meno “luogo” e sempre più “processo” 

(gran parte del lavoro è ancora manifattura tradizionale), che il lavoro è “ubiquo e 

atemporale”, o se è eccessivo parlare di “evanescenza dei tratti tipici del luogo di 

lavoro”, dobbiamo però attrezzarci a far fronte a nuove dimensioni. E ciò significa 
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adeguare in via interpretativa ovvero, se necessario, legislativa, le norme che 

suppongono l’esistenza di una concezione statica del luogo di lavoro”. In questa 

prospettiva E. Borghetti, Il coworking “diffuso”: l’approccio di MYSPOT verso 

città “workfriendly”, cit., p. 4, sostiene che “emerge inesorabilmente il tema 

dell’integrazione tra ambienti abilitanti e smart workers, con le conseguenti 

implicazioni in termini di accessibilità degli spazi urbani e, più in generale, di 

riconfigurazione delle eterogenee funzioni urbane verso l’ibridazione dei servizi” 

(p. 4). Il risultato di questo processo, afferma l’A., è una profonda 

“trasformazione nell’uso degli spazi urbani, in quella che Mitchell (2003; 2010) 

descrive come idea del Post-sedentary space, caratterizzata da un’elevata mobilità 

nella vita e nel lavoro (Post-sedentary work), in cui la tecnologia e il network 

possono appunto supportare la flessibilità e la mobilità lavorativa consentendo ai 

lavoratori di spostarsi e scegliere differenziate tipologie di ambienti, alcuni dei 

quali, in passato, non sono mai stati pensati come spazi di lavoro (parchi, giardini, 

librerie, teatri, musei e cinema, per esempio)” (p. 5). Come affermato in F. Butera, 

Uffici virtuali e uffici reali, cit., p. 2, “L’ufficio talvolta non è in nessun luogo, 

ossia esiste l’ufficio senza ufficio”. Strumenti tecnologici quali computer portatili, 

tablet e smartphone, consentono “di lavorare da solo o con mezzo mondo nella 

propria casa di città, sul prato della propria casa in campagna, in riva al fiume o su 

una baita in montagna, su un taxi, su un aereo”. 

 

3. Gli spazi di coworking: origini e prospettive 

Tali nuove modalità di lavoro vengono identificate in J. Popma, The Janus face of 

the “New Ways of Work”, cit., p. 5 ss, con l’acronimo NewWoW (New Ways of 

Work), identificandolo come un lavoro indipendente dal tempo e dal luogo, 

aspetto quest’ultimo più singolare. Le forme più comuni di lavoro agile si 

svolgono infatti al di fuori dei locali aziendali, a casa, presso uffici ad uso 

condiviso o negli uffici cd. flessibili, rappresentati spesso dai cd. spazi di 

coworking.  
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Gli spazi di coworking (identificati nell'immaginario comune attraverso la 

condivisione della scrivania da parte degli utenti, J. Merkel, Coworking in the city, 

Ephemera, 2015, pp. 121 e ss,) sono sostanzialmente spazi collettivi 

(generalmente predisposti a pianta aperta, tramite uffici open space e, dunque, 

caratterizzati dall’assenza di pareti e singoli locali interni che, in uffici 

tradizionali, definiscono gli spazi di lavoro privati, come definito in G. R. 

Oldham, D. J. Brass, Employee reactions to an open-plan office: a naturally 

occuring quasi-experiment, Administrative Science Quarterly, Vol. 24 No. 2, 

1979, p. 267) tesi ad ospitare lavoratori autonomi e dipendenti di varie aziende 

gestiti da soggetti terzi (rispetto ai lavoratori che lo abitano e a datori di lavori di 

questi). Coloro che accedono agli spazi di coworkign affittano un desktop, dunque 

una postazione, in uno spazio tendenzialmente aperto condiviso con altre persone, 

per un periodo di tempo molto flessibile (da un giorno ad un anno), riporta A. 

Leforestier, The Co-Working space concept, CINE Term project, 2009, pp. 3-4.  

Il coworking, emerso come una soluzione post-fordista (A. C. Jamal, Coworking 

spaces in mid-sized cities: a partner in downtown economic development, cit., p. 

778) non sembra avere una esatta definizione (E. Borghetti, Il coworking 

“diffuso”: l'approccio di MYSPOT verso città "workfriendly", cit., p. 5). Piuttosto, 

viene identificato in J. Brown, Curating the “Third Place”? Coworking and the 

mediation of creativity, Geoforum, 2017, p. 5, come un termine nebuloso, coniato 

per la prima volta da Bernard de Koven molti anni prima rispetto all’apertura 

ufficiale del primo spazio di coworking nel 2005 alla Spiral Muse di San 

Francisco - come “working together as equals” (cfr. C. Foertsch, R. Cagnol, The 

history of coworking in a timeline, http://www.deskmag.com/en/the-history-of-

coworking-spaces-in-a-timeline, 2013; I. Capdevila, Different Inter-

Organizational Collaboration Approaches in Coworking Spaces in Barcelona, 

http://ssrn.com/abstract=2502816, 2014, p. 5; C. Spinuzzi, Working alone 

together coworking as emergent collaborative activity, Journal of Business 

Technology and Communication, 26(4), 2012, p. 341). Tuttavia, in I. Capdevila, 

Different Inter-Organizational Collaboration Approaches in Coworking Spaces in 

Barcelona, cit., p. 5, lo spazio di coworking viene definito come “open-plan office 

http://www.deskmag.com/en/the-history-of-coworking-spaces-in-a-timeline
http://www.deskmag.com/en/the-history-of-coworking-spaces-in-a-timeline
http://ssrn.com/abstract=2502816
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environments in which they work alongside other unaffiliated professionals for a 

fee”. Secondo A. Gandini, The rise of coworking spaces: A literature review, 

Ephemera, Theory and Politics in Organization, volume 15(1), 2015, p. 196, il 

coworking ha basi socio-politiche e le sue origini sono come un “movimento” e 

una “filosofia” costruiti attorno ai principi di collaborazione, apertura, comunità, 

accessibilità e sostenibilità. A parere di E. Borghetti, Il coworking “diffuso”: 

l'approccio di MYSPOT verso città “workfriendly”, cit., p. 5, il coworking si 

sostanzia in una “piattaforma fisicamente esistente finalizzata a connettere e 

stimolare relazioni diversificate tra lavoratori, contribuendo contestualmente allo 

sviluppo di pratiche collaborative in grado di accrescere le relazioni sociali nella 

workers community, ciò che in A. Leforestier, The Co-Working space concept, 

cit., p. 4, viene descritto come: “co-working gathers people who work 

independently but who share values and look for the synergies that a common 

space shared with talented people can bring”. In particolare, come evidenziato in 

A. C. Jamal, Coworking spaces in mid-sized cities: a partner in downtown 

economic development, cit., p. 778, il coworking attinge all’economia della 

condivisione in due modi: attraverso la condivisione di spazi o “beni fisici” e la 

condivisione di risorse o “beni immateriali”. Ancora, secondo B. Lange, Re-

scaling governance in Berlin’s creative economy, Culture Unbound, 3, 2011, p. 

202, i coworking sono luoghi di partecipazione in cui i lavoratori condividono “a 

set of values that are being shared by a growing number of creative individuals in 

urban settings”. Il coworking è stato descritto dall’A. come la manifestazione 

fisica del “open-source-idea” e della “economia collaborativa” peer-to-peer. Come 

sottolineato in C. Foertsch, R. Cagnol, The History of Coworking in a Timeline, 

cit., gli spazi di coworking hanno anche forti radici in spazi di lavoro e collettivi 

(storici e contemporanei). Come mezzo auto-organizzato, non competitivo, 

guidato dai valori e comunitario per affrontare il lavoro e le insicurezze del lavoro  

il coworking, come originariamente concepito, riguardava meno lo spazio fisico, 

il design e/o un mezzo informale per organizzare le persone che condividono 

valori simili (cfr. A. Leforestier, The Co-Working space concept, cit.; B. Lange, 

Re-scaling governance in Berlin’s creative economy, cit.). Come sottolinea 
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l’approccio collaborativo è sempre stato una caratteristica distintiva del 

coworking rispetto ad altre forme di lavoro condiviso e flessibile. Allo stesso 

modo il tema della “comunità” è fortemente sposato in gran parte del discorso sul 

coworking, con l'enfasi (sociale e collaborativa) spesso inquadrata come “unirsi a 

una comunità di coworker” (C. Spinuzzi, Working alone together coworking as 

emergent collaborative activity, cit.). Non solo. Per altri (cfr. I. Capdevila, 

Knowledge dynamics in localized communities: Coworking space as microcluster, 

in https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=2414121, 2013; B. 

Moriset, Building new places of the creative economy. The rise of the coworking 

spaces, cit.; J. Merkel, Coworking in the city, cit.), gli spazi di coworking sono 

stati anche concettualizzati per creare nuovi luoghi di lavoro dando una nuova 

luce ai quartieri in cui sono inseriti grazie alla forte identificazione che tali spazi 

hanno nei confronti del ambiente locale fungendo altresì da spazi semi-pubblici e 

fornendo servizi come caffè e spazi di raccolta della comunità per aiutare a 

connettere e integrare le comunità locali (residenti) e professionali. Nonostante 

ciò, grazie agli spazi di coworking, è possibile creare connessioni anche 

professionali con colleghi che abitano in altre comunità (così in J. Brown, 

Curating the “Third Place”? Coworking and the mediation of creativity, 

Geoforum, cit., p. 5). 

 

4. Segue. I vantaggi degli spazi di coworking tra collaborazione, condivisione e 

networking professionale 

Tuttavia, come evidenziato in J. Brown, Curating the “Third Place”? Coworking 

and the mediation of creativity, cit., p. 6 e A. Gandini, The rise of coworking 

spaces: A literature review, cit., p. 198, il concetto di coworking sembra ormai 

evoluto, avvicinandosi all’idea di vere e proprie imprese gestite professionalmente 

che offrono svariate tipologie di servizi per lavoratori autonomi e aziende 

interessate per i propri dipendenti e/o per affittare parte dello spazio messo a 

disposizione (tramite ad esempio abbonamenti settimanali, mensili, annuali). 

Nonostante ciò, come sostenuto da parte della dottrina (cfr. I. Capdevila, Different 

https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=2414121
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Inter-Organizational Collaboration Approaches in Coworking Spaces in 

Barcelona, cit., pp. 7 e ss., Waters-Lynch J.M., Potts J., Butcher T., Dodson J., 

and Hurley J., Coworking: A transdisciplinary overview, 2015, p. 10) ciò che 

distingue ancora gli spazi di coworking da altre forme di spazio di lavoro 

condiviso rimane la centralità delle interazioni sociali, l’idea di “comunità” 

nonché il principio di base della cooperazione (condivisione della conoscenza o 

“collaborazione”) come caratteristiche principali. 

Dunque, come sostenuto in V. Avdikos, A. Kalogeresis, Socio-economic profile 

and working conditions of freelancers in co-working spaces and work collectives: 

evidence from the design sector in Greece, 2016, in questa dinamica viene a 

crearsi una nuova distribuzione spaziale nel bilanciamento tra vita e lavoro che ha 

ridisegnato il concetto stesso di “spazio di lavoro”: i lavoratori “che lavorano 

nell’industria creativa e della conoscenza, negoziano le relazioni spazio-temporali 

tra gli ambienti di lavoro formali, la casa e i non-luoghi” (p. 36). Secondo L. 

Nogler, Gli spazi di lavoro nelle città tra innovazioni tecnologiche e 

“regressioni” interpretative, cit., p. 34, “alle esigenze di organizzare il lavoro per 

team viene ovviamente incontro lo sviluppo architettonico che consente di 

organizzare lo spazio fisico con la forma dell’open space”. Gli spazi di coworking 

emergono tradizionalmente in contesti urbanizzati grazie alla trasformazione 

dell'organizzazione di lavoro e alla diffusione di tecnologie: come si legge in B. 

Moriset, Building new places of the creative economy. The rise of the coworking 

spaces, cit., p. 1, la fine degli anni 2000 ha visto emergere un nuovo tipo di 

ambiente di lavoro, lo spazio di coworking, abilitando potenzialmente il reciproco 

scambio e supporto tra gli utenti di questi spazi e la collaborazione tra diversi 

professionisti per la realizzazione di specifici progetti, evidenziando in A. 

Gandini, The Rise of Coworking Spaces: a Literature Review, cit., pp. 193 e ss., la 

differenza (resa meglio in lingua inglese) tra coesistenza di soggetti che operano 

individualmente in uno stesso spazio (coworking) e la collaborazione tra diversi 

professionisti nel compimento di specifici progetti (coworking). 
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Tra le ragioni alla base della proliferazione degli spazi di coworking, oltre ai 

progressi tecnologici che hanno sostanzialmente modificato la distribuzione 

spaziale del lavoro (lavoro a domicilio, lavoro a distanza etc.), troviamo in J. 

Brown, Curating the “Third Place”? Coworking and the mediation of creativity, 

cit., p. 4, l’affermazione dei cambiamenti strutturali che si sono verificati 

all'interno dei mercati del lavoro (urbani), incluso uno spostamento verso un 

lavoro “ad alta intensità di conoscenza” e un’accelerazione delle forme di lavoro 

contingenti (compresa l’“economia dei liberi professionisti”). Come affermato in 

B. Moriset, Building new places of the creative economy. The rise of the 

coworking spaces, cit., pp. 3 e ss., gli spazi di coworking sono frutto di un sistema 

economico a due facce: da un lato l’emergere della cd. economica della 

conoscenza (si veda in particolare W. Dolfsma, L. Soete, Understanding the 

Dynamics of a Knowledge Economy, Cheltenham: Edward Elgar, 2006; W. W. 

Powell, K. Snellman, The knowledge economy, 2004) e, dall’altro, lo sviluppo 

della economica digitale (OECD, Digital Economy Outlook 2017, OECD 

Publishing, Paris, 2017) che, assieme alla globalizzazione, hanno reso possibile 

lavorare ovunque grazie all’accesso costante - tramite strumenti di lavoro 

facilmente trasportabili e versatili come pc, tablet, smartphone - alle informazioni 

e ai dati necessari al fine di rendere la propria prestazione di lavoro in ogni posto. 

L’ufficio è, dunque, onnipresente e dematerializzato. Il posto di lavoro si è 

infiltrato anche negli spazi domestici più intimi. La differenziazione tra casa e 

ufficio, non più realizzata dalla separazione materiale o spaziale, è diventata 

responsabilità del lavoratore. Ciò, come affermato in Moriset, Building new 

places of the creative economy. The rise of the coworking spaces, cit., p. 5, rende 

obsoleti i tradizionali confini sociali e architettonici dell'ufficio. Non solo, 

dunque, la possibilità di lavorare in ufficio o da casa, bensì lo spazio di coworking 

viene associato al cd. “terzo spazio” (I. Capdevila, Knowledge dynamics in 

localized communities: Coworking space as microcluster, cit., p. 5; B. Moriset, 

Building new places of the creative economy. The rise of the coworking spaces, 

cit., p. 6) o identificato come “agente del middelground” (I. Capdevila, 

Knowledge dynamics in localized communities: Coworking space as microcluster, 
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cit., p. 11). Come affermato in A. C. Jamal, Coworking spaces in mid-sized cities: 

a partner in downtown economic development, cit., p. 778, offrendo un “terzo 

spazio” tra la struttura di un posto di lavoro tradizionale (con sede in ufficio) e 

una caffetteria, gli spazi di coworking, secondo J. Brown, Curating the “Third 

Place”? Coworking and the mediation of creativity, cit., p. 4, mirano a combinare 

l'informale (sociale) e gli elementi formali (produttivi, funzionali) in un ambiente 

di lavoro che pretende di incoraggiare una serie di interazioni benefiche 

(opportunità di socializzazione, supporto, networking professionale, condivisione 

di idee / conoscenze) frutto non solo di collaborazioni ma anche di incontri 

casuali, altrettanto fondamentali come ben evidenziato in B. Waber, J. Magnolfi, 

G. Lindsay, Workspace that move people. Today’s offices don’t encourage us to 

mingle - but that’s what creativity and productivity demand, in Harvard Business 

Review, ottobre 2014, p. 70. 

Il coworking, definito in A. Gandini, The rise of coworking spaces: A literature 

review, cit., pp. 194 e ss., come spazio di incontro, condivisione aperta delle 

conoscenze e collaborazione spontanea, ha generato, oltre ad un apprezzamento di 

tipo estetico-funzionale per ambienti spesso molto gradevoli e accoglienti, grandi 

aspettative riguardo al miglioramento delle condizioni socio-economiche dei 

lavoratori.  

Parte della dottrina presente in materia rivela un duplice ordine di benefici: sociali 

e in termini di collaborazione (A. Rus, M. Orel, Coworking: a community of work, 

Teorija in Praksa, 52, 6/2015, pp. 1020 e ss.). Spazi aperti e flessibili rendono le 

persone più visibili, più accessibili, più connesse e sempre presenti (così in E. 

Bernstein, B. Waber, The Truth About Open Offices, Harvard Business Review, 

novembre-dicembre 2019). A tal proposito merita di evidenziare che alcuni autori 

hanno sottolineato la natura strumentale del coworking, sottolineando i vantaggi 

che includono l'espansione strategica delle reti professionali legate ad un aumento 

di visibilità e reputazione, opportunità di lavoro e collaborazioni formalizzate (C. 

Spinuzzi, Working alone together coworking as emergent collaborative activity, 

cit., p. 412; E. Colleoni E., A. Arvidsson, La partecipazione dei giovani al 
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mercato del lavoro: il ruolo dei co- working spaces per i giovani freelance, in 

Manzo L.K.C., et. al., Mi Generation Il Piano Di Governance Delle Politiche 

Giovanili Della Città Di Milano (2013-2014), Milano: Comune di Milano, 2015, 

p. 144; A. Gandini, The rise of coworking spaces: A literature review, cit., p. 

198). Altri insistono sul concetto di “comunità” indicandolo come obiettivo 

predominante del coworking, mentre la “collaborazione”, condizione non 

necessaria, sarebbe piuttosto uno degli effetti prodotti dal coworkign (T. Butcher, 

Coworking: locating community at work, Proceedings of the 27th Annual 

Australia New Zealand Academy of Management (ANZAM) Conference, Hobart, 

4-6 December, 2013, pp. 2 e ss; A. Rus, M. Orel, Coworking: a community of 

work, cit., p. 1021). Tuttavia, la collaborazione e l’interazione tra i lavoratori che 

abitano lo spazio di coworking sembra essere un elemento da non sottovalutare in 

quanto viene evidenziato che l'opportunità di sostegno tra pari e di ricevere aiuto 

(informale) e/o feedback critici su progetti o idee da colleghi a colleghi costituisce 

uno dei principali vantaggi del coworking (cfr. C. Spinuzzi, Working alone 

together coworking as emergent collaborative activity, cit., p. 408; X. Pierre, P. 

Burret, Animateur d'espaces de coworking, un nouveau métier?, Entreprendre & 

Innover 4 (23), 2014, p. 25; E. Colleoni E., A. Arvidsson, La partecipazione dei 

giovani al mercato del lavoro: il ruolo dei co-working spaces per i giovani 

freelance, cit., p. 145;). Ancora, come dimostrato in A. C. Jamal, Coworking 

spaces in mid-sized cities: a partner in downtown economic development, cit., p. 

779, i membri apprezzano la capacità di socializzare, condividere idee e stabilire 

nuove iniziative con altri colleghi. Non solo. A parere di D. Thompson, The 

Coronavirus Is Creating a Huge, Stressful Experiment in Working From Home. 

Even before the pandemic struck, remote work was accelerating in the U.S. But 

the next few months will be a very strange test of our white-collar future, 

theatlantic.com, 13 marzo 2020, consentire alle persone di lavorare più vicino a 

casa - in una caffetteria, in uno spazio di coworking o su un divano - potrebbe 

essere una vittoria per l’equilibrio tra lavoro e vita privata, felicità e biosfera. 
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5. Segue. Quali rischi per la salute e la sicurezza dei lavoratori che eseguono la 

prestazione lavorativa in uno spazio di coworking? 

Definiti in B. Moriset, Building new places of the creative economy. The rise of 

the coworking spaces, cit., p. 8, come “accelerators of serendipity”, già in J. 

Brown, Curating the “Third Place”? Coworking and the mediation of creativity, 

cit., p. 2, viene però posto in dubbio che effettivamente il coworking contribuisca 

a creare forme di interazione (sociale) positive, condivisione e scambio di 

conoscenze e / o ad attività collaborative reciprocamente vantaggiose (sul punto 

merita segnalare B. Waber, J. Magnolfi, G. Lindsay, Workspace that move people. 

Today’s offices don’t encourage us to mingle - but that’s what creativity and 

productivity demand, cit. in cui viene evidenziato, richiamando Thomas J. Allen, 

Managing the Flow of Technology, 1977, - il primo a misurare la forte 

correlazione negativa tra distanza fisica e frequenza della comunicazione tramite 

la cd. Curva di Allen –, che tale relazione non viene meno nonostante la 

tecnologia che dovrebbe ridurre la distanza tra le persone: a tal proposito viene 

infatti sottolineato che “Studies by Ben Waber show that both face-to-face and 

digital communications follow the Allen curve”). A tal proposito, già nel 1979 

venivano evidenziati alcuni effetti negativi a causa del passaggio da un ufficio 

tradizionale (fisso, determinato, monocellulare) ad un modello aperto, di open 

space. In Oldham G.R., Brass D.J., Employee reactions to an open-plan office: a 

naturally occuring quasi-experiment, cit., pp. 276 e ss., è infatti emerso che a 

seguito del passaggio in uno spazio aperto, la motivazione dei dipendenti, la loro 

soddisfazione e la loro produttività, risultavano diminuite in modo significativo, 

sostenendo possibili ricadute sulla salute dei lavoratori (anche affermando la 

presenza di maggiori distrazioni e scarse condizioni ambientali) descrivendo il 

lavoro come meno identificativo. Infatti, come sottolineato in R. C. D. Nacamulli, 

A. Lazazzara, L’ecosistema della formazione. Allargare i confini per ridisegnare 

lo sviluppo organizzativo, EGEA, 2019, p. 63, il concetto di spazio che, di per sé, 

ha natura generica, “apre, inevitabilmente, quando si parla di organizzazioni, alla 

fruizione psicosociale degli stessi”. L’A., facendo riferimento anche agli spazi di 

apprendimento, afferma che “ci si sente a proprio agio in uno spazio (...) se lo si 
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sceglie non solo per le caratteristiche fisiche e sensoriali (pur importanti) quanto 

perché lo stesso sia capace di abilitare processi cooperativi e collaborativi”. In 

particolare, come si osserva in E. Bernstein, S. Turban, The impact of the “open” 

workspace on human collaboration, cit., p. 2, alcuni esperti di organizzazione 

(soprattutto psicologi sociali e psicologi ambientali) hanno dimostrato che la 

rimozione dei confini spaziali tra un ufficio e l’altro, prediligendo dunque le 

forme di ufficio open space tipicamente presente all’interno degli spazi di 

coworking, può ridurre sensibilmente la collaborazione, la cd. “collective 

intelligence” e la soddisfazione dei lavoratori. In questa prospettiva, infatti, gli 

AA. osservano che a lungo i confini spaziali hanno svolto un ruolo funzionale 

sotto diversi punti di vista aiutando le persone a dare un senso al loro ambiente, 

riuscendo a controllarlo (avendo cognizione su chi appartiene a quell’ambiente e 

chi, chi sta guardando, chi ha determinate informazioni etc..). L’impatto 

(negativo) che un ufficio a pianta aperta ha non solo sulle interazioni faccia a 

faccia, diminuite del 70% e solitamente meno significative (come sottolineato in 

E. Bernstein, B. Waber, The Truth About Open Offices, cit.), ma anche sulla 

soddisfazione dei lavoratori è stato dimostrato anche in T. Otterbring, J. Pareigis, 

E. Wästlund, A. Makrygiannis e A. Lindström, The relationship between office 

type and job satisfaction: Testing a multiple mediation model through ease of 

interaction and well-being, cit., p. 332, in cui vengono evidenziate maggiori 

associazioni negative tra uno spazio aperto (rispetto ad un ufficio singolo, 

monocellulare) e il benessere dei lavoratori. Nello specifico viene dimostrato che i 

lavoratori che rendono la propria prestazione all’interno di un ufficio a pianta 

aperta, riportano costantemente livelli più bassi di soddisfazione professionale, 

benessere soggettivo e facilità di interazione con i colleghi, rispetto a chi lavora in 

uffici tradizionali. Anche in J. Kim, R. de Dear, Workspace satisfaction: the 

privacy-communication trade-off in open-plane offices, cit., p. 18 - in cui si 

afferma che esiste ampia letteratura tesa ad analizzare come l’ambiente fisico 

(sulla distinzione tra ambiente fisico, virtuale e sociale si veda M. Palvalin, How 

To Measure Impacts of Work Environment Changes on Knowledge Work 

Productivity? Validation and Improvement of The SmartWoW Tool, cit., p. 4) 
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impatta sulla percezione e sul comportamento di chi abita gli uffici - viene 

evidenziato che negli ultimi decenni il luogo di lavoro ha subito una 

trasformazione passando da una configurazione spaziale privata (rigorosamente 

all’interno dei locali aziendali) ad un moderno piano aperto (all’interno 

dell’azienda e/o di spazi di coworking) comportando immediati vantaggi 

economici rispetto all’incremento dell’area netta utilizzabile e al risparmio, da 

parte delle aziende, dei costi per l’affitto di locali. Come riportato in L. Nogler, 

Gli spazi di lavoro nelle città tra innovazioni tecnologiche e “regressioni” 

interpretative, cit., p. 37, alle aziende oggi serve meno spazio, potendo accogliere 

più collaboratori negli uffici moderni: “i progressi architettonici hanno, ad 

esempio, eliminato la necessità di colonne all’interno dei piani così come hanno 

perfezionato le possibilità di riscaldamento, ventilazione e condizionamento (...) 

Gli sviluppi della scienza architettonica, insieme alla scoperta di nuovi materiali, 

hanno reso possibile una diversa spazializzazione del lavoro”. Tuttavia, come 

viene sottolineato, tali benefici non sembrano essere direttamente proporzionali al 

miglioramento di comunicazione, interazione tra colleghi, motivazione e 

produttività (come invece viene sostenuto a gran voce da tempo) incidendo altresì 

negativamente su privacy, distrazione, qualità acustica e visiva dell’ambiente. In 

questa prospettiva C. Salter, K. Powell, D. Begault, R. Alvarado, Case studies of a 

method for predicting speech privacy in the contemporary workplace, cit., pp. 4 e 

ss., in cui si evidenzia che rumori, mancanza di privacy e distrazioni sul luogo di 

lavoro legati ad uffici a pianta aperta, aumentano i livelli di stress dei lavoratori, 

indicendo altresì sulla loro motivazione e insoddisfazione (in questo senso anche 

un caso di studio del 2015 di Nicholas Bloom (84), professore di economia presso 

la Stanford University in cui viene evidenziato che l’aumento della produttività 

del lavoro da remoto derivava dalla capacità dei dipendenti di lavorare in modo 

più efficiente, senza interruzioni da parte dei colleghi). Anche in H. Rasila, 

Attitudes towards problems in the physical working environment: case contact 

 
(84) Cfr. Bloom N., Liang J., Roberts J., Jenny Ying Z., Does working from home work? Evidence 

from a Chinese experiment, http://qje.oxfordjournals.org/ at Stanford University on March 3, 

2015. 
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centre, Journal of Corporate Real Estate, Vol. 14 No. 2, 2012, pp. 95 e ss., viene 

evidenziato, partendo dal caso studio dei call center per i quali viene affermato 

che certi ambienti di lavoro aumentano stress, ansia e depressione, che i problemi 

relativi all’ambiente di lavoro sono stati ampiamente studiati, specialmente con 

riferimento agli uffici cd. open space. Nello specifico l’A., dopo aver preso in 

considerazione quattro tipi di argomenti spesso sostenuti dai lavoratori parlando di 

luogo di lavoro - object orientation, system orientation, people orientation, and 

territory orientation (85) - evidenzia ben 7 tipologie di rischi individuati 

all’interno di un ambiente a pianta aperta: rumore (che alimenta stress, disturbi nel 

lavoratore diminuendo al contempo la concentrazione e facendo risultare 

aumentato il carico di lavoro individuale); mancanza di privacy (acustica e 

visiva); disturbi e distrazioni (rumori e presenza di altre persone all’interno dello 

stesso spazio creano disturbi e distrazioni nei processi lavorativi); presenza di altri 

(può essere percepita come fonte di distrazione); densità (se le postazioni di 

lavoro non sono ben distanziate); condizioni ambientali (spesso carenti a causa 

della densità, dello scarso numero di servizi igienici, etc.); scarsità delle relazioni 

e delle interazioni sociali (nonostante uno dei principi di questa tipologia di 

ufficio sia proprio quella di facilitare l’interazione, la collaborazione e il lavoro di 

squadra tra lavoratori, spesso non è così). 

L’importanza che riveste l’ambiente di lavoro per le persone che lo abitano viene 

evidenziata bene già in J. Carlopio, D. Gardner, Perceptions of work and 

workplace: mediators of the relationship between job level and employee 

reactions, Journal of Occupational & Organizational Psychology, Vol. 68 No. 4, 

1995, pp. 322 e ss, in cui viene sottolineato l’impatto sulla sfera privata e 

 
(85) Nel proprio quadro di analisi, l’A. prende in considerazione quattro tipi di argomenti che 

riguardano l’ambiente di lavoro: (1) object orientation, quando il discorso è orientato agli oggetti 

indica i dettagli fisici nell’ambiente senza contemplare ulteriormente il problema; (2) system 

orientation, quando il discorso è orientato al sistema è simile a un commento orientato agli oggetti, 

ma è implementato dalla ulteriore analisi del più ampio sistema funzionale sul posto di lavoro; (3) 

people orientation, quando il discorso è orientato alle persone implementa il primo con commenti 

che mettono in relazione il problema con il contesto sociale; (3) territory orientation, quando il 

discorso è orientato al territorio implementa il primo mettendo in relazione gli oggetti con altre 

persone o gruppi. 
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individuale delle persone, nonché in P. Roeloelofsen, The impact of office 

environments on employee Performance: The design of the workplace as a 

strategy for productivity enhancement, cit., p. 247-249, in cui viene affermato che 

il miglioramento dell’ambiente condurrebbe ad un significativo miglioramento 

(che varia dal 5 al 15%) della produttività e del benessere organizzativo, un 

impatto minore sull’assenteismo e sulla motivazione. Tuttavia, sebbene 

l'accettazione acritica e il “quadro celebrativo” che circonda il coworking siano 

stati messi in discussione da parte della dottrina, secondo J. Brown, Curating the 

“Third Place”? Coworking and the mediation of creativity, cit., p. 2, si sa ancora 

molto poco sul coworking o sui suoi presunti effetti. 

Nonostante ciò, per quanto riguarda l’incidenza negativa che i nuovi spazi di 

lavoro hanno sui lavoratori, merita sottolineare che, come ricordato in C. 

Spinuzzi, Working alone together coworking as emergent collaborative activity, 

cit., pp. 402 e ss., avere la libertà di lavorare ovunque per molti lavoratori 

significa isolamento, incapacità di costruire relazioni con gli altri e opportunità 

fortemente ridotte per la collaborazione e il networking. L’iperconnessione, come 

affermato da B. Moriset, Building new places of the creative economy. The rise of 

the coworking spaces, cit., p. 5, talvolta porta i knowledge worker a diventare 

sempre più isolati. Il processo di isolamento può essere aggravato, suggerisce 

l’A., “by the finely grained division of labor in creative industries”. Tali tendenze, 

come specificato in J. Brown, Curating the “Third Place”? Coworking and the 

mediation of creativity, Geoforum, cit., p. 4, sembrano infatti aumentare 

l’individualismo e l’isolamento sociale dei lavoratori. Come affermato infatti in L.  

Calafà, Il diritto del lavoro e il rischio psico-sociale (e organizzativo) in Italia, 

Lavoro e Diritto, 2/2012, p. 285, il tema dei rischi psico-sociali necessità una 

particolare “attenzione all’eccesso di individualismo e l’isolamento dei lavoratori 

e delle lavoratrici che connotano l’attualità del lavoro”. Le nuove forme di lavoro, 

sempre meno inquadrabili in spazi e tempi definiti, possono dunque creare nuove 

situazioni di stress e potenziali pericoli per la salute dei lavoratori, rischiando “di 

determinare un aumento delle condizioni capaci di indurre malattia cronica” (così 

in F. Lucidi, Promuovere gli spazi di salute dei lavoratori ai tempi del lavoro 
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senza né tempo né spazio, cit., p. 133) con la necessaria conseguenza, secondo 

l’A., di ripensare la tutela e la promozione della salute dei lavoratori non tanto nei 

contesti tradizionali (i luoghi di lavoro), bensì “sulla cooperazione multisettoriale 

e multidisciplinare” richiedendo “lo sviluppo di nuovi modelli culturali e 

scientifici da testare in nuove sperimentazione” (p. 134). Non solo. Sembrano 

esserci evidenze per affermare che potrebbero essere necessarie altre misure di 

facilitazione per promuovere e incoraggiare scambi produttivi e interazione tra i 

membri che accedono agli spazi di coworking. Parte della dottrina osserva a tal 

proposito che molte persone stanno semplicemente “lavorando da soli, insieme” 

(C. Spinuzzi, Working alone together coworking as emergent collaborative 

activity, cit.) e condividendo un ufficio senza molta interazione. Come sostiene F. 

Butera, Uffici virtuali e uffici reali, cit., p. 6, “il rischio è di progettare una società 

anomica e agorafobica come quella descritta da C.D. Simak nel bellissimo 

romanzo di fantascienza City. Al contrario gli uffici del futuro vanno progettati 

come luoghi, come organizzazioni evolute, come sistemi sociotecnici, come 

piccole società, come dispositivi per proteggere e sviluppare insieme 

efficienza/efficacia economica e la qualità della vita. Da questo nucleo o “nido” e 

dalla persona si svolgono cerchi concentrici che si allargano a uffici “virtuali” 

senza spazio, senza tempo, su universi paralleli, su evocazioni di piani di senso 

diversi”.  
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Capitolo III 

IL SISTEMA PREVENZIONISTICO  

ALLA PROVA DEI NUOVI AMBIENTI DI LAVORO 

 

Sommario: 1. Spazi e luoghi di lavoro: quali presidi e quali tutele per la salute e sicurezza della 

persona che lavora?  

 

 

1. Spazi e luoghi di lavoro: quali presidi e quali tutele per la salute e sicurezza 

della persona che lavora? 

In un contesto in cui l’introduzione delle nuove tecnologie e la digitalizzazione 

del lavoro hanno comportato il superamento dei confini dell’impresa il rischio che 

corriamo è quello di assistere alla conseguente e progressiva perdita del 

tradizionale luogo di lavoro, il quale sembra subire una metamorfosi epocale, 

passando dall’essere inserito stabilmente all’interno dei locali aziendali sino al 

disperdersi nel territorio circostante all’impresa, rendendo quasi obsoleta la 

differenza tra le due dimensioni (86). 

È in questa prospettiva che si arriva a ipotizzare un mutamento del paradigma su 

cui da sempre si fonda il diritto del lavoro: la sicurezza sul lavoro, che deve essere 

comunque garantita nonostante i mutamenti delle tutele, “diviene un vero e 

proprio caposaldo (...) una sorta di ultimo avanposto, a protezione dei diritti 

fondamentali (...) della persona che lavora” (87).  

 
(86) Sul superamento della dicotomia “ambiente esterno” e “ambiente interno” nonché 

dell’identificazione tra luogo di lavoro e azienda, con le conseguenti ripercussioni sul territorio 

circostante e sull’ambiente generalmente inteso, si veda in particolare P. Tomassetti, Diritto del 

lavoro e ambiente, cit. In generale, per una ricostruzione del tema si veda supra, Capitolo II, Parte 

I, in particolare §§ 11 e 12. 

(87) P. Pascucci, Dopo il d.lgs. 81/2008: salute e sicurezza in un decennio di riforme del diritto del 

lavoro, cit., p. 26. Nello stesso senso l’A. si era espresso anche in P. Pascucci, Prevenzione, 

organizzazione e formazione. A proposito di un recente libro sulla sicurezza sul lavoro, cit., p. 76, 

in cui ribadisce che “Nel momento in cui gli standard di tutela stanno profondamente 

modificandosi e talora anche crollando, la sicurezza sul lavoro si staglia come un baluardo, una 
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Se, dunque, la tutela prevenzionistica conosciuta si è sempre basata su un concetto 

di organizzazione (e luogo di lavoro) tangibile, materiale, ben definita, tanto da 

far sostenere in dottrina che l’organizzazione “permea di sé l’intera vigente 

normativa di salute e sicurezza sul lavoro” (88), pare doveroso partire da una 

riflessione che tenta di interrogarsi sull’impatto che tali nuove dinamiche hanno (e 

potrebbero avere) sul sistema di salute e sicurezza sul lavoro (89), almeno sotto 

due punti di vista.  

A seguito della dematerializzazione del concetto di luogo di lavoro di cui meglio 

si è detto supra (90), è infatti possibile rilevare che, da un lato, il rischio che 

corriamo inerisce alla persona che lavora, la quale si vede spogliata di quelle 

tutele che governano l’attività lavorativa di chi esegue la medesima attività - 

talvolta con il medesimo contratto e il medesimo datore di lavoro - all’interno dei 

locali aziendali e, dunque, in una organizzazione fisica, costituita da luoghi (e 

rischi) di lavoro delimitati e identificabili. Dall’altro lato, parallelamente, lo stesso 

datore di lavoro rischia di subire, più o meno (in)consapevolmente, un 

ampliamento dei propri oneri (nonché delle proprie responsabilità) cui potrebbe 

essere soggetto nel caso in cui un lavoratore svolga la propria attività lavorativa in 

un luogo diverso rispetto a quello che si trova nella diretta disponibilità giuridica 

del datore di lavoro. Se dunque la dottrina è arrivata ad interrogarsi su un aspetto 

chiave per il tema affrontato nel presente lavoro, chiedendosi cioè “come è 

possibile apprestare un’adeguata tutela per la salute e la sicurezza dei lavoratori 

svincolata da uno specifico luogo di lavoro del quale il datore di lavoro non abbia 

la disponibilità? Se il principale obbligo prevenzionistico del datore di lavoro 

consiste nella valutazione di tutti i rischi, come può egli valutare rischi che 

 
sorta di ultimo avanposto, a protezione dei diritti fondamentali del lavoratore o, meglio, della 

persona che lavora”. 

(88)  A. Andreani, Brevi spunti di riflessione sui modelli di organizzazione e di gestione della 

sicurezza sul lavoro, cit., pp. 147 ss. In termini approfonditi si veda supra, Capitolo II, Parte I, in 

particolare § 6. 

(89) Sul punto si veda la recente pubblicazione a cura dell’Agenzia europea per la sicurezza e la 

salute sul lavoro: EU-OSHA, Digitalizzazione e salute e sicurezza sul lavoro (SSL). Un 

programma di ricerca EU-OSHA, cit. 

(90) Per un approfondimento sul punto si veda supra, Capitolo II, Parte I, in particolare §§ 3, 4, 5. 
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travalicano i confini dell’impresa?”, sino a ipotizzare un concetto non 

necessariamente reificato di organizzazione (91), non sembra però aver trovato il 

bandolo della matassa per quanto riguarda le tutele in grado di soddisfare il 

credito di sicurezza di quei lavoratori che eseguono la propria prestazione 

lavorativa fuori dai locali aziendali. 

Oggi, infatti, esistono vari luoghi di lavoro accessibili ai lavoratori in qualsiasi 

momento, anche molto diversi tra loro, come nel caso degli “spazi” che verranno 

analizzati in questo elaborato: da un lato gli ambienti confinati, che saranno di 

interesse non tanto come tipologia di spazi in sé ma come esempio di 

regolamentazione di ambienti ad alto rischio (per le note metodologiche si veda 

supra, Capitolo I, § 4) e, dall’altro, gli spazi aperti, fluidi, in grado di poter 

garantire la prestazione di lavoro ovunque (in viaggio, per strada, in un bar, in un 

luogo condiviso etc.) (92). Ed è accogliendo tali suggestioni che si è ritenuto 

necessario ricostruire, come segnalato in termini approfonditi supra (93), 

l’evoluzione subita dal concetto di luogo di lavoro per come tradizionalmente 

concepito nel Novecento industriale (94) - “dotato di fisicità” e “rimasto a lungo 

nell’immaginario collettivo, in quel luogo, nella fabbrica” (95) – nonché per come 

descritto all’interno dell’art. 62, d.lgs. n. 81/2008 - che è bene ricordare si riferisce 

esclusivamente al Titolo II del richiamato decreto (come ricordato anche dalla 

giurisprudenza secondo cui “la restrittiva previsione dettata dall’art. 62 del d.lgs. 

n. 81 del 2008, (...) è destinata a trovare applicazione soltanto in relazione alle 

disposizioni contenute nel Titolo II del predetto decreto (Sez. 4, n. 45808 del 

27/6/2017, Catrambone, in motivazione), tra le quali non rientra l’art. 46, comma 

 
(91) Sul punto si veda P. Pascucci, Note sul futuro del lavoro salubre e sicuro... e sulle norme sulla 

sicurezza di rider & co., cit., pp. 43 ss. Per un approfondimento in tal senso si rimanda supra, 

Capitolo II, Parte I, in particolare § 9. 

(92) Ancora, J. Messenger, O. Vargas Llave, L. Gschwind, S. Boehmer, G. Vermeylen, M. 

Wilkens, Working anytime, anywhere: The effects on the world of work, cit.. Per un 

approfondimento sul tema si veda supra, Capitolo II, Parte III. 

(93) V. supra, Capitolo II, Parte I, in particolare §§ 1, 2, 3. 

(94) Si veda a tal proposito F. De Falco, Il luogo di lavoro nel settore privato tra concezione 

statiche e dinamiche, cit., pp. 439 ss.  

(95) G. Loy, Al principio, sta il principio della fatalità, cit., p. 50.  
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2, d.lgs. n. 81 del 2008” (96) ) – compito già di per sé non agevole dato che il 

nostro ordinamento risulta privo di una norma di diritto positivo in grado di 

consegnarci una definizione di luogo di lavoro avente portata generale (97). E ciò è 

vero ancor di più se pensiamo agli ambienti di lavoro di oggi – cui non è ancora 

seguita, sul piano delle tutele, una corrispondente evoluzione - tanto che la 

dottrina ha ritenuto opportuno accogliere una nozione di luogo di lavoro “in 

progress”, pur tuttavia rimanendo ancorata ad un concetto di fisicità (98). 

Infatti, nonostante la ricostruzione della nozione di luogo di lavoro effettuata 

ripercorrendo gli orientamenti dottrinali come meglio approfondito supra (99), 

merita ora ricordare che, già ad opera della giurisprudenza (100), la nozione di 

luogo di lavoro è stata caratterizzata da ampi confini, al punto che anche in recenti 

sentenze la Suprema Corte ha ribadito che nella nozione di luogo di lavoro 

rilevante ai fini degli obblighi prevenzionistici dettati dalla disciplina di cui al 

d.lgs. n. 81/2008 “rientra ogni luogo in cui viene svolta o gestita una qualsiasi 

attività implicante prestazioni di lavoro, indipendentemente dalle finalità - 

sportive, ludiche, artistiche, di addestramento o altro - della struttura in cui essa si 

svolge e dell’accesso ad essa da parte di terzi estranei all’attività lavorativa (sez. 

IV, 3.2.2005 n.12223, Delmastro e altri, Rv.266385; sez.F. 27.8.2019, Giorni 

Pietro, Rv.277292 -01)” (101), confermando dunque che “ogni tipologia di spazio 

può assumere la qualità di luogo di lavoro a condizione che ivi sia ospitato almeno 

 
(96) Cass. pen., 7.11.2019, n. 45316, in Osservatorio Olympus.uniurb.   

(97) M. Napolitano, Il luogo della prestazione lavorativa, cit., p. 104. 

(98) F. Malzani, Ambiente di lavoro e tutela della persona, cit., p. 69, in cui l’A. parlando di 

nozione “in progress” di luogo di lavoro e di “perdita di rilevanza dirimente del luogo di lavoro” 

arriva poi a trattare dei processi di esternalizzazione (tramite appalti e cantieri, qui pp. 70 ss.) e di 

infortunio in itinere, qui pp. 86 ss, denotando dunque, ancora, una dimensione materiale dei luoghi 

di lavoro. Per un approfondimento sul tema si veda supra, Capitolo II, Parte I, in particolare §§ 4, 

10. 

(99) V. supra, Capitolo II, Parte I, in particolare § 1.  

(100) Per un approfondimento sul tema si veda l’Osservatorio Olympus.uniurb, voce Luogo di 

lavoro. In particolare si segnalano le seguenti sentenze: Cass. pen., 18.5.2011, n. 19553; Cass. 

pen., 12.6.2015, n. 24857; Cass. pen., 9.10.2015, n. 40721; Cass. pen., 5.10.2019, n. 45808; Cass. 

pen., 7.11.2019, n. 45316; Cass. pen., 15.4.2020, n. 12158. 

(101) Cass. pen., 15.4.2020, n. 12158 in Osservatorio Olympus.uniurb. 
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un posto di lavoro o sia accessibile al lavoratore durante il proprio lavoro” (102). 

Tuttavia, merita ricordare che, tale orientamento non è nuovo in giurisprudenza, 

tanto che già in passato i giudici di legittimità si pronunciavano in tal senso, 

sostenendo che “per luogo di lavoro, tutelato dalla normativa antinfortunistica, 

deve intendersi qualsiasi posto in cui il lavoratore acceda, anche solo 

occasionalmente, per svolgervi le mansioni affidategli, e che nella ratio della 

normativa antinfortunistica, il riferimento ai "luoghi di lavoro" ed ai "posti di 

lavoro" non può che riguardare qualsiasi posto nel quale concretamente si svolga 

l’attività lavorativa” (103), segnalando però che “è vero che nella nozione di "luogo 

di lavoro", rilevante ai fini della sussistenza dell’obbligo di attuare le misure 

antinfortunistiche, rientra ogni luogo in cui viene svolta e gestita una qualsiasi 

attività implicante prestazioni di lavoro, indipendentemente dalle finalità - 

sportive, ludiche, artistiche, di addestramento o altro - della struttura in cui essa si 

svolge e dell'accesso ad essa da parte di terzi estranei all'attività lavorativa (...) Ma 

ciò non può ritenersi abbia valenza reversibile: cioè non in ogni luogo usualmente 

destinato ad un uso comune di transito, sol perché in via del tutto eventuale, e non 

già effettiva, possa essere in tutto o in parte adibito a cantiere lavorativo, può 

ritenersi l’implicita operatività delle norme di prevenzione degli infortuni sul 

lavoro a tutela di tutti coloro che transitino per esso (...) Diversamente, la 

disciplina antinfortunistica avrebbe efficacia ed applicabilità generale ed 

 
(102 ) Cass. pen., 5.10.2019, n. 45808, sulla morte di un lavoratore nell’ambito di un sopralluogo in 

un luogo esterno all’azienda per conto della società della quale era dipendente, in Osservatorio 

Olympus.uniurb. Con la medesima lettera anche la Cass. pen., 7.11.2019, n. 45316, in cui si ripete 

che “ogni tipologia di spazio può assumere la qualità di "luogo di lavoro", a condizione che ivi sia 

ospitato almeno un posto di lavoro oppure che esso sia accessibile al lavoratore nell’ambito del 

proprio lavoro (cfr. Sez. 4, n. 2343 del 27/11/2013, dep. 2014, S., Rv. 258435; Sez. 4, n. 28780 del 

19/5/2011, Tessari, Rv. 250760; Sez. 4, n. 40721 del 9/9/2015, Steinwurzel, Rv. 26471501), 

potendo, dunque, rientrarvi ogni luogo in cui viene svolta e gestita una qualsiasi attività implicante 

prestazioni di lavoro, indipendentemente dalle finalità della struttura in cui essa si svolge e 

dell’accesso ad essa da parte di terzi estranei all’attività lavorativa (cfr. Sez. 4, n. 2343 del 

27/11/2013, S., Rv. 258435; Sez. 4, n. 12223 del 3/2/2015, dep. 2016, Del Mastro, Rv. 266385)”, 

in Osservatorio Olympus.uniurb. 

(103) Cass. pen., 18.5.2011, n. 19553, sull’infortunio di un lavoratore incaricato dal datore di lavoro 

di recarsi presso la sede di altra società allo scopo di valutare i lavori da eseguire, in Osservatorio 

Olympus.uniurb. 
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indiscriminata in ogni e qualsiasi luogo” (104). E ciò è vero in quanto “ai fini della 

individuazione dei soggetti gravati da obblighi prevenzionistici, la identificazione 

di uno spazio quale luogo di lavoro non può prescindere dalla identificazione del 

plesso organizzativo al quale lo spazio in questione accede. Lo si ricava dalla 

definizione; testé riportata, laddove prevede un collegamento di ordine spaziale 

(“all’interno dell’azienda ...”) o almeno pertinenziale tra l’azienda o l’unità 

produttiva e il luogo di lavoro. E lo implica la logica stessa della normativa 

prevenzionistica, che attribuisce obblighi securitari a colui che è titolare di poteri 

organizzativi e decisionali che trovano nei luoghi di lavoro l’ambito spaziale e 

funzionale di estrinsecazione. Lo stesso Titolo II elenca gli obblighi che il datore 

di lavoro deve osservare rispetto ai “propri” luoghi di lavoro. E quindi va 

puntualizzato che, a differenza di quanto sostenuto dal ricorrente, proprio ogni 

tipologia di spazio può assumere la qualità di “luogo di lavoro”; a condizione che 

ivi sia ospitato almeno un posto di lavoro o esso sia accessibile al lavoratore 

nell'ambito del proprio lavoro (cfr. Sez. 4, n. 2343 del 27/11/2013 - dep. 

20/01/2014, S. e altro, Rv. 258435; Sez. 4, n. 28780 del 19/05/2011 - dep. 

19/07/2011, Tessari e altro, Rv. 250760). In particolare, può trattarsi anche di un 

luogo nel quale i lavoratori si trovino esclusivamente a dover transitare, se tuttavia 

il transito è necessario per provvedere alle incombenze loro affidate. In tal senso 

già ha avuto modo di esprimersi questa Corte, allorquando ha formulato il 

principio per il quale nella nozione di "luogo di lavoro", rilevante ai fini della 

sussistenza dell’obbligo di attuare le misure antinfortunistiche, rientra non 

soltanto il cantiere, ma anche ogni altro luogo in cui i lavoratori siano 

necessariamente costretti a recarsi per provvedere ad incombenze inerenti 

all'attività che si svolge nel cantiere. Nell’occasione si trattava di infortunio 

verificatosi su una strada pubblica ed aperta al pubblico transito, esterna al 

cantiere (Sez. 4, n. 28780 del 19/05/2011 - dep. 19/07/2011, Tessari e altro, Rv. 

250760). Per contro, e qui si rinviene una grave lacuna motivazionale nella 

sentenza impugnata, non può parlarsi di luogo di lavoro (da preferirsi in questo 

 
(104) Cass. pen., 12.6.2015, n. 24857, in Osservatorio Olympus.uniurb. 
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caso alla locuzione utilizzata dalla Corte di Appello di “ambiente di lavoro”) solo 

sul presupposto che un qualsiasi soggetto, che è anche prestatore d'opera in favore 

di taluno, vi si trovi a transitare. Va ribadita la stretta correlazione che esiste tra la 

nozione di “luogo di lavoro” e la specifica organizzazione imprenditoriale alla 

quale questo accede in funzione servente; correlazione che deriva dalla necessità 

che si tratti di ambito spazio-funzionale sul quale possano e debbano estendersi i 

poteri decisionali del vertice della compagine. Può quindi essere formulato il 

seguente principio di diritto: «in materia di responsabilità per violazioni delle 

norme antinfortunistiche, il datore di lavoro obbligato al rispetto delle prescrizioni 

dettate dal Titolo II del d.lgs. n. 81/2008 per la sicurezza dei luoghi di lavoro va 

identificato in colui che riveste tale ruolo nell'organizzazione imprenditoriale alla 

quale accede il luogo di lavoro medesimo»” (105). 

Fatte queste premesse e con l’obiettivo di inquadrare giuridicamente il tema qui 

proposto è di interesse, dunque, valutare l’impatto che i nuovi luoghi di lavoro, 

sempre meno incardinati in una organizzazione materiale e sempre più 

evanescenti, hanno sul sistema prevenzionistico (106). Sul punto non possiamo 

trascurare, infatti, l’evoluzione normativa avvenuta nel corso degli anni, fino 

all’introduzione del d.lgs. n. 81/2008 (107), che ha permesso di avvicinare la 

materia ad un concetto più ampio e complesso di “salute” (108) passando da una 

nozione individuale e incardinata su meri limiti negativi (109), ad una dimensione 

 
(105) Cass. pen., 9.10.2015, n. 40721, in Osservatorio Olympus.uniurb. 

(106) Ancora, G. Loy, Al principio, sta il principio della fatalità, cit., pp. 52 ss., in cui 

condivisibilmente l’A. afferma che il concetto di ambiente di lavoro si è progressivamente evoluto 

“sino a diventare effimero e volatile, così come lo sono i fattori di rischio che straripano dalla 

fabbrica e si diffondono nel territorio”. A parere dell’A., inoltre, “l’ambiente di lavoro quale 

parametro fisico che si inserisce nello schema causa-effetto dell’evento dannoso, è già superato 

dallo stesso articolo 2087 c.c., che impone all’imprenditore di adottare le misure di sicurezza non 

necessariamente nel solo luogo fisico dove si svolge la prestazione, bensì nell’esercizio 

dell’impresa”. 

(107) Per una ricostruzione più esaustiva si veda supra, Capitolo II, Parte I, in particolare § 2. 

(108) Tuttavia, già alla fine degli anni ‘70, le sezioni unite della Corte di Cassazione, con una 

pronuncia del 6 ottobre 1979, n. 5172, hanno affermato che “il diritto alla salute (...) si configura 

come diritto all’ambiente salubre”. Ancora, per un approfondimento si veda supra, Capitolo II, 

Parte I, in particolare § 5. 

(109) L. Montuschi, Diritto alla salute e organizzazione del lavoro, cit. 
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collettiva, il cd. “benessere organizzativo”, giacché, la tutela della salute non può 

trascurare il rapporto tra l’individuo e l’ambiente in cui opera (110).  

Infatti, il luogo di lavoro - tradizionalmente delimitato fin dall’originarsi del 

rapporto di lavoro subordinato anche come luogo di adempimento della 

prestazione ai sensi dell’art. 1182 c.c. al fine di individuare lo spazio fisico in cui 

il lavoratore dovrà recarsi quotidianamente per eseguire la propria attività 

lavorativa (111), talvolta anche sotto il diretto controllo visivo del datore di lavoro - 

sembra oggi perdere i propri connotati tipici. Di conseguenza sembrano affiorare 

nuove e importanti sfide non solo per quanto riguarda l’assetto normativo e 

istituzionale di riferimento, bensì anche per l’organizzazione del lavoro – nella 

sua accezione materiale - in quanto tradizionalmente fonte (e rimedio) di nuovi 

rischi (112) come l’isolamento sociale, un maggiore stress lavoro-correlato nonché 

una progressiva confusione tra la sfera lavorativa e la dimensione 

privata/familiare, sino a parlare di “alienazione dei tempi moderni” (113). Non 

solo. Le nuove modalità della prestazione che consentono di svolgere il lavoro 

pressoché ovunque, fanno emergere notevoli interrogativi anche in termini di 

responsabilità per il datore di lavoro che si trova a (non) governare luoghi di 

lavoro sfuggenti, estranei alla propria organizzazione, non definiti e/o definibili a 

 
(110) G. Natullo, La tutela dell’ambiente di lavoro, cit., p. 77. Per un approfondimento sul tema si 

veda supra, Capitolo II, Parte I, in particolare § 6. 

(111) Si veda sul punto P. Ichino, Il contratto di lavoro, II, Soggetti e oggetto del contratto, 

sicurezza del lavoro, retribuzione, qualità, luogo e tempo della prestazione lavorativa, cit., p. 327. 

In generale, per un approfondimento sul concetto di luogo di lavoro, anche ad opera della dottrina 

civilista, si veda supra, Capitolo II, Parte I, in particolare § 1. 

(112) Si veda sul punto S. Buoso, Definire e qualificare il benessere organizzativo, DSL 1/2019, p. 

24, in cui viene affermato che l’organizzazione “si configura come fonte di rischi ma anche come 

sistema di prevenzione, tanto che si è parlato di «dualismo» tra struttura organizzativa aziendale e 

struttura organizzativa della sicurezza sul lavoro”. A tal proposito, infatti, in P. Pascucci, 

Introduzione, in La prevenzione dei rischi da stress lavoro correlato, a cura di L. Angelini, “I 

Working papers di Olympus”, n. 34/2014, p. 7, viene evidenziato che “Se l’organizzazione del 

lavoro aziendale è sostanzialmente il luogo ideale dove andare a “snidare” i rischi, è tuttavia 

evidente che quella stessa organizzazione diviene anche lo strumento per prevenirli e per 

fronteggiarli”.  

(113) Sul punto F. Malzani, Ambiente di lavoro e nuovi rischi per la salute: non solo mobbing, in L. 

Guaglianone, F. Malzani (a cura di), Come cambia l’ambiente di lavoro: regole, rischi, tecnologie, 

Collana del Dipartimento di Scienze Giuridiche dell’Università degli Studi di Brescia, Giuffré, 

2007, pp. 86 ss. Per un inquadramento e una ricostruzione più esaustiva del problema posto sui 

nuovi rischi emergenti, si veda supra, Capitolo II, Parte I, in particolare § 7. 
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priori ma che, anzi, talvolta tendono a confondersi con l’ambiente esterno e 

circostante l’impresa, ponendo altresì la sfida di trovare un bilanciamento 

costituzionale tra i diritti in gioco: il lavoro, la salute e l’ambiente (114). 

È dunque in questo senso che merita qui rilevare che i nuovi ambienti di lavoro 

tendono a prendere sempre di più le sembianze di “spazi” (nell’accezione di 

Augé, “non-luoghi”) che, pertanto, oltre ad essere posti fuori dai locali aziendali 

sono anche privi di storia e sempre meno idonei a garantire quella tipica comunità 

di lavoratori che veniva a costituirsi grazie alla condivisione del medesimo luogo 

di lavoro (fabbrica o ufficio) identificabile anche come uno “spazio umano e, 

quindi, relazionale” (115). A tal riguardo permane e si rafforza l’interrogativo sulla 

esistenza, de iure condito, di regole applicabili e idonee a tutelare la salute e 

sicurezza della persona che lavora nei nuovi luoghi di lavoro, come ad esempio la 

valutazione di tutti i rischi presenti durante l’attività lavorativa ai sensi del 

combinato disposto di cui agli artt. 15 e 28, d.lgs. n. 81/2008, “pietra miliare del 

sistema di prevenzione aziendale di tutela della salute e sicurezza dei lavoratori” 

(116), nonché la valutazione dell’idoneità dei luoghi (e delle attrezzature), di cui ai 

Titoli III e VII del decreto citato, spesso lontani dal controllo e dalla 

organizzazione del datore di lavoro, in cui viene svolta l’attività lavorativa.  

Se infatti le trasformazioni del lavoro, come registrato dalla dottrina richiamata 

supra (117), hanno comportato l’emersione di nuove modalità di lavoro sganciate 

dal rilievo di uno stabile luogo fisico e da un concetto materiale di organizzazione 

(118), sembra opportuno ricordare altresì “che sempre più spesso la prestazione è 

 
(114) P. Pascucci, La salvaguardia dell’occupazione nel decreto “salva Ilva”. Diritto alla salute vs 

diritto al lavoro?, cit., pp. 2 ss. Per un approfondimento sul tema si veda supra, Capitolo II, Parte 

I, in particolare §§ 11-12. 

(115) L. Nogler, Gli spazi di lavoro nelle città tra innovazioni tecnologiche e “regressioni” 

interpretative, cit., p. 34.  

(116) L. Angelini, La valutazione di tutti i rischi, in P. Pascucci (a cura di), Salute e sicurezza sul 

lavoro. Tutele universali e nuovi strumenti regolativi a dieci anni dal d.lgs. n. 81/2008, Diritto del 

Lavoro nei sistemi giuridici nazionali, integrati e transnazionali, Franco Angeli, 2019, p. 81. 

(117) V. supra, Capitolo II, Parte III. 

(118) Sul punto si veda P. Pascucci, Introduzione, cit., p. 6, in cui viene ricordato che 

“L’organizzazione è la vera “nozione chiave” attorno a cui ruota tutta la nuova filosofia della 

prevenzione”. 
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eseguita in più luoghi non necessariamente deputati esclusivamente al lavoro o 

che assumono la dimensione di luogo di lavoro solo perché le modalità della 

prestazione consentono di svolgerla pressoché ovunque, a prescindere dal fatto 

che tali luoghi siano nati per accogliere il lavoro” (119), facendo auspicare, in una 

prospettiva de iure condendo, un intervento sul punto in grado di intercettare 

presidi normativi e istituzionali ad hoc. 

In tal senso, è possibile intravedere un primo contatto tra i nuovi luoghi di lavoro 

e gli ambienti confinati e/o sospetti di inquinamento che, come già ricordato supra 

(120), nell’incertezza definitoria, anch’essi vengono spesso identificati come una 

tipologia di spazi che “non è stat[a] progettat[a] per la permanenza delle persone e 

che non ha una ventilazione adeguata” (121). Gli ambienti confinati o sospetti di 

inquinamento, infatti, proprio perché non progettati per ospitare lavoratori nonché 

fonte di particolari rischi per la salute e sicurezza delle persone che vi accedono, 

sono soggetti ad una peculiare normativa (il D.P.R. n. 177/2011) che tiene in 

considerazione i numerosi rischi ivi presenti e che disciplina i requisiti e le 

caratteristiche che necessariamente devono essere possedute e osservate dalle 

aziende che vogliono operare (e accedere) all’interno di questi spazi, sebbene 

caratterizzati da una forte componente materiale. 

Ebbene, come è possibile conciliare l’esigenza di lavorare ovunque e, al 

contempo, tutelare la salute e la sicurezza della persona che lavora senza che le 

previsioni di cui al d.lgs. n. 81/2008, ritenuto un baluardo a protezione dei diritti 

fondamentali del lavoratore (122), diventino un lusso destinato a rimanere fuori 

dall’ambito del lavoro da remoto?  

 
(119) Così in P. Pascucci, Dopo il d.lgs. 81/2008: salute e sicurezza in un decennio di riforme del 

diritto del lavoro, cit., p. 18. 

(120) Per un approfondimento sul tema si veda supra, Capitolo II, Parte II. 

(121) Cfr. ILO, Encyclopedia of occupational health and safety, 2011. 

(122) Così in P. Pascucci, Dopo il d.lgs. 81/2008: salute e sicurezza in un decennio di riforme del 

diritto del lavoro, cit., p. 26. 
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Parte I 

Lavoro da remoto e spazi di coworking 
 

Sommario: 1. Profili definitori e inquadramento della fattispecie. – 2. L’attuale quadro legale.  

 

1. Profili definitori e inquadramento della fattispecie 

Al fine di poter indagare quanto posto in premessa, sembra necessario interrogarsi 

in primo luogo su cosa sia il lavoro da remoto. Solo successivamente, e 

nell’ambito di tale inquadramento, sarà possibile individuare i punti in comune 

nonché le eventuali differenze tra le molteplici fattispecie che possono essere 

ricondotte nell’alveo del lavoro da remoto. A tal proposito, infatti, benché 

frequentemente tale modalità di lavoro viene identificata con la fattispecie dello 

smart working, merita sottolineare che il lavoro da remoto può essere svolto 

tramite molteplici forme di lavoro basate sulle ICT (123): dal lavoro agile al 

telelavoro – svolti spesso grazie all’ausilio di spazi condivisi e attrezzati (come gli 

spazi di coworking, su cui si veda infra) – sino all’utilizzo di prassi informali (124), 

messe in atto senza alcuna formalizzazione e/o accordo verbale o scritto (è il caso 

frequente, per esempio, del lavoratore che manda e-mail di lavoro dal vagone di 

un treno mentre si reca in ufficio, pur non avendo formalizzato con il proprio 

datore di lavoro nessun accordo in tal senso). 

Tuttavia, prima di addentrarci nel merito delle singole fattispecie, è doveroso 

ricordare che la diffusione del lavoro da remoto è stata incentivata grazie 

all’utilizzo sempre più assiduo delle tecnologie nell’ambito lavorativo che hanno 

 
(123) Per un approfondimento sul punto si veda in particolare Eurofound, Telework and ICT-based 

mobile work: Flexible working in the digital age, New forms of employment series, Publications 

Office of the European Union, Luxembourg, 2020. Ancora, sulla gestione del rischio di salute e 

sicurezza sul lavoro in ambienti di lavoro intelligenti basati su DPI intelligenti, si veda D. 

Podgórski, K. Majchrzycka, A. Dąbrowska, G. Gralewicz, M. Okrasa, Towards a conceptual 

framework of OSH risk management in smart working environments based on smart PPE, ambient 

intelligence and the Internet of Things technologies, in International Journal of Occupational 

Safety and Ergonomics, 2016. 

(124) Sul punto si veda, M. Biagi, T. Treu, Lavoro e Information Technology: riflessioni sul caso 

italiano, in DRI 1/2002, pp. 14 ss.  
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reso la prestazione disponibile praticamente ovunque (e in qualsiasi momento) 

(125), tanto da indurre la dottrina che si è occupata a lungo del tema a parlare non 

più di “luogo” di lavoro bensì di “luoghi” di lavoro, sebbene nella sua accezione 

ancora materiale, fisica, definita e basata sul “posto” di lavoro (126). Se infatti è 

vero che tende a tramontare l’idea di ufficio come “unico posto di lavoro, non 

declina del tutto l’idea di azienda come luogo di lavoro” (127), incentivando quel 

fenomeno che vede la proliferazione di nuovi modelli di layout all’interno 

dell’azienda, come spazi condivisi e open space. A tal proposito, infatti, più che 

una diversità e pluralità di luoghi di lavoro come è stato affermato in dottrina, 

fenomeno ben conosciuto anche prima dell’avvento della Quarta Rivoluzione 

Industriale (128), ciò che rileva adesso è che la digitalizzazione del lavoro sembra 

superare il concetto di posto (fisico) di lavoro a favore di una organizzazione per 

obiettivi e non più basata su luoghi (e tempi). 

Il lavoro da remoto si rinviene in tutte quelle forme di lavoro, soprattutto per la 

forza-lavoro più qualificata come riscontrato in altri Paesi (129), che permettono di 

eseguire l’attività lavorativa senza vincoli di tempo ma soprattutto di spazio (130), 

in quanto svolti fuori (almeno in parte) rispetto ai locali aziendali e/o alla propria 

sede di lavoro, anche grazie all’ausilio di strumenti telematici e informatici, 

nell’ambito di quello che viene definito “modello di impresa diffusa” (131).  

 
(125) In tal senso si veda in particolare il Rapporto congiunto Eurofound-Ilo del 2017, Working 

Anytime, Anywhere: The Effects on the World of Work”; per una ricostruzione più approfondita v. 

supra Capitolo II, Parte I, in particolare § 8). 

(126) In questo senso F. Malzani, Salute e sicurezza dei lavoratori della gig economy, cit., p. 49. 

(127) M. Neri, Leggere criticamente lo Smart working, in M. Neri (a cura di), Smart working: una 

prospettica critica. Quaderno del programma di ricerca “L’Officina di Organizzazione”, TAO 

DIGITAL LIBRARY, 2017, p. 3.  

(128) È questo il caso, per esempio, del fenomeno delle esternalizzazioni (tramite contratti di 

appalto e subappalto) che favoriscono l’emersione di una pluralità di luoghi di lavoro, ma pur 

sempre delimitati e individuabili. 

(129) Cfr. per gli Stati Uniti l’American Time Use Survey – 2016 Results a cura del Bureau of Labor 

Statistic del Dipartimento del lavoro. Sulle competenze e professionalità utili nella digitalizzazione 

del lavoro, si veda M. Daquino, Le professioni del lavoro digitale, in P. Tullini (a cura di), Web e 

lavoro. Profili evolutivi e di tutela, Giappichelli, 2017, pp. 107 ss. 

(130) J. Popma, The Janus face of the ‘New Ways of Work’. Rise, risks and regulation of nomadic 

work, cit. 

(131) Così in A. Donini, Nuova flessibilità spazio-temporale e tecnologie: l’idea del lavoro agile, 

cit., p. 81.  
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Tuttavia la dottrina ricorda, come segnalato in termini più approfonditi supra (132), 

che il lavoro da remoto generalmente inteso non risulta frutto del nuovo mondo 

del lavoro e/o della Quarta Rivoluzione Industriale: è infatti a partire dagli anni 

‘70 che, grazie a J. Nilles viene coniata l’espressione telecommuting network con 

l’obiettivo di identificare quelle situazioni per cui il posto di lavoro viene 

trasferito interamente (o in parte) al di fuori dei locali del datore di lavoro e vicino 

(o all’interno) della casa del dipendente per evitare lunghe (e onerose) ore di 

pendolarismo da casa al lavoro e viceversa (133).  

Qui, ponendo l’attenzione sulle forme di lavoro da remoto che oggi risultano più 

frequentemente diffuse, il lavoro agile e il telelavoro, merita rilevare in primo 

luogo quella che sembra essere, apparentemente (134), la differenza fra i due 

istituti. 

Partendo dal cd. lavoro agile, introdotto nel nostro ordinamento con la l. n. 

81/2017 ma già presente da anni in alcune realtà aziendali (135), viene definito 

all’art. 18 come “modalità di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato 

stabilita mediante accordo tra le parti, anche con forme di organizzazione per fasi, 

cicli e obiettivi e senza precisi vincoli di orario o di luogo di lavoro, con il 

possibile utilizzo di strumenti tecnologici per lo svolgimento dell’attività 

lavorativa”. Ritenendo utile indagare sin da subito il campo di reale operatività di 

questo istituto, è ora necessario sottolineare due aspetti di rilievo: da un lato, come 

accennato poc’anzi, il lavoro agile è applicabile esclusivamente ai rapporti di 

lavoro subordinato, tramite accordo tra le parti, con l’obiettivo di garantire 

maggiore flessibilità a certe dinamiche giuridiche che, come ricostruito supra 

(136), sono tipicamente e tradizionalmente caratterizzate da unità di luogo, tempo e 

 
(132) V. Capitolo II, Parte III. 

(133) J. Messenger, L. Gschwind, Three Generations of Telework, New ICTs and the (R)evolution 

from Home Office to Virtual Office, cit., p. 4. 

(134) Sul punto si veda M. Tiraboschi, Il lavoro agile tra legge e contrattazione collettiva: la 

tortuosa via italiana verso la modernizzazione del diritto del lavoro, cit., pp. 929 ss. 

(135) Per una disamina della contrattazione collettiva intervenuta sul tema ancor prima dell’avvento 

del testo di legge cfr. M. Tiraboschi, Il lavoro agile tra legge e contrattazione collettiva: la 

tortuosa via italiana verso la modernizzazione del diritto del lavoro, cit., pp. 921 ss.  

(136) Per un approfondimento sul punto si veda supra, Capitolo II, Parte I. 
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azione; dall’altro sembra avere la pretesa – benché solo apparente - di condividere 

almeno in parte il rischio di impresa, tradizionalmente gravante sul datore di 

lavoro, tramite la previsione di una informativa scritta sui rischi generali specifici 

connessi alla particolare modalità di svolgimento del lavoro, ai sensi dell’art. 22 

(per un approfondimento sugli aspetti legati alla tutela della salute e sicurezza si 

veda infra del presente capitolo, Parte I, § 2).  

Addirittura, osservando la bozza del disegno di legge “Misure per la tutela del 

lavoro autonomo non imprenditoriale e misure volte a favorire l’articolazione 

flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato a tempo indeterminato”, è 

possibile notare che vi era contenuta una definizione (diversa da quella contenuta 

nel cd. ddl Mosca presentato in Parlamento che utilizzava il termine smartworking 

al posto di quello di lavoro agile) articolata in modo da individuare tre elementi 

caratterizzanti della fattispecie in parola: “a) esecuzione della prestazione 

lavorativa svolta solo in parte all’interno dei locali aziendali e con i soli vincoli di 

orario massimo derivanti dalla legge e dalla contrattazione collettiva; b) 

possibilità di utilizzo di strumenti tecnologici per lo svolgimento dell’attività 

lavorativa; c) assenza di una postazione fissa durante i periodi di lavoro svolti al 

di fuori dei locali aziendali” (137). 

Da questo punto di vista, non possiamo trascurare altresì la differenza sottolineata 

in dottrina tra i termini lavoro agile e smart working (138) – fino alla locuzione 

agile work (139) - che non sembrano totalmente sovrapponibili, nonostante le 

ripetute imprecisioni contenute altresì, per esempio, nel documento del Gruppo 

Incipit della Accademia della Crusca con riferimento al disegno di legge 8 

 
(137) Art. 1, comma 2. Così in E. Dagnino, Lavoro agile: una questione definitoria, in in E. 

Dagnino, M. Tiraboschi (a cura di), Verso il futuro del lavoro. Analisi e spunti su lavoro agile e 

lavoro autonomo, ADAPT University Press, 2016, pp. 26 ss. 

(138) Per un approfondimento sulla terminologia e sulla contrapposizione con “lavoro agile” si veda 

P. Manzella, F. Nespoli, Le parole del lavoro: agile o smart?, in E. Dagnino, M. Tiraboschi (a 

cura di), Verso il futuro del lavoro. Analisi e spunti su lavoro agile e lavoro autonomo, ADAPT 

University Press, 2016, pp. 23 ss. 

(139) M. Tiraboschi, Il lavoro agile tra legge e contrattazione collettiva: la tortuosa via italiana 

verso la modernizzazione del diritto del lavoro, cit., p. 946. 
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febbraio 2016, AS 2233, di iniziativa del Ministro del lavoro Poletti, da cui è poi 

scaturita la legge n. 81/2017 (140). 

Ancora di più rileva, ai fini dell’analisi sui profili definitori qui condotta, 

l’individuazione dei confini dei vari modelli del lavoro da remoto. Del resto, in 

questo senso devono essere sottolineate le sovrapposizioni che il lavoro agile ha 

con la fattispecie del telelavoro. A tal proposito un elemento dirimente risiede 

indubbiamente nella previsione contenuta all’art. 18, comma 1, l. 81/2017, in cui, 

con riferimento al lavoro agile (141), viene affermato che “la prestazione lavorativa 

viene eseguita, in parte all’interno di locali aziendali e in parte all’esterno senza 

una postazione fissa, entro i soli limiti di durata massima dell’orario di lavoro 

giornaliero e settimanale, derivanti dalla legge e dalla contrattazione collettiva”. 

Sebbene da questo punto di vista il discrimen viene solitamente individuato da 

taluni nell’elemento della fissità/mobilità del luogo di lavoro (142), sembra poter 

affermare che, in realtà, così non è in quanto, come già sottolineato in dottrina, 

“non esiste alcun dato normativo, interno o esterno all’ordinamento giuridico 

italiano, che induca a individuare nella presenza o meno di una postazione fissa il 

 
(140) Sul punto, ancora, M. Tiraboschi, Il lavoro agile tra legge e contrattazione collettiva: la 

tortuosa via italiana verso la modernizzazione del diritto del lavoro, cit., p. 933. 

(141) A tal proposito si veda anche S. Bini, Il potere di controllo nella prestazione di lavoro agile. 

brevi osservazioni, in Gruppo giovani giuslavoristi Sapienza (GggS) (a cura di), Il lavoro agile 

nella disciplina legale, collettiva ed individuale. Stato dell’arte e proposte interpretative di un 

gruppo di giovani studiosi, WP C.S.D.L.E. “Massimo D’Antona”. Collective Volumes – 6/2017, 

p. 77, in cui riportando una citazione di R. Del Punta, Un diritto per il lavoro 4.0, relazione al 

Congresso internazionale di studio dal titolo “Impresa, lavoro e non lavoro nell’economia digitale” 

(Brescia, 12 e 13 ottobre 2017), definisce il lavoro agile come un “lavoro totalmente delocalizzato, 

in quanto effettuabile, ovviamente grazie alle risorse della tecnologia informatica e telematica, da 

casa o da qualunque luogo, nonché svincolato dal concetto di orario normale di lavoro, e 

sottoposto ai soli limiti dell’orario massimo giornaliero e settimanale”. 

(142) In questo senso, per esempio, A. Donini, Nuova flessibilità spazio-temporale e tecnologie: 

l’idea del lavoro agile, cit., pp. 78 ss. e S. Cairoli, La definizione del lavoro agile nella legge e nei 

contratti collettivi: sovrapposizioni e possibili distinzioni, in Gruppo giovani giuslavoristi 

Sapienza (GggS) (a cura di), Il lavoro agile nella disciplina legale, collettiva ed individuale. Stato 

dell’arte e proposte interpretative di un gruppo di giovani studiosi, WP C.S.D.L.E. “Massimo 

D’Antona”. Collective Volumes – 6/2017, pp. 9 ss., che identifica la mancanza di una postazione 

fissa come elemento tipico della fattispecie del lavoro agile. Tuttavia l’A. identifica la distinzione 

tra lavoro agile e altre forme di lavoro a distanza nel “diverso assetto che possono assumere i 

poteri del datore di lavoro nel lavoro agile, con una modulazione non prevista per il lavoro a 

distanza, o ancora sulla possibilità – che è però eventuale - di organizzare il lavoro per fasi, cicli e 

risultati” (qui p. 16). 
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tratto distintivo tra le due fattispecie” (143). Infatti, a conferma del fatto che il 

“requisito” della postazione fissa nell’ambito del telelavoro trovi giustificazione 

esclusivamente nelle tecnologie al tempo disponibili (144), è dimostrato altresì 

dalla ipotesi già avanzate di “telelavoro mobile” che può svolgersi ovunque, anche 

“su una panchina del parco” (145), senza una precisa collocazione spaziale (146), 

tanto da poter affermare che il luogo della prestazione di telelavoro, che a parere 

di alcuni non costituisce altro che una “propaggine dell’ufficio” (147), può essere 

“di pertinenza del lavoratore, del suo datore di lavoro o di un altro datore, oppure 

di nessuno o di tutti (telelavoro mobile). Ciò che conta è che la prestazione sia 

tecnicamente possibile” (148). 

Passando all’analisi del telelavoro merita sottolineare che prima dell’introduzione 

dell’accordo-quadro europeo stipulato in data 16 luglio 2002 da ETUC, 

UNICE/UEAPME e CEEP (149), sembrava difficile reperire una definizione 

 
(143)  M. Tiraboschi, Il lavoro agile tra legge e contrattazione collettiva: la tortuosa via italiana 

verso la modernizzazione del diritto del lavoro, cit., p. 937. 
(144) Sul punto si veda in particolare J. Messenger, L. Gschwind, Three Generations of Telework, 

New ICTs and the (R)evolution from Home Office to Virtual Office, cit., pp. 15 ss. 

(145) L. Gaeta, Telelavoro, in Diritto On Line, 2015, §2. 

(146) Così in L. Gaeta, Il telelavoro: legge e contrattazione, in DLRI, 1995, n. 68, p. 552. 

(147) Cfr. L. Gaeta, Telelavoro, cit., §2, in cui si afferma che “La delocalizzazione, infatti, non deve 

essere apprezzabile in termini “organizzativi”: il posto di telelavoro non costituisce altro che una 

propaggine dell’ufficio, a prescindere dal luogo in cui è collocato, e quindi non dà vita 

tecnicamente ad una unità produttiva autonoma; il telelavoratore continua ad appartenere all’unità 

produttiva «originaria»”; P. Pascucci, Il telelavoro nelle pubbliche amministrazioni tra legge e 

contrattazione, Studi Urbinati di Scienze giuridiche, politiche ed economiche, v. 68, n. 1-2, 2017, 

p. 231, il quale afferma che “La delocalizzazione non comporta una scissione tra il luogo in cui 

viene svolta la prestazione e l’ufficio al quale essa è destinata, cosicché il posto di telelavoro altro 

non è che una «propaggine» dell’ufficio, a prescindere dalla sua collocazione. Il contesto 

organizzativo in cui il telelavoratore opera non è quindi dato dallo spazio fisico in cui si trova, ma, 

grazie al collegamento ed alla funzionalità della sua prestazione, continua ad essere quello 

dell’ufficio di appartenenza (...) Il telelavoratore continua ad appartenere all’unità produttiva 

originaria, nel cui organico è computato in tutti i casi in cui norme di legge o di contratto collettivo 

prevedano limiti dimensionali di applicazione di una disciplina”.  

(148) In questo senso P. Pascucci, Il telelavoro nelle pubbliche amministrazioni tra legge e 

contrattazione, cit., p. 231. 

(149) Accordo-quadro poi trasposto nel nostro ordinamento tramite l’accordo interconfederale 9 

giugno 2004 stipulato tra le organizzazioni nazionali di rappresentanza delle imprese 

(Confindustria, Confartigianato, Confesercen- ti, CNA, Confapi, Confservizi, Abi, AGCI, Ania, 

Apla, Casartigiani, Cia, Claai, Coldiretti, Confagricoltura, Confcooperative, Confcommercio, 

Confinterim, Legacoop, Unci) e le associazioni sindacali più rappresentative (Cgil, Cisl, Uil). 
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univoca del fenomeno (150). È infatti in ambito europeo - terreno fertile per la 

diffusione e l’ascesa del telelavoro (151) – e, meglio, con l’art. 2 dell’accordo-

quadro richiamato che viene affermato che “il telelavoro costituisce una forma di 

organizzazione e/o di svolgimento del lavoro che si avvale delle tecnologie 

dell’informazione nell’ambito di un contratto o di un rapporto di lavoro, in cui 

l’attività lavorativa, che potrebbe anche essere svolta nei locali dell’impresa, viene 

regolarmente svolta al di fuori dei locali della stessa”. In questa prospettiva, 

dunque, appare semmai verosimile immaginare che uno dei tratti distintivi delle 

due fattispecie sia da rinvenire proprio in quella alternanza (152) - “la prestazione 

lavorativa viene eseguita, in parte all’interno di locali aziendali e in parte 

all’esterno...” – o meglio nella regolarità e nella continuità della prestazione resa 

al di fuori dei locali aziendali (153), aspetto, quest’ultimo, che sembra avere peso 

anche nella normativa in materia di salute e sicurezza, con particolare riferimento 

alla previsione di cui all’art. 3, d.lgs. n. 81/2008, che delimita il campo di 

applicazione, oggettivo e soggettivo (154), della normativa di prevenzione (in 

 
(150) Sul punto si veda in particolare A. Largier, Le teletravail. Trois projets pour un même objet, 
cit., pp. 204 ss., in cui viene evidenziato come il telelavoro era un argomento difficile da afferrare 

e definire in quanto comprendente realtà distinte, tanto da avere una pluralità di definizioni che 

mostravano il telelavoro da diverse angolazioni. 

(151) L. Gschwind, O. Vargas, Telework and its effects in Europe, in J. C. Messenger (a cura di), 

Telework in the 21st Century, An Evolutionary Perspective, The ILO Future of Work series, 

Edward Elgar Publishing, 2019, pp. 36 ss. 

(152) Fatte alcune eccezioni, tra cui il settore pubblico, nel quale viene ammesso una modalità di 

telelavoro “parziale”, più flessibile, misto (fino a comprendere l’alternanza), “utile anche per 

ridurre il cosiddetto rischio da isolamento e salvaguardare efficacemente il sistema delle relazioni 

personali e collettive del lavoratore”, così in P. Pascucci, Il telelavoro nelle pubbliche 

amministrazioni tra legge e contrattazione, cit., pp. 231 ss. Sul telelavoro in alternanza cfr. L. 

Gaeta, Telelavoro, cit., 2015, §2. Sul punto ancora P. Pascucci, La tutela della salute e sicurezza 

sul lavoro: il Titolo I del d.lgs. n. 81/2008. Dopo il Jobs Act, Aras Edizioni, 2017, p. 70, in cui si 

l’A. sostiene che nel lavoro agile “pare esservi una distribuzione paritaria, o quasi, tra prestazione 

interna e prestazione esterna”, mentre “nel lavoro a distanza prevale nettamente la prestazione 

svolta all’esterno dei locali aziendali”, oltre alla possibile alternanza nel telelavoro (qui p. 61). 

(153) Cfr. P. Pascucci, La tutela della salute e sicurezza sul lavoro: il Titolo I del d.lgs. n. 81/2008. 

Dopo il Jobs Act, cit.,  p. 70; M. Tiraboschi, Il lavoro agile tra legge e contrattazione collettiva: la 

tortuosa via italiana verso la modernizzazione del diritto del lavoro, cit., p. 939; M. Peruzzi, 

Sicurezza e agilità: quale tutela per lo smart worker?, cit., pp. 3 ss., in cui viene richiamato anche 

l’ETUC, Voluntary agreement on telework – ETUC interpretation guide, 2002, dove a sua volta si 

parla di “regolarità dei periodi (es. una volta a settimana, cinque giorni a settimana, una settimana 

al mese ecc.) a prescindere dall’estensione temporale degli stessi” affermando che “Se il telelavoro 

non viene svolto in periodi predeterminati, non si applica la normativa sul telelavoro”. 

(154) G. Natullo, Ambiente di lavoro e tutela della salute, cit., p. 29.  

https://www.elgaronline.com/search?f_0=series&q_0=The%20ILO%20Future%20of%20Work%20series


DAGLI AMBIENTI CONFINATI AGLI SPAZI DI COWORKING  
VERSO UN CAMBIO DI PARADIGMA PER LA TUTELA DELLA SALUTE E SICUREZZA DEI LAVORATORI?  

174 

particolare, per un approfondimento sul comma 10 di nostro interesse, si veda 

infra, §2). Anzi, sul punto anche il rapporto della Commissione europea 

concernente l’implementazione dell’accordo-quadro sul telelavoro del 16 luglio 

2002 sembra non lasciare dubbi, in quanto viene affermato che la definizione 

contenuta nell’accordo comprende sia la modalità “permanent” che “alternating 

telework”, cioè “arrangements whereby the worker spends part of his/her working 

time at the employer's premises and the rest elsewhere”, al punto che l’alternanza 

tra lavoro in azienda e altri luoghi interessa, in molti Paesi europei, un’alta 

percentuale di telelavoratori (155).   

Avvalorando questa tesi, una prima differenza rintracciabile tra le fattispecie qui 

analizzate sembrerebbe dunque essere nella “occasionalità” della alternanza tra 

lavoro dentro e fuori ai locali aziendali (156) e, dunque la non “programmabilità” 

della stessa.  

Se dunque al fine di poter parlare di telelavoro è necessario che la prestazione di 

lavoro sia resa con “regolarità” (e continuità) fuori dai locali aziendali tramite una 

vera e propria pianificazione del tempo di lavoro, l’altro elemento caratterizzante 

sembra risiedere nell’utilizzo - necessario – di strumentazioni informatiche e 

telematiche per rendere la prestazione lavorativa in telelavoro (dato che nel lavoro 

agile, ai sensi dell’art. 18, comma 1, l. 81/2017, è prevista esclusivamente una 

mera “possibilità” di ricorrere all’utilizzo di strumenti tecnologici per svolgere 

l’attività lavorativa) (157). 

 
(155) COMMISSION OF THE EUROPEAN COMMUNITIES, Commission Staff Working Paper, 

Report on the implementation of the European social partners’ Framework Agreement on 

Telework, 2 July 2008, SEC(2008)2178, p. 34. 

(156) Sul punto anche G. Santoro Passarelli, Lavoro eterorganizzato, coordinato, agile e il 

telelavoro: un puzzle non facile da comporre in un’impresa in via di trasformazione, in WP 

C.S.D.L.E. "Massimo D'Antona" .IT, 2017, n. 327, p. 16, in cui l’A. afferma che un’ulteriore 

differenza tra lavoro agile e telelavoro emergerebbe dal fatto che nello stesso accordo di lavoro 

agile rileva una buona dose di autonomia individuale non rinvenibile nella disciplina sul telelavoro 

(si pensi ad es. ad es. potere direttivo, potere disciplinare e potere di controllo, sconosciuti, a 

parere dell’A., alla fattispecie del telelavoro).   

(157) A tal proposito si veda P. Pascucci, La tutela della salute e sicurezza sul lavoro: il Titolo I del 

d.lgs. n. 81/2008. Dopo il Jobs Act, cit., p. 70, in cui viene effettuata la differenza tra “lavoro 
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A seguito dell’analisi sui profili definitori appena richiamati è facilmente 

intuibile, dunque, come le differenze sostanziali (e terminologiche) fra lavoro 

agile e telelavoro siano sostanzialmente irrisorie, riconducibili semmai alla mera 

presenza di moderne tecnologie (158), tanto che parte della dottrina ha appellato il 

lavoro agile come “un altro modo per chiamare il telelavoro subordinato” (159), 

intravedendovi anzi un tentativo, con l’introduzione del lavoro agile, di 

neutralizzare i principali nodi giuridici della normativa del telelavoro (160), come 

nel caso della tutela della salute e sicurezza sul lavoro messa alla prova dai nuovi 

ambienti di lavoro, quali ad esempio gli spazi di coworking. 

A tal proposito merita qui precisare che il coworking (per una ricostruzione, anche 

cronologica, del tema si veda supra, Capitolo II, Parte III), al contrario delle 

fattispecie sin qui analizzate, non costituisce una modalità di svolgimento e 

organizzazione della prestazione lavorativa, bensì un luogo, esterno ai locali 

aziendali e nella disponibilità giuridica di un soggetto terzo rispetto alla relazione 

che viene a costituirsi tra il datore di lavoro e il lavoratore, in cui lavoratori 

dipendenti di varie aziende possono recarvisi al fine di eseguire la propria 

prestazione lavorativa in forza, ad esempio, degli accordi di lavoro agile o di 

telelavoro – come ricordato anche dalla contrattazione collettiva (161) - benché 

 
agile” e “lavoro continuativo a distanza, mediante collegamento informatico e telematico” in 

quanto l’utilizzo delle tecnologie nel primo caso è “eventuale e non necessario”. 

(158) Così in S. Zappalà, Smart working e fattori psico-sociali, cit., p. 16, in cui viene affermato 

altresì che, salvo l’aspetto richiamato, il lavoro agile e il telelavoro condividono “la possibilità di 

svolgere la propria mansione in un luogo e con orari differenti da quelli tradizionali”.  

(159) Cfr. O. Mazzotta, Lo statuto del lavoratore autonomo ed il lavoro agile, in Il Quotidiano 

Giuridico, 1° febbraio 2016; M. Peruzzi, Sicurezza e agilità: quale tutela per lo smart worker?, cit. 

(160) M. Tiraboschi, Il lavoro agile tra legge e contrattazione collettiva: la tortuosa via italiana 

verso la modernizzazione del diritto del lavoro, cit., p. 949.  

(161) Sul punto si veda a titolo esemplificativo l’Accordo collettivo stipulato il 20 dicembre 2019 

tra Confartigianato Imprese Veneto, Confederazione Nazionale dell’Artigianato e della Piccola e 

Media Impresa del Veneto, Casartigiani del Veneto, CGIL regionale Veneto, CISL regionale 

Veneto, UIL regionale Veneto (reperito sulla Banca Dati Osservatorio Olympus.uniurb.it) in cui, 

dopo aver ricordato i criteri (anche di sicurezza della persona) che devono avere i luoghi di lavoro 

scelti dal lavoratore per eseguire la prestazione fuori dai locali aziendali, sottolinea che è possibile 

individuare come luogo esterno all’azienda anche gli spazi di coworking attraverso la condivisione 

dell’ambiente di lavoro tra più persone, anche appartenenti ad organizzazioni diverse. 
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utilizzati da più datori di lavoro (162). Lo spazio di coworking, infatti, essendo 

nella disponibilità giuridica di un soggetto terzo diverso dal datore di lavoro, è 

pacificamente considerato esterno all’azienda - al contrario, ad esempio, degli hub 

aziendali che, invece, devono essere ricompresi nel concetto di prestazione svolta 

all’interno dei locali aziendali (163) – nonché fuori dal controllo del datore di 

lavoro, ponendo notevoli interrogativi in merito agli obblighi del datore di lavoro 

in materia prevenzionistica che difficilmente possono esaurirsi nella consegna di 

una informativa scritta di cui all’art. 22, l. 81/2017 (si veda infra § 2). 

In questa prospettiva merita dunque anticipare che l’attenzione sul tema degli 

spazi di coworking sarà posta, nel presente lavoro, prevalentemente al fine di 

analizzare l’applicabilità (e le eventuali lacune) della normativa in materia di 

salute e sicurezza nei nuovi luoghi di lavoro, aventi caratteristiche diverse dal 

tradizionale luogo di lavoro materialmente inserito nell’organizzazione aziendale 

fisica e sottratti dal controllo diretto del datore di lavoro, il quale rimane pur 

sempre garante della salute e sicurezza dei propri lavoratori. 

 

2. L’attuale quadro legale 

Il compito arduo che residua nella ricostruzione della disciplina di salute e 

sicurezza nel caso di lavoro svolto fuori dai locali aziendali deriva dal fatto per cui 

la normativa prevenzionistica presuppone la perfetta conoscenza nonché il pieno 

controllo dell’ambiente di lavoro da parte del datore di lavoro, garante 

dell’obbligo di salute e sicurezza nei confronti dei lavoratori ai sensi dell’art. 2087 

c.c. e dell’intero impianto normativo di riferimento (164). Controllo e conoscenza 

 
(162) Sul punto, di contro, si veda S. Cairoli, La definizione del lavoro agile nella legge e nei 

contratti collettivi: sovrapposizioni e possibili distinzioni, cit., p. 10, il quale sostiene che “lo 

svolgimento dell’attività di lavoro da remoto, presso un centro di lavoro o uno spazio di coworking 

predisposto e utilizzato da più datori di lavoro, a prescindere dagli assetti proprietari, non potrà per 

definizione integrare un’ipotesi di lavoro agile”. 

(163) Sul punto, ancora, M. Tiraboschi, Il lavoro agile tra legge e contrattazione collettiva: la 

tortuosa via italiana verso la modernizzazione del diritto del lavoro, cit., p. 944, nota 86.  

(164) Sul punto la giurisprudenza, con riferimento all’art. 2087 c.c., ha evidenziato la funzione di 

adeguamento permanente dell’ordinamento alla sottostante realtà socio-economica (Cass. 
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che in modo progressivo, assieme alla chiarezza di ruoli e responsabilità in 

materia di salute e sicurezza (165), manca nei nuovi ambienti di lavoro, i quali (se 

non puntualmente regolamentati) possono essere fonte di specifici rischi, come 

l’aumento patologico dello stress, i problemi posturali ed oculo-visivi, nonché 

l’isolamento (166). 

Sempre più spesso, infatti, si sono gradualmente diffuse altre tipologie di spazi 

lavorativi, come ad esempio gli spazi di coworking che, come segnalato in termini 

approfonditi supra (167), sono spazi collettivi (generalmente predisposti con 

modelli di ufficio open space) gestiti da soggetti terzi (rispetto ai lavoratori che lo 

abitano e ai relativi datori di lavori), tesi ad ospitare lavoratori autonomi e 

dipendenti di varie aziende. Ed è dunque in tale dinamica che si viene a creare una 

nuova distribuzione spaziale nel bilanciamento tra vita e lavoro che ha 

comportato, da un lato, la (ri)definizione del concetto stesso di “luogo di lavoro” 

e, dall’altro, la necessità di interrogarci sui nuovi rischi e sulle nuove 

responsabilità che si vengono a delineare in questi nuovi spazi di lavoro come gli 

spazi di coworking, i quali ci interessano in questa sede al fine di indagare i profili 

di responsabilità in materia di salute e sicurezza sul lavoro. 

Nello specifico, dall’analisi condotta (168) è possibile rilevare che i contratti di 

coworking richiamano spesso, tra gli obblighi del titolare dello spazio di 

 
06/09/1988, n. 5048, in FI, 1988, I, pp. 2849 ss.), precisando altresì che gli obblighi che la 

richiamata previsione normativa impone all’imprenditore si estendono, nella fase dinamica 

dell’esecuzione dell’attività lavorativa, anche all’ambiente di lavoro (Cass. 20/04/1998, n. 4012, in 

FI, 1999, II, pp. 969 ss.). In dottrina, come ricordato supra (per un approfondimento sul tema si 

veda Capitolo II, Parte I, in particolare § 10), è già stato evidenziato che l’art. 2087 c.c., basato sul 

concetto di organizzazione e non sulla titolarità giuridica dei luoghi di lavoro, opera “una reductio 

ad unum dei diversi processi di disgregazione (soggettiva ed oggettiva) che connotano la moderna 

attività economica”, così in F. Malzani, Ambiente di lavoro e tutela della persona, cit., p. 15.  

(165) EU-OSHA, Digitalizzazione e salute e sicurezza sul lavoro (SSL). Un programma di ricerca 

EU-OSHA, 18 agosto 2020, p. 15. 

(166) L. M. Pelusi, La disciplina di salute e sicurezza applicabile al lavoro agile, in DRI, 4/2017, p. 

1042. 

(167) Per un approfondimento sul tema, si veda Capitolo II, Parte III, in particolare §§ 3, 4, 5. 

(168) Analisi condotta tramite lo studio di modelli e accordi di coworking reperiti a vario titolo sul 

web, dalla quale è emerso che ci sono i cd. “contratti di coworking” che si sostanziano in accordi 

stipulati tra il titolare dello spazio di coworking messo a disposizione e direttamente i lavoratori. In 

alternativa i contratti in parola possono essere stipulati con l’azienda che si avvarrà, tramite i 

propri dipendenti, di tali postazioni di lavoro. 
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coworking che è bene ricordare non coincide con la figura del datore di lavoro dei 

lavoratori ospitati in questi locali, la normativa in materia di salute e sicurezza sul 

lavoro di cui al d.lgs. n. 81/2008. Ed è prendendo le mosse da questo dato che ci 

siamo interrogati sul motivo di tale scelta e, cioè del perché, pur non essendo il 

titolare dello spazio di coworking “datore di lavoro”, venga richiamata la 

normativa in materia di salute e sicurezza sui luoghi di lavoro ai sensi del decreto 

n. 81/2008 e se tale presupposto libera il datore di lavoro dagli oneri 

prevenzionistici oppure no, con la conseguenza, in secondo luogo, di indagare se e 

quali obblighi rimangono in capo al datore di lavoro rispetto al lavoratore che 

svolge la propria prestazione lavorativa nell’ambito di uno spazio di coworking.  

Al fine di indagare il primo aspetto, cioè in che modo e perché il titolare dello 

spazio di coworking si obbliga a rispettare le previsioni di cui al d.lgs. n. 81/2008, 

sembra opportuno prendere in considerazione almeno tre previsioni vigenti nel 

tentativo (vano, si anticipa) di rintracciare la base giuridica dell’obbligo in parola 

tramite una ricostruzione sistematica ed esegetica, talvolta letterale, della 

normativa a presidio della salute e sicurezza nei luoghi di lavoro. 

In primo luogo e procedendo con ordine, una prima traccia da indagare potrebbe 

essere quella di capire i punti di connessione tra i dipendenti delle aziende che 

esercitano l’attività lavorativa in uno spazio di coworking e i lavoratori di cui 

all’art. 2, d.lgs. n. 81/2008, o meglio, comprendere se è possibile immaginare gli 

spazi di coworking nel senso di “organizzazione di un datore di lavoro” in cui 

accedono tali lavoratori. A tal proposito, merita dunque ricordare che l’art. 2 del 

d.lgs. n. 81/2008, disciplina alla lett. a) la nozione di “lavoratore” intendendo per 

tale qualsiasi “persona che, indipendentemente dalla tipologia contrattuale, svolge 

un’attività lavorativa nell’ambito dell’organizzazione di un datore di lavoro 

pubblico o privato” (con l’eccezione degli addetti ai servizi domestici e familiari). 

Tuttavia la disposizione in parola non sembra utile a tale ricostruzione, in quanto 

nel caso di specie, i lavoratori non sembrano accedere (in senso funzionale) 

all’organizzazione di un datore di lavoro (pubblico o privato che sia), cioè il 

titolare dello spazio di coworking.  
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In secondo luogo, interrogandoci sul fatto se fosse possibile equiparare per 

analogia il titolare dello spazio di coworking al datore di lavoro - il quale come 

ben sappiamo ai sensi dell’art. 2087 c.c. è tenuto a tutelare l’integrità psico-fisica 

dei lavoratori adottando le misure cautelative necessarie (..)” -, è sembrato utile 

prendere in considerazione la lett. b) dell’articolo 2 del decreto citato, in cui 

troviamo la nozione di datore di lavoro inteso come: “il soggetto titolare del 

rapporto di lavoro con il lavoratore o, comunque, il soggetto che, secondo il tipo e 

l’assetto dell’organizzazione nel cui ambito il lavoratore presta la propria attività, 

ha la responsabilità dell’organizzazione stessa o dell’unità produttiva in quanto 

esercita i poteri decisionali e di spesa”. Tuttavia, non sembra possibile far 

rientrare in tale definizione il proprietario dello spazio di coworking (se non forse 

per analogia, benché, avendo la normativa in parola ricadute sul piano penalistico, 

non pare opportuno perseguire questa strada), sebbene sia lui il responsabile dei 

locali messi a disposizione e ne abbia la disponibilità giuridica. Pertanto, fermo 

restando gli obblighi gravanti sul titolare degli spazi confinati in quanto gestore di 

un locale aperto al pubblico, non pare condivisibile il richiamo alla normativa 

prevenzionistica in materia di lavoro per come accennato in premessa. 

Infine, entrando ancora più nel merito della questione posta, non sembra esserci di 

aiuto nemmeno l’art. 62 del d.lgs. n. 81/2008 - nonostante la precisazione per cui 

deve intendersi per luoghi di lavoro “i luoghi destinati a ospitare posti di lavoro, 

ubicati all’interno dell’azienda o dell’unità produttiva, nonché ogni altro luogo di 

pertinenza dell’azienda o dell’unità produttiva accessibile al lavoratore 

nell’ambito del proprio lavoro” - in quanto la disposizione di riferimento, come 

sancito dal decreto in parola e ricordato meglio supra (169), è applicabile 

esclusivamente al titolo II e, dunque, non applicabile (come vedremo infra) ai 

lavoratori che eseguono la propria prestazione da remoto, cioè fuori dai locali 

aziendali, ai quali si applica esclusivamente il Titolo VII (ed eventualmente il 

Titolo III, se ricorrono certe condizioni ricordate infra) del Testo Unico in materia 

di salute e sicurezza sul lavoro. Infatti, restando su un piano strettamente 

 
(169) V. Capitolo II, Parte I, in particolare § 2.  
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giuslavoristico, merita segnalare che gli spazi di coworking ci interessano nella 

misura in cui la prestazione di lavoro venga eseguita tramite lavoro agile o 

telelavoro (la cui disciplina prevenzionistica è ricordata infra). 

A tal proposito, con riferimento al secondo interrogativo - e, dunque, se e quali 

sono gli obblighi che rimangono in capo al datore di lavoro di colui che svolge la 

propria prestazione lavorativa nell’ambito di uno spazio di coworking -  sembra 

opportuno proseguire ulteriormente con l’analisi di alcune norme del Testo Unico 

in materia di salute e sicurezza. Come anticipato poc’anzi, merita particolare 

attenzione l’art. 3, comma 10 del d.lgs. n. 81/2008, il quale disciplina che: “A tutti 

i lavoratori subordinati che effettuano una prestazione continuativa di lavoro a 

distanza, mediante collegamento informatico e telematico” compresi i 

telelavoratori “si applicano le disposizioni di cui al Titolo VII, indipendentemente 

dall’ambito in cui si svolge la prestazione stessa” facendo dunque presumere che 

il datore di lavoro sia responsabile anche nei confronti di quei lavoratori che 

eseguono la propria prestazione di lavoro - in modo continuativo - in uno spazio 

di coworking. Infatti, tale disciplina, pur applicandosi espressamente a lavoratori 

che rendono la prestazione al di fuori della struttura aziendale, fissa una serie di 

obblighi attraverso i quali il datore è chiamato a tutelare i lavoratori dai pericoli 

derivanti dallo svolgimento della prestazione.  

Qui, al fine di meglio delineare l’applicabilità di tale previsione normativa alle 

molteplici fattispecie di lavoro da remoto, di particolare rilievo sembra essere la 

dinamica accennata supra (170) inerente ai criteri della continuità e della 

programmabilità della prestazione eseguita fuori dai locali aziendali. Infatti, 

merita specificare in primis che, nonostante la scarna disciplina approntata dal 

Legislatore per il lavoro agile, ad esempio, e l’incertezza del quadro normativo 

applicabile, non è possibile ritenere meno rilevanti i rischi che corrono i lavoratori 

digitali rispetto a quelli presenti nei contesti aziendali. In particolare, prendendo le 

mosse dall’impianto di tutele per la salute e sicurezza delineato dal Legislatore 

 
(170) V. Parte I del presente Capitolo, §. 2. 
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con la l. n. 81/2017, è noto come, nonostante la apparente semplificazione degli 

obblighi in materia prevenzionistica, si è venuta a creare una asimmetria rispetto 

alle principali indicazioni in materia di salute e sicurezza di derivazione 

comunitaria, contenute in via generale nel d.lgs. n. 81/2008 e, in via speciale, in 

altre disposizioni, come l’accordo interconfederale del 9 giugno 2004, di 

recepimento dell’accordo-quadro europeo del 16 luglio 2002, per il telelavoro. 

In particolare, infatti, la mancanza di un espresso rinvio alla normativa 

prevenzionistica generale da parte della l. n. 81/2017, è stata interpretata da taluni 

(171) come una manifestazione di volontà diretta a sottrarre il lavoro agile dalla 

applicazione del Testo Unico in materia di salute e sicurezza sul lavoro. Sul 

punto, prima di addentrarsi nel merito della questione appena accennata, merita 

soffermarsi sulle previsioni di salute e sicurezza contenute nella disciplina del 

lavoro agile.  

In questa prospettiva è necessario richiamare subito l’art. 18, comma 2, l. n. 

81/2017, in cui il datore di lavoro viene individuato come responsabile della 

sicurezza e del buon funzionamento degli strumenti tecnologici forniti al 

lavoratore per lo svolgimento dell’attività lavorativa. Successivamente, all’art. 19, 

comma 1, viene determinata la necessità di individuare all’interno dell’accordo di 

lavoro agile i tempi di riposo del lavoratore nonché le misure tecniche e 

organizzative necessarie per assicurare la sua disconnessione dagli strumenti 

tecnologici di lavoro (172). In modo più pregnante (oltre all’art. 23, comma 2 e 3, 

che disciplina l’assicurazione all’INAIL contro gli infortuni sul lavoro) l’art. 22 

rubricato “Sicurezza sul lavoro” - fermo restando il comma 2 che attribuisce al 

lavoratore un obbligo di cooperazione rispetto all’attuazione delle misure di 

prevenzione adottate dal datore (173) – sancisce al comma 1 il principio secondo 

 
(171) F. Malzani, Il lavoro agile tra opportunità e nuovi rischi per il lavoratore, in Diritti Lavori 

Mercati, n. 1, 2018, pp. 22 ss.  

(172) Sul diritto alla disconnessione, cfr. in particolare E. Dagnino, Il diritto alla disconnessione 

nella legge n. 81/2017 e nell’esperienza comparata, in DRI, 4/2017, p. 1024 ss.  
(173) Analogamente a quanto previsto dall’art. 20, d.lgs. n. 81/2008 (presidiato da sanzione di 

natura penale ai sensi del successivo art. 59, il quale commina la pena dell’arresto fino a un mese o 

dell’ammenda da 200 a 600 euro). 
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cui il datore di lavoro è tenuto a garantire la salute e la sicurezza del lavoratore 

che svolge la propria prestazione lavorativa in modalità di lavoro agile. Nello 

stesso comma viene altresì definito che, in ottemperanza all’obbligo di sicurezza, 

il datore di lavoro è tenuto a consegnare - “almeno” annualmente (174) - al 

lavoratore e al RLS “una informativa scritta nella quale sono individuati i rischi 

generali e i rischi specifici connessi alla particolare modalità di esecuzione del 

rapporto di lavoro” (175). Sotto questo punto di vista è possibile rilevare 

innanzitutto che la disposizione è conforme a quanto previsto dal generale obbligo 

di cui all’art. 2087 c.c. con riferimento agli oneri gravanti su qualsiasi 

imprenditore che si avvale di lavoratori (da intendersi nell’accezione richiamata 

supra, ai sensi dell’art. 2, lett. a), d.lgs. n. 81/2008). 

In questa prospettiva, merita altresì segnalare il dibattito, non solo 

giurisprudenziale (176), avvenuto con riferimento all’oggetto dell’informativa e, 

dunque, al contenuto del dovere di sicurezza cui risulta gravato il datore di lavoro 

secondo la lettera dell’art. 22, l. n. 81/2017. In particolar modo la dottrina si 

divide fra chi sostiene che la valutazione dovrebbe riguardare tutti i rischi presenti 

(generali e specifici) nei luoghi di lavoro esterni ai locali aziendali in quanto non è 

ipotizzabile che gli obblighi del datore di lavoro siano “circoscritti a una mera 

individuazione dei rischi connessi alla prestazione del lavoro agile” (177) e chi 

 
(174) Indicazione temporale che deve ricondursi alla necessità di effettuare una nuova informativa 

(e una nuova valutazione dei rischi) ogni qualvolta sia presente una variazione in grado di incidere 

sui fattori di rischio (es. in caso di trasformazione e mutamento all’interno del luogo di lavoro 

esterno ai locali aziendali che incidono sui rischi presenti). 

(175) Art. 22, comma 1, l. n. 81/2017: “Il datore di lavoro garantisce la salute e la sicurezza del 

lavoratore che svolge la prestazione in modalità di lavoro agile e a tal fine consegna al lavoratore e 

al rappresentante dei lavoratori per la sicurezza, con cadenza almeno annuale, un’informativa 

scritta nella quale sono individuati i rischi generali e i rischi specifici connessi alla particolare 

modalità di esecuzione del rapporto di lavoro”. 

(176) Sul punto è intervenuta anche la giurisprudenza affermando che l’obbligo informativo non 

può essere assolto tramite “indicazioni generiche, in quanto in tal modo la misura precauzionale 

non risulterebbe adottata dal datore di lavoro, ma l’individuazione dei suoi contenuti sarebbe 

inammissibilmente demandata al lavoratore” (Cass. lav., 26 aprile 2017, n. 10319) in quanto 

l’informazione per essere “effettiva”, deve risultare precisa e chiara, oltre che facilmente 

comprensibile, anche quando il destinatario è un lavoratore straniero (Cass. pen., sez. IV, 8 aprile 

2015, n. 14159).  

(177) R. Guariniello, Lavoro agile e tutela della sicurezza, in Diritto & Pratica del lavoro, 2017, n. 

32-33, 2017, p. 2010. 
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sostiene invece che l’informativa dovrebbe tenere conto “non dei rischi “specifici” 

del lavoro fuori dai locali dell’azienda, ma quelli “tipici” normalmente connessi 

allo svolgimento della prestazione “in esterno” (es.: rischio elettrico, conformità 

di attrezzature informatiche fornite dall’azienda e loro regolare manutenzione, 

formazione e informazione sui rischi legati ai rischi normalmente connessi a 

quelle lavorazioni) (...) non essendo in alcun modo possibile ipotizzare una 

valutazione dei rischi che tenga conto in modo specifico e puntuale delle 

caratteristiche dei luoghi di lavoro (scelti, va ricordato, dal lavoratore) in cui si 

svolgerà la prestazione lavorativa del dipendente fuori dai locali dell’azienda” 

(178). 

Contrariamente a quanto sostenuto da alcuni interpreti (179), l’obbligo di cui 

all’art. 22, l. n. 81/2017, non può, a parere di chi scrive, riassumere ed eusarire in 

sé l’obbligazione prevenzionistica (180), salvo che non si voglia tentare la ricerca 

di un mero (e dannoso) “escamotage per ridurre gli obblighi di sicurezza delle 

imprese a favore dei lavoratori agili” (181), con il rischio però, di contrastare i 

precetti costituzionale e comunitari (182). Pertanto, anche nei contesti extra-

 
(178) L. Fantini, Salute e sicurezza sul lavoro, telelavoro e smart working, in 

www.dottrinalavoro.it, 19 luglio 2018, p. 9. 
(179) In particolare si veda F. Petracci, A. Marin, Lavoro autonomo, lavoro parasubordinato, 

lavoro agile: le novità introdotte dal Jobs Act e dal disegno di legge 2233/2016, Key Editore, 

2016, p. 91. 

(180) In questo senso si veda in particolare F. Pascucci, Profili della responsabilità del terzo per la 

sicurezza del lavoratore agile, App, in Giustiziacivile.com, rofondimento del 17 settembre 2018, 

p. 9; L. M. Pelusi, La disciplina di salute e sicurezza applicabile al lavoro agile, cit., p. 1045. 

(181) Così in F. Pascucci, Profili della responsabilità del terzo per la sicurezza del lavoratore agile, 

cit., pp. 3 ss, in cui, nella nota 7 viene richiamato G. Leone, La tutela della salute e della sicurezza 

dei lavoratori agili, in Mass. giur. lav., 2017, p. 845, “per cui è necessario evitare che il lavoro 

agile possa tradursi in un «allentamento delle rigide maglie della normativa in materia di 

sicurezza», cosa facilitata dalla collocazione della prestazione lavorativa, la quale può avvenire 

all'esterno dei luoghi di lavoro, e quindi concretizzarsi in una lesione di quel benessere che la 

norma intende invece tutelare”. L’A. richiama altresì R. Guariniello, Lavoro agile e tutela della 

sicurezza, Dir. prat. lav., 2017, p. 2007, “il quale si chiede se hanno ragione coloro i quali temono 

– o sperano, a seconda dei punti di vista – che il capo II della l. 81 del 2017 riduca gli obblighi di 

sicurezza del datore nei confronti del lavoratore agile”. 

(182) P. Pascucci, La tutela della salute e sicurezza sul lavoro: il Titolo I del d.lgs. n. 81/2008. 

Dopo il Jobs Act, cit., pp. 68 ss in cui viene affermato che, sebbene la prima opzione sia 

apparentemente sostenibile secondo una intepretazione letterale dell’art. 22, l. n. 81/2017, “rischia 

di scontrarsi con la rilevanza tanto costituzionale quanto comunitaria della tutela della salute e 

sicurezza sul lavoro” tanto che l’A. avanza una interpretazione costituzionalmente orientata della 
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aziendali, fuori dal controllo del datore di lavoro, sembra possibile ritenere che 

l’informativa costituisce uno degli adempimenti in materia di salute e sicurezza, 

integrativo e aggiuntivo (non satisfattivo) rispetto all’impianto prevenzionistico 

generale (183). 

A tal proposito, in questa sede è doveroso richiamare ancora il disposto di cui 

all’art. 3, comma 10, d.lgs. n. 81/2008, che contiene un’apposita previsione per i 

lavoratori subordinati, pubblici e privati, che effettuano una prestazione 

continuativa di lavoro a distanza, mediante collegamento informatico e 

telematico. L’ampia area che emerge dalla disposizione in parola, sembra 

travalicare i confini del telelavoro (184) – richiamato solo ai fini meramente 

esemplificativi (185) -  purché ricorrano determinati requisiti, come l’utilizzo delle 

tecnologie dell’informazione e della comunicazione (ICT) e la programmabilità 

 
previsione contenuta nell’art. 22, comma 1, l. n. 81/2017 affermando che deve essere letta come se 

fosse scritta nel seguente modo “il datore di lavoro intanto “garantisce la salute e la sicurezza” del 

lavoratore agile, secondo la disciplina generale in materia, e a tal fine consegna anche 

un’informativa scritta sui rischi generali e specifici connessi alla particolare modalitò di 

prestazione lavorativa resa in modalità agile”.  

(183) Tale ricostruzione è avvalorata dalla formulazione originaria del disegno di legge presentato 
dal Ministro del lavoro, ove all’articolo 18 si precisava che «il datore di lavoro garantisce la salute 

e la sicurezza del lavoratore che svolge la prestazione in modalità di lavoro agile e a tal fine, 

consegna altresì al lavoratore» l’informativa scritta (poi espulsa, la particella avverbiale “altresì”, 

nel corso dell’esame parlamentare). In questo senso cfr. la Nota Breve n. 156 del Servizio Studi 

del Senato del marzo 2017 intitolata «Disegno di legge A.S. n. 2233-B, “Misure per la tutela del 

lavoro autonomo non imprenditoriale e misure volte a favorire l’articolazione flessibile nei tempi e 

nei luoghi del lavoro subordinato”» e la Relazione depositata da Confindustria in occasione 

dell’Audizione parlamentare presso la Commissione Lavoro del Senato della Repubblica in data 

16 marzo 2016, p. 12. Ulteriore conferma di tale interpretaziona la si ha mediante la lettura della 

circolare INAIL n. 48 del 2 novembre 2017 in cui si è chiarito che alla parte di prestazione resa in 

modalità agile sarà applicata la medesima classificazione tariffaria cui soggiace la parte di 

lavorazione svolta in azienda. 

(184) Merita segnalare che già prima del d.lgs. n. 81/2008 il telalvoro era soggetto alla previgente 

normativa prevenzionistica (d.lgs. n. 626/1994), in questo senso M. Biagi, Lavoro e information 

technology: riflessioni sul caso italiano, cit., pp. 5 ss.; P. Pascucci, La tutela della salute e 

sicurezza sul lavoro: il Titolo I del d.lgs. n. 81/2008. Dopo il Jobs Act, cit., p. 61. 

(185) Sul punto, condivisibilmente, cfr. P. Pascucci, La tutela della salute e della sicurezza dei 

telelavoratori nell’ordinamento italiano (con qualche retrospettiva dottrinale), in A. Antonucci, 

M. Lepore (a cura di), La tutela della salute e sicurezza nel lavoro a domicilio e nel telelavoro, 

Dossier Adapt, n. 15, in www.bollettinoadapt.it, 2009, p. 19, secondo il quale “l’ampiezza dell’art. 

3, comma 10, pur non riguardando forme di lavoro a distanza non costituenti “telelavoro”, sia da 

intendere in senso dinamico, tale cioè da consentire di “ospitare” in futuro ulteriori tipologie di 

telelavoro attualmente non ancora contemplate nell’ordinamento”; recentemente, nello stesso 

senso, P. Pascucci, La tutela della salute e della sicurezza sul lavoro. Il titolo I del d.lgs. n. 

81/2008 dopo il Jobs act, in Quaderni di Olympus, cit., pp. 70 ss.  
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(escludendo dunque la mera occasionalità) e la continuatività (186) della 

prestazione lavorativa svolta al di fuori dei locali aziendali. Qui sorge 

l’interrogativo per cui ci si chiede se il lavoro agile è riconducibile alla categoria 

del lavoro a distanza che emerge dal dettato dell’art. 3, comma 10, d.lgs. n. 

81/2008 che, come abbiamo appena ricordato, si caratterizza per una maggiore 

ampiezza rispetto alla singola fattispecie del telelavoro (187). Tuttavia, se risulta 

difficile concepire una prestazione di lavoro svolta all’esterno dei locali aziendali 

senza un collegamento informatico con l’organizzazione produttiva, l’elemento 

essenziale per comprendere la possibilità di sussumere il lavoro agile nella 

categoria disciplinata dall’art. 3, co. 10, d.lgs. n. 81/2008, sembra risiedere nella 

“continuatività” della prestazione resa a distanza. Volendo adottare una 

interpretazione elastica del carattere continuativo della prestazione lavorativa (188) 

e, dunque, caratterizzato dalla pianificazione dello svolgimento dell’attività fuori 

dai locali aziendali, è possibile rilevare che nella disciplina del lavoro agile non vi 

sono elementi diretti a vincolare i lavoratori agili in questo senso, sebbene nella 

prassi gli accordi di lavoro agile sono spesso caratterizzati dalla presenza di una 

programmazione periodica, anche tramite l’individuazione di un numero massimo 

di ore o giorni a settimana (o al mese) fruite fuori dai locali aziendali, con la 

 
(186) Da intendersi in senso elastico, senza escludere le ipotesi di lavoro a distanza svolte “in 

alternanza”, così in P. Pascucci, La tutela della salute e sicurezza sul lavoro: il Titolo I del d.lgs. n. 

81/2008. Dopo il Jobs Act, cit., pp. 60 ss. 

(187) In questo senso anche F. Pascucci, Profili della responsabilità del terzo per la sicurezza del 

lavoratore agile, cit., p. 5, in cui viene affermato che “l’articolo in questione, nell'individuare i 

lavoratori a cui applicare il titolo VII del TU sul lavoro ai videoterminali – ed eventualmente il 

titolo III, per le attrezzature fornite dal datore di lavoro –, non ne restringe l’ambito ai soli 

telelavoratori, bensì individua la figura del “lavoratore a distanza”, ossia quel lavoratore che 

svolge la sua prestazione in tutto o in parte al di fuori dei locali aziendali, utilizzando strumenti 

che gli permettono un collegamento telematico con l'azienda”. L’A. arriva ad affermare sul punto 

che pare difficile una esclusione del lavoro agile “dal novero dei “lavoratori a distanza” così come 

individuati dall'art. 3, comma 10, del TU”. Nello stesso senso si pone anche L. M. Pelusi, La 

disciplina di salute e sicurezza applicabile al lavoro agile, cit., p. 1049 che sottolinea che tale 

“regime speciale” è incentrato prevalentemente sui rischi derivanti dall’utilizzo di videoterminali 

comprendendo gli obblighi in capo al datore di lavoro, di valutazione dei rischi specifici, di 

informativa e di sorveglianza sanitaria. 

(188) Cfr. P. Pascucci, La tutela della salute e sicurezza sul lavoro: il Titolo I del d.lgs. n. 81/2008. 

Dopo il Jobs Act, cit., pp. 70 ss; Tiraboschi, Il lavoro agile tra legge e contrattazione collettiva: la 

tortuosa via italiana verso la modernizzazione del diritto del lavoro, cit., pp. 944 ss. 



DAGLI AMBIENTI CONFINATI AGLI SPAZI DI COWORKING  
VERSO UN CAMBIO DI PARADIGMA PER LA TUTELA DELLA SALUTE E SICUREZZA DEI LAVORATORI?  

186 

conseguenza che un rapporto di lavoro agile così strutturato sarebbe facilmente 

riconducibile alla sfera applicativa dell’art. 3, comma 10, del d.lgs. n. 81/2008. 

Continuando nell’analisi esegetica della disciplina dettata dall’art. 3, comma 10, 

del d.lgs. n. 81/2008, tuttavia, si deve precisare che tale disposizione non prevede 

l’applicazione estensiva dell’intero Testo Unico in materia di salute e sicurezza 

alle prestazioni di lavoro svolte continuativamente a distanza; bensì discplina un 

regime speciale tramite l’applicazione del Titolo VII del d.lgs. n. 81/2008 come 

ricordato supra, meno oneroso per il datore di lavoro rispetto alla disciplina 

applicabile al tradizionale rapporto di lavoro subordinato che si svolge all’interno 

dei locali aziendali. 

L’art. 3, comma 10, d.lgs. n. 81/2008, disciplina altresì che “nell’ipotesi in cui il 

datore di lavoro fornisca attrezzature proprie, o per il tramite di terzi, tali 

attrezzature devono essere conformi alle disposizioni di cui al Titolo III”. A tal 

proposito, dunque, se in uno spazio di coworking non è il datore di lavoro a 

fornire direttamente le attrezzature al lavoratore, occorre capire su chi incombe 

l’obbligo di cui al Titolo III del d.lgs. n. 81/2008 inerente alla conformità delle 

attrezzature e se è possibile ritenere che le stesse, quando sono messe a 

disposizione dal titolare dello spazio di coworking, siano riconducibili, in termini 

di responsabilità, al datore di lavoro tramite la locuzione “tramite terzi”. In questo 

senso il datore di lavoro avrebbe comunque l’obbligo di accertare l’idoneità, ai 

fini prevenzionistici, delle attrezzature utilizzate dai propri dipendenti (salvo 

l’operatività del principio di buona fede e correttezza in capo al soggetto terzo, ai 

sensi dell’art. 1375 c.c., se legato con un contratto al datore di lavoro che darebbe 

luogo ad un concorso di responsabilità). 

Proseguendo nella disamina della disposizione, si legge altresì che “i lavoratori a 

distanza sono informati dal datore di lavoro circa le politiche aziendali in materia 

di salute e sicurezza sul lavoro, in particolare in ordine alle esigenze relative ai 

videoterminali ed applicano correttamente le direttive aziendali di sicurezza. Al 

fine di verificare la corretta attuazione della normativa in materia di tutela della 

salute e sicurezza da parte del lavoratore a distanza, il datore di lavoro, le 
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rappresentanze dei lavoratori e le autorità competenti hanno accesso al luogo in 

cui viene svolto il lavoro nei limiti della normativa nazionale e dei contratti 

collettivi, dovendo tale accesso essere subordinato al preavviso e al consenso del 

lavoratore qualora la prestazione sia svolta presso il suo domicilio. Il lavoratore a 

distanza può chiedere ispezioni. Il datore di lavoro garantisce l’adozione di misure 

dirette a prevenire l’isolamento del lavoratore a distanza rispetto agli altri 

lavoratori interni all’azienda, permettendogli di incontrarsi con i colleghi e di 

accedere alle informazioni dell’azienda, nel rispetto di regolamenti o accordi 

aziendali”. 

Procedendo con ordine ed entrando nel merito del Titolo III, rubricato 

“Attrezzature di lavoro e DPI”, all’art. 71, comma 1, viene affermato che “Il 

datore di lavoro mette a disposizione dei lavoratori attrezzature conformi ai 

requisiti” ai sensi dell’art 70 “di cui all'articolo precedente, idonee ai fini della 

salute e sicurezza (...)”. Al comma 6 viene stabilito che “Il datore di lavoro prende 

le misure necessarie affinché il posto di lavoro e la posizione dei lavoratori 

durante l’uso delle attrezzature presentino requisiti di sicurezza e rispondano ai 

principi dell’ergonomia”. In questa prospettiva, l’interrogativo che ci dobbiamo 

porre riguarda dunque la ragionevolezza di ammettere che il datore di lavoro 

abbia l’onere di accertare che le attrezzature utilizzate all’interno degli spazi di 

coworking, concesse da un soggetto terzo, siano idonee e conformi alla normativa 

vigente. 

Continuando nella disamina, l’art. 72, stabilisce che “Chiunque venda, noleggi o 

conceda in uso o locazione finanziaria macchine, apparecchi o utensili costruiti o 

messi in servizio al di fuori della disciplina di cui all'articolo 70, comma 1, attesta, 

sotto la propria responsabilità, che le stesse siano conformi, al momento della 

consegna a chi acquisti, riceva in uso, noleggio o locazione finanziaria, ai requisiti 

di sicurezza di cui all'allegato V (..)”. In questa prospettiva sembra ragionevole 

chiedersi se il titolare dello spazio di coworking può essere equiparato a chi 

concede in uso le attrezzature (che è bene ricordare non sono costituite soltanto 

dal pc ma anche da sedie, scrivanie, etc.). Tuttavia, sembrerebbe potersi escludere 



DAGLI AMBIENTI CONFINATI AGLI SPAZI DI COWORKING  
VERSO UN CAMBIO DI PARADIGMA PER LA TUTELA DELLA SALUTE E SICUREZZA DEI LAVORATORI?  

188 

questa soluzione in quanto la norma in parola è stata pensata per un’altra 

fattispecie e male si allinea con quella qui delineata. In aggiunta, all’art. 73 viene 

disciplinato l’obbligo, per il datore di lavoro, di informare, formare e addestrare i 

lavoratori all’uso delle attrezzature e ai rischi che ne derivano. Da tale obbligo il 

datore di lavoro non sembra essere escluso, nemmeno in caso di esecuzione della 

prestazione in uno spazio di coworking. Semmai, in questa prospettiva resta 

dubbio se anche il titolare dello spazio di coworking, quando si obbliga a 

rispettare la disciplina di cui al d.lgs. n. 81/2008, è obbligato a fornire 

informazione, formazione e addestramento ai lavoratori che eseguono la propria 

prestazione all’interno dei suddetti locali.  

Una delle conseguenze che derivano dalla questione posta e utile ad inquadrare la 

problematica analizzata in questo elaborato riguarda il caso di infortunio in uno 

spazio di coworking: il datore di lavoro è responsabile? In che misura? Quali 

obblighi aveva? Doveva fare il sopralluogo nello spazio di coworking? Doveva 

fare la valutazione dei rischi con specifico riferimento a quello spazio di 

coworking? Eventuali documenti di conformità forniti dal titolare dello spazio di 

coworking, sarebbero stati sufficienti e/o sostitutivi del sopralluogo? A tal 

proposito, l’art. 80, comma 1, afferma che “il datore di lavoro prende le misure 

necessarie affinché i lavoratori siano salvaguardati da tutti i rischi di natura 

elettrica connessi all’impiego dei materiali, delle apparecchiature e degli impianti 

elettrici messi a loro disposizione”. Ancora, al comma 2 dello stesso articolo viene 

stabilito che “il datore di lavoro esegue una valutazione dei rischi di cui al 

precedente comma 1, tenendo in considerazione: a) le condizioni e le 

caratteristiche specifiche del lavoro, ivi comprese eventuali interferenze; b) i 

rischi presenti nell'ambiente di lavoro; c) tutte le condizioni di esercizio 

prevedibili”. Proseguendo nella disamina, al comma 3 viene stabilito poi che “A 

seguito della valutazione del rischio elettrico il datore di lavoro adotta le misure 

tecniche ed organizzative necessarie ad eliminare o ridurre al minimo i rischi 

presenti, ad individuare i dispositivi di protezione collettivi ed individuali 

necessari alla conduzione in sicurezza del lavoro ed a predisporre le procedure di 

uso e manutenzione atte a garantire nel tempo la permanenza del livello di 
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sicurezza raggiunto con l’adozione delle misure di cui al comma 1”. A tal 

proposito, sembra opportuno domandarci se tale onere sussiste in capo al datore di 

lavoro anche nel caso in cui il luogo di lavoro dei propri dipendenti si indentifica 

con uno spazio di coworking e, dunque, nella disponibilità giuridica di terzi.  

Da questo punto di vista, il Titolo III del Testo Unico in materia di salute e 

sicurezza sul lavoro sembra trovare una corrispondenza nel secondo comma 

dell’art. 18 della l. n. 81/2017 (che disciplina il lavoro agile), in cui si stabilisce 

che il datore di lavoro è ritenuto responsabile anche della sicurezza degli 

strumenti tecnologici assegnati al lavoratore per lo svolgimento dell’attività 

lavorativa, facendo presumere dunque una responsabilità del datore di lavoro in 

tal senso. Infatti, pare pacifico sostenere che ove le attrezzature vengono fornite 

dal datore di lavoro, costui ne è responsabile, salvo che non provi il caso fortuito o 

la forza maggiore ai sensi dell’art. 1218 c.c. (189). Tuttavia, sia l’art. 18 della l. 

81/2017 che il Titolo III del d.lgs. n. 81/2008 fanno esclusivo riferimento 

all’ipotesi in cui sia il datore di lavoro a fornire gli strumenti tecnologici al 

lavoratore. In questa prospettiva, dunque, benché sembrerebbe deducibile, 

argomentando a contrario, che nel caso in cui il lavoratore agile faccia uso di 

strumenti di sua proprietà, l’onere di garantirne la sicurezza è posto a suo carico, 

rimarrebbe la questione aperta sulle attrezzature messe a disposizione dal titolare 

dello spazio di coworking (dato che a mente dell’art. 69 del decreto in parola si 

intende per attrezzature di lavoro “qualsiasi macchina, apparecchio, utensile o 

impianto, inteso come il complesso di macchine, attrezzature e componenti 

necessari all’attuazione di un processo produttivo, destinato ad essere usato 

durante il lavoro”). Sul punto, a parere di una parte della dottrina (190) l’unica 

soluzione potrebbe essere quella di ricomprendere tale onere “nell’obbligo di 

cooperazione di cui all'art. 22, comma 2, gravante sul lavoratore anche quello di 

garantire la sicurezza degli strumenti da lui forniti”. 

 
(189) F. Pascucci, Profili della responsabilità del terzo per la sicurezza del lavoratore agile, cit., p. 

7. 

(190) Ancora, F. Pascucci, Profili della responsabilità del terzo per la sicurezza del lavoratore 

agile, cit., p. 7. 
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Passando all’analisi del Titolo VII del d.lgs. n. 81/2008 – che, ai sensi dell’art. 3, 

comma 10, deve deve trovare attuazione “indipendentemente dall’ambito in cui si 

svolge la prestazione stessa” - un possibile spunto di riflessione può essere 

rintracciato nell’art. 174, rubricato “Obblighi del datore di lavoro”, in cui viene 

precisato che “Il datore di lavoro, all’atto della valutazione del rischio di cui 

all’articolo 28, analizza i posti di lavoro con particolare riguardo: a) ai rischi per 

la vista e per gli occhi; b) ai problemi legati alla postura ed all’affaticamento 

fisico o mentale; c) alle condizioni ergonomiche e di igiene ambientale (...)”.  In 

questa prospettiva, dunque, il datore di lavoro sembrerebbe tenuto ad “analizzare” 

i luoghi di lavoro anche quando questi si rinvengono negli spazi di coworking con 

riferimento alle lett. a), b), c), di cui sopra.  

Se dunque il “posto di lavoro” viene definito all’art. 173 come “l’insieme che 

comprende le attrezzature munite di videoterminale, eventualmente con tastiera 

ovvero altro sistema di immissione dati (...)” – tale per cui sembra impossibile 

escludere dal novero dei videotemrinali gli strumenti solitamente utilizzati per il 

lavoro agile quali pc, tablet, smartphone - è necessario che il datore di lavoro 

visiti, tramite sopralluogo, lo spazio di coworking in cui il proprio dipendente 

svolge la attività lavorativa effettuando idonea valutazione dei rischi? Ancora, 

sarebbe a tal fine sufficiente e, dunque, sostitutiva di tale onere l’acquisizione 

della documentazione - fornita dal titolare dello spazio di coworking o dal 

lavoratore stesso - attestante l’idoneità del luogo in cui viene eseguita la 

prestazione di lavoro? 

Ancora, continuando nella disamina normativa, l’art. 177 prevede quanto segue: 

“il datore di lavoro: a) fornisce ai lavoratori informazioni, in particolare per 

quanto riguarda: 1) le misure applicabili al posto di lavoro, in base all’analisi dello 

stesso di cui all'articolo 174; 2) le modalità di svolgimento dell’attività; 3) la 

protezione degli occhi e della vista; b) assicura ai lavoratori una formazione 

adeguata in particolare in ordine a quanto indicato al comma 1, lettera a)”. Stando 

al dettato normativo il datore di lavoro dovrebbe fornire idonea formazione 

(anche) dei lavoratori che eseguono la propria prestazione in uno spazio di 
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coworking. Non solo. Più in generale, leggendo in combinato disposto l’articolo 

17 e l’articolo 28 del d.lgs. n. 81/2008, il datore di lavoro dovrebbe essere tenuto 

(in quanto si tratta di un obbligo non delegabile) a valutare tutti i rischi “anche 

nella scelta delle attrezzature di lavoro (...) nonché nella sistemazione dei luoghi 

di lavoro (...)”. Stando alla lettera del Testo Unico in materia di salute e sicurezza 

il datore di lavoro sarebbe dunque tenuto a valutare tutte le attrezzature e tutti i 

luoghi di lavoro anche se messi a disposizione e nella disponibilità giuridica di 

terzi. Se questo dovesse essere vero, allora, tale valutazione implicherebbe (anche 

al fine di permettere l’assolvimento degli obblighi richiamati sopra di 

informazione e formazione dei lavoratori di cui agli artt. 36 e 37, d.lgs. n. 

81/2008) l’obbligo per il datore di lavoro di effettuare visite e/o sopralluoghi 

presso i luoghi in cui verranno svolte le attività lavorative e, dunque, anche presso 

gli spazi di coworking che, come ricordato più volte, sono nella disponibilità 

giuridica di un soggetto terzo non qualificabile come datore di lavoro. Ciò sarebbe 

necessario anche al fine di effettuare una corretta valutazione dei rischi presenti 

nei luoghi esterni all’organizzazione aziendali di cui poi dovranno essere messi a 

conoscenza i lavoratori mediante l’informativa di cui all’art. 22, l. n. 81/2017.  

In questa prospettiva potrebbe essere di aiuto richiamare la direttiva particolare 

relativa alle previsioni in materia di sicurezza e di salute per le attività lavorative 

svolte su attrezzature munite di videoterminali (90/270/CEE) in quanto gli 

obblighi prevenzionistici che interessano la prestazione lavorativa resa al di fuori 

dei locali aziendali sono prevalentemente connessi alla disciplina sull’utilizzo di 

videoterminali. 

In primo luogo il richiamo al posto di lavoro contenuto nell’art. 1, § 3, lett. d), 

della direttiva 90/270/CEE non implica una collocazione intra-aziendale della 

prestazione cui sia applicabile la direttiva, trattandosi di una nozione ampia, atta a 

ricomprendere anche fattispecie concrete in cui la postazione di lavoro si trovi 

all’esterno dell’azienda. L’art. 2, definisce come posto di lavoro “l’insieme che 

comprende le attrezzature munite di un videoterminale, eventualmente con tastiera 

o altro sistema di immissione dati, e/o software per l’interfaccia uomo/macchina, 



DAGLI AMBIENTI CONFINATI AGLI SPAZI DI COWORKING  
VERSO UN CAMBIO DI PARADIGMA PER LA TUTELA DELLA SALUTE E SICUREZZA DEI LAVORATORI?  

192 

gli accessori opzionali, le apparecchiature connesse comprendenti l’unità a dischi, 

il telefono, il modem, la stampante, il supporto per documenti, il sedile e il piano 

di lavoro, nonché l’ambiente di lavoro immediatamente circostante”. In questa 

prospettiva, dunque, se ammettiamo che lo spazio di coworking è coperto dalla 

direttiva richiamata, il datore di lavoro dovrebbe ritenersi obbligato a rispettarne 

la disciplina. 

Senza alcun intento di esaustività, al netto delle suddette considerazioni, dopo 

aver cercato di ricostruire, tramite il dato letterale della normativa, il quadro 

giuridico di riferimento per la tutela della salute e della sicurezza della persona 

che lavora fuori dai locali aziendali, in particolare in uno spazio di coworking, 

emerge chiaramente come le attuali previsione contenute nel Testo Unico in 

materia di salute e sicurezza sarebbero soltanto piegate, talvolta in modo 

grossolano e inopportuno, a presidiare i nuovi luoghi di lavoro, spesso privi di un 

posto di lavoro fisico, ben delimitato (come anche nel caso, ad esempio, delle 

piattaforme digitali). Se infatti è indiscutibile che l’impianto normativo che 

governa il sistema prevenzionistico, anche laddove si rivelasse applicabile alle 

nuove fattispecie, è frutto di un assetto organizzativo del lavoro diverso rispetto a 

quello odierno, in attesa di un intervento di sistema in materia, una strategia a cui 

potrebbero ricorrere i datori di lavoro potrebbe forse essere quella di restringere, 

in sede di accordo con il lavoratore e/o tramite convenzioni con soggetti terzi 

titolari degli spazi di coworking, gli ambienti esterni (compresi gli spazi di 

coworking) eleggibili a luogo di lavoro, provvedendo inoltre a valutare i rischi 

insiti nello spazio di coworking, formare e informare il lavoratore circa le 

soluzioni ambientali e posturali idonee a preservare la vista e gli occhi e a 

prevenire problemi muscolo-scheletrici legati alla postura così come 

l’affaticamento fisico o mentale. 
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Parte II 

La normativa prevenzionistica nella contrattazione collettiva sul 

lavoro agile 
 

Sommario: 1. Il Patto per la Fabbrica. – 2. Le casistiche aziendali. – 2.1. Aspetti definitori. – 2.2. 

Informazione e formazione. – 2.3. La scelta dei luoghi di lavoro. – 2.4. Le attrezzature di 

lavoro e i videoterminali. – 2.5. Tutele assicurative, controllo sanitario e rischio isolamento.  

 

1. Il Patto per la Fabbrica 

Se dunque, come visto supra (191), la legislazione di riferimento appare lacunosa e 

talvolta poco adatta a presidiare i nuovi luoghi di lavoro, sembra adesso 

opportuno procedere ad una più precisa analisi dei profili giuridici e strutturali 

delle fattispecie caratterizzanti il lavoro da remoto, tramite l’ausilio del diritto 

vivente, quello delle relazioni industriali. 

Al fine di comprendere meglio il tema indagato, infatti, si è reso necessario 

procedere con l’analisi di cosa, nel concreto, effettuano (o hanno effettuato) le 

aziende che ricorrono al lavoro da remoto, talvolta anche mediante l’utilizzo degli 

spazi di coworking per i propri dipendenti.  

In questa prospettiva, si anticipa che non pare essere di aiuto quanto previsto 

all’interno del Patto per la fabbrica del 2018 (192) in cui, tuttavia, sin dalle prime 

righe vengono evidenziate alcune incongruenze tra quanto previsto all’interno del 

Testo Unico in materia di salute e sicurezza e quanto si realizza concretamente 

nella prassi o nella giurisprudenza (tramite interpretazioni “che mal si coniugano 

con l’esigenza di certezza e chiarezza che la normativa penale impone al livello 

costituzionale”), nonché l’incertezza generata da alcune previsioni “carenti sotto i 

profili di determinatezza e tassatività” con “conseguenti impropri oneri per le 

 
(191) V. Parte I del presente capitolo, § 2.  

(192)  Accordo interconfederale sottoscritto in data 9 marzo 2018 da Confindustria, Cgil, Cisl e 

UIL, poi seguito dal relativo accordo attuativo siglato il 12 dicembre 2018 da Confindustria, CgIl, 

Cisl e UIL, inerente il tema della salute, sicurezza e rappresentanza sui luoghi di lavoro. 
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imprese e per i lavoratori senza avere certezza della correttezza dell’adempimento 

posto in essere”, auspicando l’elaborazione di una Strategia nazionale di 

prevenzione. Sotto questo punto di vista viene affrontato, all’interno del 

documento, il tema delle nuove modalità organizzative e di lavoro prendendo 

come riferimento il lavoro agile e cercando di rispondere ad una esigenza di tutela 

che va oltre al tradizionale binomio spazio-tempo di lavoro. Nel merito, viene 

precisato che ad eccezione del lavoro svolto nell’ambito dell’organizzazione del 

datore di lavoro (per cui si applicano le disposizioni di cui al d.lgs. n. 81/2008) e 

ferme restando le previsioni di cui al d.lgs. n. 81/2017, “per i lavoratori impegnati 

in attività di lavoro svolte presso luoghi di lavoro diversi da quelli soggetti alla 

disponibilità giuridica del datore di lavoro (e limitatamente a questa fase 

lavorativa) si applicano esclusivamente le disposizioni del D.lgs 81/2008 relative 

agli obblighi informativi, formativi, di addestramento (artt. 36 e 37), di dotazione 

dei necessari dispositivi di protezione individuale e di garanzia della sicurezza 

delle attrezzature eventualmente messe a disposizione dal datore di lavoro (art. 18, 

comma 1, lett. d), della sorveglianza sanitaria”, trascurando, dunque, il dettato 

normativo di cui all’art. 3, comma 10, d.lgs. n. 81/2008. Tali previsioni, che 

dovranno essere oggetto dell’informativa scritta ai sensi dell’art. 22, d.lgs. n. 

81/2008, sembrano difatti scaricare il rischio (o almeno parte di esso, con 

riferimento ad esempio alla valutazione dei rischi che non viene contemplata o 

alla verifica dell’idoneità dei locali in cui viene prestata l’attività) sul lavoratore 

quando svolge la prestazione di lavoro fuori dall’organizzazione aziendale. 

 

2. Le casistiche aziendali 

Anche in una prospettiva di contrattazione collettiva, percorrendo la via 

inizialmente tracciata dal disegno di legge Poletti AS 2233/2016 e poi confermata 

- nella sostanza - dall’articolo 18, comma 1, della legge n. 81/2017 come visto 

supra § 2, Parte I del presente Capitolo, si tende spesso a differenziare il lavoro 

agile dal telelavoro sulla base di elementi caratterizzanti, solo apparentemente, 

l’una o l’altra fattispecie, come quello della “fissità” del luogo di lavoro esterno ai 
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locali aziendali. Da questo punto di vista è emblematico, al livello nazionale, il 

CCNL dell’industria alimentare (193) in cui, il telelavoro viene definito “una 

modalità di prestazione lavorativa effettuata presso il proprio domicilio o in luogo 

diverso e distante rispetto alla sede aziendale, ma comunque fisso, con il 

prevalente supporto di strumenti telematici” e il lavoro agile viene identificato 

come una “una prestazione di lavoro subordinato che si svolge al di fuori dei 

locali aziendali attraverso il supporto di strumenti telematici, senza l’obbligo di 

utilizzare una postazione fissa durante il periodo di lavoro svolto fuori 

dall’azienda, pur nel rispetto tassativo della idoneità del luogo quanto agli aspetti 

relativi alla sicurezza e alla riservatezza dei dati trattati”. E nella stessa 

prospettiva, come vedremo a breve infra, si pongono anche molti contratti 

collettivi sottoscritti al livello aziendale (194) che tendono a differenziare le due 

fattispecie: è il caso, per esempio, dell’accordo Nestlé Italia 12 ottobre 2012 in cui 

viene affermato che “Il Lavoro Agile si differenzia dal Telelavoro in quanto: 

(1) non deve essere necessariamente svolto da una postazione fissa e 

predeterminata; (2) non viene svolto stabilmente a distanza, ma in modo non 

continuativo, sporadico, occasionale ovvero limitato ad un breve periodo di 

tempo”. Ancora, rilevante in questa prospettiva appare essere l’accordo per il 

Gruppo Intesa Sanpaolo del 10 dicembre 2014, in cui viene specificato che la 

modalità di “lavoro flessibile” non può prevalere “rispetto all’attività lavorativa 

complessivamente svolta” nonché l’accordo sottoscritto da Cariparma l’8 marzo 

2016 in cui le parti firmatarie hanno stabilito che lo “smart working – lavoro 

agile” (...) “non configura una fattispecie di telelavoro ai sensi dell’art. 36 del 

vigente CCNL”. Di particolare interesse risulta essere anche l’accordo AXA 12 

aprile 2016 che definisce il “lavoro agile” come “forma di organizzazione del 

lavoro che – avvalendosi di strumenti informatici e telematici – prevede lo 

 
(193) Accordo di rinnovo del 5 febbraio 2016 sottoscritto dalle rappresentanze datoriali del settore, 

coordinate da Federalimentare, e da Fai-Cisl, Flai-Cgil, Uila-Uil. L’accordo è stato da ultimo 

rinnovato in data 31 luglio 2020. 

(194) Per un approfondimento sulle casistiche contrattuali, si veda E. Dagnino, M. Menegotto, L. 

M. Pelusi, M. Tiraboschi, Guida pratica al lavoro agile dopo la legge n. 81/2017, ADAPT 

University Press, 2017. 
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svolgimento dell’attività lavorativa in orari non rigidamente definiti, anche al di 

fuori della propria sede aziendale di lavoro” specificando che lo svolgimento della 

prestazione in azienda deve essere senza vincoli di orario e senza alcun obbligo di 

timbratura in entrata e in uscita, in quanto vi deve essere piena “autonomia nel 

determinare l’orario individuale di lavoro, purché in accordo col rispettivo 

responsabile”, ferma restando la durata giornaliera e/o settimanale della 

prestazione lavorativa in termini di legge o contratto collettivo. Un accordo 

innovativo, anche se ormai risalente, è quello sottoscritto da Siemens 6 giugno 

2017 che, nel definire le modalità operative dello smart working, supera il 

binomio dentro / fuori, legato al concetto di luogo di lavoro, rispetto ai locali 

aziendali concentrando l’attenzione sulla “connessione informatica alla rete 

aziendale” e sulla “connessione alle strumentazioni tecnologiche di lavoro (…) 

contestuale alle fasce orarie di prestazione lavorativa nell’arco della giornata”, in 

quanto i lavoratori sono obbligati a svolgere la prestazione di lavoro dentro i 

locali aziendali esclusivamente “nelle fasce di compresenza definite in accordo 

con i rispettivi responsabili sulla base delle esigenze aziendali”. 

Da un punto di vista strettamente prevenzionistico, merita sottolineare come, 

prima dell’introduzione della l. n. 81/2017, vi era la tendenza di prevedere una 

chiara esclusione di responsabilità dell’azienda nel caso in cui il luogo esterno 

scelto dal lavoratore per rendere la prestazione non si fosse rivelato idoneo sul 

piano di salute e sicurezza, come nel caso degli accordi sottoscritti in AON il 12 

giugno 2017 e in ENEL Italia il 4 aprile 2017. Emblematico da questo punto di 

vista è l’accordo sottoscritto da General Motors Powertrain in data 6 marzo 2015 

in cui viene affermato che “data l’impossibilità del datore di lavoro di controllare i 

luoghi dì svolgimento della prestazione lavorativa in regime di “smart work” la 

Società adempierà all’obbligo di garantire la tutela della salute e della sicurezza 

dei lavoratori mediante la consegna a tutti i dipendenti aventi diritto a prestare la 

propria attività lavorativa in regime di “smart work” di un’informativa nella quale 

sono individuati i rischi generali ed i rischi specifici connessi alle modalità di 

svolgimento della prestazione”. In questi casi, infatti, il lavoratore risulterebbe 

gravato, a partire dalla scelta del luogo di lavoro, di alcuni oneri riconducibili 
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all’adozione di tutte le precauzioni necessarie a garantire la salvaguardia e lo 

svolgimento delle attività in condizioni di sicurezza, alla cura della propria 

sicurezza e della propria salute nonché di quella delle altre persone presenti in 

prossimità dello spazio lavorativo scelto, alla corretta applicazione delle direttive 

aziendali nonché dell’utilizzo delle apparecchiature in dotazione conformemente 

alle istruzioni ricevute, evitando che le stesse siano utilizzate da altre persone, etc. 

Ed è in questa prospettiva che si inseriva infatti anche l’accordo stipulato da 

Nestlé il 12 ottobre 2012, in cui veniva affermato che “Il Lavoratore che si 

avvalga del Lavoro Agile ha l'obbligo di prendersi cura della propria sicurezza nel 

luogo ove presta l’attività” nonché quello sottoscritto da Barilla in data 2 marzo 

2015, in quanto veniva affermato, pur richiamando genericamente il d.lgs. n. 

81/2008, che “il lavoratore deve prendersi cura della propria sicurezza e della 

propria salute e di quella delle altre persone presenti in prossimità dello spazio 

lavorativo scelto per lo svolgimento della propria attività lavorativa in Smart 

Working”.  

Oggi, tuttavia, pur non ravvisando nella contrattazione collettiva più recente 

previsioni di questo tipo che tendono a de-responsabilizzare il datore di lavoro 

circa la salute e la sicurezza del del lavoratore durante lo svolgimento dell’attività 

lavorativa da remoto - fatta qualche eccezione in cui si tende a sollevare il datore 

di lavoro da eventuali responsabilità (195) -  resta un dato di fatto che la quasi 

totalità degli accordi reperiti in materia di lavoro agile tenda a non ricomprendere 

(almeno espressamente), tra gli obblighi in materia di salute e sicurezza sul lavoro 

gravanti in capo al datore di lavoro, quelli previsti dal Testo Unico di riferimento 

(in particolare l’art. 3, comma 10), ma si limitano a prevedere una comunicazione 

ai lavoratori circa rischi in materia di salute e sicurezza legata al lavoro agile 

(come nel caso dell’accordo sottoscritto da Deloitte Risk Advisory in data 23 

luglio 2018) richiamando quasi sempre l’obbligo inerente alla consegna 

dell’informativa ai lavoratori e RLS. È questo il caso recente dell’accordo 

 
(195) Accordo sottoscritto in data 14 febbraio 2019 tra la Società Alpitour S.p.A. e le 

organizzazioni sindacali FILCAMS-CGIL, FISASCAT-CISL e le RSA Alpitour. 



DAGLI AMBIENTI CONFINATI AGLI SPAZI DI COWORKING  
VERSO UN CAMBIO DI PARADIGMA PER LA TUTELA DELLA SALUTE E SICUREZZA DEI LAVORATORI?  

198 

sottoscritto da Olivetti in data 17 febbraio 2020 in cui in materia di sicurezza e 

salute sul lavoro e assicurazione obbligatoria per gli infortuni e le malattie 

professionali si rimanda a quanto disposto dagli artt. 22 e 23 della l. n. 81/2017; 

nella stessa prospettiva si pongono anche gli accordi Allianz del 27 luglio 2017, 

Manpower del 23 novembre 2017, Sara Assicurezioni del 17 gennaio 2018, Indra 

Italia del 5 luglio 2018, Ericsson del 30 ottobre 2018, TI Sparkle del 29 aprile 

2019, KLM del 5 luglio 2019, Air France del 5 luglio 2019, Novomatic Italia del 

16 settembre 2019, One Company (Leonardo) del 23 Gennaio 2020, Inwit del 11 

febbraio 2020, Flash Fiber del 12 febbraio 2020, Eataly del 15 luglio 2020 (in cui 

oltre all’obbligo inerente all’informativa viene ricordato che la strumentazione 

fornita dalla Società dovrà essere utilizzata in conformità con le disposizioni di 

cui al d.lgs. n. 81/2008), ING Bank N.V. Milano del 4 agosto 2020, Acciai 

Speciali Terni del 24 agosto 2020 (in cui viene fatto riferimento anche al diritto 

alla disconnessione, sottolineando però che non è richiesta la prestazione 

lavorativa al di fuori delle fasce orarie concordate). Nella stessa prospettiva si 

pone anche l’accordo sottoscritto in data 4 agosto 2020 da TIM nonché l’accordo 

sottoscritto da ASSTRA, ANAV e AGENS in data 18 maggio 2020 in cui, oltre a 

garantire il diritto alla disconnessione, viene specificato che il dipendente deve 

ricevere preventiva e adeguata formazione/informazione a cura del Responsabile 

Sicurezza Prevenzione e Protezione di riferimento e apposita documentazione 

informativa (in questo senso si inseriscono anche gli accordi Reale Immobili del 2 

febbraio 2019, Reale ITES del 20 febbraio 2019, Società Reale Mutua di 

Assicurazioni del 20 febbraio 2019 e Italiana Assicurazione del 20 febbraio 2019, 

nei quali si prevede espressamente che l’azienda, in collaborazione con i 

Rappresentanti dei Lavoratori per la Sicurezza e al fine di garantire la tutela della 

salute e della sicurezza del lavoratore, informa il dipendente sulle norme vigenti e 

sui rischi generali e specifici connessi alla particolare modalità di esecuzione 

dell’attività lavorativa e lo coinvolge in programmi formativi specifici). 

Interessante in questa prospettiva risulta essere l’accordo sottoscritto da ACEA in 

data 26 luglio 2018 in cui, dopo ad aver ribadito la necessità di consegnare 

l’informativa di cui all’art. 22, l. 81/2017 al lavoratore e al RLS, specifica che il 
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luogo di lavoro deve essere comunicato dal lavoratore in forma scritta all’azienda 

individuando l’ubicazione esatta nonché la conformazione del luogo in cui espleta 

la sua prestazione lavorativa. Merita inoltre segnalare che anche l’accordo 

stipulato dall’INPS in data 23 luglio 2019, si limita a richiamare l’obbligo 

inerente all’informativa che deve essere consegnata al lavoratore in forma scritta 

con cadenza almeno annuale, contenente l’indicazione dei rischi generali e dei 

rischi specifici connessi alla particolare modalità di esecuzione della prestazione 

lavorativa. Nell’accordo in parola, oltre a prevedere che devono essere date 

indicazioni affinché il lavoratore possa operare una scelta consapevole del luogo 

in cui espletare l’attività lavorativa, vengono previste attività di formazione e 

informazione dei dipendenti integrate rispetto ai rischi connessi alla particolare 

modalità di svolgimento della prestazione fuori dalla sede di lavoro, alle modalità 

d’uso degli strumenti e al comportamento da tenere in caso di incidente, 

specificando che l’istituto non risponde degli infortuni verificatisi a causa della 

mancata diligenza del lavoratore nella scelta di un luogo non compatibile con 

quanto indicato nell’informativa. 

Sul punto merita segnalare anche l’accordo collettivo interconfederale stipulato al 

livello territoriale in data 20 dicembre 2019 tra Confartigianato Imprese Veneto, 

Confederazione Nazionale dell’Artigianato e della Piccola e Media Impresa del 

Veneto, Casartigiani del Veneto, CGIL regionale Veneto, CISL regionale Veneto, 

UIL regionale Veneto, in cui, oltre all’obbligo di consegnare annualmente 

l’informativa sui rischi generali e specfici connessi alla particolare modalità di 

esecuzione del rapporto di lavoro, ricorda che il datore di lavoro è tenuto ad 

individuare i rischi e le conseguenti misure di prevenzione e protezione in sede di 

redazione del DVR (Documento di Valutazione dei Rischi). 

Tuttavia, non mancano accordi aziendali che, pur non disciplinando nel dettaglio 

il contenuto degli obblighi gravanti in capo al datore di lavoro ai sensi della 

disciplina generale in materia di salute e sicurezza, mostrano una apertura in tal 

senso dichiarando che lo svolgimento della prestazione in smart working non 

muta gli obblighi e i diritti posti in capo al lavoratore dalla normativa in materia di 
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salute e sicurezza (così ad esempio Banca Sella Holding 11 dicembre 2017 e 

Banca del Piemonte 20 gennaio 2017 o, ancora, Società Cattolica di 

Assicurazione del 3 maggio 2018 che si limita a ricordare che “Per accedere allo 

Smart Working il lavoratore deve aver svolto la formazione obbligatoria sulla 

sicurezza e salute nei luoghi di lavoro di cui al D.Lgs. 81/2008”). Anzi, come 

ricordato nell’accordo stipulato da Siemens in data 6 giugno 2017 “Gli obblighi in 

capo al datore di lavoro ed al lavoratore in materia di salute e sicurezza rimangono 

quelli previsti dalla normativa in vigore (in particolare dal D.Lgs. n. 81/2008)”. In 

questa prospettiva sono altresì frequenti accordi che effettuano rinvii generici 

(anche) al d.lgs. n. 81/2008, come nel caso dell’accordo sottoscritto dall’Agenzia 

delle Entrate in data 15 maggio 2019 in cui viene ricordato che l’Ente promuoverà 

attività di carattere formativo anche rispetto a quanto disposto dal d.lgs. n. 

81/2008, o nel caso dell’accordo sottoscritto il 3 febbraio 2020 da Hitachi in cui 

viene sottolineato che “fermo restando gli obblighi aziendali in materia di Salute e 

Sicurezza sul lavoro così come disciplinato dalla legge 81/2017 e dal D.Lgs. 

81/2008, il dipendente in smart working deve esercitare la prestazione scegliendo 

luoghi idonei che consentano il pieno esercizio della propria attività lavorativa in 

condizioni di sicurezza dal punto di vista dell’integrità fisica propria e degli altri”. 

In questa prospettiva si pone anche l’accordo sottoscritto da Unipolsai in data 19 

febbraio 2020, in cui viene espressamente ribadito che “in materia di salute e 

sicurezza sul lavoro restano confermate le disposizioni a norma di legge e di 

contratto, integrate con le specifiche previsioni per il Lavoro Agile, di cui 

l’impresa fornisce apposita informativa al dipendente, cosi come previsto dall’art. 

22 della Legge 812017”. In particolare, si legge nell’accordo che “il luogo della 

prestazione dovrà essere idoneo all’uso abituale di supporti informatici, non dovrà 

presentare condizioni che mettano a rischio l’incolumità fisica o psichica del 

lavoratore e dovrà rispondere ai parametri di sicurezza del lavoro previsti dalle 

policy aziendali in uso”. Nel caso dell’accordo sperimentale siglato in data 11 

maggio 2020 da Voihotels viene previsto un richiamo generico al Testo Unico in 

materia di salute e sicurezza sul lavoro, sottolineando espressamente solo gli oneri 

posti in capo al lavoratore diretti a garantire la propria incolumità psico-fisica 
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sulla base dell’informativa consegnata dal datore di lavoro (così anche 

nell’accordo Tirreno Power sottoscritto in data 10 luglio 2018 e rinnovato in data 

27 giugno 2019 e nell’accordo QUIXA Assicurazioni firmato il 17 dicembre 

2019). Nel caso di specie, in Voihotels viene infatti sottolineato che “ogni 

dipendente deve esercitare la prestazione in Smart Working scegliendo un luogo 

idoneo, che consenta il pieno esercizio della propria attività lavorativa in 

condizioni di sicurezza, dal punto di vista dell’integrità fisica secondo quanto 

previsto dall'art. 2087 c.c. In ottemperanza ed in coerenza con quanto previsto dal 

D. Lgs. n. 81/2008, durante l’attività lavorativa svolta in Smart Working, il 

lavoratore è tenuto a prendersi cura della propria sicurezza e salute nonché di 

quelle delle altre persone in prossimità del luogo in cui si svolge la prestazione 

conformemente all’informativa ricevuta sui rischi legati alla prestazione 

lavorativa ed alle istruzioni ricevute relativamente all'uso dei mezzi e degli 

strumenti di lavoro utilizzati, evitando che gli stessi siano utilizzati da altri”. In 

questo senso si pone anche l’accordo EP Produzione siglato il 29 novembre 2019 

nonché l’accordo Aviva Italia del 26 giugno 2019, in cui per la parte di salute e 

sicurezza si limitano a ricordare che il lavoratore in smart working ha l’obbligo di 

applicare correttamente le direttive aziendali, l’onere di utilizzare le 

apparecchiature in conformità con le istruzioni ricevute nonché il dovere di 

prendersi cura della propria salute a sicurezza durante lo svolgimento dell’attività 

lavorativa fuori dai locali aziendali (nella stessa prospettiva si pone anche 

l’accordo sottoscritto da Alba Leasing in data  22 febbraio 2018, l’accordo della 

Società FSI stipulato in data 20 aprile 2018 e l’accordo stipulato da Banca Sella in 

data 11 dicembre 2017). Nello specifico Aviva Italia richiama, sebbene in modo 

generico, il rispetto della disciplina prevista dal d.lgs. n. 81/2018 garantendo le 

misure e le azioni dirette a tutelare la salute del lavoratore, in particolare, 

attraverso una fase di formazione/informazione su utilizzo delle apparecchiature, 

corretta postazione di lavoro, rischi generali e specifici, modalità ottimali di 

svolgimento dell’attività”. Non mancano richiami specifici, sebbene parziali, alla 

disciplina generale in parola: è questo ad esempio il caso dell’accordo sottoscritto 

da Carlson Wagonlit Italia in data 4 dicembre 2017 in cui viene previsto che le 
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apparecchiature tecnologiche dovranno essere utilizzate in conformità con le 

disposizioni del T.U. 81/2008 (in questo senso anche l’accordo sottoscritto da 

UBI Banca in data 31 agosto 2018 in cui a tal proposito richiama anche la 

Circolare Inail 48/2017). 

In linea di massima sono pochi gli accordi che fanno eccezione e che, pertanto, 

possono essere considerate davvero come buone pratiche. In tal senso merito 

ricordare l’intergrativo AXA del 12 aprile 2016 in cui si prevede che “nei 

confronti del dipendente in Smart Working si applica, per quanto compatibile, la 

disciplina sulla sicurezza e salute sui luoghi di lavoro prevista dal D.Lgs. n. 

81/2008, tenendo conto della specificità della prestazione. L’azienda garantirà 

tutte le misure ed azioni dirette a tutelarne la salute, nel quadro degli obblighi di 

legge e di contratto; in particolare, fornirà adeguata informazione circa l’utilizzo 

delle apparecchiature, la corretta postazione di lavoro, i rischi generali e specifici, 

nonché le ottimali modalità di svolgimento dell’attività con riferimento alla 

protezione della persona (allegato B)” prevedendo altresì che “al lavoratore sarà 

fornita una specifica formazione circa le procedure e regole connesse allo 

svolgimento della prestazione”. Ancora, nell’accordo Alpitel sottoscritto in data 

25 ottobre 2018 viene affermato che “L’esercizio della prestazione potrà avvenire 

solo ed esclusivamente in luoghi che possano garantire, da un lato, la salute e 

sicurezza anche secondo quanto previsto dall’art. 2087 c.c.” e che pertanto “Al 

lavoro agile si applicano le disposizioni in materia di tutela della salute e della 

sicurezza dei lavoratori, in particolare quelle di cui al D.Lgs n. 81/2008 e 

successive modifiche e integrazioni (comprese le norme relative alla sorveglianza 

sanitaria)”. In questa prospettiva si pone anche l’accordo sperimentale BPB 

sottoscritto in data 11 luglio 2019, in cui viene dichiarato che si applica la 

disciplina del d.lgs. n. 81/2008 ai fini della salute e sicurezza dei lavoratori, 

nonché l’accordo Thyssenkrupp Elevator del 12 novembre 2019 e gli accordi 

Generali che si sono succeduti dal 2016 al 2019 (196) nei quali viene affermata 

 
(196) Gli accordi sono stati siglati nelle seguenti date: 7 ottobre 2016; 28 giugno 2017; 10 ottobre 

2017; 12 giugno 2018; 20 giugno 2019. 
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l’applicazione della disciplina sulla sicurezza e salute dei luoghi di lavoro (d.lgs. 

n. 81/2008) “tenendo conto della specificità delle prestazioni in smart working”. 

Nello specifico Generali si impegna a garantire “tutte le misure ed azioni dirette a 

tutelare la salute dei dipendenti in smart working, nel quadro degli obblighi di 

legge e di contratto, per assicurare la più assoluta conformità e salvaguardia”. Già 

nell’accordo ENI del 6 febbraio 2017, viene richiamato il “D. Lgs 9 Aprile 2008 

n. 81 in materia di tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro, 

affinché ogni Lavoratore possa svolgere la prestazione lavorativa nel rispetto di 

quanto stante all’interno del presente Accordo e della normativa tempo per tempo 

vigente. Al fine di dare attuazione agli obblighi in materia di sicurezza, la Società 

assicurerà nei termini di legge adeguata informazione e formazione sui rischi 

specifici connessi alle modalità di svolgimento della prestazione a favore del 

lavoratore, preposto, dirigente delegato alla sicurezza e del rappresentante dei 

lavoratori per la sicurezza”. In questo senso merita citare anche l’accordo 

sottoscritto da Ducati il 14 settembre 2018 che ribadisce l’applicabilità del d.lgs. 

n. 81/2008 al lavoratore in smart working, sottolineando che “Ogni dipendente 

dovrà scegliere un luogo idoneo che consenta il pieno esercizio della propria 

attività lavorativa in condizioni di sicurezza dal punto di vista dell'integrità fisica 

propria e altrui, secondo le indicazioni e le prescrizioni fornite nel piano 

formativo obbligatorio: In ottemperanza ed in coerenza rispetto a, quanto stabilito 

dal D.Lgs. 81/2008 e conformemente alle istruzioni ricevute relativa ménte, 

all'utilizzo degli strumenti di lavoro, durante le giornate di Smart Working il 

dipendente è tenuto ad utilizzare le attrezzature secondo le istruzioni ricevute ed a 

prendersi cura della propria salute e sicurezza durante lo svolgimento dell'attività 

lavorativa. I dipendenti che aderiscono al progetto ricevono adeguata 

informazione/formazione (ed eventuali aggiornamenti) circa il corretto utilizzo di 

attrezzature e della postazione di lavoro, i rischi generali e specifici e le modalità 

di svolgimento dell'attività con riferimento alla tutela della salute, corredata da 

apposita documentazione trasmessa per conoscenza anche ai Rappresentanti del 

Lavoratori per la Sicurezza (RLS)”. 
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Interessante risulta essere inoltre l’accordo integrativo Crédit Agricole Cariparma 

dell’8 marzo 2016, in cui, nella consapevolezza di quanto dispone l’art. 3, comma 

10, d.lgs. n. 81/2008, viene posta particolare attenzione sull’elemento – dirimente 

- della “continuatività” della prestazione resa fuori dai locali aziendali. Nel caso di 

specie viene infatti discplinato che “poiché la prestazione lavorativa a distanza 

effettuata in lavoro agile non ha carattere di continuità, alla stessa non si applicano 

le disposizioni di igiene e sicurezza in materia di telelavoro ai sensi del d.lgs. 

81/08”. Tuttavia, una formulazione di questo tipo potrebbe risultare problematica 

se presuppone un principio generale per cui il lavoro agile non è riconducibile di 

per sé ad un concetto di continuatività – e, dunque, all’alveo dell’art. 3, comma 10 

- solo per la caratteristica dell’alternanza insita in questa fattispecie. Infatti, la 

presenza o meno della “continuatività” è da accertarsi concretamente, caso per 

caso, in base anche ai concetti di “regolarità” e “pianificazione” della parte di 

prestazione resa fuori dai locali aziendali. In questa prospettiva si pone anche 

l’accordo sottoscritto da Santander in data 29 maggio 2018 il quale, anche senza 

richiamare esplicitamente l’art. 3, comma 10, d.lgs. n. 81/2008, informa i 

lavoratore dicendo che “Nel caso di specie poiché la prestazione lavorativa da Lei 

effettuata in SW non ha carattere di continuità, alla stessa non si applicano le 

disposizioni di igiene e sicurezza in materia di telelavoro ai sensi del D.Lgs. 81/08 

e successive modificazioni” specificando altresì che è responsabilità del 

lavoratore individuare un luogo idoneo allo svolgimento della prestazione e 

esonerando al contempo l’azienda “da qualsiasi responsabilità in merito ad 

eventuali infortuni in cui dovesse incorrere terzi, qualora gli stessi siano 

riconducibili ad un uso improprio delle apparecchiature assegnate ovvero a 

situazioni di rischio procurate nell’utilizzo della propria postazione di lavoro”. 

Infine, di particolare interesse ai fini di questo lavoro, risulta l’analisi condotta 

sull’accordo effettuato dalla Società Bassilichi (197) reperito nella banca dati 

 
(197) Accordo siglato in data 1 aprile 2016 presso Bassilichi (Firenze), da Bassilichi spa, le RSU 

Bassilichi, il Coordinatore Nazionale Bassilichi Fim-Cisl, il Coordinatore Nazionale Bassilichi 

Fiom-Cgil, le Organizzazioni Sindacali Provinciali e Regionali: Fim Cisl Regionale e Fim Cisl 

provinciale Pisa e provinciale Siena, Fiom Cgil Siena. 
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Olympus – Osservatorio per il monitoraggio permanente della legislazione e 

giurisprudenza sulla sicurezza sul lavoro (198) che, al contrario di quelli che 

precedono, si inserisce nell’ambito del telelavoro in coworking (nel caso di specie 

l’attività lavorativa doveva effettuarsi fuori dai locali aziendali, cioè nella sede di 

Pisa di Talent Garden). Nello specifico, ponendosi le problematiche esposte sopra, 

l’azienda sembra propendere per una soluzione più cautelativa nonché, sotto certi 

punti di vista, più onerosa in materia di salute e sicurezza per le aziende (e in 

materia di tutela assicurativa). In tale accordo, infatti, il datore di lavoro, tramite 

“un contratto di servizio appositamente stipulato con il centro di co-working” 

quale “struttura in possesso di tutti i requisiti per poter effettuare le attività di 

lavoro da parte dei propri dipendenti in modalità coworking” impegnandosì altresì 

“a fornire al centro di telelavoro strumenti e tecnologie adeguati allo svolgimento 

delle suddette attività (pc, linee Internet, etc.) con beni propri concessi in 

comodato per la sola durata del rapporto”. A tal proposito l’azienda dichiara di 

prendere visione, tramite sopralluogo, dei locali in cui verranno installate le 

attrezzature e di fornire adeguata “informazione e formazione sui rischi connessi 

alle caratteristiche delle attrezzature che verranno installate e le misure di 

prevenzione adottate e da rispettare nelle procedure di lavoro”. Nel dettaglio, 

nell’accordo viene specificato che nel rispetto del Testo Unico in materia di salute 

e sicurezza “saranno consentite, previa richiesta, visite da parte del responsabile 

dell’Azienda di prevenzione e protezione e da parte del delegato alla sicurezza al 

fine di verificare la corretta applicazione delle disposizioni in materia di sicurezza, 

relativamente alla postazione di lavoro ed alle attrezzature tecniche ad essa 

collegate e al fine di apportare eventuali modifiche ed innovazioni alle stesse”. 

Viene altresì previsto che “Bassilichi garantisce idonea copertura assicurativa 

contro gli infortuni sul lavoro e le malattie professionali dipendenti da rischi 

connessi alla prestazione lavorativa resa all’esterno dei locali aziendali ovvero 

presso la struttura di coworking” e che “L’azienda provvederà ai sensi di quanto 

previsto dal D.Lgs. 81/2008 e sue successive modifiche e/o integrazioni, a fornire 

 
(198) https://olympus.uniurb.it. 
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l’adeguata informazione e formazione sui rischi connessi alle caratteristiche delle 

attrezzature che verranno installate e le misure di prevenzione adottate e da 

rispettare nelle procedure di lavoro, dopo aver preso visione dei locali in cui le 

stesse attrezzature verranno installate”. 

Il datore di lavoro, dunque, nel caso di specie si impegna a garantire l’incolumità 

psico-fisica del lavoratore anche se questo svolge la propria attività lavorativa in 

uno spazio di coworking (messo a disposizione da terzi e nella disponibilità 

giuridica di terzi) e, dunque, in un luogo in cui il datore di lavoro non ha la 

disponibilità giuridica non rilevando a questi fini, a parere di chi scrive, che si 

tratti di telelavoro. Infatti, anche nel caso di lavoro agile, se ricorrono le 

condizioni di cui all’art. 3, comma 10, d.lgs. n. 81/2008 ricordate supra (199), l’art. 

22 della l. 81/2017 non sembra poter derogare al decreto n. 81/2008, di 

derivazione comunitaria, con la conseguenza che il datore di lavoro non sembra 

esonerato dall’applicazione di alcune misure prevenzionistiche, tra cui quelle 

relative all’obbligo di informazione e formazione di cui agli artt. 36 e 37 del d.lgs. 

n. 81/2008 ma non solo, come già ricordato. 

Nel merito dei requisiti di cui all’art. 3, comma 10, d.lgs. n. 81/2008, infatti, è 

possibile rilevare che nella prassi troviamo molti accordi collettivi in cui viene 

regolata la fattispecie del lavoro agile stabilendo che le ore di prestazione resa 

fuori sede non debbano prevalere sulle ore lavorate in azienda, nella convinzione 

che il rispetto di tale limite garantisca la non applicabilità, oltre che della 

disciplina sul telelavoro, anche dell’art. 3, comma 10, del d.lgs. n. 81/2008, 

nonostante che questa impostazione non tenga conto del fatto che il requisito della 

continuatività della prestazione a distanza sembra essere soddisfatto anche 

mediante la pianificazione della stessa (200). 

 
(199) V. Parte I del presente capitolo, § 2.  

(200) Sul punto si veda anche P. Pascucci, La tutela della salute e della sicurezza sul lavoro. Il 

titolo I del d.lgs. n. 81/2008 dopo il Jobs act, in Quaderni di Olympus, cit., pp. 70 ss. Sul punto, 

anche se non condivisibile a parere di chi scrive, anche F. Pascucci, Profili della responsabilità del 

terzo per la sicurezza del lavoratore agile, cit., p. 6, che riconduce il requisito della continuatività 
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2.1. Aspetti definitori 

Ponendo l’attenzione sugli aspetti definitori, dai quali come abbiamo visto supra 

(201) è necessario prendere le mosse al fine di inquadrare la fattispecie di 

riferimento e, dunque, applicare la normativa corretta anche in termini di salute e 

sicurezza sul lavoro, è possibile sottolineare come la maggior parte degli accordi 

analizzati si limita a riportare che il lavoro agile è una modalità di svolgimento 

della prestazione che contempla lo svolgimento di una parte della prestazione di 

lavoro all’esterno dei locali aziendali, come nel caso degli accordi ENI (20 

settembre 2019), AON (12 giugno 2017), EP Produzione (29 novembre 2019) e 

ASSTRA, ANAV e AGENS (18 maggio 2020). In questo senso, infatti, non sono 

mancati gli accordi che si sono limitati a definire lo smart working come una 

“nuova modalità di svolgimento della prestazione lavorativa che si aggiunge alle 

modalità tradizionali” con una “maggiore flessibilità e autonomia al dipendente 

nella scelta degli orari e del luogo di lavoro”, spesso finalizzato ad “agevolare la 

conciliazione dei tempi di vita e di lavoro e la crescita della produttiva” e 

richiamando talvolta l’art. 18, l. n. 81/2017, senza dunque aggiungere elementi 

caratterizzanti della fattispecie, come nel caso di Allianz nell’accordo sottoscritto 

in data 27 luglio 2017, di Quixa Assicurazioni sottoscritto il 17 dicembre 2019, di 

ACEA del 16 luglio 2018 e di Hitachi Rail sottoscritto il 3 febbraio 2020. In 

questo senso si pone anche l’accordo sottoscritto da ING Bank N.V. il 4 agosto 

2020 in cui viene sottolineato altresì che “non costituisce una nuova tipologia 

contrattuale di rapporto di lavoro subordinato e comporta unicamente una diversa 

modalità di svolgimento della prestazione lavorativa” aggiungendo altresì, come 

previsto dall’accordo stipulato il 14 febbraio 2019 dalla Società Alpitour 

“rappresenta una mera variazione del luogo di adempimento della prestazione 

lavorativa non andando ad incidere sul ruolo del lavoratore nell’organizzazione 

 
(o, come definito dall’A. abitualità e sistematicità) della prestazione svolta fuori dai locali 

aziendali, ad un limite temporale, stimato in “almeno 20 ore settimanali”. 

(201) Per un approfondimento sui profili definitori del lavoro da remoto, si veda Capitolo III, Parte 

I, § 1.  
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aziendale e sul relativo assoggettamento al potere direttivo, di controllo, di 

indirizzo e disciplinare esercitato dal datore di lavoro”.  

Tuttavia, alcuni accordi hanno posto, sin dalla scelta della definizione, l’istituto in 

contrapposizione - direttamente e/o indirettamente - con il telelavoro: è questo ad 

esempio il caso dell’accordo sottoscritto in data 11 dicembre 2017 da Banca Sella 

Holding o dell’accordo effettuato da Banca del Piemonte sottoscritto il 20 gennaio 

2017 che individua il lavoro agile come una modalità di svolgimento della 

prestazione lavorativa da remoto “in luogo diverso dalla sede di assegnazione, 

diversa dal telelavoro” nonché l’accordo sottoscritto in data 4 dicembre 2017 da 

Carlson Wagonlit Italia in cui viene sottolineato che “per lavoro agile si intende 

una modalità di prestazione lavorativa flessibile, stabilita tramite accordo tra le 

parti, anche con forme di organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi 

vincoli di luogo di lavoro, svolta da remoto e diversa dal telelavoro”. In questo 

senso si pone ulteriormente anche l’accordo sottoscritto da Crédit Agricole 

Cariparma in data 9 marzo 2017, il quale prevede che il lavoro agile è una “forma 

flessibile di lavoro da remoto, diversa dal telelavoro, finalizzata a incrementare la 

produttività del lavoro ed agevolare la conciliazione dei tempi di vita e lavoro, e 

consistente nello svolgimento della prestazione lavorativa in luogo diverso dalla 

sede di assegnazione”. 

In modo fuorviante rispetto a quella che è la ratio sottesa al lavoro agile, rileva 

invece l’accordo Assimoco del 14 dicembre 2016 che definisce il lavoro agile 

come “svolgimento della prestazione lavorativa limitandosi a effettuare una sola 

timbratura per registrare la presenza in Azienda”. Ancora fuorviante sembra 

essere altresì, sebbene per altri motivi, la definizione di lavoro agile contenuta 

nell’accordo sottoscritto in data 24 agosto 2020 da Acciai Speciali Terni, la quale 

prevede che per lavoro agile si intende “l’esecuzione da parte del dipendente della 

prestazione lavorativa presso (...) una sede aziendale, diversa da quella di 
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appartenenza (sede satellite) specificatamente attrezzata e utilizzabile dal 

dipendente” (202). 

Alcuni accordi, tuttavia, tentono di mettere in luce alcune caratteristiche peculiari 

della fattispecie oggetto di analisi, sottolineando, come nel caso dell’accordo del 

Gruppo AVIVA sottoscritto il 26 giugno 2019, che si tratta di una “diversa 

modalità di esecuzione della prestazione lavorativa rispetto alle tradizionali 

dimensioni di luogo e tempo” e di una “forma di organizzazione del lavoro che 

avvalendosi di strumenti informatici e telematici prevede lo svolgimento 

dell’attività lavorativa anche al di fuori della sede aziendale di lavoro”. Ancora, 

l’accordo sottoscritto in data 11 dicembre 2017 da Banca Sella Holding in cui 

viene individuato il lavoro agile come una “modalità innovativa e flessibile di 

svolgimento della prestazione lavorativa che viene eseguita, attraverso l’utilizzo 

di appositi strumenti informatici messi a disposizione delle aziende, in parte 

all’interno dei locali aziendali e in parte all’esterno senza una postazione fissa, nei 

limiti di durata massima dell’orario di lavoro giornaliero e settimanale”. Nella 

stessa direzione, facendo rilevare l’assenza di una postazione fissa, si pongono 

anche gli accordi sottoscritti da Gruppo Banco BPM (11 dicembre 2017), Società 

Cattolica di Assicurazione (14 novembre 2017), Reale Immobili (2 febbraio 

2019), Reale ITES (20 febbraio 2019), Società Reale Mutua di Assicurazioni (20 

febbraio 2019), Italiana Assicurazioni (20 febbraio 2019), Afol Metropolitana (26 

giugno 2019). 

Di particolare interesse sembra essere l’accordo ENEL Italia stipulato il 4 aprile 

2017 in quanto pone l’accento sulla continuità della prestazione svolta fuori dai 

locali aziendali, definendo lo smart working come una “modalità flessibile di 

svolgimento dell’attività lavorativa che consente al dipendente di lavorare in un 

luogo diverso dalla propria sede di lavoro, in modo non stabile e continuativo, con 

il supporto dei sistemi tecnologici”. Nella stessa prospettiva si muove anche 

l’azienda Osram che, con l’accordo sottoscritto in data 26 giugno 2018, definisce 

 
(202) Per un approfodimento sul punto si veda supra Capitolo III, Parte I, § 1. 
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il lavoro agile “una modalità di lavoro flessibile, in virtù della quale i lavoratori 

possono essere autorizzati ad effettuare, in maniera occasionale e concordata con 

l’azienda, la loro attività lavorativa da un’ubicazione diversa dalla loro abituale 

posizione lavorativa, vale a dire a distanza rispetto alla sede di lavoro, con 

l’indispensabile e necessario supporto di tecnologie informatiche in mobilità”. 

Infine merita sottolineare che la ratio – diversa – sottesa allo smart working 

sviluppato negli ultimi mesi a causa della pandemia da COVID-19 (che ha visto 

molti lavoratori costretti ad eseguire la propria prestazione lavorativa da casa, 

trmaite quello che più correttamente dovremmo definire home – e non smart – 

working), si evince anche dai recenti accordi sottoscritti, come nel caso di quello 

stipulato da Intrum Italy in data 5 giugno 2020 che, pur non riportando alcuna 

definizione di lavoro agile, considera quest’ultimo come un mezzo per tutelare la 

salute dei lavoratori (e, dunque, con una prospettiva diversa rispetto a quella 

originaria della l. n. 81/2017).  

 

2.2. Informazione e formazione 

Nel merito dell’informazione e della formazione dei lavoratori agili gli accordi 

analizzati prevedono, nella maggior parte dei casi, contenuti generici, parlando ad 

esempio di “interventi formativi e informativi propedeutici” allo svolgimento 

della prestazione di lavoro in smart working anche tramite “una formazione 

specifica” nonché mediante “indicazione delle modalità e regole per lo 

svolgimento delle giornate in smart working”. 

In questa prospettiva, rilevano ad esempio gli accordi stipulati da Banca Popolare 

di Bari in data 11 luglio 2019 e da JOHNSON & JOHNSON Medical in data 18 

aprile 2019 che, genericamente, prevedono l’informazione circa l’utilizzo delle 

apparecchiature, sulla corretta postazione, sui rischi generali e specifici, come 

previsto dall’art. 22, l. n. 81/2017 nonché la formazione sulle procedure e regole 

connesse allo svolgimento della prestazione, come nel caso dell’accordo stipulato 

da Sara Assicurazioni in data 17 gennaio 2018. 
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Tuttavia, talvolta viene altresì prevista una formazione ad hoc – da aggiungere ai 

diritti formativi che rimangono tali sia per un lavoratore agile che per un 

dipendente che non è in smart working - sulla salute e sicurezza, sulla scelta del 

luogo idoneo, sulla gestione emergenze ed infortuni nonché sul corretto utilizzo 

dotazioni tecnologiche, Privacy e protezione dei dati, come nel caso degli accordi 

sottoscritti da Telespazio (20 luglio 2018), One Company- Leonardo (24 gennaio 

2020), Ministero per i beni e le attività culturali (13 marzo 2019), Agenzia 

Spaziale Italiana (29 novembre 2019), WIND Telecomunicazioni (27 luglio 

2016). È in questi casi che spesso viene effettuato il riferimento alla formazione 

mirata rispetto alla salute e sicurezza dei lavoratori, accennando dunque alle 

tematiche legate ai rischi del lavoro agile, alla prevenzione, alla gestione delle 

emergenze e degli infortuni nonché all’utilizzo specifico delle attrezzature (come 

nel caso dell’accordo Ducati Motor Holding sottoscritto in data 14 settembre 

2018). 

Tuttavia, non sono mancati gli accordi che hanno previsto una formazione su 

principi, logiche e modalità di funzionamento del lavoro agile dedicata 

esclusivamente ai responsabili delle aree coinvolte nel lavoro agile, come nel caso 

dell’accordo sperimentale stipulato da Poste Italiane in data 24 gennaio 2020, o 

che riguardino anche i responsabili chiamati a gestire la prestazione dei lavoratori 

al fine di chiarire gli obiettivi, le caratteristiche e le modalità tecniche di 

svolgimento della prestazione in regime di smart working, anche con specifico 

riferimento al rispetto delle disposizioni contenute nel d.lgs. 81/2008 (così 

nell’accordo sottoscritto da Roma Servizi per la Mobilità del 6 febbraio 2019). 

A tal proposito merita invece sottolineare che alcuni accordi hanno previsto, come 

condizione di accesso a tale modalità di svolgimento del lavoro, l’adempimento 

della formazione in materia di modalità operative del lavoro agile, aspetti di salute 

e sicurezza sui luoghi di lavoro e rischi connessi all’utilizzo dei dispositivi 

tecnologici, misure di sicurezza comportamentale, previsioni normative in materia 

di privacy (come negli accordi sottoscritti da Capogruppo Cassa Centrale Banca-

Credito Cooperativo Italiano in data 21 settembre 2020, da Santander Consumer 
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Bank in data 29 maggio 2018, da VOIHOTELS in data 11 maggio 2020 e da 

UnipolSai Assicurazioni in data 19 febbraio 2020). Nella stessa direzione si pone 

anche l’accordo stipulato da Olivetti in data 17 febbraio 2020 in cui, entro 60 gg 

dall’adesione del programma di smart working, è richiesto al lavoratore di 

partecipare ad un corso di formazione relativo alle modalità di svolgimento della 

prestazione con un focus specifico sui temi della sicurezza dei lavoratori. 

Tuttavia, merita evidenziare che nessun accordo di quelli analizzati affronta il 

tema in modo esplicito della formazione permanente: sporadici sono i riferimenti 

a una formazione legata allo “sviluppo professionale” del lavoratore (come nel 

caso dell’accordo sottoscritto da Air France il 5 luglio 2019). 

Se dunque è possibile notare una forte insistenza – almeno sulla carta - sulla 

formazione nell’ambito della salute e sicurezza, sembra essere assente la volontà 

di costruire competenze – sia soft che hard – in grado di costituire il profilo 

professionale dello smart worker.  

Se si osservano invece le modalità e i metodi di formazione emerge che soltanto 

pochi accordi fanno riferimento al tipo di formazione che verrà impartita: online 

(come nel caso degli accordi sottoscritti da Crédit Agricole Cariparma in data 9 

marzo 2017, Tim in data 20 luglio 2017 e 7 agosto 2020, Flash Fiber in data 12 

febbraio 2020, Inwit in data 11 febbraio 2020) o da remoto (come nel caso 

dell’accordo stipulato da ING Bank N. V. in data 4 agosto 2020). 

In generale, senza alcun intento di esaustività, sembra che sul tema della 

formazione gli accordi aziendali presenti nel panorama nazionale non aggiungano 

specifiche o peculiarità rispetto a quanto previsto per le tradizionali modalità di 

lavoro in presenza. 

 

2.3. La scelta dei luoghi di lavoro 

La scelta del luogo di lavoro è solitamente onere del lavoratore, il quale, come 

indicato in molti accordi di lavoro agile (a titolo esemplificativo, AON del 12 
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giugno 2017) “deve consentire lo svolgimento dell’attività lavorativa rispettando i 

criteri di riservatezza e sicurezza sui luoghi di lavoro anche secondo quanto 

previsto dall’articolo 2087 c.c.”, o, più genericamente, deve essere in conformità 

con la normativa di salute e sicurezza (Reale Immobili il 2 febbraio 2019, Reale 

ITES il 20 febbraio 2019, Società Reale Mutua di Assicurazioni il 20 febbraio 

2019), nel rispetto della riservatezza dei dati aziendali (Afol Metropolitana 26 

giugno 2019), nonché in grado di garantire “l’integrità delle apparecchiature 

utilizzate” (come previsto dall’accordo sottoscritto da Città di Torino in data 14 

ottobre 2016). A tal proposito non manca, talvolta, la previsione circa la necessità 

di avere il collegamento con l’azienda attraverso rete fissa o mobile (accordo 

INPS 23 luglio 2019) o la copertura necessaria della rete ADSL o Fibra ottica e 

segnale telefonico, come previsto dagli accordi sottoscritt da Air France in data 5 

luglio 2019 e da KLM in data 5 luglio 2019. 

Alcuni accordi, come quello sottoscritto da Allianz in data 27 luglio 2017, 

prevedono che “il dipendente può scegliere liberamente il luogo dal quale prestare 

la propria attività lavorativa all’esterno dei locali aziendali, purché risponda ai 

requisiti di idoneità, sicurezza e riservatezza e quindi sia idoneo all’uso abituale di 

supporti informatici, non metta a rischio la sua incolumità psichica o fisica, la 

riservatezza delle informazioni e dei dati da lui trattati nell’espletamento delle 

proprie mansioni e risponda ai parametri di sicurezza sul lavoro come indicati 

dalla Società”. Altri, come nel caso dell’accordo sottoscritto da Banca Sella 

Holding in data 11 dicembre 2017, tendono a prediligere tra i luoghi in cui il 

lavoratore può svolgere la prestazione agile, la residenza e/o il domicilio privato 

del dipendente (o altra abitazione che abbia comunque i medesimi requisiti di 

sicurezza e riservatezza, come nel caso dell’accordo sottoscritto da EP Produzione 

in data 29 novembre 2019), sino a vietare (anche indirettamente come effettuato 

dall’accordo stipulato da Acciai Speciali Terni in data 24 agosto 2020) alcune 

tipologie di luoghi nonché a prevedere una autorizzazione dell’azienda circa 

l’individuazione di un luogo specifico (come nel caso degli accordi sottoscritti da 

ING Banck N.V. in data 4 agosto 2020 e da Alba Leasing in data 22 febbraio 

2018 che prevedono un esplicito divieto di svolgere la prestazione di lavoro agile 
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in locali pubblici o aperti al pubblico o nel caso dell’accordo stipulato da Società 

Alpitour il 14 febbraio 2019 che prevede, in caso di luogo di lavoro diverso dalla 

residenza o dal domicilio del lavoratore, l’obbligo di una comunicazione via mail 

all’azienda con un preavviso di almeno 24 ore). Sullo stesso piano si pone anche 

l’accordo sottoscritto da ENI il 6 febbraio 2017 che, dopo aver previsto che il 

luogo di lavoro per svolgere la prestazione in modalità agile deve essere un luogo 

diverso da quello di lavoro liberamente scelto dal lavoratore ma rispondente ai 

criteri di idoneità, sicurezza e riservatezza, prevede che lo stesso dovrà consentire 

il corretto svolgimento dell’attività lavorativa, escludendo a tal proprosito i luoghi 

pubblici o aperti al pubblico. In alcuni accordi viene altresì prevista la possibilità 

di svolgere la prorpria prestazione lavorativa presso uno spazio di coworking 

(Indra Italia 5 luglio 2018 o Ubi Banca 31 agosto 2018, sebbene si parli di spazi di 

coworking di una delle società operative del gruppo tra quelli a tale scopo 

attrezzati). 

Tuttavia, posto quanto già detto sul tema (203) e, dunque, non senza lasciare 

qualche dubbio sull’effettiva realizzazione dell’alternanza (fuori/dentro ai locali 

aziendali) richiesta dalla l. n. 81/2017 in merito al luogo di lavoro, non mancano 

accordi in cui viene prevista come sede di lavoro per i dipendenti in smart 

working l’hub aziendale (Crédit Agricole Cariparma 9 marzo 2017, Intesa 

Sanpaolo 10 dicembre 2014) o “altra sede aziendale” (Enel Italia 4 aprile 2017, 

Banco BPM 24 ottobre 2019 e Hitachi Rail 3 febbraio 2020) o “sede satellite” 

(Tim 18 luglio 2019, eventualmente anche su prenotazione, come prevede la 

versione dell’accordo sottoscritta in data 4 agosto 2020, Flash Fiber 12 febbraio 

2020, Inwit 11 febbraio 2020).  È questo il caso dell’accordo sottoscritto il 20 

gennaio 2017 dalla Banca del Piemonte in cui viene specificato che il luogo di 

lavoro del dipendente in smart working sarà individuato dalla Banca all’interno 

dell’hub aziendale, senza che questo possa comportare modifiche per la sede di 

lavoro. Sullo stesso piano si posizionano anche gli accordi siglati da Gruppo 

Banco BPM (11 dicembre 2017) e da Carlson Wagonlit Italia (4 dicembre 2017) 

 
(203) Per un approfondimento sul tema si veda il Capitolo III, Parte I, § 1. 



GIADA BENINCASA 

215 

in cui si permette al dipendente in smart working di svolgere la prestazione 

lavorativa presso una sede aziendale ossia un locale dell’azienda diverso da quello 

ove prevalentemente è richiesto lo svolgimento della propria prestazione 

lavorativa o presso la residenza privata (intesa come domicilio ovvero dimora 

abituale) del dipendente. 

 

2.4. Le attrezzature di lavoro e i videoterminali 

Sebbene non risulti obbligatorio, per le aziende, concedere le attrezzature di 

lavoro ai dipendenti in smart working, alcuni accordi collettivi al livello aziendale 

prevedono tale possibilità (Banca del Piemonte 20 gennaio 2017, Gruppo Banco 

BPM 11 dicembre 2017, ACEA 26 luglio 2018, Air France 5 luglio 2019, Tim 18 

luglio 2019) o l’erogazione di un contributo economico per l’acquisto delle 

attrezzature di lavoro (ING Bank N.V. 4 agosto 2020), specificando sul punto che 

le attrezzature fornite dal datore di lavoro dovranno essere utilizzate nel rispetto 

delle normative di sicurezza (204) (ENI 20 settembre 2019) nonché nel rispetto del 

regolamento aziendale (Hitachi Rail del 3 febbraio 2020, Reale Immobili 2 

febbraio 2019, Società Reale Mutua di Assicurazioni 20 febbraio 2019, Italiana 

Assicurazioni 20 febbraio 2019) ovvero delle informazioni ricevute (come nel 

caso degli accordi sottoscritti da Quixa Assicurazioni del 17 dicembre 2019, 

Allianz del 27 luglio 2017, ASSTRA ANAV AGENS del 18 maggio 2020, 

Gruppo Aviva 26 giugno 2019 che prevedono altresì la fornitura da parte 

dell’azienda della connessione necessaria all’attività lavorativa in base alla 

mansione da svolgere).  

In altri casi, invece, viene specificato che il datore di lavoro fornisce le 

attrezzature (talvolta anche solo se il lavoratore ne risulta privo, come nel caso 

dell’accordo sottoscritto da Crédit Agricole Italia del 24 febbraio 2020) ma è il 

lavoratore a dover fornire la connessione dati (come nel caso dell’accordo 

 
(204) Per un approfondimento sul Titolo III del d.lgs. n. 81/2008 inerente alla conformità delle 

attrezzature si veda supra Capitolo III, Parte I, § 2.  
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sottoscritto da AON il 12 giugno 2017 (205) che prevede la fornitura da parte 

dell’azienda al lavoratore di laptop e cuffie telefoniche o dell’accordo sottoscritto 

da Carlson Wagonlit del 4 dicembre 2017) senza che questo comporti alcun diritto 

al rimborso delle spese sostenute (come nel caso dell’accordo sottoscritto in data 

11 dicembre 2017 da Banca Sella Holding in cui viene altresì specificato che la 

manutenzione rimane a carico dell’azienda. Così anche in Società Alpitour del 14 

febbraio 2019). 

Ancora, non mancano gli accordi che non prevedono nulla sul tema (Assimoco 14 

dicembre 2016, Società Cattolica di Assicurazione 14 novembre 2017, ENEL 4 

aprile 2017, BPER Banca 11 maggio 2020, Banco BPM 24 ottobre 2019) o che si 

limitano a prevedere che le attrezzature sono tutte a carico del dipendente in smart 

working (Città di Torino 14 ottobre 2016 oppure ISTAT del 19 dicembre 2019 

che prevede espressamente che non è tenuto a fornire le strumentazioni per lo 

svolgimento della prestazione lavorativa in modalità agile) sottolineando semmai 

che nessun onere potrà essere addebitato all’azienda (Afol Metropolitana 26 

giugno 2019). 

Infine, merita segnalare altresì che in alcuni casi è prevista la possibilità di 

utilizzare i propri dispositivi informatici solo se compatibili con applicativi e 

piattaforme informatiche aziendali (Intrum Italy 5 giugno 2020) ovvero viene 

individuato come requisito di accesso l’essere assegnatari di PC aziendale (come 

nel caso dell’accordo sottoscritto recentemente da Tenaris Dalmine o nei casi 

degli accordi sottoscritti da Crédit Agricole Cariparma il 9 marzo 2017 - il quale 

specifica che il dipendente è tenuto ad utilizzare le apparecchiature tecnologiche 

assegnate e ordinariamente utilizzate per lo svolgimento dell’attività lavorativa in 

azienda - ENI 6 febbraio 2017, EP Produzione 29 novembre 2019, Acciai Speciali 

Terni 24 agosto 2020, Intesa Sanpaolo 10 febbraio 2014). 

 
(205) Anche l’accordo sottoscritto da AON in data 23 gennaio 2020 prevede che gli strumenti sono 

forniti dall’azienda ma non anche la connessione, che dovrà essere garantita sempre dal lavoratore 

al fine di accedere ai sistemi aziendali.  
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Tuttavia, merita in questa sede rilevare, anche con riferimento a quanto già 

ricordato supra (206), che nessun accordo al livello aziendale prevede misure 

specifiche (o richiama la normativa di riferimento) per i videoterminalisti. A tal 

proposito, infatti, solo due accordi collettivi (al livello territoriale) di quelli 

analizzati prevedono che l’accordo dovrà individuare un elenco di luoghi 

ammessi/vietati allo svolgimento della prestazione in modalità agile, tenendo in 

considerazione il requisito inerente all’idoneità del luogo per i videoterminalisti, 

conforme alle norme di sicurezza (207) nonché che ai lavoratori agili si applica la 

disciplina prevista per i videoterminalisti (208). 

 

2.5. Tutele assicurative, controllo sanitario e rischio isolamento  

Come previsto dall’art. 23 della l. n. 81/2017, molti accordi aziendali prevedono 

espressamente l’estensione della copertura assicurativa contro gli infortuni e le 

malattie professionali anche ai lavoratori agili, senza aggiungere alcunché in 

merito (come nel caso di Findomestic 6 giugno 2017, AON 12 giugno 2017, ING 

Banck N.V. 4 agosto 2020, Acciai Speciali Terni 24 agosto 2020, Tim 4 agosto 

2020, Flash Fiber 12 febbraio 2020, Inwit 11 febbraio 2020, Olivetti 17 febbraio 

2020, Agenzia Spaziale Italiana 29 novembre 2019, Capogruppo Cassa Centrale 

Banca-Credito Cooperativo Italiano 21 settembre 2020). 

A tal proposito merita segnalare su questo piano l’accordo stipulato da Quixa 

Assicurazioni in data 17 dicembre 2019, il quale prevede una specifica copertura 

assicurativa per il dipendente che non si vede riconosciute le erogazioni INAIL in 

caso di contestazione da parte dell’Istituto motivata esclusivamente dall’assenza 

 
(206) Per un approfondimento sul Titolo VII del d.lgs. n. 81/2008 sul lavoro ai videoterminali si 

veda supra Capitolo III, Parte I, § 2.   

(207) Accordo interconfederale regionale sul lavoro agile per le imprese artigiane e le PMI del 

Veneto del 20 dicembre 2019 tra Confartigianato Imprese Veneto, CNA del Veneto, Casartigiani 

del Veneto e CGIL/CISL/UIL Veneto. 

(208) Accordo Emilia Romagna del 4 maggio 2018 per l’attuazione di una sperimentazione 

finalizzata all’introduzione del modello di lavoro agile nell’amministrazione regionale tra i 

rappresentanti dell’Amministrazione e le OO.SS FP CGIL, CISL FP, UIL FPL, CSA Regioni 

Autonomie Locali e le RSU/RLS.  
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di riferimenti normativi specifici sullo svolgimento della prestazione di lavoro in 

smart working. 

In merito al controllo sanitario merita sottolineare che la maggior parte degli 

accordi aziendali analizzati non prevede previsioni peculiari. Nello specifico 

sembra opportuno segnalare che nell’accordo stipulato da Novomatic Italia il 16 

settembre 2019 viene previsto che per accedere al lavoro agile è necessario aver 

effettuato la visita medica prevista dal protocollo sanitario per la mansione svolta 

(oltre ad aver terminato il corso sulla salute e sicurezza sui luoghi di lavoro); 

nell’accordo sottoscritto da Alpitel il 25 ottobre 2018 viene sottolineato che al 

lavoratore agile si applicano le medesime misure a tutela della salute e sicurezza 

che si applicano ai lavoratori che eseguono la propria prestazione lavorativa in 

azienda, comprese quelle relative alla sorveglianza sanitaria; nell’accordo 

sottoscritto da Sara Assicurazioni del 17 gennaio 2018 viene precisato altresì che 

l’azienda inoltre sottopone i lavoratori che operano in modalità agile alla 

sorveglianza sanitaria secondo il protocollo definito dal Medico Competente. 

Infine, merita sottolineare che, nonostante la previsione normativa di cui all’art. 3, 

comma 10, d.lgs. n. 81/2008 in cui viene previsto che “Il datore di lavoro 

garantisce l’adozione di misure dirette a prevenire l’isolamento del lavoratore a 

distanza rispetto agli altri lavoratori interni all’azienda, permettendogli di 

incontrarsi con i colleghi e di accedere alle informazioni dell’azienda, nel rispetto 

di regolamenti o accordi aziendali”, nessun accordo aziendale di quelli analizzati 

prevede misure dirette a prevenire il fenomento dell’isolamento - fatta eccezione 

per l’accordo sottoscritto da Tim il 4 agosto 2020 in cui viene disciplinato che “al 

fine di evitare forme di isolamento TIM si impegna nel promuovere azioni 

positive e buone pratiche che prevedono periodici momenti di comunicazione ed 

interazione con coordinatori e colleghi” - denotando un grave problema di 

inconsapevolezza in merito a rischi, obblighi e responsabilità legali in punto di 

salute e sicurezza dei lavoratori. 
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Osservazioni conclusive 

 Il futuro della prevenzione tra modelli organizzativi e sistemi di 

qualificazione delle imprese 

 

Dopo aver tentato di ricostruire lo stato dell’arte tanto sul piano normativo quanto 

nel merito del diritto vivente - il diritto delle relazioni industriali - tramite l’analisi 

della contrattazione collettiva raccolta in materia (209), è facile intuire come, fatta 

eccezione per alcune buone prassi che sembrano destinate a rimanere isolate, il 

processo di attuazione dello smart working nelle aziende e, in generale, il lavoro 

da remoto, sconta un grave problema di inconsapevolezza in merito ai rischi, agli 

obblighi nonché alle responsabilità legali in punto di salute e sicurezza dei 

lavoratori, materia che oggi non sembra poter prescindere dal Testo Unico 

attualmente vigente e dalle disposizioni ivi contenute. Se dunque i nuovi ambienti 

di lavoro, sempre più spesso privi di una organizzazione materiale (210) all’interno 

della quale il lavoratore deve recarsi al fine di svolgere la propria attività 

lavorativa, risultano sprovvisti di regole in grado di tutelare adeguatamente la 

persona che vi lavora, sembra auspicabile predisporre buone prassi e nuovi sistemi 

di sicurezza al fine di presidiare nuovi luoghi di lavoro che si rivelano spesso 

particolarmente rischiosi in termini di salute e sicurezza in quanto “non luoghi” 

nonché contesti privi di identità e, non di rado, di dinamiche comunitarie e 

relazionali tra persone.  

Muove da qui, tramite tale suggestione, l’intuizione di prendere come riferimento 

un ambito solo apparentemente molto distante da quello in parola come quello 

 
(209) La presente analisi (v. supra Capitolo III, Parte II, § 2), senza alcun intento di esaustività, è 

stata condotta su un campione di circa 100 accordi collettivi.  

(210) Così anche in S. Cairoli, Tempi e luoghi di lavoro nell’era del capitalismo cognitivo e 

dell’impresa digitale, Pubblicazione del Dipartimento di Scienze Giuridiche Università degli Studi 

di Roma La Sapienza, Jovene editore, 2020, pp. 102 ss., in cui viene ricordato che “Il progredire 

dei processi di produzione in termini sempre più svincolati da un’attività materialmente diretta (...) 

unito alla crescente digitalizzazione e progressiva smaterializzazione delle forme di 

organizzazione d’impresa e del lavoro, stanno determinando la rottura dell’unità di tempo-luogo-

azione del lavoro, ponendo problemi giuridici rilevanti”. 
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degli spazi confinati: contesti lavorativi che, rispetto al tentativo di apprestare 

nuove regole e tutele per il lavoro che cambia, possono insegnarci molto in quanto 

si caratterizzano per essere puri spazi fisic e “non luoghi” di lavoro in quanto privi 

di presidi umani e relazionali. 

In questo scenario merita ricordare l’art.   27   del   D.lgs.  n. 81/2008, che disegna 

un “Sistema di qualificazione delle imprese e dei lavoratori autonomi” al fine di 

selezionare aziende e lavoratori destinati ad operare in un dato settore produttivo 

sulla base di standard di sicurezza e qualità sostanziali pre-individuati. La 

Commissione consultiva permanente per la salute e sicurezza sul lavoro ai sensi 

dell’art. 6 del D.lgs. 81/2008, ha infatti individuato i settori nonché i criteri 

“finalizzati alla definizione di un sistema di qualificazione delle imprese e dei 

lavoratori autonomi, con riferimento alla tutela della salute e sicurezza sul lavoro, 

fondato sulla base della specifica esperienza, competenza e conoscenza, acquisite 

anche attraverso percorsi formativi mirati”. Tra i settori che richiedono una 

maggiore attenzione in tal senso troviamo, appunto, anche quello degli ambienti 

confinati, in relazione ai quali non è ammesso il ricorso a subappalti se non 

autorizzati espressamente dal datore di lavoro committente e certificati ai sensi del 

Titolo VIII, Capo I del D.lgs. 10 settembre 2003, n. 276, e successive modifiche e 

integrazioni. Pertanto, in caso di esternalizzazione di lavorazioni in luoghi 

confinati o sospetti di inquinamento il D.P.R. n. 177/2011 , tramite il quale sono 

stati individuati i criteri finalizzati alla definizione del sistema di qualificazione 

delle imprese e dei lavoratori autonomi nel settore degli ambienti confinati, ha 

cercato di frenare il ricorso a forme di lavoro precario e poco qualificato in favore 

di una forza lavoro stabile e in possesso di adeguate competenze professionali utili 

a garantire gli obiettivi di prevenzione anche sotto il profilo della salute e 

sicurezza sul lavoro. 

Tuttavia il D.P.R. n. 177/2011, pur rappresentando una delle normative più 

all’avanguardia in materia di ambienti confinati e/o sospetti di inquinamento, è 

una normativa esposta a numerose criticità sia sul piano interpretativo che su 

quello dell’efficacia stessa delle misure che dispone. Merita qui soffermarci, ai 
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fini della nostra analisi, su una delle principali forme di tutela della salute e della 

sicurezza dei lavoratori prevista dalla normativa vigente, sebbene indiretta e 

mediante un controllo esterno di organi deputati a questo obiettivo: l’obbligo di 

certificare, ai sensi del Titolo VIII, Capo I, del decreto legislativo 10 settembre 

2003, n. 276, i contratti di subappalto relativi ai lavori da eseguirsi in tali ambienti 

e, oltre determinate soglie percentuali, i contratti di lavoro atipici (ovvero diversi 

dal contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato) con i quali sono 

impiegati i lavoratori destinati a operare in detti spazi dalla società appaltatrice, al 

fine di verificare l’idoneità tecnico-professionale che l’azienda (e ogni lavoratore) 

dovrebbe possedere come condizione sine qua non per accedere all’interno degli 

spazi confinati e/o sospetti di inquinamento. Tale verifica, effettuata dalle 

Commissioni di certificazione dei contratti istituite dal decreto sopra richiamato, è 

diretta ad analizzare prevalentemente la legittimità contrattuale degli affidamenti 

di lavori in questo settore (eventualmente controllando anche la regolarità della 

documentazione correlata), senza però tener conto, il più delle volte, delle 

dinamiche concrete che si vengono a sviluppare in certi contesti (e, dunque, senza 

controlli effettivi e sostanziali) nonché della dinamicità che deve 

contraddistinguere l’organizzazione della sicurezza. Se infatti all’art. 2, comma 1, 

del D.P.R. n. 177/2011 viene posta particolare attenzione all’informazione, 

formazione e addestramento del personale e dei preposti, al possesso di 

attrezzature idonee a prevenire i rischi e DPI adeguati, all’elaborazione ed efficace 

attuazione di procedure operative e di emergenza oggetto di verifica di 

apprendimento, all’aggiornamento ed esercitazioni periodiche, già 

precedentemente, con la Circolare n. 42/2010, il Ministro del Lavoro aveva 

anticipato la necessità di un maggiore approfondimento su questi temi auspicando 

l’attivazione tempestiva di specifici piani d’intervento al fine di programmare gli 

interventi ispettivi per effettuare controlli sulla genuinità delle misure attuate 

nonché sulla regolarità della documentazione (indicazione poi successivamente 

rafforzata, con la Circolare n. 13/2011, con particolare riferimento alla verifica 

della correttezza degli aspetti gestionali degli appalti in esame anche sotto il 

profilo del rispetto della normativa in materia di salute e sicurezza).  
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Se dunque la normativa sugli ambienti confinati e/o sospetti di inquinamento ha 

avuto origine, almeno nelle intenzioni iniziali, come un tentativo di moderne 

tecniche di tutela che non inseguono più, con fatica e con scarsi risultati, il singolo 

lavoratore ma si preoccupa di mettere a regime un vero e proprio sistema di 

qualificazione (e dunque selezione) delle imprese per escludere dal mercato quelle 

meno idonee a garantire la tutela della sicurezza delle persone che svolgono le 

attività dentro “non luoghi”, tale meccanismo potrebbe essere replicato (e 

auspicato) per quelli che sono oggi i nuovi luoghi di lavoro, privi anch’essi dei 

presidi necessari per tutelare la salute di chi si trova ad operare in tali contesti. 

Tale sistema di qualificazione, con notevoli ricadute anche in termini di 

organizzazione, benessere e responsabilità di impresa, si propone di valorizzare la 

distinzione - ben nota nella letteratura sociologica, come richiamato supra (211) - 

tra spazio, neutro e di passaggio, e luogo, caratterizzato invece da una dimensione 

storico-personale in cui è possibile tessere relazioni di senso che valorizzino la 

centralità della persona rispetto al contesto in cui si svolge un lavoro o una 

operazione. 

Paradossalmente gli ambienti confinati e/o sospetti di inquinamento, che per loro 

natura e struttura sono luoghi ad alto rischio in termini di salute e sicurezza per i 

lavoratori (in quanto spesso teatro di infortuni mortali), possono considerarsi 

maggiormente presidiati rispetto ai luoghi di lavoro emergenti proprio in virtù del 

fatto che sono dettagliatamente definiti e regolati all’interno della normativa di 

riferimento, nonostante i risvolti pratici spesso problematici. 

Infatti, le implicazioni che tali contesti hanno sulle scelte organizzative aziendali 

sono perlopiù ancorate alla tipologia di ambiente in cui viene svolta la 

lavorazione. Nel caso degli ambienti confinati e/o sospetti di inquinamento, si 

assiste dunque ad un restringimento del campo di azione delle nuove forme di 

lavoro e, per contro, ad una puntuale previsione di cautele aggiuntive rispetto alle 

normali precauzioni in materia di salute e sicurezza, con evidenti implicazioni in 

 
(211) V. in particolare Capitolo I.  
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termini di obblighi e responsabilità personali nonché di carattere penale-

amministrativo delle imprese. 

Ed è dunque con l’obiettivo di garantire ai lavoratori che svolgono l’attività 

lavorativa fuori dai locali aziendali lo stesso livello di protezione che hanno gli 

altri dipendenti, che gli spazi di coworking e, più in generale, i nuovi luoghi di 

lavoro (212) potrebbero essere annoverati tra quei settori individuati dalla 

Commissione consultiva permanente per la salute e sicurezza sul lavoro per una 

maggiore tutela in termini di sicurezza sul lavoro in cui viene previsto un 

particolare sistema di qualificazione delle imprese e dei lavoratori autonomi che 

obbliga le aziende che intendono fruire di tali contesti ad ottenere la 

qualificazione attraverso un adeguamento del proprio modello di organizzazione a 

determinati standard di sicurezza e benessere organizzativo generalmente inteso. 

Tale meccanismo, realizzabile tramite un approccio procedurale e sistematico, 

potrebbe scongiurare, a fronte di un ambiente di lavoro sempre più evanescente e 

bisognoso di un presidio di tutele chiaro e ben definito, quel rischio insito nelle 

nuove forme di lavoro connesso alla perdita di identità e di relazioni che i nuovi 

ambienti di lavoro sembrano non curare. 

In questa prospettiva si fa strada altresì l’importanza di un approccio procedurale, 

complementare alla progettazione di un sistema di qualificazione come sopra 

richiamato. La previsione di un Modello di Organizzazione e Gestione ai sensi del 

D.lgs. n. 231/2001, quale esimente da responsabilità amministrativa e strumento 

di garanzia di un luogo all’insegna del benessere organizzativo e della salute e 

sicurezza dei lavoratori, in un sistema pre-individuato potrebbe essere vista come 

una soluzione lungimirante perché in grado di definire i principali criteri, le 

responsabilità e le modalità per una gestione integrata (informazione, formazione 

e addestramento) dell’accesso negli spazi confinati o sospetti di inquinamento da 

 
(212) Comprese le piattaforme, come ipotizzato in F. Malzani, Salute e sicurezza dei lavoratori 

della gig economy, cit., p. 62. 
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un lato, o dell’introduzione di forma di lavoro da remoto tramite l’ingresso nei 

nuovi luoghi di lavoro, dall’altro. 

L’evoluzione subita negli ultimi anni dal luogo di lavoro è stata oggi resa palese – 

e accelerata - dagli ultimi avvenimenti di interesse mondiale, tramite il cd. “the 

largest work-from-home experiment in history” (213), che hanno costretto l’intera 

popolazione lavorativa a riconsiderare quasi ogni aspetto della vita in ufficio.  

Difatti è con l’avvento e la diffusione del Covid-19 che la linea sottile che c’era 

già tra ufficio e casa, tra lavoro e vita privata, si è erosa ulteriormente (214), fino ad 

arrivare alla consapevolezza della possibilità di fare a meno dell’ufficio inteso 

come luogo fisico in cui recarsi quotidianamente, districandosi tra traffico, mezzi 

pubblici e chilometri da percorrere, al fine di eseguire la propria prestazione 

lavorativa, con la conseguenza che secondo un recente studio americano dello 

scorso maggio (215) la metà di coloro che sono stati impiegati prima della 

pandemia ora lavora da casa (anche se secondo il Bureau of Labor Statistics, solo 

il 29% degli americani può lavorare da casa, tra cui uno su 20 lavoratori di 

servizio e più della metà dei lavoratori dell’informazione 

https://www.bls.gov/news.release/flex2.t01.htm). Se infatti molti lavoratori non 

torneranno a lavorare nell’ufficio che hanno lasciato tra febbraio e marzo 2020 - 

grazie anche alla maturata consapevolezza di aziende e datori di lavoro circa la 

maggiore produttività riscontrata in molti lavoratori che eseguono la prestazione 

da remoto (216) e il risparmio dei costi di affitto e gestione dei locali aziendali (217) 

 
(213) E. Bernstein, H. Blunden, A. Brodsky, W. Sohn, B. Waber, The Implications of Working 

Without an Office, in Harvard Business Review, 15 luglio 2020. In questo senso anche in S. 

Berinato, What Is an Office For?, in Harvard Business Review, 15 luglio 2020, viene affermato 

che “What is increasingly clear, however, is that the pandemic has accelerated the natural 

evolution of the office away from a productivity space to something else”. 

(214) Cfr. I. Isailović, The “New Normal” Privatization of the Workplace, cit. 

(215) E. Brynjolfsson, J. Horton, A. Ozimek, D. Rock, G. Sharma, H. Yi Tu Ye, COVID-19 and 

Remote Work: An Early Look at US Data, 29 maggio 2020. Lo studio riporta i risultati di un 

campione rappresentativo a livello nazionale della popolazione degli Stati Uniti durante la 

pandemia di COVID-19. Il sondaggio si è svolto in due fasi dall'1 al 5 aprile 2020 e dal 2 all'8 

maggio 2020. Tra quelli impiegati prima del COVID-19, scopriamo che circa la metà ora lavora da 

casa, incluso il 35,2% che afferma di essere pendolarismo e recentemente passato al lavoro da 

casa. 

(216) Si veda sul punto C. Thompson, What If Working From Home Goes on … Forever? 

Miserable as it can often be, remote work is surprisingly productive — leading many employers to 

 

https://www.bls.gov/news.release/flex2.t01.htm
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- la domanda che viene posta sempre più frequentemente è se, dunque, i 

knowledge workers hanno ancora bisogno dell’ufficio e quali sono i costi, in 

termini personali, rispetto alla capacità di lavorare insieme ad altre persone, alla 

mancanza di possibili interazioni non pianificate nonché di identificazione in una 

comunità lavorativa che derivano dalla perdita di questi spazi (218). Non solo. 

Come è facilmente intuibile e riscontrabile da chi ha sperimentato nei mesi scorsi 

il lavoro da remoto, tra gli effetti collaterali di questa modalità lavorativa vi è 

anche la sovrapposizione dell’orario di lavoro a quello tradizionalmente dedicato 

al tempo libero e/o alla sfera privata (219), oltre ai rischi per la privacy dati 

dall’assiduo controllo che alcuni datori di lavoro potrebbero mettere in campo 

tramite l’utilizzo di software su pc e strumenti di lavoro (220) e rischi per la salute 

dei lavoratori, tanto per il pericolo di isolamento - come dimostrato da uno studio 

del 2016 (221) in cui è emerso che uno dei principali limiti era proprio la solitudine 

e la mancanza di relazioni sociali – nonché di weak ties (222) anche tramite 

 
wonder if they’ll ever go back to the office, in The New York Times Magazine, 9 giugno 2020, in 

cui viene riportato che in Accenture, secondo uno studio dell’autunno 2019 di Prithwiraj 

Choudhury, professore alla Harvard Business School e due colleghi, chi ha deciso di lavorare da 
casa, già ben prima della pandemia, ha registrato un incremento di produttività del 4,4%. 

(217) Così in C. Thompson, What If Working From Home Goes on … Forever? Miserable as it can 

often be, remote work is surprisingly productive — leading many employers to wonder if they’ll 

ever go back to the office, cit. 

(218) Cfr. G. Gavett, Do We Really Need the Office? What the WFH boom means for the future, in 

Harvard Business Review, 2020; E. Bernstein, H. Blunden, A. Brodsky, W. Sohn, B. Waber, The 

Implications of Working Without an Office, cit.; S. Berinato, What Is an Office For?, cit. 

(219) In questo senso si veda N. P. Rothbard, Building Work-Life Boundaries in the WFH Era, in 

Harvard Business Review, 15 luglio 2020.  

(220) Si veda sul punto ancora C. Thompson, What If Working From Home Goes on … Forever? 

Miserable as it can often be, remote work is surprisingly productive — leading many employers to 

wonder if they’ll ever go back to the office, cit. 

(221) N. Bloom, J. Liang, J. Roberts, Z. Jenny Ying, Does working from home work? Evidence 

from a Chinese experiment, cit., in cui un team di economisti ha esaminato un’agenzia di viaggi 

cinese con 16.000 dipendenti che aveva assegnato casualmente un piccolo gruppo del suo 

personale del call center a lavorare da casa. Inizialmente, l’esperimento sembrava un vantaggio per 

lavoratori e azienda. I dipendenti hanno lavorato di più e hanno affermato di essere più felici del 

proprio lavoro. Nel frattempo, l’azienda ha risparmiato più di $ 1.000 per dipendente in uno spazio 

ufficio ridotto. Ma quando l’agenzia ha implementato questa politica per l’intera azienda, è emerso 

un dato negativo che ha sommerso tutto il resto: la solitudine. 

(222) E. Bernstein, H. Blunden, A. Brodsky, W. Sohn, B. Waber, The Implications of Working 

Without an Office, cit., in cui viene affermato che il lavoro virtuale rende difficile non solo le 

relazioni che tradizionalmente si instaurano sul luogo di lavoro e che sarebbero state destinate a 

perdurare nel tempo, bensì anche quelle relazioni superficiali, deboli legami, che però svolgono un 

ruolo fondamentale nell’organizzazione e che con il lavoro da remoto sono messe senza dubbio a 
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conversazioni casuali - fonte di creatività, fiducia e “sicurezza psicologica” (223) - 

quanto per la estenuante necessità di destreggiarsi tra lavoro e cura della 

casa/famiglia in un contesto in cui i confini tra vita privata e lavorativa sembrano 

azzerati. Mentre molte aziende, dunque, stanno già pensando a come ridurre le 

postazioni di lavoro nonché a come riconvertire l’ufficio (e il senso di questo) per 

un ritorno alla (nuova) normalità - concettualizzando lo spazio-ufficio come 

componente aggiuntivo del lavoro virtuale, in contrapposizione al suo valore 

tradizionale e focalizzando lo scopo degli spazi fisici sulla capacità di creare 

legami deboli e conversazioni casuali (224) – è inevitabile continuare ad 

interrogarsi sulle ricadute di questa nuova organizzazione in termini di tutela della 

salute e della sicurezza delle persone che lavorano lontano dall’ufficio 

tradizionale. 

A tal proposito è infatti evidente che, dal momento in cui il luogo di lavoro 

subisce profonde trasformazioni tali da ipotizzare la scomparsa dell’ufficio e una 

dematerializzazione del concetto di organizzazione su cui da sempre si è fondato 

l’impianto della normativa in materia di salute e sicurezza sul lavoro, si pone 

inevitabilmente il dubbio circa l’attualità della normativa vigente con particolare 

riferimento - per quanto affrontato in questo lavoro - al nodo di come imputare la 

responsabilità della sicurezza e salubrità di ambienti di lavoro che non sono sotto 

il controllo diretto dell’azienda. 

 
rischio (come dimostrato anche in M. S. Granovetter, The Strength of Weak Ties, The American 

Journal of Sociology, Vol. 78, No. 6. (May, 1973), pp. 1360-1380). In questo senso si veda anche 

S. Berinato, What Is an Office For?, cit., e L. R. Blenke, The role of face-to-face interactions in 

the success of virtual project teams, Doctoral Dissertations, 2304, 2013. 

(223) Sul punto si veda D. Thompson, The Coronavirus Is Creating a Huge, Stressful Experiment in 

Working From Home. Even before the pandemic struck, remote work was accelerating in the U.S. 

But the next few months will be a very strange test of our white-collar future, cit., in cui viene 

richiamato uno studio condotto da Google sui suoi gruppi più produttivi, rilevando che la qualità 

più importante era la “sicurezza psicologica”, cioè la fiducia che i membri del team avevano verso 

gli altri, tale da non essere messi in imbarazzo dalle altre persone per aver parlato ed espresso le 

proprie idee. In questo senso anche M. Morris, J. Nadler, T. Kurtzberg, L. Thompson, Schmooze 

or Lose: Social Friction and Lubrication in E-Mail Negotiations, Group Dynamics: Theory, 

Research, and Practice Copyright 2002 by the Educational Publishing Foundation 2002, Vol. 6, 

No. 1, pp. 89-100, in cui viene affermato che le relazioni tra lavoratori virtuali comportano livelli 

di fiducia più bassi. 

(224) E. Bernstein, H. Blunden, A. Brodsky, W. Sohn, B. Waber, The Implications of Working 

Without an Office, cit.  
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Tuttavia, l’integrazione della sicurezza nei processi aziendali sembra poter trovare 

il suo snodo, come già anticipato nel paragrafo precedente, nei modelli di 

organizzazione e gestione ai sensi dell’art. 30, d.lgs. n. 81/2008 nonché del d.lgs. 

n. 231/2001, tramite il quale il legislatore italiano si è conformato alla normativa 

comunitaria e internazionale che auspicava una maggiore responsabilità degli enti 

coinvolti nella commissione di alcuni tipi di reati, tra cui quelli connessi alla tutela 

della salute e della sicurezza dei lavoratori. La ratio sottesa a questa normativa ha 

infatti l’intento di integrare nelle azioni usuali di gestione le scelte effettuate in 

materia di salute e sicurezza, interessando dunque tutti gli attori coinvolti (datore 

di lavoro e lavoratori). 

Se è dunque con la Direttiva UE 391/1989 che viene introdotto il concetto di 

“organizzazione partecipata” e solo con il d.lgs. n. 81/2008 il tema 

dell’organizzazione del lavoro diviene centrale, prevedendo lo stesso come un 

obbligo giuridico che si aggiunge agli obblighi già presenti di natura tecnica, 

comportamentale, formativa e informativa, oggi sembra necessario cambiare 

paradigma per riempire di significato i nuovi ambienti di lavoro, centri di 

creazione di valore nelle organizzazioni, che hanno perso la componente materiale 

del concetto di organizzazione. 

Al fine di ricercare un sistema in grado di presidiare le nuove organizzazioni e i 

nuovi ambienti di lavoro sempre più fluidi e sempre meno determinabili, sembra 

altresì auspicabile la creazione ad hoc di un sistema di qualificazione che miri a 

presidiare i nuovi spazi di lavoro tramite l’integrazione dell’attuale sistema di 

prevenzione aziendale, inscindibilmente connesso al modello di organizzazione e 

gestione delle imprese con tutte le sue componenti (ruoli, competenze, funzioni, 

obblighi, controlli, responsabilità, sanzioni, etc.), nonché di buone pratiche per 

l’ottimizzazione del quadro prevenzionistico. 

Se infatti sembra necessario il raccordo tra adempimento dell’obbligo di sicurezza 

e prassi migliorative adottate su base volontaria, non possiamo trascurare il tema 

della sperimentazione della certificazione dei modelli organizzativi, e dall’altro 

lato la costruzione di un sistema di qualificazione delle imprese che, nel caso di 
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specie, oltre ai requisiti che necessariamente dovrebbero avere i lavoratori che si 

apprestano ad eseguire la propria attività lavorativa fuori dai locali aziendali, 

dovrà riguardare l’idoneità, dalla quale non pare possibile prescindere, dei nuovi 

luoghi di lavoro. 

In un’epoca caratterizzata da continui mutamenti che investono le modalità 

organizzative del lavoro e gli ambienti in cui le prestazioni vengono effettuate si 

pone dunque il problema di come rivisitare la normativa e la stessa filosofia dei 

modelli organizzativi e dei sistemi di qualificazione alla luce di forme di lavoro 

che prescindono da un luogo e un tempo di lavoro precisi come nel caso delle 

forme di lavoro agile e degli spazi di coworking, al fine di ottimizzare la gestione 

dell’impresa e di ristabilire quella comunità che sembra lentamente perdersi. 

È tramite questa visione che possiamo immaginare un nuovo modello di gestione 

che unisca (e impatti su) logiche produttive e organizzative di impresa, tramite un 

piano di lavoro che collochi il tema dentro i cambiamenti di impresa e la necessità 

di coniugare efficienza e benessere organizzativo, al fine di trasformare gli 

ambienti di lavoro da “spazi” a “luoghi”. 

Certificazione e qualificazione, dunque, potrebbero rappresentare gli strumenti 

principali per una migliore integrazione di prassi e metodi di gestione ed 

organizzazione delle procedure a tutela della salute e sicurezza nei nuovi luoghi di 

lavoro. In questo modo potrebbe essere possibile delineare un sistema 

prevenzionistico tipico del modello regolatorio by objectives fondato, da un lato, 

sulla valorizzazione dell’istituto della certificazione dei contratti di cui alla Legge 

Biagi (d.lgs. n. 276/2003) nonché sulla sperimentazione della certificazione dei 

Modelli di Organizzazione e Gestione (MOG) ai sensi del d.lgs. n. 231/2001 e, 

dall’altro, sulla valorizzazione del sistema di qualificazione delle imprese, quale 

criterio selettivo dei luoghi nonché degli operatori sul mercato basato sulla 

sussistenza di elementi sostanziali afferenti alla concreta organizzazione del 

lavoro in azienda, alla strutturazione di processi formativi e di valorizzazione 

della acquisizione di competenze oltre che alla adozione di standard contrattuali 

ed organizzativi. Tale quadro normativo aprirebbe inoltre la strada ad un 
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importante sviluppo dello strumento della certificazione volontaria dei sistemi di 

gestione per la salute e sicurezza sul lavoro ad opera della prassi aziendale, sia 

sotto il profilo degli standard contrattuali ed organizzativi che sotto il profilo della 

codificazione di percorsi formativi e di altrettanti strumenti certificativi delle 

competenze.  
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