
Tra la fine di maggio e luglio
scorsi la Fiom-Cgil ha orga-
nizzato un ciclo di seminari
dedicati alla situazione dei
metalmeccanici nella

seconda fase Covid-19, a conclusione
dell’iniziativa è intervenuta la segretaria
generale Francesca Re David che ha
tenuto la sua relazione conclusiva. 

In merito alla realizzazione di questi
seminari quali sono le intenzioni della
Fiom-Cgil?
«Come Fiom-Cgil abbiamo intenzione di
continuare a fare questo tipo di forma-
zione e in autunno riprenderemo con un
altro ciclo di seminari che porteranno
avanti le questioni introdotte in queste
sessioni, partendo dal fatto che siamo in
una fase di trasformazione significativa
degli attuali ammortizzatori sociali. Vista
l’importanza che hanno avuto questi
approfondimenti, abbiamo preso l’impe-
gno di procedere in questa direzione,
grazie soprattutto all’apporto dei nostri
legali che ci stanno sostenendo in questa
fase così difficile e complessa.»

Come possiamo riassumere questa
seconda fase?
«La seconda fase non è semplice da
affrontare. Il peso delle scelte della prima
fase e le conseguenze di tutte le decisioni
che si sono dovute prendere per mettere
in sicurezza la vita delle persone, hanno
e avranno effetti a livello globale (non
solo locale) che ci riguardano diretta-
mente, soprattutto alla luce di quanto
l’industria italiana lavori con il «conto-
terzismo», le esportazioni e, quindi, di
quanto sia condizionata dal mercato
internazionale. Dal 1945 a oggi, questa è
la prima volta che noi ci troviamo di
fronte a un blocco dei licenziamenti.
Questo, se ce ne fosse stato bisogno, può
aiutare a farsi un’idea sull’eccezionalità
totale della fase in cui ci troviamo. Una
realtà conseguente alla prima fase, ma che
non poteva figurarsi in altro modo per
poter garantire la tutela dell’occupazione e
del futuro industriale del Paese. Con la crisi
Covid e con le risorse che arrivano l’Italia
si pone in una situazione del tutto eccezio-
nale perché avrà a disposizione un’enorme
quantità di risorse, come non c’è dal Dopo-
guerra, ma con una recessione incredibile
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sia per il rischio di perdere posti di lavoro, sia
dal punto di vista di rischio di incapacità di
spesa delle persone, con quello che questo
comporta.»

In che condizioni versano i settori indu-
striali metalmeccanici in questo
frangente?
«Sappiamo quello che le imprese dicono,
sappiamo che le condizioni nei diversi set-
tori non sono tutte uguali perché, mentre
tutti quei settori che hanno a che fare con la
mobilità sono particolarmente e drammati-
camente impattati, in altri abbiamo moli di
lavoro significative. Non sappiamo come
andrà il mercato in senso generale né
quanto ci vorrà per recuperare il tempo per-
duto nei settori più colpiti. In definitiva il
quadro è molto sfocato anche perché non si
può dimenticare che il mercato interno è
bloccato anche per l’incertezza totale delle
persone nei riguardi del futuro e per il red-
dito dei lavoratori e delle lavoratrici che è
stato fortemente falcidiato da questa
enorme quantità di cassa integrazione che
sta venendo utilizzata. E purtroppo non si
può non tener conto del rischio di licenzia-
menti di massa che Confindustria tutti i
giorni fa intendere di voler mettere in atto.»

Se questa è la situazione che si prospetta,
quali sono i fronti sui quali la Fiom-Cgil
ha intenzione di muoversi?
I fronti sono due per quanto ci riguarda: il
tema ammortizzatori e il tema ripresa (come
si utilizzano le risorse per la ripresa e quello
che questo comporta). E questi due punti
vanno affrontati su due diversi tavoli:
quello con il governo e quello con le
imprese. A questi due fronti si somma

anche la trattativa per il contratto nazio-
nale che deve avere fra le sue priorità la
salvaguardia dell’occupazione, il salario, le
politiche industriali, le politiche occupazio-
nali e la ripresa del mercato. Il quadro
dentro cui stiamo agendo, anche nei con-
fronti del rapporto con il governo, non è più

quello della fase dei protocolli. Ricordiamo
che solo nel nostro Paese c’è stato il blocco
per legge delle aziende e solo nel nostro
Paese c’è il vincolo a concordare nei proto-
colli come si lavora in sicurezza. In questa

seconda fase il nostro livello di attenzione,
e anche la capacità di mettere a fuoco i pro-
blemi, di renderli evidenti e di costruirci
iniziative è assolutamente indispensabile.
Lo dico in particolare pensando alle crisi
industriali perché è evidente che, per
quanto riguarda le modalità della ripresa
(dove e come si interviene, con quali risorse,
quali sono i piani industriali, qual è il piano
per l’Automotive, quale è il piano per la
siderurgia, come si affrontano le vecchie
crisi), il governo e i tavoli al Ministero sono
sostanzialmente muti e l’apertura a un’in-
terlocuzione forte con il sindacato, come c’è
stata nella prima fase, non è da dare per
scontata.»

Quale dev’essere il modello industriale
da cui ripartire?
«Il modello industriale da cui si deve ripar-
tire deve avere al centro determinate
condizionalità basate sulla green economy,
sul welfare, sulla digitalizzazione. Contem-
poraneamente bisogna portare avanti
anche l’idea di un modello di lavoro che stia
insieme a queste modifiche perché è chiaro
che, nella fase della ripresa, questi temi si
presenteranno in modo drammatico più
che in precedenza, nonostante siano temi
già affrontati soprattutto sul versante delle
differenze fra Nord e Sud in materia di
investimenti e innovazione, oltre che di
occupazione e di ammortizzatori sociali. È
chiaro, quindi, che c’è un disequilibrio che
va rimesso in linea, perché non si può par-
lare di un nuovo modello senza prima
salvaguardare il lavoro e le aziende pre-
senti, cercando di portare avanti un
cambiamento del modello di lavoro in
senso generale.»

I due fronti su cui si
muoverà la Fiom sono:
ammortizzatori e
ripresa. A questi si
somma anche la
trattativa per il

contratto nazionale che
deve avere fra le sue
priorità la salvaguardia
dell’occupazione, il
salario, le politiche

industriali, le politiche
occupazionali e la
ripresa del mercato
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Io sono particolarmente intrigato da
una piccola disposizione in materia
di occupazione, contenuta nel
Decreto Liquidità, che vorrei qui
condividere, ma prima è necessario

capire bene la differenza tra il concetto di
«onere» rispetto a quello di «obbligo».
Quando studiavo all’università mi face-
vano un esempio di onere simile a questo:
io do 1.000 euro a Tizio se lui si impegna
tutte le mattine a portare da mangiare ai
piccioni di Piazza San Marco.
L’esempio di 40 anni fa oggi sarebbe crimi-
nale, perché dar da mangiare ai piccioni è
antigienico, però il concetto è, semplice-
mente, che Tizio non è costretto a portare
il cibo ai piccioni, ma è un suo interesse
farlo se vuole intascare i soldi.
Con questo meccanismo la legislazione ita-
liana, fin dallo Statuto dei Lavoratori, è
intervenuta per indurre a comportamenti
virtuosi: pensate solo all’art.36, che in
materia di concessione di benefici accor-
dati dallo Stato e di appalti pubblici
prevede che possano essere concessi solo
alle imprese che garantiscono ai loro
dipendenti condizioni non inferiori a
quelle risultanti dai contratti collettivi di
lavoro della categoria e della zona.
Nella norma che mi ha particolarmente
intrigato, contenuta nel Decreto Liquidità
(D.L.8.4.2020, n. 23, convertito il L. n.
40/2020), ci sono 15 parole venute fuori nel
primo testo del Decreto e rimaste invariate
in sede di conversione, che richiamano il
citato concetto di onere.
L’articolo 1, comma 2 del Decreto Legge

n.23 prevede tre tipi di comportamenti vir-
tuosi posti come condizione per avere la
garanzia dei prestiti da parte di Sace SpA
(Cassa Depositi e Prestiti) che le imprese
andranno a chiedere. Così come Tizio se
vuole i 1.000 euro deve dare da mangiare
ai piccioni, analogamente se un’impresa
vuole la garanzia da parte dello Stato deve
rispettare queste condizioni.
La lettera i) in particolare dice che l’im-
presa che beneficia della garanzia deve
assumere l’impegno a non distribuire divi-
dendi o a non riacquistare azioni nel corso
del 2020. Tenete conto che questa prima
formulazione è stata integrata in sede di
conversione dalla Legge 40 del 5 giugno
2020, con la previsione che se sono già stati
distribuiti dividendi o riacquistate azioni,
l’impresa deve assumere l’impegno per i 12
mesi successivi alla data della richiesta:
quindi tu azienda prendi finanziamenti
non per spartirteli, ma per investire.
La lettera n) dice che il finanziamento
coperto da garanzie deve essere finaliz-
zato a sostenere i costi del personale,
canoni di locazione, investimenti o capi-
tali impiegati in stabilimenti produttivi
localizzati in Italia. Inoltre le medesime
imprese devono impegnarsi a non deloca-
lizzare le produzioni.
Quindi parliamo di impegni a non distri-
buire utili, a non delocalizzare, a spendere
i soldi per rimanere in Italia.
La terza previsione è l’unica che non ha
subito integrazioni o modifiche in sede di
conversione in legge, nonostante alcuni
segnali di allarme fossero stati portati

Decreto liquidità

L’ONERE 
DELL’ACCORDO

Alberto Piccinini *

La lettera n) dice che il
finanziamento coperto
da garanzie deve
essere finalizzato a
sostenere i costi del
personale, canoni di

locazione, investimenti
o capitali impiegati in
stabilimenti produttivi
localizzati in Italia.
Inoltre le medesime
imprese devono
impegnarsi a non
delocalizzare le
produzioni
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avanti dai primi (pochi e scarsi) commen-
tatori di questa disposizione.
Queste sono le 15 parole fatidiche che com-
pongono la lettera l) su cui dobbiamo
ragionare: «L’impresa che beneficia della
garanzia assume l’impegno a gestire i livelli
occupazionali attraverso accordi sindacali».
Cosa ci fanno venire in mente formula-
zioni simili? Certamente tutte le Direttive
europee, poi trasformate in leggi nazio-
nali, in materia di informazione e
consultazioni.
Noi conosciamo, per esempio, la Legge 223
del 1991 sui licenziamenti collettivi che pre-
vede, in presenza di certi requisiti – in
estrema sintesi per il datore di lavoro con
più di 15 dipendenti che ne deve licenziare
più di 5 – l’obbligo di aprire una procedura
di consultazione sindacale: c’è quindi un
vincolo, pena l’invalidità anche degli atti
finali, a seguire una determinata procedura.
Poi abbiamo l’art.47 della Legge n. 428 del
‘90 in materia di trasferimenti d’azienda o
di ramo d’azienda: anche qui si prevede l’ob-
bligo di seguire una precisa procedura, la
cui omissione o violazione costituisce com-
portamento antisindacale e il sindacato ha
la possibilità di proporre un ricorso ai sensi
dell’art.28 dello Statuto dei Lavoratori.
Siamo sempre in ambito, però, di informa-
zioni e consultazione, come per il Decreto
legislativo n. 25 del 2007.
Si tratta di un Decreto legislativo che, rece-
pendo una direttiva comunitaria (la
2002/14/CE), con ambito di applicazione
relativo a datori di lavoro con più di 50
dipendenti, prevede modalità di informa-

zioni e consultazione – all’art. 4 comma 3
lettera b - in materia di occupazione, e
nello specifico relativamente a «la situa-
zione, la struttura e l’andamento
prevedibile dell’occupazione nell’impresa,
nonché in caso di rischi per i livelli occu-
pazionali le relative misure di contrasto».

Questa disposizione prevedeva una rece-
zione da parte dei contratti collettivi, e il
Ccnl dei metalmeccanici lo ha fatto all’art.9
– sezione 1 – dove praticamente riporta la
previsione del decreto legislativo.

Quindi sia a livello legislativo che a livello
contrattuale, con il limite dei 50 lavora-
tori, abbiamo l’obbligo di informazione e di
confronto con le Organizzazioni sindacali
in materia di occupazione.
C’è la proposta di abbassare il limite dei 50
lavoratori a 16 da parte della Carta dei
Diritti della Cgil – quindi con un progetto
di legge che oggi è in Parlamento – che
all’art.39 recepisce e integra questa dispo-
sizione, anche richiamando l’art.46 della
Costituzione.
Cos’è l’art.46 della Costituzione? È uno dei
più ignorati e inapplicati, insieme con
l’art.39: quest’ultimo – che nel primo
comma prevede il diritto di libertà dell’as-
sociazione sindacale – non ha fino a oggi
trovato applicazione nei successivi commi
che, invece, prevedono le condizioni per-
ché i contratti collettivi possano avere
efficacia erga omnes: una forma di con-
trollo da parte dello Stato sui meccanismi
di democrazia dei sindacati.
Noi sappiamo che nell’immediato dopo-
guerra i sindacati non erano favorevoli
all’applicazione dell'art. 39 proprio perché
venivano da un passato di vent’anni di forte
controllo dello Stato sul sindacato corpora-
tivo, per cui una volta conquistata la libertà
sindacale non si volevano ingerenze.
Umberto Romagnoli – con una delle sue
brillanti espressioni – dice: «avevamo
ragione quando avevamo torto» a non
voler applicare l’art.39, proprio perché in
quel preciso momento storico non lo si
poteva fare. Oggi invece anche la Cgil è
«trentanovista», vuole applicare l’art.39 e

«L’impresa che beneficia

della garanzia assume

l’impegno a gestire i

livelli occupazionali

attraverso accordi

sindacali»

“

“
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nella Carta dei Diritti che ho citato si pre-
vede tutto un meccanismo per rendere
efficaci erga omnes i contratti collettivi e
propone all’art.39 della Carta dei Diritti
una nuova riscrittura di questo Decreto
Legislativo n. 25 del 2007, con espresso
richiamo all’art.46 della Costituzione.
E andiamo allora a leggere l’art. 46: «Ai fini
dell’elevazione economica e sociale del
lavoro, la Repubblica riconosce il diritto
dei lavoratori a collaborare nei modi e nei
limiti stabiliti dalle leggi alla gestione
delle aziende».
Ecco, quindi, che con l’art.1, comma 2 del
Decreto Legge n. 23 ci troviamo ad avere a
che fare con qualcosa del genere, dove si
parla di «gestire i livelli occupazionali attra-
verso accordi sindacali».
Parliamo di cogestione o codeterminazione,
un terreno spigoloso rispetto al quale per
formazione politica e culturale ho sempre
nutrito grande diffidenza, ritenendo che il
sindacato non dovesse ambire a entrare
«nella stanza dei bottoni»: la mia idea era
che ciascuno dovesse fare il proprio
mestiere, l’imprenditore esercitando i suoi
poteri, il sindacato andando dall’avvocato
se con un esercizio arbitrario venivano vio-
lati dei diritti individuali o collettivi.
Ammetto che forse il meccanismo non cor-
risponde a una visione moderna: in altri
Stati – pensiamo in Germania – l’inter-
vento e la partecipazione del Sindacato è
sempre stato molto più radicato.
Ma ciò può essere dipeso anche da una cul-
tura diversa dell’imprenditoria: la nostra è
molto poco propensa a consentire parteci-
pazione e controllo. Diciamo che le parti
sociali contrapposte in questo si sono
incontrate, in una concezione prevalente-
mente conflittuale del confronto sindacale.
Se, oggi, sentiamo l’esigenza di una più
forte ingerenza del sindacato, forse dob-
biamo ragionare in un modo diverso.
Ma rispetto a queste scelte mi chiamo
fuori: è la politica che deve decidere, vi
faccio solo riflettere sul fatto che il Decreto
liquidità potrebbe essere una prima aper-
tura molto importante, anche se la
formulazione del testo lascia spazio a
parecchie problematiche interpretative.
Tanto per cominciare non ci sono dei rife-
rimenti ai requisiti di rappresentatività di
chi dovrebbe sottoscrivere gli accordi, non
c’è quel richiamo che, per esempio, nel-
l’odiato art.8 DL n. 138 del 2011 troviamo
alle Rsa, alle Rsu, che comunque devono
fare capo alle Organizzazioni sindacali
comparativamente più rappresentative

sul piano nazionale. Qui non si dice niente,
non si capisce quali sono i sindacati tito-
lati a firmare, non si precisa qual è
l’oggetto degli accordi.
C’è poi da interpretare l’espressione «livelli
occupazionali».
«Livello» è per definizione un piano oriz-
zontale che si misura con un altro piano
orizzontale di riferimento, rispetto al
quale si può scendere, ma anche salire.
Qualcuno aveva criticato questa formula-
zione affermando che il decreto legislativo
avrebbe dovuto «garantire i livelli occupa-
zionali». Ma «gestire» i livelli occupazionali
è qualcosa di più che «garantire» i livelli
occupazionali!
Come ho detto, secondo un’interpretazione
letterale si ha modifica del livello anche se

si sale. Questo significa che qualunque
assunzione di un lavoratore va gestita con
accordo sindacale: pensate che portata può
avere una cosa del genere!
Comunque, anche per quello che riguarda
i licenziamenti collettivi, con tale formu-
lazione si fa un passo avanti rispetto
all’obbligo di negoziare contenuto – per
esempio – nella legge n. 223/2001, perché
questo comporta se non un obbligo,
comunque un «onere a contrarre» (dato che
si parla di accordo sindacale).
La portata di questa cosa è attenuata solo
dal fatto che, non essendo un obbligo, se il
datore di lavoro non vuole può agire uni-

lateralmente, con la conseguenza – però –
che perde la garanzia da parte dello Stato
sul prestito chiesto e forse già ottenuto.
Ciò che si può capire dalle interpretazioni
della norma è che l’accordo sindacale non è
una condizione per avere il finanziamento,
però è sicuramente funzionale alla conser-
vazione della garanzia e quindi la sua
mancanza può fartelo perdere. Giuridica-
mente si considera una condizione
risolutiva, e l’inosservanza della condizione
scioglie quella garanzia che hai ottenuto
esclusivamente con l’impegno di assumere
un comportamento virtuoso (gestione con-
divisa dei livelli occupazionali).
Restano poi altri aspetti problematici che
possono considerarsi dettagli, di cui ne
approfondisco un paio.
Un primo: se gli accordi abbiano o no effi-
cacia erga omnes. Ce l’avrebbero se
rientrassero nell’art.8 DL 138/2011 o se
fossero da considerare degli accordi
gestionali. Io lo escluderei.
Un secondo: chi è legittimato a sollevare
l’inadempimento della norma? Premesso
che l’istituto di credito che ha concesso il
prestito (evidentemente a un tasso di inte-
resse più basso di quello che avrebbe
applicato in assenza della garanzia statale)
non ha interesse, penso che il sindacato
possa certamente promuovere un ricorso
ai sensi dell’art. 28 dello Statuto dei Lavo-
ratori. Però chiedendo cosa?
L’unica domanda proponibile è che il giudice
accerti che quel datore di lavoro ha perso il
diritto alla garanzia da parte dello Stato.
Poco, comunque, non è, e potrebbe attri-
buire alla Fiom un discreto potere
contrattuale. Mi risulta, ad esempio, che
Intesa S. Paolo abbia approvato il finanzia-
mento di un prestito a Fca – garantito
all’80% da Sace – di 6,3 miliardi a un tasso
di interesse molto favorevole proprio in
ragione di tale garanzia, che se venisse
meno potrebbe comportare una modifica
degli interessi sul prestito. Non credo che
un   aumento del tasso dovrebbe lasciare
indifferente Fca :«è solo una questione di
soldi, il resto è conversazione» spiega
Michael Douglas nel film Wall Street.
Ecco, io volevo solo mettervi la pulce nel-
l’orecchio e farvi riflettere sull’importanza
di una formulazione così inedita (strana-
mente il testo è rimasto invariato in sede
di conversione in legge, nonostante qual-
che segnale d’allarme fosse comparso sul
«Il Sole 24 Ore») e quindi sul possibile uso
che il sindacato potrebbe farne.

Nel Decreto Liquidità si
parla di «gestire» – e
non «garantire» – i
livelli occupazionali
attraverso accordi
sindacali e secondo
un’interpretazione

letterale si ha modifica
del livello anche se si
sale. Questo significa

che qualunque
assunzione di un

lavoratore va gestita
con accordo sindacale

“
“
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In questa mia relazione io analiz-
zerò in particolare l’art.46 del
Decreto legge n. 18/2020, che isti-
tuisce il cosiddetto blocco dei
licenziamenti, e parlerò di alcuni

problemi applicativi che rimangono aperti. 
L’art.46 è stato introdotto dal primo decreto
importante emanato dal Governo dopo
l'inizio della pandemia, il decreto n.18 del
17 marzo 2020 cosiddetto «Cura Italia».
Devo dire che già quando ho visto la prima
edizione di questa norma sono rimasto sor-
preso dal coraggio con il quale il legislatore
ha affrontato le conseguenze occupazionali
della grave crisi sanitaria.
Del blocco dei licenziamenti abbiamo un
solo precedente nel nostro ordinamento ed
è un precedente che risale addirittura al
1945, cioè all’anno della fine della Seconda
guerra mondiale.
Allora, di proroga in proroga, il blocco dei
licenziamenti durò due anni.
Dopo la prima versione di questo art.46 del
decreto legge 18 sono state apportate
alcune modifiche sia in sede di conversione
con la legge 27 del 24 aprile del decreto, sia
con l’art. 80 di un altro decreto, il numero
34, il Decreto Rilancio. La principale delle
modifiche del Decreto Rilancio è stata evi-
dentemente la proroga del blocco che non
potrà scadere il 17 agosto, che è una data
infelice anche proprio dal punto di vista del
calendario.
Io vi darò conto di come si è arrivati alle
varie modifiche, però senza appesantire
più di tanto l'esposizione.

Qual è la tecnica che è stata usata? 
Partiamo dalla prima parte della norma che
dice che dall’entrata in vigore del primo
decreto – il numero 18, il Cura Italia – e
quindi dal 17 marzo del 2020, è preclusa
l’apertura di nuove procedure di riduzione
di personale ai sensi della legge.
La norma si fermava qui, non menzionava
infatti le procedure per i licenziamenti
individuali: l'estensione del divieto di aper-
tura nuove procedure anche a quella ex
art.7 legge 606/1966, nel testo riformulato
dalla legge Fornero (il tentativo di concilia-
zione obbligatorio nelle aziende con più di
15 dipendenti in caso di licenziamento
individuale per giustificato motivo ogget-
tivo), è infatti una modifica che è stata
introdotta successivamente.
Comunque  la norma dice che dalla data di
entrata in vigore, dal 17 marzo, è preclusa
l’apertura di nuove procedure e quelle che
sono state aperte prima di quella data sono
sospese, purché però siano state aperte
dopo il 23 febbraio. 
C’è, quindi, un periodo di retroattività della
disposizione di blocco delle procedure che
si applica sia a quelle collettive, sia ora
anche a quelle individuali; retroattività per
il periodo 23 febbraio-17 marzo che
riguarda tutte quelle procedure che siano
state aperte, ma non ancora espletate,
quindi non ancora concluse con un’even-
tuale accordo sindacale ovvero con un
verbale di mancato accordo.
Vi dicevo che molto opportunamente il
decreto legislativo 34 ha chiarito che il

Emergenza Covid-19

LICENZIAMENTI, UN
BLOCCO ESSENZIALE

Vincenzo Martino *
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blocco delle procedure si intende esteso
anche a quelle relative ai licenziamenti
individuali per giustificato motivo ogget-
tivo, ovviamente nella sfera in cui la
procedura dell’art.7 si applica, quindi
quella dei licenziamenti individuali nel-
l’area dell’art.18 dello Statuto, nelle aziende
con più di 15 dipendenti e per gli assunti
prima del 7 marzo 2015, data di entrata in
vigore del contratto a tutele crescenti.
Perché sottolineo molto questo punto? Per-
ché c’è stato un equivoco, ci sono state
delle discussioni sulla portata della retro-
attività della norma per il periodo dal 23
febbraio al 17 marzo.
La disposizione sulla retroattività si
applica solo ai licenziamenti per cui è pre-
vista una procedura e ciò in quanto si
possono sospendere le procedure, ma non
si può certo vanificare un licenziamento
già intimato, altrimenti la norma sarebbe
palesemente incostituzionale. 
Quindi cosa ha fatto il legislatore? Ha fatto
retroagire al 23 febbraio la sospensione
delle procedure, ma soltanto nell’area in
cui esse sono previste, ma non nel caso in
cui tali procedure non siano contemplate,
e cioè non nel caso dei licenziamenti nelle
aziende con meno di 15 dipendenti ovvero
dei licenziamenti da contratto a tutele cre-
scenti (per tutti gli assunti dopo il 7 marzo
2015). Quindi tutti i licenziamenti non
assistiti dall’art.18 dello Statuto dei Lavo-
ratori non sono coperti dal blocco, se
intimati nel periodo dal 23 febbraio al 17
marzo. In tali casi bisognerà quindi valu-

tare caso per caso se sono legittimi con le
regole ordinarie che si applicano a prescin-
dere dal blocco.
Questo deve essere chiarito perché è un
tema ricorrente che è stato posto a me
sicuramente, ma anche a altri, credo.

La durata del blocco – dicevo – era di 2
mesi originariamente, doveva scadere il 16
maggio ed è stata prorogata a tutto il 16
agosto, ma tale termine verrà ulterior-
mente prorogato con un nuovo decreto ad

agosto.  Si parla a livello politico di una
proroga del blocco non incondizionata, si
parla di una proroga selettiva, lo ha detto
più volte Gualtieri, non so cosa si intenda,
lo vedremo, credo che sia un problema fon-
damentalmente legato alle risorse
disponibili per la cassa integrazione gua-
dagni, perché solo così il blocco è
costituzionalmente compatibile con i prin-
cipi del nostro ordinamento.
Infatti il blocco è costituzionalmente inecce-
pibile se dal un lato è una misura
temporanea, destinata a finire in un tempo
ragionevole, ma anche se il suo costo non è
esclusivamente posto a carico del datore di
lavoro, ma sostenuto da una misura pubblica.
Tra l’altro sarebbe pericoloso se non fosse
così, perché correremmo il rischio di avere
i lavoratori senza sostegno di reddito,
senza il sostegno della cassa integrazione
e anche senza possibilità di accedere alla
Naspi, perché il datore di lavoro non li può
licenziare neanche con il loro consenso.
È auspicabile, quindi, che vi sia una piena
sinergia anche temporale tra copertura
della cassa integrazione guadagni e blocco
dei licenziamenti.
La disposizione più coraggiosa, secondo
me, di questo decreto è quella secondo la
quale, sino alla scadenza del blocco, il
datore di lavoro, indipendentemente dal
numero dei dipendenti, non può recedere
dal contratto per giustificato motivo
oggettivo, ai sensi dell’art.3 della legge 15
luglio ’66, n°604.
Cosa vuol dire questo? Vuol dire che il
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blocco è un blocco totale dei licenziamenti,
che prescinde dal campo di applicazione
dell’art.18, che si applica anche alle microim-
prese, che si applica anche ai contratti a
tutele crescenti, che ha – quindi – un’esten-
sione generalizzata, un’estensione piena, e
questa è una novità importante.
Cos’è escluso dal blocco dei licenziamenti? 
Sono anzitutto esclusi i rapporti di lavoro
domestico, i quali non sono mai stati soggetti
alla disciplina vincolistica di nessun genere.
Poi sono esclusi quei licenziamenti che non
sono riconducibili alla nozione di giustifi-
cato motivo oggettivo. I licenziamenti per
giustificato motivo oggettivo, in gergo
definiti «economici», sono quelli motivati
da ragioni organizzative dell’impresa e si
contrappongono ai licenziamenti per giu-
sta causa o per giustificato motivo
soggettivo, che sono invece quelli che sono
determinati da un inadempimento del
lavoratore.
La prima cosa, quindi, che bisogna avere
chiaro è che sono esclusi dal blocco i licen-
ziamenti per giusta causa e per giustificato
motivo soggettivo (imputabili quindi ad un
illecito disciplinare del lavoratore), che
potranno comunque essere contestati per
verificare se la giusta causa o il giustificato
motivo soggettivo reggano a una verifica
giurisdizionale, ma che non sono di per sé
vietati nel periodo di blocco.
Aggiungo anche che una delle questioni in
discussione è il licenziamento individuale
(non quello collettivo) dei dirigenti; questa
categoria di dipendenti a stretto rigore non

sarebbe soggetta a questa normativa, poi-
ché il rapporto di lavoro dirigenziale è
sottratto alla disciplina vincolistica dei
licenziamenti individuali, ma ha delle
tutele solo contrattuali, di tipo meramente
indennitario e improntate a canoni di «giu-

stificatezza» piuttosto che al giustificato
motivo in senso tecnico.
Dal punto di vista della «ratio» c’è tuttavia
qualcuno che sostiene il contrario, ricom-
prendendo nel divieto almeno i dirigenti

non «apicali», i cosiddetti «dirigenti conven-
zionali», a cui la giurisprudenza in
Cassazione accorda anche la tutela del-
l’art.18 in tanti casi, ma questo è un tema
che ci riguarda solo fino a un certo punto. 
C’è un altro tema delicato che è quello dei
licenziamenti in prova, che molto probabil-
mente sono esclusi perché – come per il
lavoro domestico – i licenziamenti in prova
non sono soggetti a verifiche giurisdizio-
nali, non sono licenziamenti per
giustificato motivo oggettivo bensì sostan-
zialmente «ad nutum».
Anche qui, però, abbiamo avuto dei casi di
una pluralità di licenziamenti in prova nel
periodo del lockdown totale che lasciavano
presumere che in realtà, più che di licen-
ziamenti in prova, si trattasse di riduzione
di personale mascherata, di ridimensiona-
mento degli organici camuffato.
Se si assiste a casi di mancata conferma di
lavoratori a cui magari non era stata data
neanche la possibilità di fare l’esperimento
oggetto del patto di prova, perché ad esem-
pio il licenziamento è arrivato pochi giorni
dopo la loro assunzione, che era stata pro-
grammata prima della pandemia, varrebbe
la pena quindi di approfondire, per capire
se quei licenziamenti sono o non sono stati
in realtà determinati esclusivamente dalla
crisi sanitaria.
Ci sono poi altri problemi aperti, uno è stato
risolto, credo, nel senso auspicato da noi, e
riguarda l’inidoneità sopravvenuta, con un
parere dell’Ispettorato Nazionale del Lavoro
del 24 giugno 2020 che ha assimilato questa
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ipotesi ai licenziamenti per giustificato
motivo oggettivo, ricomprendendoli così nel
blocco. Ciò sulla base di un ragionamento
che condivido pienamente, cioè che l’ido-
neità al lavoro va valutata nel momento in
cui la pandemia è finita, a bocce ferme, e
non in un momento di emergenza.
Un altro problema serio aperto su cui però
non ho una soluzione certa è quello di
licenziamenti per superamento del com-
porto. Temo che non rientrino, che siano
più assimilabili ai licenziamenti per
motivi soggettivi.
Ora per me il vero tema, politico e tecnico,
riguarderà come affrontare la fine del
blocco, che è una misura che ha funzio-
nato, salvaguardando quella che rischiava
di essere anche una catastrofe sociale. Però
adesso il problema è come si affronterà la
sua fine e bisogna cominciare a ragionarci
ora, anche se sappiamo che il termine
verrà prorogato oltre il 17 agosto, perché il
pacchetto di misure che dovranno essere
approntate va studiato e va valutato con
grandissima attenzione, ovviamente con la
partecipazione anche propositiva delle
parti sociali.
Io su questo punto credo prima di tutto che
abbiamo un'occasione storica per comin-
ciare a parlare di riduzione di orario a
parità di salario e di maggior utilizzo dei
contratti di solidarietà difensiva, già pre-
visti dal nostro ordinamento da tantissimi
anni, ma  che hanno il grosso limite di
essere ora una causale della cassa integra-
zione straordinaria, con lo stesso campo di

applicazione limitato di un ammortizza-
tore  concepito per le medie e grandi
imprese del settore manifatturiero.
Come dicevo all’inizio, se c’è una cosa che
ci ha insegnato la pandemia è che gli

ammortizzatori sociali devono essere uni-
versali, quindi – secondo me – la prima
cosa a cui dobbiamo pensare è quella di
una riforma dei contratti di solidarietà

difensiva e della cassa integrazione guada-
gni nel senso di un’universalità di
applicazione, che non vuol dire uniformità
assoluta, ma nel senso che nessuno deve
esserne escluso. 
Questa è la prima considerazione che mi
sento di fare.
La seconda è che ci sono già nelle norme
alcuni strumenti, uno dei quali mi sembra
particolarmente interessante, che è il
«Fondo nuove competenze» istituito presso
l'Anpal dal Decreto Rilancio, che è un
Fondo che consente di ridurre l’orario con
un finanziamento da parte dello Stato delle
ore destinate alla formazione e alla riqua-
lificazione del personale.
Inizialmente la dotazione del Fondo era
insufficiente, ma verrà certamente imple-
mentata in maniera significativa nei
prossimi provvedimenti del Governo.
Questo strumento è un seme gettato che va
coltivato e va fatto in particolare dalle
Organizzazioni sindacali, perché per attin-
gervi bisogna fare un contratto a livello
aziendale o a livello territoriale; quindi i
contratti cosiddetti «di ripartenza», secondo
me, avranno un ruolo centrale. Un’altra
opportunità storica infatti che ci viene data
dalla pandemia, e dalla legislazione d’emer-
genza che ne è conseguita, è il fatto che
vengono rivitalizzati il ruolo e la partecipa-
zione delle Organizzazioni sindacali.
È fondamentale questo punto, è fonda-
mentale che si abbia una piena
consapevolezza di ciò.
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Proverò a fare un discorso più
delineato sull’ambito sindacale
riguardante il tema degli
ammortizzatori sociali, cer-
cando nella parte finale di

mettere in luce, per favorire il confronto e
la discussione, anche alcuni aspetti o
alcuni problemi che noi abbiamo avuto
nella gestione degli ammortizzatori in que-
sti anni e in particolare anche nell’ultima
fase del Covid.
Prima di questo, però, rubo proprio due
minuti anche per contestualizzare il tema
rispetto alla situazione economica perché
penso che ci obblighi, cioè obblighi la cate-
goria, insieme alla Confederazione, a un
ragionamento immediato e puntuale.
Leggevo in questi giorni la relazione con-
giunturale di Federmeccanica in cui si dice
sostanzialmente che negli ultimi mesi il set-
tore ha registrato una perdita strutturale di
fatturato per quanto riguarda il mercato
interno del 41% e per quanto riguarda il
mercato esterno addirittura del 47% e par-
liamo di una perdita strutturale e i cali
riguardano sostanzialmente tutte le attività
del settore, ad esempio la metallurgia del
44%, i mezzi di trasporto – come la naval-
meccanica, l’aerospazio, i motocicli e il
materiale ferroviario del 60%, gli autoveicoli
e i rimorchi del 70% – e guardando i pros-
simi mesi viene confermata questa fase
recessiva, proprio perché il 71% delle
imprese confermano un ulteriore calo della
produzione rispetto al primo trimestre e il
34% delle imprese dichiara sostanzialmente
l’intenzione di voler diminuire gli organici
nei prossimi mesi.
Io penso che questa situazione, che ovvia-
mente non ci trova sorpresi perché
conosciamo qual è il contesto della categoria

e delle imprese avendole frequentate e
avendo discusso in questi mesi, ci obbliga a
una discussione non solo accademica, ma
che possa trovare degli spunti insieme alla
Confederazione per quanto riguarda il tema
degli ammortizzatori.
Quando l’avvocato Martino ci ha detto: «si
pensa a un provvedimento selettivo sui
licenziamenti» mi è venuto qualche dubbio
proprio perché, guardando questa relazione
congiunturale, almeno nella nostra catego-
ria, un po’ tutti i settori – chi più chi meno,
ma quasi tutti – sono coinvolti da una situa-
zione molto delicata, molto difficile con dei
cali che oscillano dal 30 al 60%.
Venendo ora al tema più prettamente legato
alla questione degli ammortizzatori sociali,
noi veniamo da una norma che abbiamo
conosciuto in questi anni che è la Legge 148
del 2015, cioè il cosiddetto Jobs Act.
Naturalmente prima di questa abbiamo
avuto anche altre iniziative legislative,
come la Legge Fornero, la Legge 92 del 2012,
che è intervenuta destrutturando uno degli
strumenti che noi avevamo a disposizione
in questi anni: dal 1° gennaio del 2015 è
entrata in vigore la modifica strutturale che
ha cancellato la mobilità passando sostan-
zialmente solo alla Naspi. Abbiamo visto che
questa riforma ha causato una riduzione del
trattamento economico, dell’assegno, e una
riduzione pesante – non in tutti i casi e non
generalizzata – anche della durata del trat-
tamento perché con la mobilità, ad esempio,
avevamo una copertura di 3 anni per quei
lavoratori che venivano licenziati se questi
avevano compiuto una età anagrafica di 50
anni; oggi invece la Naspi, nell’ipotesi
migliore, ha una durata di 24 mesi, quindi il
primo segnale per quanto riguarda la que-
stione degli ammortizzatori parte con
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questa norma entrata in vigore nel 2017.
La n.148 del 2015 è la legge che riordina in
modo più corposo gli ammortizzatori e
quindi dobbiamo fare qualche ragiona-
mento su questa norma perché ormai siamo
a 5 anni dall’introduzione del Jobs Act e
abbiamo riscontrato molte carenze, molte
lacune e una ristrettezza in molti casi della
copertura degli ammortizzatori sociali.
Va detto che dopo questa norma si è
dovuti successivamente intervenire, ad
esempio con il ripristino della cassa inte-
grazione straordinaria, nei casi di
cessazione totale o parziale delle attività,
proprio perché la nuova norma cancellava
questa ipotesi in caso di cessazione di
attività, non metteva a disposizione la
cassa, si passava direttamente alla Naspi,
oppure all’introduzione delle annualità
per i casi delle imprese o dei territori che
si trovavano nelle zone di crisi complessa.
Che cosa si può dire ovviamente di questa
norma? Si può dire che a distanza di 5 anni
questa norma mantiene comunque delle dif-
ferenze molto forti, ci sono dei settori che
sono ancora esclusi, che non hanno a dispo-
sizione dei trattamenti di cassa
integrazione. Ci sono differenze per quanto
riguarda le dimensioni aziendali sotto le
quali non si prevede alcun trattamento, ad
esempio nei casi del terziario, per chi lavora
in imprese con meno di 50 o meno di 200
dipendenti; le diversità che stanno anche
dentro i vari Fondi bilaterali che hanno
spesso trattamenti diversificati e infine
abbiamo ancora imprese che non hanno a
disposizione la cassa integrazione ordinaria. 
Io penso che un primo aspetto deve essere
quello di una universalità dell’ammortizza-
tore sociale perché queste diversità in questi
anni sono state colmate spesso attraverso

l’intervento della fiscalità generale, attra-
verso la cassa in deroga, cioè il legislatore ha
dovuto intervenire spesso per coprire situa-
zioni che trovavano aziende e lavoratori
scoperti dagli ammortizzatori, utilizzando i
soldi della fiscalità generale con le casse in

deroga e questo è accaduto anche in que-
st’ultima fase con l'emergenza Covid.
Di fronte a questa situazione c’è quindi biso-
gno di un ammortizzatore sociale unico? Io
penso proprio di sì, ma quando si dice unico

bisogna capire cosa intendiamo per ammor-
tizzatore unico.
Io penso, ad esempio, che un ammortizza-
tore unico debba riguardare tutte le imprese
a prescindere dalla loro dimensione occupa-
zionale e debba riguardare tutti i lavoratori
senza distinzione settoriale, senza limiti
dimensionali e penso a una riforma che non
può prescindere del pubblico impiego.
Oggi gli ammortizzatori riguardano esclusi-
vamente il privato come se il pubblico
lavorasse nel massimo dell’efficienza e non
debba mai essere riorganizzato o se le crisi
riguardassero solo l’attività privata, il
mondo delle imprese private e non il com-
parto pubblico.
L'ammortizzatore unico penso che debba
riguardare anche il settore pubblico e l’altra
questione su cui riflettere è come viene
finanziato.
Parlare di ammortizzatore unico significa
anche dire a tutti i settori, ma soprattutto a
tutte le imprese che per avere un ammortiz-
zatore unico tutti devono contribuire, tutti
devono pagare.
Oggi a distanza di 12 anni dall’altra crisi,
quella del 2008, noi abbiamo ancora aziende
e settori che non contribuiscono minima-
mente al tema degli ammortizzatori sociali.
Mi riferisco, ad esempio, non a tutte, ma alle
tantissime imprese che in questo periodo
stanno utilizzando gli ammortizzatori in
deroga e che essendo in deroga ovviamente
utilizzano i soldi della fiscalità generale
proprio per esigenze di salvaguardia occu-
pazionale.
In questi anni abbiamo sentito molti ragio-
namenti su queste imprese che non
pagavano e non contribuivano dicendo:
«sono aziende di piccole dimensioni, non
potrebbero pagare, non possono sopportare
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un onere di questo genere», io dico che que-
sta cosa va superata anche perché nel
mondo metalmeccanico – ad esempio –
abbiamo imprese di ridotte dimensioni
occupazionali, dai 2 ai 5 dipendenti, che
applicano il contratto dell’industria e
pagano ovviamente la contribuzione e
hanno diritto alla cassa integrazione ordi-
naria e penso che questo sia un punto su cui
riflettere proprio per arrivare al cosiddetto
ammortizzatore unico con una contribu-
zione che riguardi, appunto, tutte le
imprese e tutti i lavoratori.
Naturalmente è necessario e utile avere un
bilancio trasparente e in equilibrio e penso
che un’altra discussione riguardi il fatto che
noi in questi anni abbiamo avuto molte
imprese di grandi dimensioni che hanno
utilizzato gli ammortizzatori sociali e li
stanno utilizzando per durate superiori
rispetto ai periodi di normalità, definiti
dalla legge. Abbiamo avuto imprese che per
ovvie ragioni sono in cassa integrazione per
4, 5 o 6 anni, mi riferisco – ad esempio – a
quelle che sono in amministrazione straor-
dinaria, a quelle che hanno delle procedure
concorsuali e anche qui varrebbe la pena di
ragionare se tutte queste situazioni deb-
bano uscire dal bilancio della gestione degli
ammortizzatori sociali e debbano essere
coperte dalla fiscalità generale, proprio
come un intervento pubblico che attraverso
queste risorse mantenga una durata più
estesa dell’ammortizzatore ponendo queste
aziende in un percorso di salvataggio e di
rilancio, ma senza pesare sulle casse degli
ammortizzatori ordinari pagate dai lavora-
tori e dalle stesse imprese.
Un altro problema è che oggi noi abbiamo
degli ammortizzatori che prevedono una
copertura pari all’80% delle retribuzioni, ma

con dei massimali che limitano – a seconda
naturalmente del reddito – ad avere una
copertura non dell’80% rispetto al reddito,
ma spesso intorno al 50-60%.
Io penso che un primo tema riguarda,
appunto, la salvaguardia della copertura

economica quando un lavoratore è in cassa
integrazione.
Una soluzione possibile è – dato che i con-
tributi vengono pagati dalle imprese, ma
anche dagli stessi lavoratori in ragione
della propria retribuzione – la costruzione

di fasce che potrebbero essere rapportate
alla propria Ral, alla propria retribuzione
annua lorda e avere delle percentuali di
garanzia, delle percentuali di copertura più
alte per quanto riguarda le Ral inferiori in
modo tale che i lavoratori che hanno un
salario più basso abbiano una copertura
adeguata che gli consenta, anche per
periodi duraturi, di avere ammortizzatori
sociali con copertura economica adeguata.
Io penso che un primo problema sia quello
di uscire da una situazione dove i lavoratori
quando stanno in cassa integrazione – e
spesso ci rimangono anche per dei mesi –
abbiano una copertura di 800 euro lordi al
mese che non gli consente di vivere in
modo adeguato.
L’altra questione riguarda il tema della for-
mazione professionale e della riqualificazione
a partire, ovviamente, da quello che abbiamo
fatto noi nel contratto del 2016, le cosiddette
24 ore di formazione obbligatoria.
Le imprese sono abituate e hanno un com-
portamento molto preciso: quando c’è
lavoro fanno pochissima formazione e si
dedicano esclusivamente al lavoro, ma
quando c’è meno lavoro, con il ricorso alla
cassa integrazione, si potrebbe pensare a
degli elementi che intrecciano l’ammortiz-
zatore sociale con la formazione, rendendo
più cogente il tema della formazione con
l’utilizzo della cassa integrazione.
Io penso che questo della formazione sia un
tema che noi dobbiamo sviluppare a partire
da quello che abbiamo fatto nel contratto
nazionale che è un primo inizio importante
ma che deve essere collegato anche ad altri
contesti, ad altre situazioni come la que-
stione degli ammortizzatori sociali.
Così come dobbiamo affrontare la questione
dei contratti di solidarietà. 
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Penso che la questione dei contratti di solida-
rietà debba essere assolutamente ripresa
perché con il Jobs Act sono stati sostanzial-
mente cancellati, prima per quanto riguarda
l’aspetto retributivo, con una diminuzione
molto pesante, e poi fatti diventare semplice-
mente una causale verso la cassa integrazione.
Quelli erano strumenti per noi di gestione
delle riorganizzazioni aziendali, quando
c'erano degli esuberi, e ci permettevano di
avere dei periodi abbastanza lunghi in
assenza di licenziamenti e quindi con ragio-
namenti di ricollocazione, spesso anche di
formazione, utili a gestire dei contesti di crisi
e di riorganizzazioni aziendali molto delicati.
Un altro dei primissimi e più delicati pro-
blemi che abbiamo avuto in questo periodo,
in particolare in questo periodo, riguarda il
tema delle anticipazioni del trattamento di
cassa integrazione o meglio dei ritardi per
quanto riguarda il pagamento degli ammor-
tizzatori sociali, mi riferisco alle casse per
Covid e non solo a quello.
Naturalmente abbiamo fatto molta contrat-
tazione, abbiamo fatto molti accordi,
soprattutto nelle medie e grandi imprese,
accordi che prevedevano l’anticipazione,
prevedevano la rotazione, prevedevano
anche il riconoscimento dei ratei per quanto
riguarda le ferie, i permessi e quant’altro.
Qui, però, c’è stato aspetto usato in modo
molto maldestro da parte delle imprese, il
tema delle anticipazioni è un tema regolato
dalla L. 148 perché al comma 1 dell’art.7
sostanzialmente si dice che il pagamento
delle integrazioni salariali venga effettuato
dall’impresa, e non dall’Inps, ai dipendenti
aventi diritto alla fine di ogni periodo di
paga, cioè l’art.7 dice che la cassa la deve
anticipare l’impresa e la deve pagare non a
distanza di qualche mese, ma alla fine di
ogni periodo di paga.

Al comma 2 si prevede che l’importo dell’in-
tegrazione sia rimborsato dall’Inps
all’impresa o conguagliato da questa
secondo le norme per il conguaglio tra con-
tributi dovuti e prestazioni corrisposte, cioè
il comma dice: se l’azienda anticipa, la
stessa azienda nei confronti dell’Inps ha la
possibilità di conguagliare tra i contributi

dovuti e le prestazioni corrisposte.
Penso che questo sia un caposaldo impor-
tante per quanto riguarda non il sindacato,
ma soprattutto per i lavoratori, per evitare
che loro stessi abbiano il pagamento degli
ammortizzatori dopo 3 o 6 mesi, cosa che in
parte sta succedendo in questa circostanza.

Poi il comma 4 sempre di questo articolo 7
dice: «Nel caso delle integrazioni salariali
ordinarie, la sede Inps territoriale compe-
tente può autorizzare il pagamento diretto in
presenza di serie e documentate difficoltà
finanziarie dell’impresa» ed il comma 5 dice
la stessa cosa per quanto riguarda la cassa
straordinaria ovviamente autorizzando al
pagamento diretto da parte del ministero.
Penso che sia un primo punto di ragiona-
mento per capire che cosa è successo in
questi mesi perché la norma, che non è
cambiata, dice che le imprese hanno l’ob-
bligo di anticipare, fatte salve le difficoltà
finanziarie che devono essere documentate.
Cosa è successo in questi mesi? È successo
che l’Inps, prima con un messaggio, il 1287,
poi con una circolare ha dato una disposi-
zione che dal mio punto di vista ha sancito
sostanzialmente che è possibile autorizzare
il pagamento diretto al lavoratore senza che
il datore di lavoro debba comprovare le dif-
ficoltà finanziarie dell’impresa, cioè gli
istituti hanno scritto una norma che dal
mio punto di vista non modifica la legge,
hanno scritto una circolare interna, ma la
circolare interna è una disposizione per la
struttura nel rapporto con le imprese che
non modifica i capisaldi che dicevo poc’anzi,
e molte imprese hanno tentato di utilizzare
questo aspetto dicendo alle Rsu e alle Orga-
nizzazioni sindacali: «Non c’è più l’obbligo di
anticipo perché non dobbiamo più motivare
e giustificare situazioni di comprovate dif-
ficoltà finanziarie».
Io penso che anche rispetto a questa tema-
tica noi dobbiamo ragionare ad una riforma
che dica in modo molto chiaro almeno due
cose: che se un’impresa negli ultimi x mesi,
che possono essere 6 mesi come 12 mesi,
non ha utilizzato ammortizzatori sociali,
deve avere in tutti i casi l’obbligo di antici-
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pare ai lavoratori il trattamento di cassa
integrazione, perché non ha nessuna condi-
zione di difficoltà, nessuna condizione
straordinaria che giustifichi il pagamento
diretto da parte dell’Inps.
Il secondo punto riguarda tutte quelle
imprese che non stanno in cassa integrazione
a zero ore, ma che hanno una parte dei lavo-
ratori in cassa integrazione, ma una parte dei
lavoratori che – magari – a rotazione stanno
lavorando e in questo caso, siccome l’azienda
può fare i cosiddetti conguagli con l’Inps, deve
avere l’obbligo di anticipare il trattamento di
cassa integrazione.
Io penso che questo sia l’unico o il più utile
rimedio per evitare una situazione che sta
colpendo alcuni lavoratori che – come
dicevo poc’anzi – è quello del ritardo del
pagamento dell’ammortizzatore.
Vado verso la conclusione affrontando gli
ultimi punti che secondo me meritano
approfondimento. Il primo che vorrei velo-
cemente affrontare è quello della rotazione
dei lavoratori in cassa.
La rotazione quando sussiste l’elemento
della fungibilità tra i lavoratori, è prevista
dalla legge sia per quanto riguarda la cassa
integrazione ordinaria, sia per quanto
riguarda la cassa integrazione straordina-
ria, lo dice l’art.24 della stessa 148: «durante
la consultazione sindacale devono essere
esplicitati in modo molto chiaro i criteri di
scelta dei lavoratori che devono essere
naturalmente criteri coerenti con le ragioni
per le quali è stato scelto l’ammortizzatore»,
cioè ci deve essere una coerenza tra la rota-
zione, i criteri di rotazione dei lavoratori e
lo strumento, il tipo di intervento che
l’azienda sta predisponendo – se è la crisi, se
è la riorganizzazione, se è la ristruttura-
zione − oppure nella medesima situazione di

consultazione sindacale l’azienda deve
esplicitare in modo molto preciso le ragioni
organizzative che impediscono la rotazione.
Noi negli anni precedenti abbiamo vinto
cause importanti sul tema della rotazione
anche perché le imprese nel momento in cui
avviavano la procedura, nella la fase di avvio
della cassa integrazione, nella domanda non
indicavano in modo esplicito i criteri di rota-
zione, i lavoratori coinvolti e tutti i
meccanismi che riguardano questo aspetto.
Un altro punto riguarda lo smaltimento delle
ferie e dei permessi annui retribuiti, prima
della cassa integrazione, tema discusso in
questi mesi, perché molte imprese – a
seconda dei loro bisogni, delle loro necessità,
delle loro intenzioni – chiedevano al Sinda-
cato lo smaltimento del pregresso, cioè
ponevano la questione delle ferie maturate
negli anni precedenti all’anno in corso e dei
Par prima della cassa integrazione.
Qui dobbiamo dire che prima di tutto non c’è
nessuna disposizione legislativa che lo pre-
veda e l’Inps – sia con la circolare 47 del
2020, ma anche c’era un messaggio prece-
dente del 2019 – ha precisato ulteriormente
che non c’è nessun elemento ostativo all’uti-
lizzo dell’ammortizzatore sociale qualora i
lavoratori abbiano maturato negli anni pre-
cedenti o nell’anno in corso residui di Par o
di ferie. Naturalmente qui sta alla necessità
delle parti che possono trovare soluzioni di
accordo, ma non c’è nessun obbligo che
imponga ai lavoratori o alle stesse imprese
di smaltire prima le ferie o i Par rispetto
all’utilizzo della cassa integrazione.
Per finire, l’ultimissimo punto riguarda la
questione della malattia, l’annosa questione
malattia e cassa integrazione.
Anche in questi casi abbiamo avuto pro-
blemi in alcune aziende dove le imprese

utilizzavano la cassa integrazione nei con-
fronti dei lavoratori che stavano in malattia
e l’Inps con le circolari ultime ha ulterior-
mente precisato qual è il rapporto tra
l’istituto della cassa integrazione e l’istituto
della malattia.
Naturalmente abbiamo fatto come Fiom
delle note molto precise in modo tale che
questo aspetto venisse utilizzato in modo
corretto da entrambe le parti, sia da parte
delle imprese, sia da parte del Sindacato
durante la contrattazione o le situazioni che
riguardavano i lavoratori.
Nel caso in cui la malattia è precedente alla
cassa integrazione il lavoratore rimane in
malattia se nel suo reparto, nel suo contesto
lavorativo, nel suo ufficio non vengono
messi in cassa integrazione tutti i lavoratori.
Nel momento in cui anche se la sua malattia è
precedente alla cassa integrazione, ma se per
circostanze produttive, organizzative il proprio
ambito lavorativo che può essere il reparto o
l’ufficio dovesse essere messo completamente
in cassa integrazione la sua condizione va a
mutarsi perché non viene più riconosciuta la
malattia, ma viene messo anche il lavoratore
«malato» in cassa integrazione.
Questi sono stati i problemi principali che
noi abbiamo avuto durante questa gestione,
ma anche negli anni di crisi precedente, dal
2012, dal 2015 a oggi.
Penso che rispetto alla situazione economica,
alle prospettive, sarebbe utile che, anche con
la Confederazione, in tempi abbastanza
rapidi si possa arrivare a una elaborazione
che possa prospettare a tutti lavoratori
ammortizzatori sociali che – collegati a tutti
i temi sopra trattati, a partire dalla forma-
zione e non solo – costituiscano elementi di
garanzia per gli anni che verranno.

* Fiom-Cgil nazionale



Alla base di questa mia rela-
zione sta la convinzione che
per un’efficace azione di
tutela dei diritti dei lavora-
tori nell’azione di contrasto al

contagio da SarsCov-2 è necessario avere una
consapevolezza chiara del quadro normativo
nel quale ci troviamo a operare. Tale quadro
normativo costituisce infatti – come spero
riuscirò in qualche modo a dimostrare – l’in-
dice e la linea guida per risolvere via via tutte
le problematiche che si presentano e che si
sono già presentate nella pratica sindacale.
Dato il tempo trascorso dalla prima esposi-
zione di questa relazione, alla versione
originale è stato inevitabile aggiungere qual-
che dato e qualche considerazione relative
alle modifiche nel frattempo apportate al
quadro normativo che ne era l'oggetto e che,
pertanto mi sono permessa di introdurre. 

Il quadro normativo
Il quadro normativo che regola la tutela
della salute dei lavoratori relativamente al
rischio di contagio è composto, come è noto,
dalla normativa legale preesistente, cioè il
Testo Unico N.81 del 2008 per la tutela, la
sicurezza e la salute dei lavoratori, di deri-
vazione europea, dalla normativa legale e
speciale intervenuta nell’emergenza sanita-
ria e dalla normativa di fonte contrattuale
che ha assunto, nel corso dell’implementarsi
della normativa legale dell’emergenza,
un’efficacia generale: i protocolli condivisi.
Mi sono proposta, quindi, di condurre alla
massima chiarezza possibile il quadro nor-
mativo che abbiamo a disposizione e a cui
possiamo fare legittimamente riferimento,
di evidenziare l’utilità che tale chiarezza ha,

a mio parere, nella risoluzione delle proble-
matiche che via via si incontrano e di
consentire qualche cenno a due problemi
specifici che mi paiono di particolare inte-
resse: le tutele previste per i cosiddetti
lavoratori «fragili» e la responsabilità civile
e penale dei datori di lavoro.
Per quanto riguarda la normativa preesi-
stente (primo corpo normativo) la materia
che trattiamo, riguardando la tutela della
sicurezza e della salute dei lavoratori a
fronte del rischio di contagio da SarsCov-2,
deve considerarsi certamente in primo
luogo regolata dal Decreto legislativo 81 del
2008. Nonostante l’opposizione iniziale – e
per certi versi ancora permanente – da
parte delle associazioni imprenditoriali e dei
singoli datori di lavoro il rischio di contagio
da SarsCov-2 riguardando indistintamente
tutta la comunità e tutta la popolazione
avrebbe natura generale e non sarebbe,
quindi, caratterizzato da specifiche relazioni
con gli ambienti di lavoro, o, comunque, non
assumerebbe particolari caratteristiche in
relazione agli stessi, il Testo Unico è certa-
mente e integralmente applicabile anche a
questa materia.
In primo luogo vale in proposito una consi-
derazione dirimente di ordine generale: se il
rischio di contagio riguarda certamente tutta
la popolazione, lo stesso assume tuttavia
intensità e modalità specifiche in relazione
alla compresenza obbligata di numeri indefi-
niti di persone nell’ambito
dell’organizzazione dei luoghi di lavoro e
assume diverse specificità in relazione alle
diverse tipologie di organizzazione del lavoro
che caratterizzano le imprese, i commerci e
quant’altro. Si tratta, pertanto di un rischio
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che assume una veste specifica in diretta
relazione all’attività lavorativa svolta.
Questa considerazione generale sarebbe già
di per sé sufficiente a motivare l’integrale
applicabilità del Testo Unico anche alla
materia in oggetto. 
A tale considerazione, peraltro, si affian-
cano molteplici riferimenti normativi, che
rendono particolarmente chiaro il fonda-
mento di tale opzione.
In primo luogo va rilevato che la normativa
del Testo Unico (cfr. art. 28, c. 2, lett. a) pre-
vede e impone che vengano presi in
considerazione, individuati e valutati «tutti»
i rischi: non solo i rischi «causati dal lavoro»,
ma anche i rischi che si manifestano
«durante» il lavoro.
Questa terminologia, presente in più norme
del Testo Unico a indicare come oggetto
delle tutele previste i rischi che si presen-
tano «durante il lavoro» e non solo i rischi
che vengono direttamente causati dal
lavoro o che sono direttamente connessi a
esso, era già utilizzata dal legislatore nel
precedente D.lgs. n. 626 del 1994 (art. 4,
comma2, lettera a). 
Depongono in favore dell’interpretazione
estensiva della norma richiamata anche i
lavori preparatori del Testo Unico attual-
mente in vigore, il N.81 del 2008.
Nel corso di tali lavori preparatori, infatti,
erano state avanzate due proposte di modi-
fica, sia da parte della Commissione alla
Camera che da parte della Commissione al
Senato, con le quali si proponeva la sostitu-
zione della dizione «durante l’attività
lavorativa» con la dizione «rischi connessi
all’attività lavorativa».
Tali proposte vennero entrambe respinte,

proprio allo scopo di mantenere l’onnicom-
prensività del perimetro dei rischi da
prendere in considerazione.
Sotto il medesimo profilo va anche rilevato
che la stessa Direttiva CE del 1989, la n. 391
(madre della normativa nazionale citata) si
intitola: «Attuazione delle misure volte a

promuovere e migliorare la sicurezza e la
salute dei lavoratori durante il lavoro» e
non «connessa» al lavoro.
Identica interpretazione è stata fornita
anche dalla Commissione Interpelli (previ-

sta dall’art 12 del Testo Unico e istituita con
Decreto direttoriale del 28 settembre 2011),
che, con un pronunciamento di assoluta
chiarezza del 2016, ha considerato compresi
nell’ambito di applicazione del Testo Unico
tutti i rischi «generali aggravati»ı, cioè i
rischi che riguardano in generale l’am-
biente esterno nel quale si colloca
l’organizzazione imprenditoriale e che tut-
tavia possono assumere, in relazione a
quella organizzazione imprenditoriale, un
aspetto di particolare valore e intensità.
In secondo luogo va ricordato che l’art. 28
del T.U. impone che nella redazione del Dvr
vengano rispettate le indicazioni previste
dalle specifiche norme dei «Titoli seguenti»
attinenti a singole categorie di rischi tra i
quali il Titolo X specificamente dedicato agli
agenti biologici. 
Viene definito «agente biologico» qualsiasi
microorganismo idoneo a provocare infe-
zioni, allergie e intossicazioni. È quindi
certo che il SarsCov-2 vada incluso tra gli
agenti biologici e sia, pertanto, specifica-
mente compreso nelle disposizioni che
regolano la tutela e la sicurezza all’esposi-
zione dei rischi del Testo Unico.
Che il SarsCov-2 sia un «agente biologico»
non è in dubbio sotto il profilo scientifico,
ma è altresì confermato sotto il profilo nor-
mativo anche dalla recente Direttiva CE 379
del 3 giugno 2020, che ha inserito nel-
l’elenco degli agenti biologici noti per poter
provocare malattie infettive, accanto alla
Sars e alla Mers, anche il SarsCov-2, come
foriero di una sindrome respiratoria acuta
grave, posizionandolo, nell'ambito della
scala gerarchica di gravità (da 1 a 4) del
rischio da agenti biologici, al grado 3.
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A chiosa delle precedenti argomentazioni si
può aggiungere che la Cassazione, ormai
stabilmente, definisce il Documento di valu-
tazione dei rischi come documento
obbligatoriamente «dinamico», cioè destinato
a rappresentare, in costante evoluzione, l’ef-
fettiva situazione dei rischi costantemente
fedele alla singola realtà aziendale.
Non c’è dubbio, quindi, che sia sotto un profilo
specificamente normativo, che sotto un profilo
di inserimento nell’ambito della normativa
europea oltre che, infine, sotto un profilo di
buon senso generale, alla gestione del rischio
da esposizione al SarsCov-2  si applichi inte-
gralmente la normativa del Testo Unico.
Il secondo corpo normativo è costituito
dalla cosiddetta normativa dell’emergenza: i
decreti legislativi, i Dpcm e le ordinanze mini-
steriali che si sono susseguiti in questi mesi.
Tale composita normativa non evidenzia
alcuna disposizione che si ponga in contra-
sto o deroga alle prescrizioni del Testo
Unico e va, pertanto, considerata come
attuativa, integrativa e specificativa delle
prescrizioni generali del Testo Unico e per
nulla derogatoria o sostitutiva degli obbli-
ghi e delle filiere di responsabilità che il
Testo Unico propone.
Al contrario, se si può dire, il Decreto «Rilan-
cio» (D.L. n. 34/2020), all’art.83, introduceva
una «sorveglianza sanitaria eccezionale» per
i cosiddetti «lavoratori fragili» aggiuntiva
alla sorveglianza sanitaria già prevista dal
Decreto legislativo 81 e affidata espressa-
mente alla responsabilità del medico
competente, così confermando l’attualità e
applicabilità del quadro normativo di riferi-
mento costituito dal Testo Unico.
Per quanto riguarda la normativa dell’emer-
genza la dovuta applicazione del Testo
Unico risulta espressa anche nella Nota del
ministero della Salute del 29 aprile
2020, dedicata alle «Indicazioni ope-
rative relative alle attività del
medico competente nel con-
testo delle misure per il

contrasto e il contenimento della diffusione
del virus SarsCov-2 negli ambienti di lavoro
e nella collettività», nella quale si specifi-
cano le funzioni del medico competente
anche nell’ambito della sorveglianza sani-
taria e nella redazione del Documento di

valutazione dei rischi, con indicazioni che
evidentemente si inseriscono nel quadro
dell’applicazione del Testo Unico con fun-
zione di specificazione relativa al nuovo

rischio del SarsCov-2.
Anche la recente Circolare n. 13 emanata
congiuntamente dal ministero del Lavoro e
dal ministero della Salute fa espresso riferi-
mento all’applicazione del quadro
normativo costituito dal T.U. n. 81/2008,
sottolineando, anche successivamente alla
data di scadenza (31.7.2020) dell’efficacia
dell’art. 83 , D.L. n. 34/2020 e al conseguente
venir meno della disposizione che aveva
istituito la «sorveglianza sanitaria eccezio-
nale» dedicata ai lavoratori in condizione di
fragilità, il ruolo centrale del medico com-
petente, al quale il datore di lavoro è tenuto
a demandare la valutazione dello stato di
salute dei lavoratori che, affetti da tali con-
dizioni, ne richiedano l’accertamento.
Il terzo corpo normativo è costituito dalla
normativa di origine pattizia: i protocolli
condivisi a partire da quello sottoscritto il
24 aprile 2020 e dai contestuali e successivi
protocolli di categoria: (edilizia, trasporti,
cantieri, ecc.).
Alle fonti normative pattizie di cui sopra
vanno attribuite due principali funzioni. 
La prima funzione attiene alla specifica-
zione e implementazione delle norme
generali del Testo Unico in relazione alle
misure di sicurezza e di prevenzione nei
luoghi di lavoro. 
In tal senso le indicazioni delle misure di

sicurezza da adottare (mezzi di
protezione individuale e
misure di ordine organizza-
tivo) divengono vincolanti
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per l’imprenditore anche a prescindere
dalla sua iscrizione alle associazioni stipu-
lanti per effetto del disposto di cui all’art.
2087 c.c. che, come è noto, prevede l’obbli-
gatoria applicazione da parte dei
lavoratori non solo delle singole misure di
prevenzione o di tutela stabilite nelle
norme legali, ma anche di tutte quelle
misure che, secondo la particolarità del
lavoro, l’esperienza e la tecnica, sono
necessarie a tutelare l’integrità fisica del
prestatore di lavoro. 
La norma citata obbliga, in altre parole, il
datore di lavoro non solo a dare applica-
zione alle misure di prevenzione e sicurezza
direttamente previste dalla normativa
legale, ma anche a tenersi al corrente del-
l’evoluzione della scienza e della tecnica e
ad applicare tutte le misure che tale evolu-
zione via via indica come necessarie, pur
non risultando tipizzate nei testi normativi
e, quindi, nel caso del rischio di contagio di
cui trattiamo, anche alle misure di sicu-
rezza e tutela della salute dei lavoratori
indicate nei protocolli sindacali condivisi. 
Peraltro, l’avvenuto recepimento dei proto-
colli nella normativa legale dell’emergenza
ha sostanzialmente trasformato le misure
di tutela previste nei protocolli in misure
tipizzate: in quanto assorbite in un testo di
legge le stesse sono divenute misure for-
malmente e legalmente previste con effetto
obbligatorio generale e diretto.
Seconda funzione di estrema importanza
dei protocolli è relativa all’attrazione nel-
l’area dell’obbligatorio confronto preventivo
tra datori e rappresentanze dei lavoratori di
qualsiasi iniziativa di adempimento, varia-
zione e specificazione delle misure di

sicurezza collettive, individuali o comporta-
mentali, previste a tutela dei lavoratori dal
contagio da SarsCov-2.
Questa è la principale funzione dei Comitati,
i quali devono implementare le sedi di con-
fronto preventivo tra le parti sociali e a tale
funzione va ricollegata la previsione della

loro costituzione a livello aziendale e,
quindi, in riferimento diretto a ciascuna
unità produttiva.
Tale caratteristica deve essere assoluta-
mente salvaguardata: per avere una loro

effettiva efficacia i Comitati devono, infatti,
operare a ridosso e in relazione alle singole
organizzazioni produttive e logistiche, alle
loro caratteristiche, alle caratteristiche
dell’organizzazione del lavoro differenti da
unità produttiva a unità produttiva. Sol-
tanto tenendo conto delle differenti
condizioni di operatività proprie di cia-
scuna unità produttiva i Comitati potranno
essere effettivamente utili a una discus-
sione preventiva anche in relazione alle
variazioni eventuali da apportare nei Docu-
menti di valutazione dei rischi e, quindi,
alla conseguente individuazione condivisa
delle specifiche misure di sicurezza nei sin-
goli differenti luoghi di lavoro. 
Va, pertanto, difesa la necessità di costitu-
zione dei Comitati in ciascuna unità
produttiva e vanno osteggiati i tentativi
datoriali – più volte riscontrati – di inver-
tire l’ordine tra il 1°, il 2° e il 3° comma
dell’Art.13 del Protocollo condiviso del 24
aprile 2020 con la sostituzione dei Comitati
territoriali di cui al 2° comma o dei Comitati
settoriali o territoriali di cui al 3° comma ai
Comitati aziendali anche laddove non si
riscontri alcuna condizione assolutamente
ostativa alla loro costituzione nell’ambito
dell’unità produttiva.
Al medesimo fine è pure necessario preten-
dere che le misure da adottare da parte delle
aziende a contrasto del SarsCov-2 vengano
preventivamente condivise con le rappre-
sentanze dei lavoratori anche all’interno dei
Comitati (oltre che tramite la pur obbligato-
ria preventiva consultazione degli Rls per la
stesura e per le variazioni dei Dvr) quale
condizione per la loro effettiva applicabilità.
In questo senso i protocolli, imponendo in

Il recepimento dei
protocolli nella
normativa legale
dell’emergenza ha
sostanzialmente

trasformato le misure
di tutela previste nei
protocolli in misure

tipizzate: formalmente
e legalmente previste
con effetto obbligatorio

generale e diretto

“

“



19iMec

sostanza una sede di confronto preventivo,
hanno costituito un passo in avanti rispetto
alle disposizioni del Testo Unico. 
È assolutamente necessario ritenere non
coerenti con la normativa i protocolli unila-
terali che spesso le aziende impongono,
anche e soprattutto in quanto tali protocolli
unilaterali, in gran parte dei casi, si rive-
lano del tutto generici e, nel migliore dei
casi, di mera riproposizione della normativa
generale dei protocolli condivisi a livello
nazionale, senza alcuna relazione con la
funzione prevista di «calare» quei protocolli
nell’ambito delle singole realtà produttive.
È certo, quindi, che la gestione delle inizia-
tive di contrasto del contagio da SarsCov-2
nei luoghi di lavoro trova obbligatorio rife-
rimento nel Decreto legislativo del 2008,
come specificato dalla normativa emanata
in fase di emergenza e dai protocolli pattizi
condivisi.

La centralità del ruolo del medico
competente
Di conseguenza il Testo Unico offre un
sistema di procedure, obblighi, filiere di
responsabilità (datori di lavoro, preposti, Rspp)
già strutturato, del quale si può a buon diritto
pretendere l’applicazione e l’operatività anche
in relazione alle azioni di contrasto del rischio
di contagio da SarsCov-2.
E così è ben possibile esigere: 
• che, previa consultazione dell’Rls e previa
discussione nel Comitato aziendale, venga
effettuata la valutazione del rischio da Sar-
sCov-2, che deve essere relativa alla
concreta organizzazione del lavoro del-
l’unità produttiva, e la variazione
conseguente del Documento di valutazione

dei rischi, che deve essere messo in copia a
disposizione degli Rls e in relazione al quale i
lavoratori debbono essere formati e informati.
• Che venga predisposta ed effettuata la for-
mazione e l’informazione dei lavoratori,
relativa all’applicazione delle misure di con-

tenimento del rischio da contagio, con
successiva verifica obbligatoria dell’effet-
tivo avvenuto apprendimento, tenendo
presente in proposito che il corretto adem-
pimento di tali obblighi costituisce il
presupposto dell’attribuibilità ai lavoratori

dell’obbligo, posto per legge a loro carico, di
collaborazione attiva nell’applicazione della
normativa aziendale sulla sicurezza: i lavo-
ratori potranno essere ritenuti responsabili
della loro collaborazione attiva e del rispetto
delle norme solo e nella misura in cui siano
stati effettivamente e adeguatamente infor-
mati e formati. Analoga informazione e
formazione è dovuta agli Rls, in favore dei
quali i datori di lavoro sarebbero tenuti a
fornire specifica formazione in relazione al
rischio da SarsCov-2 e alle misure utili per
fronteggiarlo e abbatterlo.
• Che venga rivisto il protocollo aziendale
relativo alla sorveglianza sanitaria, che,
affidata alla responsabilità esclusiva del
medico competente, è stata integrata, come
già accennato, dalla sorveglianza eccezio-
nale rivolta ai lavoratori cosiddetti fragili,
introdotta quale obbligo ulteriore a integra-
zione della sorveglianza sanitaria
ordinariamente regolata dal Testo Unico, e
che integra, pertanto, adempimento obbli-
gatorio in capo al datore di lavoro e al
Medico competente ai sensi dell’Art.83 del
Decreto legge 34 «Rilancio». Tale obbligatoria
revisione resta attuale, come si avrà modo
di vedere e come confermato anche dal
ministero della Salute e dal ministero del
lavoro nella Circolare n. 38 del 4.9.2020,
anche successivamente alla data di deca-
denza dell'Art.83 del Decreto legge 34
(31.7.2020).
• Che ogni iniziativa riguardante la salute
dei lavoratori e l’idoneità alla mansione o,
in generale, al lavoro in relazione al rischio
SarsCov-2  sia esclusivamente riservata al
medico competente, il quale è l’unico sog-
getto autorizzato a verificare lo stato di
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salute e l’idoneità al lavoro dei dipendenti
nell’ambito della sorveglianza sanitaria che
gli compete e che deve essere effettuata tra-
mite le visite preassuntive, le visite
periodiche di riammissione al lavoro, le
visite a richiesta del lavoratore, e, da ultimo,
anche dalle visite relative alla condizione di
salute dei lavoratori cosiddetti fragili.
La competenza del controllo della salute dei
lavoratori nell’ambito della sorveglianza
sanitaria è attribuita al medico competente
in deroga espressa all’Art.5 dello Statuto dei
lavoratori, il quale impone al datore di
lavoro di ricorrere a Enti pubblici o a istituti
specializzati di diritto pubblico per ogni
accertamento relativo all’idoneità al lavoro
e che, quindi esclude in via generale che il
datore di lavoro possa effettuare, se non
rivolgendosi agli enti pubblici deputati,
qualsiasi accertamento sulla salute del
lavoratore e sulla sua idoneità al lavoro.
Sarà, quindi, solo il medico competente e
non il datore di lavoro a poter disporre e
organizzare, se lo riterrà necessario, il
rilievo eventuale della temperatura corpo-
rea dei lavoratori e l’esecuzione di test
diagnostici specifici, compresi il noto tam-
pone ed eventualmente i test sierologici
come ogni altro accertamento strumentale. 
In relazione ai test sierologici vanno ricor-
date, peraltro, le indicazioni del ministero
della Salute che, con la Nota del 9 maggio
2020, ha negato drasticamente a tali ultimi
test ogni valore diagnostico e ogni valore
accertativo dell’idoneità alla mansione o al
lavoro del dipendente, affermandone l’uti-
lità soltanto al fine di indagini
epidemiologiche che, al momento, sono
appannaggio esclusivo della Protezione

civile e delle Autorità sanitarie competenti.
Si può ben dire, dunque, che ogni iniziativa
di origine soltanto aziendale, relativa all’ef-
fettuazione di test sierologici, così come di
qualsiasi altro intervento accertativo sulla
condizione di salute dei lavoratori, può
essere contestata perché in violazione del-

l’art.5 dello Statuto e delle normative che
riservano al medico competente la sorve-
glianza sanitaria. 
In ogni caso ogni eventuale accertamento
sullo stato di salute dei lavoratori, se non

disposto ed effettuato attraverso la media-
zione del medico competente, deve essere
considerato come volontario, i lavoratori
non possono essere obbligati a sottostarvi, e
i suoi esiti non possono essere utilizzati per
la valutazione della loro idoneità al lavoro o
alla mansione.
Laddove le aziende volessero mettere a
disposizione dei lavoratori l’effettuazione
di test sierologici e i lavoratori intendes-
sero usufruirne, evenienza che
frequentemente si verifica, va chiarito che
i risultati debbono restare nell’esclusiva
disponibilità dei lavoratori.
Qualora invece, i test di cui sopra fossero
predisposti dal medico competente, nel-
l’ambito della sorveglianza sanitaria
cosiddetta eccezionale, e qualora ne
dovesse derivare da parte dello stesso un
giudizio di inidoneità temporanea, tali giu-
dizi possono essere contestati dai
lavoratori entro 30 giorni con ricorso allo
Spresal, secondo le procedure previste
nell’art.41 comma 9 del Testo Unico. In
ogni caso il lavoratore munito del giudizio
di inidoneità temporanea alla mansione
rilasciato dal medico competente potrà
rivolgersi al medico di base per la prescri-
zione del tampone e, come si vedrà, per il
rilascio del certificato di malattia, così usu-
fruendo del percorso di tutela previsto sia
in relazione alla sua salute che in relazione
alla sua capacità reddituale.
La centralità del ruolo del medico compe-
tente rivela la sua importanza anche sotto
un ulteriore profilo, quello della tutela della
privacy dei dipendenti a fronte di iniziative
accertative dello stato di salute dei singoli
lavoratori da parte del datore di lavoro. Il
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medico competente, infatti, è, per suo pro-
prio ruolo tenuto alla tutela della privacy
del lavoratore e può consegnare al datore
di lavoro soltanto il giudizio di idoneità o
inidoneità, oppure di idoneità con prescri-
zione, emesso alla fine dei suoi
accertamenti diagnostici, accertamenti
diagnostici che non deve comunicare al
datore di lavoro.
In questo modo, l’applicazione dovuta del
Decreto legislativo n. 81 risolve anche in
questo ambito, senza particolari necessità di
ulteriori iniziative, i problemi sulla tutela
della privacy dei lavoratori.
Infine, il dovuto affidamento al medico
competente di ogni intervento diagnostico
e accertativo delle condizioni di salute
garantisce al lavoratore un percorso di
tutela anche a fronte di eventuali giudizi di
inidoneità temporanea, in qualsiasi
maniera motivati, perché il giudizio di ini-
doneità del medico competente darà avvio
a un percorso predisposto con  effetti certi
di tutela della salute e della capacità reddi-
tuale del dipendente.
Anche, ad esempio, a fronte del rilievo di
una temperatura corporea superiore a 37
gradi e mezzo non sarà il datore di lavoro a
estromettere direttamente e per sua auto-
noma decisione il dipendente dall’attività
lavorativa. Sarà invece il medico compe-
tente, esaminati i risultati dell’esame
diagnostico da lui stesso disposto, a emet-
tere, se lo riterrà, un giudizio di inidoneità
temporanea del lavoratore. Il lavoratore
munito del giudizio di inidoneità tempora-
nea rilasciato dal medico competente si
recherà dal suo medico di base che ne accer-
terà lo stato di malattia che ne giustifica

l’assenza dal lavoro. Se il lavoratore dopo
qualche giorno risulterà guarito, tornerà al
lavoro. In caso contrario, qualora si svilup-
pino sintomi che possano far pensare a una
infezione da SarsCov-2, sarà il medico di
base a rilasciargli un regolare certificato di
malattia e a segnalare la sua posizione alle
Autorità sanitarie competenti e ad avviare il
percorso di tutela della salute di quel dipen-
dente e l’affidamento fiduciario domiciliare
o quant’altro disposto da queste ultime.
Il rispetto del Testo Unico costituisce,
quindi, anche garanzia di tutela del lavora-
tore in relazione al rispetto della sua
privacy, alla tutela della sua salute e della
sua capacità reddituale laddove venga
allontanato dal lavoro.
E infatti ai dipendenti affetti da infezione
Covid verranno rilasciati ordinari certifica-
zioni di malattia e usufruiranno del
relativo ordinario trattamento previden-
ziale e retributivo. 
L’assenza dal lavoro dei lavoratori per i
quali, su provvedimento emesso dall’Auto-
rità sanitaria competente, siano state,
invece, adottate misure di «quarantena» o di
permanenza domiciliare fiduciaria, verrà
equiparato alla malattia e sarà espressa-
mente escluso dal computo del periodo di
comporto. Sarà il medico di base, in questo
caso, a redigere il certificato, riportando gli
estremi del provvedimento di quarantena o
del provvedimento di permanenza domici-
liare fiduciaria.

I lavoratori «fragili»
La restante disciplina, relativa alla compa-
tibilità con l’attività lavorativa e alle
assenze dal lavoro connesse al rischio di

contagio da SarsCov2, prende in considera-
zione, invece, i lavoratori cosiddetti «fragili».
Tale categoria comprende i soggetti che, a
causa di una patologia preesistente, sono
esposti al rischio di un esito grave o infau-
sto dell’infezione da SarsCov-2. Tra tali
soggetti la normativa dell’emergenza com-
prendeva anche genericamente i lavoratori
in età avanzata (cfr. D.L. n. 18/2020 art. 83 1°
comma). Con una recente circolare (la n. 38
del 4.9.2020) il ministero del Lavoro e il
ministero della Salute hanno chiarito,
invece, sulla base dell’evoluzione delle inda-
gini e dei dati epidemiologici che l’età non
determina di per sé uno stato di fragilità del
lavoratore. In tal caso è necessario che l'età
anagrafica avanzata sia accompagnata da
patologie preesistenti e, pertanto, solo sotto
quest’aspetto si può parlare di «maggiore
fragilità» delle fasce di popolazione di età
più elevata. 
La normativa emanata nell’emergenza ha
preso in considerazione questa tipologia di
lavoratori in tre diverse disposizioni: gli
artt. 26, comma 2, e 39 del Decreto legge 18
del 2020, nonché l’art.83, commi 1 e 2 del
Decreto n. 34/2020 c.d. «Rilancio», l'efficacia
della prima e dell'ultima delle quali è tutta-
via giunta a scadenza il 31.7.2020.
L’art.39 del Decreto legislativo 18 del 2020
al comma 1 attribuisce tutt'ora il diritto a
prestare l’attività in modalità «agile», se
compatibile con le mansioni svolte, ai lavo-
ratori disabili in condizioni di gravità, ai
sensi dell’Art.3, coma 3, della Legge 104
(quelli che avrebbero diritto alle agevola-
zioni, ai permessi retribuiti mensili e
all’avvicinamento al proprio domicilio),
lavoratori che, quindi possono rivendicare
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dal datore di lavoro la concessione del
lavoro a distanza laddove la loro attività
possa essere svolta da remoto.
Al comma 2 la stessa norma prevede, per i
lavoratori del settore privato con gravi
patologie e ridotta capacità lavorativa, ma
non in situazione di gravità, la priorità
nell’accoglimento delle istanze di lavoro
svolto in modalità «agile».
Il comma 2 bis infine estende tali riconosci-
menti anche ai lavoratori affetti da
immunodepressione. 
L’art.26 del Decreto legislativo 18, al comma
2, prendeva in considerazione invece i lavo-
ratori cui fosse stata accertata la disabilità
in condizioni di gravità, ai sensi del mede-
simo art.3, comma 3 della legge n. 104/92
per riconoscere alle loro eventuali assenze
dal lavoro lo stesso trattamento spettante ai
lavoratori in ricovero ospedaliero.
Infine l’art. 83 del Decreto legge n. 34/2020
c.d. «Rilancio» già citato, introducendo l’ob-
bligo per il datore di lavoro di apprestare
per i dipendenti per diversi motivi ascrivi-
bili alla categoria del lavoratori definiti
«fragili» secondo i criteri accennati in pre-
messa un sistema di «sorveglianza sanitaria
eccezionale» espressamente loro dedicata e
ne affidava l’accertamento di idoneità alla
mansione al medico competente. Tale
accertamento poteva naturalmente conclu-
dersi con un giudizio di inidoneità
temporanea al lavoro, ma in relazione
all’assenza dal lavoro conseguente a tale
giudizio la norma non prevedeva espressa-
mente alcun trattamento previdenziale,
limitandosi a escludere che su tale assenza
il datore di lavoro potesse fondare il licen-
ziamento del dipendente.

Il D.L. n. 83 del 30.7.2020, emanato a seguito
della proroga al 15.10.2020 della durata
dello stato di emergenza sanitaria, non ha
incluso le due norme appena citate (l’art. 26,
D.L. n. 18/2020 e l’art. 83, D.L. n. 34/2020) tra
quelle prorogate fino alla stessa data e, per-
tanto, la loro efficacia è decaduta al
31.7.2020.
Tuttavia la tutela dei lavoratori esposti a
condizioni di «fragilità» in relazione al
rischio di contagio da SarsCov-2 può dirsi
ugualmente garantita dalla normativa di
cui al T.U. n. 81/2008 e dell’art. 5, Statuto dei
Lavoratori.
Come espressamente disposto dalla già
citata Circolare n. 38 del 4.9.2020 congiun-
tamente emanata dal ministero del Lavoro
e dal ministero della Salute, ai sensi dell’art.
41 del T.U. n. 81/2020 comunque al lavora-
tore dovrà essere garantito dal datore di
lavoro il diritto a ottenere, su richiesta, un
giudizio di idoneità al lavoro in relazione al
particolare rischio di contagio da SarsCov-2
al quale è soggetto in relazione alle sue con-
dizioni pregresse di salute, giudizio che lo
stesso datore di lavoro dovrà demandare al
medico competente, ovvero, ai sensi dell’art.
5, Statuto dei Lavoratori agli Enti pubblici
deputati così come citati nella suddetta Cir-
colare: «l’Inail, che ha attivato una
procedura specifica per tale tutela avvalen-
dosi delle proprie strutture territoriali, le
Aziende sanitarie Locali, i Dipartimenti di
medicina legale e di medicina del lavoro
delle Università» .
Ai medici incaricati il datore di lavoro dovrà
fornire una dettagliata descrizione della
mansione svolta dal lavoratore o dalla lavo-
ratrice, della sua postazione e dell’ambiente

di lavoro nel quale opera e, come specificato
nella circolare ministeriale, anche «le infor-
mazioni relative all’integrazione del
documento di valutazione del rischio, in
particolare con riferimento alle misure di
prevenzione e protezione adottate per miti-
gare il rischio da SarsCov-2 in attuazione
del Protocollo condiviso del 24 aprile 2020». 
Il medico incaricato fornirà, in esito
all’esame il giudizio richiesto, indicando in
via prioritaria le soluzioni maggiormente
cautelative che consentano la prosecuzione
dell’attività lavorativa del dipendente in
condizioni di sicurezza, ovvero, soltanto
qualora tali soluzioni non possano essere
adottate, stabilendo la durata dell’inido-
neità temporanea del dipendente al lavoro.
Tale giudizio verrà consegnato dal lavoratore
o dalla lavoratrice al medico di base il quale
rilascerà il certificato di malattia attestante
lo stato di morbosità potenziale che deter-
mina l’impossibilità temporanea a prestare
l’attività lavorativa per la durata accertata
dalla visita medico-legale effettuata.
In ragione dei principi generali che rego-
lano la materia sotto il profilo previdenziale
e in particolare in relazione all’oggetto del-
l’accertamento di cui al certificato di
malattia, è infatti certamente sostenibile
che in ogni caso, può essere applicata la
tutela prevista per i lavoratori in malattia
anche per i periodi di assenza dovuti non a
una malattia diretta, contratta per il conta-
gio, ma in via indiretta a causa di una
diversa sussistente patologia che comun-
que, in relazione al rischio di contagio,
renda il lavoratore inidoneo alla presenza
sul lavoro.
Sotto il profilo previdenziale, infatti, e



23iMec

anche ai sensi dell’art. 2.110 c.c., che pre-
vede il diritto alla conservazione del posto
di lavoro nel corso delle assenze per malat-
tia, è comunque considerata malattia degna
di tutela quella alla quale consegue un
impedimento alla prestazione lavorativa. Il
bene tutelato dalla normativa non è, infatti,
la salute in sé, ma invece la capacità del
lavoratore di produrre reddito. Lo stato di
malattia, in altre parole, viene in considera-
zione soltanto come occasione e causa della
tutela del bene che è al centro dell’atten-
zione del legislatore, cioè la conservazione
dello stato reddituale del lavoratore.
Sotto questo profilo la giurisprudenza ha
riconosciuto il diritto all’indennità di malat-
tia anche nelle fattispecie nelle quali non
sussista una vera e propria malattia,
secondo i criteri medico-legali, bensì «una
impossibilità alla prestazione lavorativa,
non imputabile al lavoratore, connessa
anche mediante un nesso di causalità
mediato e indiretto a uno stato patologico»
(così Cassazione Sezioni Unite n. 5634/1988).
Il problema, quindi, si risolve sotto il profilo
del bene tutelato dall’accertamento di malat-
tia, che non consiste nella diretta tutela della
salute, ma nella provocata incapacità di pro-
durre reddito conseguente all’obbligata
assenza dal lavoro in relazione anche indi-
retta o mediata a uno stato di salute.

La responsabilità civile e penale del
datore di lavoro 
Un brevissimo cenno, in conclusione,
merita la polemica insorta sin dall'aprile
scorso, e a oggi ancora attuale, in merito
alla responsabilità civile e penale del datore
di lavoro in relazione a contagi verificatesi

a carico di propri dipendenti, suscitata dai
datori di lavoro e dalle loro associazioni a
seguito dell'emanazione del D.L. n. 18 del
17/03/2020 (poi convertito con la L. n. 27 del
24/04/2020).
All'art. 42 del D.L. sopra richiamato veni-

vano dettate le disposizioni relative alla
tutela previdenziale rivolta ai lavoratori
colpiti dal contagio da SarsCov-2 in occa-
sione di lavoro. 
La norma precisava che tale infezione
doveva ritenersi ed essere trattata quale

infortunio sul lavoro e richiamava l'ordina-
rio obbligo da parte del medico certificatore
di inviare il relativo certificato all'Inail,
disponendo altresì in tali casi un tratta-
mento di miglior favore a vantaggio delle
aziende consistente dell'esclusione del com-
puto di tali infortuni «ai fini della
determinazione dell’oscillazione del tasso
medio per andamento infortunistico» per
l'«applicazione delle tariffe 2019».
Tale disposizione altro non operava se non
applicare anche al contagio da virus in
esame dell’indirizzo vigente in materia di
trattazione dei casi di malattie infettive e
parassitarie contratte in occasione di
lavoro, per il quale l'Inail tutela tali affe-
zioni morbose, inquadrandole, per l’aspetto
assicurativo, nella categoria degli infortuni
sul lavoro: in questi casi, infatti, la causa
virulenta è equiparata a quella violenta.
A seguito di tale disposizione l'Inail con la
circolare n. 13 del 3/04/2020 chiariva che
con riguardo ai lavoratori operanti in set-
tori a rischio particolarmente elevato, tale
da potersi considerare aggravato fino a
diventare specifico (in primo luogo gli ope-
ratori sanitari oltre ad altre attività
lavorative che comportano il costante con-
tatto con il pubblico e l’utenza come, ad
esempio, lavoratori che operano in front-
office, alla cassa, gli addetti alle
vendite/banconisti, il personale non sanita-
rio operante all’interno degli ospedali con
mansioni tecniche, di supporto o di pulizie,
operatori del trasporto ecc.) per l'attribu-
zione del trattamento previdenziale da
infortunio, ai fini della prova del requisito
della insorgenza in occasione di lavoro
sarebbe stata sufficiente la «presunzione
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semplice» dell'origine professionale.
Tale presunzione semplice (che sempre,
comunque, può essere soggetta a contesta-
zione a fronte prove contrarie a carico dello
stesso Istituto) non avrebbe invece assistito
i contagi verificatisi ai danni di lavoratori
operanti in altre attività non foriere di
rischio aggravato e specifico, a fronte delle
quali l'origine professionale avrebbe dovuto
essere accertato da prove positive.
In caso di mancata prova dell'insorgenza
della malattia da contagio «in occasione di
lavoro», ovvero di prova contraria tale da
porre nel nulla la presunzione semplice del-
l'origine professionale del contagio di cui
sopra, la competenza del trattamento previ-
denziale dovuto sarebbe «passata» dall'Inail
all'Inps per il riconoscimento delle presta-
zioni dovute in caso di ordinaria assenza
per malattia. 
A fronte di tali disposizioni, come accen-
nato, i datori di lavoro e le relative
associazioni hanno messo in atto una vera
e propria «levata di scudi» volta a ottenere
dal legislatore una eccezionale esenzione
legale da ogni responsabilità civile o penale
del datore in ogni caso di contagio da Sar-
sCov-2 dei suoi dipendenti.
Tale «levata di scudi» viene a tutt'oggi soste-
nuta, tanto da indurre recentemente alcune
forze politiche alla presentazione di appositi
emendamenti da introdurre nella legge di
conversione del D.L. n. 104 del 14/08/2020
finalizzati alla predisposizione di uno
«scudo penale» assoluto a protezione dei
datori di lavoro.
Va chiarito il carattere assolutamente stru-
mentale dell'iniziativa avanzata in merito
dagli imprenditori.

Come opportunamente rilevato dall'Inail
nella Circolare n. 22 del 20/05/2020, infatti,
il riconoscimento del trattamento previden-
ziale per infortunio non comporta né
sottintende in alcun modo valutazioni o
giudizi in merito alla responsabilità del
datore di lavoro né sotto il profilo civile, né
sotto quello penale.

Non si possono confondere, infatti, i criteri
applicati dall’Inail per il riconoscimento di
un indennizzo a un lavoratore infortunato
con quelli totalmente diversi che valgono in

sede penale e civile, dove l’eventuale
responsabilità del datore di lavoro deve
essere rigorosamente accertata attraverso
la prova del dolo o della colpa conseguenti
ad accertati comportamenti commissivi od
ommissivi posti in essere dall'imprenditore
o dai suoi preposti in violazione della nor-
mativa posta a tutela della salute e della
sicurezza dei lavoratori, elementi questi del
tutto estranei alla tutela meramente previ-
denziale che spetta al lavoratori
infortunatosi «in occasione di lavoro» anche
in totale assenza di qualsiasi «colpa» e,
quindi, di qualsiasi responsabilità, del
datore di lavoro.
Va infine ricordato che nel nostro ordina-
mento è prevista la punibilità in sede
penale anche di comportamenti tenuti dai
datori di lavoro per dolo o per colpa in vio-
lazione della normativa posta a tutela della
sicurezza e della salute dei lavoratori e a
prevenzione degli infortuni sul lavoro, a
prescindere dal fatto che tali comporta-
menti abbiano effettivamente provocato
infortuni o danni per i dipendenti.
Si tratta dei reati di «Rimozione od omis-
sione dolosa di cautele contro infortuni sul
lavoro» (art. 437 c.p.) e di «Omissione colposa
di cautele o difese contro disastri o infor-
tuni sul lavoro» (art. 451 c.p.).
Potranno quindi trovare sanzione anche in
sede penale i comportamenti dei datori di
lavoro che omettano di dare attuazione alle
misure  previste al fine di contrastare e
abbattere i rischi di contagio da SarsCov-2
anche laddove tra i dipendenti non si siano
verificati effettivi episodi di contagio.

* Consulta giuridica Fiom-Cgil
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In questo mio contributo proverò a
raccogliere delle esperienze che
abbiamo fatto in collaborazione con
gli Uffici formazione, con l’Ufficio
sindacale, con la Fondazione Sabat-

tini, in questi mesi in giro per l’Italia.
Abbiamo fatto un «viaggio in Italia» forma-
tivo (purtroppo solo telematico) però è stato
importante per avere una traduzione pratica
delle norme e delle prassi e delle difficoltà
connesse, che abbiamo ascoltato «in presa
diretta» dai delegati e dalle delegate. Riporto
qui alcuni argomenti tra quelli maggior-
mente dibattuti, pregnanti di difficoltà,
senza soffermarmi sulla parte normativa.
Un primo principio: l’ineluttabilità del Decreto
81. Fino al 29 aprile sembrava scomparso da
ogni tipo di protocollo, mentre oggi, a parte
una pattuglia residuale di aziende che afferi-
scono all’ala più estrema di Confidustria, bene
o male si è fatta strada la consapevolezza che
con il TU bisogna farci i conti.
Faccio questo richiamo associandolo a un
esempio molto pratico – poiché a primo
acchito il riferimento al D.Lgs n° 81 del 2008
potrebbe apparire una discussione  formale,
ma così non è – e all’importanza oggi di uti-
lizzare i Comitati e i protocolli come
strumenti dinamici – mi è piaciuta questa
definizione associata al Dvr, per cui penso
possa essere estesa anche alla gestione dei
protocolli Covid.
L'esempio pratico sono: gli spogliatoi.
Molte aziende, specialmente nella fase iniziale
dell'epidemia Covid, hanno scelto la strada più
breve, ovvero hanno provveduto a chiudere
gli spogliatoi, evitando così di affrontare
incombenze sanitarie e organizzative.

Il Titolo 4° del Decreto 81, contiene precise
disposizioni su spogliatoi, armadi per il
vestiario, distinzione per sesso in relazione
alle platee presenti in azienda ecc., ma
sopratutto dice che: anche laddove in via
eccezionale lo spogliatoio non fosse a dispo-
sizione, comunque il datore di lavoro ha
l’obbligo di fornire le attrezzature, cioè gli
armadietti in cui riporre gli indumenti.
Ed è singolare osservare che questo princi-
pio lo si scriva nel 2008 riprendendo stralci
lessicalmente identici da provvedimenti
risalenti al 1956!
L’aggiornamento dei Protocolli Covid, inse-
rendo il riferimento al Testo Unico non è
quindi una discussione di lana caprina, o
solo formale, ma un punto fondamentale e
sostanziale nell’accrescere le tutele per le
lavoratrici e i lavoratori.
Secondo punto molto discusso, problema-
tico,  riscontrato nell’attività di formazione
effettuata è la misurazione della tempera-
tura, in particolar modo sulle imprese di
ridotta dimensione e nella realtà dell’im-
piantistica. È un po’ un nostro vizio, anche
il mio, quello di considerare la metallurgia
solo come metalmeccanica in senso stretto,
quando le sfere di applicazione contrattuali
ci consegnano un orizzonte dimensionale
molto più vasto fatto anche di piccole e pic-
colissime aziende e tutta l’importante realtà
dell’impiantistica.
Due gli ordini di difficoltà riscontrati:
il primo – se volete – un po’ più nobile
legato all’organizzazione del lavoro, riscon-
trabile ad esempio nel settore delle
installazioni telefoniche.
Questi sono lavoratori che, spesso e volen-
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tieri, lavorano da soli (cosiddetti lavoratori
«singolisti»), che non sono vincolati a un
accesso quotidiano in magazzino, ovvero a
una sede decentrata dell’azienda per il
rifornimento dei materiali o altro.
E qui non hanno aiutato le linee di indirizzo
che Assistal ha prodotto per le proprie
aziende, laddove si tratta la misurazione
della temperatura quale facoltativa, cioè il
«può essere»contenuto nel protocollo condi-
viso del 24 aprile non si è trasformato nel
«deve essere».
Il secondo punto riguarda le aziende medio
piccole, dove la difficoltà riscontrata è stata di
carattere economico, ovvero «non pago una
persona che sta lì a misurare la temperatura». 
In entrambi gli esempi citati, si è dato il là
alla pratica delle autocertificazioni, ovvero
si è posto in capo al singolo dipendente
l’onere di autodeterminarsi lo stato di ido-
neità temporanea all’attività lavorativa
(limitatamente alla temperatura corporea).
L’avvocato Poli nell'articolo precedente ci
ha ricordato come – a norma di disposizioni
di legge vigenti – dovrebbe essere il medico
competente a disporre l’allontanamento.
Nella pratica, temo che ciò non si sia mai
riscontrato, poiché uno dei maggiori pro-
blemi afferenti i medici competenti è stato
quello di una scarsa presenza fisica durante
tutta la fase iniziale, con conseguenti lamen-
tele e addirittura rimozioni e sostituzioni
degli stessi da parte dei datori di lavoro.
Su infortunio e malattia, l’ultima parte del
contributo di Elena Poli ha trattato dell’as-
surda polemica della responsabilità penale
invocata dalle imprese: devo dire che l’Inail
– in relazione alla vicenda Covid – «ha allen-

tato le maglie» del proprio agire, affermando
a più riprese come in un’azienda il numero
di infortuni afferenti al contagio non hanno
incidenza sulla determinazione dell’onere
assicurativo in capo all’azienda stessa.
Pertanto, l’istituto è intervenuto più volte a

sostegno della necessità di procedere con la
denuncia di infortunio da Covid: una volta
che l’azienda viene informata dall’Autorità
sanitaria competente che un proprio dipen-
dente è stato contagiato, l’apertura della

pratica di infortunio è decisamente tute-
lante per il lavoratore e non comporta oneri
aggiuntivi per l’azienda.
Devo dire anche che, con encomiabile puntua-
lità, ogni 15 giorni è pubblicato un resoconto
afferente la dinamica infortunistica da Covid
(contagi e decessi): i dati suddivisi per aree
geografiche e per macro aree merceologiche,
purtroppo, si limitano alle sole attività ricon-
ducibili al «manifatturiero».
Nell’ambito del protocollo di collaborazione
realizzato tra Fim, Fiom, Uilm, Federmecca-
nica e Assistal con l’ufficio statistico Inail,
abbiamo chiesto di estrarre dati più sensi-
bili, ovvero afferenti ai codici Ateco
riconducibili alle lavorazioni e produzioni
metalmeccaniche; per ora senza risultati
apprezzabili, ma non ci arrendiamo.
Un po’ più complicato, invece, l’atteggia-
mento posto in essere dall’Inps, che
solamente il 24 giugno, – a oltre 3 mesi dal
DL «Cura Italia» – ha emanato una circolare
specifica sulle tutele riguardanti i tratta-
menti di malattia nei casi di «quarantena»,
in sorveglianza attiva o permanenza domi-
ciliare fiduciaria, confermando il
trattamento economico con ricovero ospe-
daliero e con lo scorporo del comporto
contrattuale.
Circolare tanto importante quanto tardiva.
Perché molti medici in giro per l’Italia,
nonostante le norme emanate nei diversi
provvedimenti (Dpcm, DL e conversioni in
legge) hanno preferito l’atteggiamento da
«orecchie da mercante» se non addirittura
vere e proprie prese di posizione ostinate e
contrarie, come ad esempio quello di un
Ordine dei medici territoriale che consi-
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gliava ai propri associati di non emettere i
certificati di malattia a tutela dei cosiddetti
lavoratori fragili.
La circolare dell'Inps, in modo assolutamente
chiaro, definisce che per il riconoscimento
della suddetta tutela è sufficiente avere il
certificato medico del medico di base, senza
l’apposizione di codici particolari.
Aggiungo anche che tramite Inca nazionale
si è chiarito che i lavoratori posti in regime
di malattia assimilabile al ricovero ospeda-
liero non sono sottoposti alle visite fiscali
classiche, quindi alla fasce di reperibilità; il
personale fiscale-sanitario Inps è tenuto
esclusivamente a effettuare una verifica
sulla congruità del provvedimento rila-
sciato dal medico di base, senza
implicazioni per il lavoratore.
Se con questo pronunciamento dell’istituto
segniamo un punto a favore dei lavoratori con-
tagiati, per quanto riguarda i lavoratori fragili
non si registrano significativi passi in avanti.
L’iter legislativo, infatti, parte dal DL «Cura
Italia», passando per la relativa conversione
in Legge, per approdare al DL «Rilancio».
Nonostante le spinte sindacali, di categoria
e confederali, relative a un’interpretazione
un po’ più ampia delle platee dei cosiddetti
fragili, a oggi sono riconosciuti come tali
solo coloro che sono già in possesso del cer-
tificato di cui all’art.3, comma 1 e comma 3
della Legge 104, unitamente a coloro che
teoricamente potrebbero farselo rilasciare
in questo periodo, piuttosto che gli immu-
nodepressi, gli oncologici e i pazienti
sottoposti a terapie salvavita.
Ricorderete come, in una prima formula-
zione pre-decreto Rilancio, c’era un elenco

di co-morbilità riferite a patologie poten-
zialmente in grado di abbassare le difese
immunitarie e rendere quindi il lavoratore
fragile maggiormente esposto al contagio.
Che fine ha fatto questo importante strumento?
Irrisolta, allo stato attuale, pure la neutraliz-
zazione del comporto: Cgil, Cisl e Uil hanno
prodotto un emendamento utile a rendere
chiaro ed efficace l’articolato di Legge rela-
tivo alla conversione del DL «Rilancio».
Superfluo sottolineare come il lavoratore
fragile risulti di per sé incline all’utilizzo di
maggiore malattia (rispetto a un omologo
senza patologie) e quindi prossimo al supe-
ramento del comporto.
A proposito dei test sierologici, oltre a
quanto già trattato, segnalo come sia estre-
mamente problematica la differente
legislazione (e conseguente gestione) a
livello di singola Regione/Provincia auto-
noma, con un’ulteriore differenza di
trattamenti con il campione nazionale
(150.000 test promossi dal ministero della
Salute, dalla Croce Rossa e dall’Istat).
Cito, a mero titolo di esempio, quanto rile-
vato in Emilia Romagna, dove la tutela in
malattia del lavoratore che si sottopone al
test sierologico è vincolata dall’esito del
tampone; in dettaglio, la copertura del
periodo intercorso tra il test sierologico
positivo e il tampone (7-10 gg) è ricono-
sciuta quale malattia solo in caso di
tampone positivo, viceversa, in caso di tam-
pone negativo il periodo è a carico del
lavoratore che si è sottoposto a test.
Per risolvere questo problema, si registrano
intese che pongono a carico delle aziende
l’eventuale copertura del suddetto periodo,

in caso di non presa in carico da parte del
servizio sanitario regionale.
Chiudo con due flash. 
L’Istituto Superiore di Sanità, con un
aggiornamento del 25 maggio, si è pronun-
ciato circa il corretto utilizzo degli impianti
di condizionamento e di raffrescamento.
Anche Assistal, nelle sue linee di indirizzo,
ricorda i requisiti di legge per le imprese
abilitate alla manutenzione dei suddetti
impianti.
Come ufficio Salute Ambiente e Sicurezza
abbiamo preparato una scheda riassuntiva
per sostenere il lavoro di Rsu e Rls, aiutan-
doli nel sostenere  e argomentare le
disposizioni che permettono la riaccensione
di taluni impianti di condizionamento/raf-
frescamento, per cui oltre a «non morire di
Covid – estremizzando il concetto – si possa
anche non morire di caldo»!
Il secondo flash è relativo allo stress da
lavoro correlato, tema che in questa fase
abbiamo solo sfiorato o affrontato per titoli.
Mentre non mancano documenti di analisi
del fenomeno (Ministero della Salute, Oms,
Istituto superiore di sanità) nulla (o quasi) è
disponibile sotto il profilo soluzioni (buone
prassi, accordi, ecc.), forse perché la ricerca
e l’individuazione di soluzioni appropriate,
necessariamente, impatta con la messa in
discussione e con la ridefinizione  dell’orga-
nizzazione del lavoro.
Avanzo una proposta, ovvero la costruzione
di un gruppo di lavoro (formazione, sinda-
cale, ambiente e sicurezza, consulta
giuridica) che possa esercitarsi su questo
tema sul quale a oggi registriamo un vero e
proprio «deserto dei Tartari»!

* Responsabile Sas Fiom-Cgil
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Quali sono i punti fondamentali che
dovrebbe toccare la riforma degli
ammortizzatori sociali?
«La riforma degli ammortizzatori sociali è
un passo strategico che non serve “solo” ad
affrontare questa crisi, ma serve anche per
determinare la diminuzione o meno dell’oc-
cupazione nell’industria, vista la capacità di
concorrenza delle imprese italiane che ope-
rano in Italia, la digitalizzazione nei nuovi
settori e la questione dell’invecchiamento
delle competenze. Nonostante la necessità
di una sua realizzazione, non sarà un lavoro
facile perché una riforma del genere sman-
tella la logica con cui sono stati costruiti il
Jobs Act e la legge Fornero. Ora le risorse ci
sono e non devono andare in un’unica dire-
zione (la disoccupazione costa di più che
tenere le persone al lavoro), in una logica
diversa da quella con cui noi ci siamo tro-
vati ad affrontare la crisi del 2008. Si tratta
di capire se siamo in grado di concretizzare
un ragionamento che determina un’inver-
sione di tendenza. 
Andando nello specifico, il tema dell’orario
e quello della formazione sono fondamen-
tali per qualsiasi riforma degli
ammortizzatori e devono essere il punto
centrale se si vuole parlare di redistribu-
zione e di riqualificazione del lavoro, sia nel
periodo Covid, che anche strutturalmente.
Si unisce a questi punti quello apicale legato
all’universalità degli ammortizzatori. Il
legame tra orario, formazione, universalità,
entrata e uscita dal mondo del lavoro è il
tema vero su cui bisogna confrontarsi per
questa riforma che non sarà un argomento
facile perché va a contraddire le politiche
fatte dalla Fornero in poi sugli ammortizza-
tori sociali.»

Quanto è stata importante la possibilità
di avere l’esame congiunto in una situa-
zione come quella creata dalla crisi
Covid?
«L’enorme richiesta di cassa integrazione
che ci siamo trovati a trattare ha reso evi-
dente quanto siano importanti la
contrattazione e l’esame congiunto. Tanto è
vero che le imprese erano riuscite a far
togliere l’esame congiunto, ma poi, per
azione della Confederazione è stato rimesso
nel decreto legislativo. Dov’è stato fatto
l’esame congiunto ci sono stati gli anticipi e
spesso anche i ratei, mentre dove non è
stato fatto i ratei non sono praticamente
mai stati dati. Questo strumento, inoltre, è
servito anche per smascherare gli usi
impropri della cassa integrazione.»

Quali criticità sono presenti nel Decreto
Liquidità?
«Per quanto riguarda il Decreto Liquidità vi
sono delle criticità rilevanti. Non abbiamo
nessuna contezza di quali imprese abbiano
chiesto i prestiti agevolati perché non esiste
nessun elenco visionabile delle imprese che
hanno chiesto tali prestiti e neanche di
quali siano le condizioni presenti. Noi non
abbiamo gli elementi di base che ci consen-
tano di parlare chiaramente con le imprese.
Anche all’epoca di Industria 4.0 non ave-
vamo l’elenco delle imprese, né delle risorse
investite e abbiamo dovuto incrociare
diverse banche dati per riuscire ad avere un
quadro di riferimento informale della situa-
zione. Questo è un problema che andrebbe
corretto se veramente si vuole che il sinda-
cato possa svolgere una funzione in questo
contesto, soprattutto perché ritengo che sia
molto importante che, nelle imprese che

prendono le risorse, ci sia una gestione con-
giunta con il sindacato dei livelli
occupazionali che, naturalmente, deve
escludere i licenziamenti.
Bisogna, quindi, aggiustare il tiro anche nel
rapporto tra legge e governo, oltre che nella
contrattazione, per definire il ruolo che
deve svolgere il sindacato. Speriamo che
alla Cgil venga data la possibilità di avere
un ruolo correttivo rispetto questi aspetti.»

La partecipazione che ruolo sta giocando
in questa partita?
«La partecipazione non è mai piaciuta alle
imprese di questo Paese, per loro la filosofia
è: partecipazione e flessibilità senza con-
trattazione. Quello che hanno in testa,
quindi, è un’idea di partecipazione che
significa “io, impresa, informo il sindacato
della situazione difficile in cui siamo e il
sindacato lo spiega ai lavoratori”, e per fles-
sibilità intende “io ti informo di che cosa ha
bisogno l’impresa e tu, sindacato, lo spieghi
ai lavoratori”. Questo pensiero è ovvia-
mente lontano da ciò che noi intendiamo
per partecipazione e contrattazione. Noi,
quindi, dobbiamo avere coerenza nell’azione
sindacale in questa fase perché è fonda-
mentale accompagnare un certo tipo di
pratica alle richieste che noi facciamo al
governo, anche tramite la Confederazione o
attraverso le mobilitazioni. Avere una coe-
renza negoziale tra le cose che chiediamo e
le cose che in azienda facciamo, in questo
momento, io credo che sia molto difficile,
ma è assolutamente fondamentale sia guar-
dando il lato del tavolo contrattuale che si
apre, sia guardando il lato riforme che,
comunque, i decreti legislativi tengono
aperto.»


