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Salute e sicurezza. Dal confronto internazionale, le norme di molti Paesi tutelano il diritto di scelta e la privacy 
dei lavoratori, ma limitano la possibilità delle aziende di imporre persino i test per verificare la positività al virus

il principio di uguale trattamento 
e di non discriminazione dei di-
pendenti. Un problema a cui la ri-
cerca non fornisce una soluzione 
concreta, in quanto è focalizzata a 
descrivere la situazione esistente, 
ma che  si riscontra nella gran par-
te dei Paesi considerati.

Infine, c’è un aspetto che emer-
ge, quello dell’eventuale rifiuto 
della vaccinazione per motivi re-
ligiosi o legati a scelte di stili/re-
gimi di vita e i conseguenti limiti 
di intervento dei datori di lavoro, 
nonché del legislatore nazionale, 
per non discriminare tali lavora-
tori sulla base della religione o al-
tre convinzioni.
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templano la possibilità che sia ne-
cessario per lavorare in determi-
nati settori dove c’è maggiore ri-
schio di trasmissione. È il caso di 
Polonia e Repubblica Ceca, men-
tre in Germania può essere richie-
sto obbligatoriamente per tutela-
re la salute dei lavoratori e chi non 
accetta può essere messo in 
aspettativa senza stipendio. Nel 
Regno Unito, invece, si può inco-
raggiare la somministrazione del 
test ma in sostanza il dipendente 
non può essere obbligato a comu-
nicarne l’esito.

In via generale non ci sono in-
vece problemi a incentivare i lavo-
ratori a vaccinarsi, anche se tale 
decisione rischia di scontrarsi con 

possono aggiungere disposizioni 
delle autorità regionali, ma si 
tratta di un caso specifico più 
che di uno standard diffuso. E, 
in mancanza di un obbligo di 
legge, diventa difficile per il da-
tore di lavoro imporre la vacci-
nazione. Ma non solo. 

La ricerca, infatti, fornisce in-
dicazioni anche su altri due 
aspetti: la somministrazione di 
test anti Covid e l’incentivazione 
alla vaccinazione da parte del-
l’azienda nei confronti dei dipen-
denti. Sul primo fronte, non man-
cano le limitazioni. L’esame dia-
gnostico tendenzialmente va 
svolto su base volontaria, anche 
se le normative dei vari Paesi con-

vere delle aziende di tutelare la 
salute dei dipendenti e l’autono-
mia decisionale di questi ultimi.

Un primo dato di fatto, che 
emerge da una ricerca condotta 
da Ius Laboris, alleanza inter-
nazionale di specialisti in dirit-
to del lavoro di cui fa parte in 
Italia lo studio Toffoletto De Lu-
ca Tamajo, è che attualmente 
nei 36 Paesi di cinque continen-
ti monitorati non c’è un obbligo 
di vaccinazione generalizzato, 
ma in alcuni si sta ipotizzando 
di introdurlo per alcune catego-
rie di lavoratori. Obblighi setto-
riali esistono già in Russia per 
gli operatori sanitari e dell’edu-
cazione ad esempio, a cui si 

Matteo Prioschi

N
on solo in Italia l’in-
teresse, se non la 
necessità, dei datori 
di lavoro a favorire 
la vaccinazione dei 
dipendenti trova 

forti limitazioni nei diritti di scel-
ta e di riservatezza di questi ulti-
mi. L’avvio delle campagne vacci-
nali nel nostro e in altri Paesi a 
opera dei Governi, con la prospet-
tiva che con l’aumento della capa-
cità produttiva, i vaccini possano 
essere disponibili anche nel libe-
ro mercato, nelle ultime settima-
ne ha alimentato un vivace dibat-
tito sul contemperamento del do-

Pochi obblighi sui vaccini anti Covid

l’a ge nd a h r  

mercer

I manager espatriati
(e i familiari) alla prova

dei servizi sanitari
Screening e ascolto della popolazione, individuazione delle 
casistiche, definizione dei percorsi che facilitano l’accesso 
al vaccino e supporto di casi particolari. È questo, sintetiz-
zato in quattro mosse, il percorso che le aziende dovrebbe-
ro prevedere per gli espatriati e i loro familiari. Un tema da 
affrontare sotto il duplice punto di vista dei lavoratori stra-
nieri venuti a lavorare in Italia e dei lavoratori italiani che 
stanno invece lavorando all’estero. La campagna vaccinale 
in Italia è partita alla fine del 2020, dopo l’approvazione da 
parte dell’European Medicines Agency (EMA) del primo 
vaccino. Nell’agenda del piano strategico è stato previsto 
un ordine di priorità determinato in parte da criteri anagra-
fici, in parte dalla professione svolta. Come premessa va 
detto che secondo quanto disposto dal Governo non vi è 
l’intenzione di imporre l’obbligo della vaccinazione. Que-
sta possibilità potrebbe però essere valutata nel corso della 
campagna e potrebbe subire delle variazioni. «Altri Paesi 
stanno valutando la possibilità di rendere il vaccino obbli-
gatorio, perlomeno per chi intende entrare da un paese 
estero», spiega Maurizio Cicciù, responsabile dell’area 
People Tax&Labour di Mercer. 

In tutti i casi, in Italia come negli altri paesi della Ue, per 
accedere al piano vaccinale, ad oggi, è prevista la prenota-
zione attraverso un applicativo o altri canali che prevedono 
l’iscrizione al servizio sanitario nazionale. «Un passo che 
non sempre chi lavora all’estero compie perché general-
mente ha polizze sanitarie che hanno una copertura a 360° 
- osserva Cicciù -. Operativamente, oggi, si pone però un 
tema molto importante per le imprese, che dovrebbero ga-
rantire a tutti  i loro lavoratori tempistiche analoghe nell’ac-
cesso ai vaccini, per ragioni di attenzione verso il lavoratore 
e per ragioni legate a quello che, in prospettiva, potrebbe 

essere uno strumento fondamentale per spo-
starsi. E cioè il passaporto vaccinale». In que-
sto momento non è previsto il rilascio di un 
certificato internazionale di vaccinazione, ma 
una semplice certificazione di avvenuta vacci-
nazione. Istituzioni internazionali, come la 
Commissione Europea e l’Oms, sembra però 
che stiano valutando la proposta di un possi-
bile certificato internazionale digitale.

Sebbene la profilassi e vaccinazione siano 
tra le prestazioni comunque garantite agli 
stranieri, anche se non iscritti al servizio sani-
tario nazionale, in concreto, dal momento che 
la gestione della campagna vaccinale a livello 
territoriale verrà attuata a livello Regionale e 

locale e che da tutta la fase emergenziale pandemica le 
ASL/ATS stanno svolgendo un ruolo centrale, «è possibile 
che la somministrazione del vaccino venga effettuata, al-
meno nelle prime fasi del piano che si basano sulla preno-
tazione, solo per coloro che sono registrati al sistema sani-
tario nazionale o che possano quantomeno dimostrare di 
soggiornare stabilmente in Italia - osserva Cicciù -. Questo 
vuol dire che l’essere titolari del solo codice fiscale potrebbe 
non essere sufficiente allo stato attuale. In caso contrario 
i soggetti non tracciabili dal sistema dovrebbero rientrare, 
in linea di principio, nei piani vaccinali dei rispettivi sistemi 
sanitari nazionali presso i quali risultano essere registrati. 
Questo però vorrebbe dire che le aziende dovrebbero fare 
rientrare le persone nel paese di  provenienza per poter fare 
il vaccino, immaginando che siano iscritte al sistema sani-
tario nazionale». L’unico elemento certo che, ad oggi, ga-
rantirà la vaccinazione in Italia sembra quindi essere l’iscri-
zione degli stranieri presenti in Italia, a qualunque titolo, 
al sistema sanitario nazionale, poiché, essendo la campa-
gna vaccinale gestita dal sistema sanitario pubblico, sarà 
in ogni caso precluso l’acquisto privato delle dosi vaccinali. 

Se invece analizziamo il tema dal punto di vista dei lavo-
ratori italiani in distacco in un paese diverso da quello di 
origine (con attuale presenza fisica all’estero o in Italia), che 
abbiano provveduto a cancellarsi dall’anagrafe italiana e 
di conseguenza dal sistema sanitario nazionale, la vaccina-
zione dovrebbe essere prevista nello Stato estero di desti-
nazione, ma ci sono «differenze operative notevoli a secon-
da che lo stato interessato abbia stipulato o meno un accor-
do di sicurezza sociale con l’Italia - dice Cicciù -. All’interno 
dell’Unione europea gli espatriati saranno inclusi nei piani 
vaccinali. Il regolamento comunitario prevede che i cittadi-
ni italiani che si trovano temporaneamente all’estero  
avranno accesso al vaccino sul posto previa compilazione 
e rilascio di specifici moduli. Ma uscendo dalla Ue il quadro 
cambia  da paese a paese e chiede quindi un’analisi per tem-
po del tema». Non dimentichiamoci che gli italiani all’este-
ro non sono tutti in Europa o negli Stati Uniti.  «Alcune 
aziende hanno popolazioni di lavoratori importanti in aree 
difficili, dove il vaccino arriverà in ritardo - prosegue Cicciù 
-. La tutela del lavoratore che oggi, per esempio, è espatria-
to per esigenze aziendali in Paesi della regione africana do-
ve la campagna vaccinale arriverà in ritardo, non va sotto-
valutata perché il lavoratore non va discriminato rispetto 
ad altri che avranno accesso al vaccino prima».

—Cristina Casadei
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Maurizio Cicciù. È 
il responsabile 
dell’area People 
Tax&Labour di 
Mercer

Filt, Fit, Uiltrasporti, Ugl Af, Orsa e Fast 
Confsal hanno raggiunto con la società 
anche accordi su smart working e welfare. 
In marzo via al negoziato per il nuovo 
contratto

Contrattazione
Alle Ferrovie  contratto 
ponte per il 2018-2020:
una tantum di 890 euro 
al livello C1 che verrà 
poi riparametrata

Paesi a confronto sull’obbligo di vaccinazione sul posto di lavoro

I dati di alcuni dei 36 
Paesi della ricerca di Ius 
laboris, l’alleanza di 
specialisti in diritto del 
lavoro diffusa in 59 Paesi

stati unitiregno unitorussiaGERMANIAITALIA FRANCIA

L'azienda   può 
imporre l'obbligo 
di test anti Covid? 

1 Non il datore di lavoro, 
ma eventualmente il 
medico competente 
può stabilire
 la necessità del test

Solo su base volonta-
ria e con qualche dub-
bio a causa di posizioni 
differenti tra Governo 
e Garante privacy

Sì, per proteggere la 
salute dei dipendenti. 
Chi non accetta può 
essere lasciato a casa 
senza stipendio o even-
tualmente licenziato

Se previsto da norme 
regionali (come in 
effetti avviene)

Può incoraggiare a 
farlo, ma non si può 
insistere nel farsi 
comunicare il risultato

Sì, la normativa con-
sente di effettuare 
test medici correlati 
alle necessità dell’atti-
vità da svolgere

L'azienda può 
imporre l'obbligo 
di vaccinazione?

2 No, ma il medico com-
petente può ritenerlo 
necessario

No, il datore di lavoro 
non può imporre il 
vaccino

No, in quanto non 
obbligatorio per legge 
e interferisce con il 
diritto del singolo 
all’integrità fisica

No, ma per diverse 
categorie di lavoratori 
è obbligatorio per 
legge

No, ma potrebbe farlo 
se dimostra che è la 
soluzione praticabile 
più ragionevole per 
ridurre il rischio

Sì, se la non vaccina-
zione costituisce un 
pericolo diretto per gli 
altri lavoratori 

Possibilità di 
incentivo

3 Sì, facendo attenzione 
a chi non è in grado per 
comprovate ragioni di 
sottoporsi al vaccino

Sì, ma in collaborazio-
ne con il medico com-
petente e i rappresen-
tante dei lavoratori

Sì, ma nel rispetto 
dell'uguaglianza di 
trattamento dei lavo-
ratori e soggetto a 
co-determinazione

Si ma occorre evitare 
problemi di discrimi-
nazione

Sì ma occorre evitare 
problemi di discrimi-
nazione

Sì, e non vengono 
evidenziati particolari 
aspetti a cui prestare 
attenzione

Si può chiedere
ai dipendenti se 
sono vaccinati?

4 No. Può solo sapere dal 
medico competente 
chi è idoneo alla man-
sione

No, non è possibile 
richiedere ai dipenden-
ti di comunicare la loro 
condizione vaccinale

In via generale no, ma 
in determinate situa-
zioni può essere la 
legge a richiedere che 
l’azienda verifichi se il 
dipendente è vaccinato

Solo su consenso del 
lavoratore o in base 
alle leggi

Può chiedere ma non 
sono obbligati a ri-
spondere e occorre 
fare una valutazione di 
impatto sul trattamen-
to di questi dati

Non ci sono indicazioni 
specifiche

Licenziamento

5 Se il non vaccinato non 
può essere impiegato 
utilmente, si può so-
spendere e poi licenziare

No, finché il vaccino 
non è obbligatorio per 
legge

Se il non vaccinato non 
può essere impiegato 
utilmente, si può so-
spendere e poi licenziare

No. Può essere sospeso 
il lavoratore che non si è 
vaccinato seppur obbli-
gato a farlo per legge

No, ma in alcuni settori 
si potrebbero 
prevedere sanzioni 
disciplinari

Sì se non può essere 
impiegato in altro 
modo

La normativa in Italia

La tutela passa dal ruolo del medico competente
Aldo Bottini

Pressoché tutti i Paesi fanno i 
conti con il principio – in Italia 
consacrato in una norma co-
stituzionale – dell’impossibi-

lità di imporre un trattamento sanita-
rio (e il vaccino indubbiamente lo è), 
se non in forza di una specifica norma 
di legge. E una legge che imponga 
l’obbligo della vaccinazione anti Co-
vid ancora non c’è, in Italia come in 
gran parte del mondo. Se ne discute, 
e certo una legge sarebbe auspicabile, 
quantomeno per le attività che più 
espongono i lavoratori e gli utenti del 
servizio al rischio di contagio. Non 
foss’altro per togliere i datori di lavoro 
dall’incertezza sull’atteggiamento da 

tenere, e per prevenire contenziosi 
che già si annunciano all’orizzonte.

Tuttavia, nel frattempo, man mano 
che il vaccino viene reso effettiva-
mente disponibile, il problema esiste 
e le aziende non possono ignorarlo. 
Incombe sul datore di lavoro un obbli-
go generale di tutelare la salute e sicu-
rezza dei dipendenti al meglio delle 
possibilità esistenti (articolo 2087 del 
Codice civile), e un obbligo specifico di 
adottare misure protettive in caso di 
rischio di esposizione ad agenti biolo-
gici (articolo 266 e seguenti del Dlgs  
81/2008), tra i quali è stato espressa-
mente ricompreso il Covid-19. Per 
non dire della responsabilità datoriale 
nei confronti dei terzi ai quali si rivol-
ge l’attività (pazienti, utenti, clienti). E 

non c’è dubbio sul fatto che oggi il vac-
cino sia il mezzo più efficace per con-
trastare la circolazione del virus all’in-
terno di una comunità.

Le opinioni sinora espresse dai 
giuslavoristi oscillano tra un atteggia-
mento più radicale, che arriva a ipo-
tizzare una responsabilità disciplina-
re per chi contravvenga a un eventua-
le ordine del datore di lavoro di vacci-
narsi, e una posizione (che ad oggi 
sembra maggioritaria) che ipotizza, 
per il lavoratore renitente al vaccino, 
una temporanea impossibilità di ren-
dere la prestazione lavorativa in sicu-
rezza, con conseguente allontana-
mento dal lavoro senza retribuzione. 
Salva la possibilità del lavoro da re-
moto (o l’assegnazione a mansioni 

che allo stesso modo minimizzino i ri-
schi), e salva la sussistenza di situa-
zioni di impossibilità a vaccinarsi per 
regioni medicalmente accertate.

Ma, per prendere provvedimenti 
(quali che siano) nei confronti del di-
pendente renitente, bisogna accertare 
che gli sia stata offerta la possibilità di 
vaccinarsi e che l’abbia rifiutata. E a 
questo proposito è arrivata nei giorni 
scorsi una presa di posizione del Ga-
rante privacy, che preclude al datore 
di lavoro la possibilità di chiedere (di-
rettamente) al lavoratore informazio-
ni sul suo stato vaccinale, essendo ri-
servato al medico competente il trat-
tamento dei dati sanitari.

Al netto delle critiche rivolte al Ga-
rante di anteporre la tutela della riser-

vatezza a quella della salute, questo 
intervento non giustifica né tantome-
no impone l’inerzia del datore di lavo-
ro, che ben può attivarsi perché il me-
dico competente ponga in essere tutte 
le iniziative necessarie per richiedere 
la vaccinazione come requisito per la-
vorare in sicurezza, valutando l’inido-
neità al lavoro (ovvero l’idoneità con 
prescrizioni) di chi non vi si sottopo-
ne. Per il renitente al vaccino, peraltro, 
oltre alla possibile sospensione senza 
retribuzione, potrebbe anche, come 
riportato in questi giorni dagli organi 
di stampa, esserci l’esclusione del ri-
sarcimento Inail per l’eventuale con-
tagio sul luogo di lavoro, imputabile a 
un suo comportamento volontario.
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