
Allegato n. 2 

SCHEDA RIASSUNTIVA 

 

Finalità del trattamento 

Il trattamento di dati personali riferibili a singoli lavoratori, anche sensibili, è lecito, se finalizzato 
ad assolvere obblighi derivanti dal contratto individuale, dalla contrattazione collettiva per la 
determinazione di circostanze relative al rapporto di lavoro individuale  o, ancora, dalla legge.  

Informativa 

Il datore di lavoro è tenuto a rendere al lavoratore, prima di procedere al trattamento dei dati 
personali che lo riguardano (anche in relazione alle ipotesi nelle quali la legge non richieda il suo 
consenso), un'informativa individualizzata completa degli elementi indicati dall'art. 13 del 
Codice (Cf. allegato n.10 vademecum per il titolare di farmacia allegato alla Circolare federfama 
n.255 del 31 maggio 2005) 

Dati idonei a rivelare lo stato di salute di lavoratori 

Assenze per ragioni di salute. Tra i dati sanitari, può rientrare l'informazione relativa 
all'assenza dal servizio per malattia, indipendentemente dalla circostanza della contestuale 
enunciazione della diagnosi. 

La normativa di settore e le disposizioni contenute nei contratti collettivi giustificano il trattamento 
dei dati relativi ai casi di infermità (e talora a quelli inerenti all'esecuzione di visite specialistiche o 
di accertamenti clinici) che determini un'incapacità lavorativa. Non diversamente, il datore di 
lavoro può trattare dati relativi a invalidità o all'appartenenza a categorie protette, nei modi e per 
le finalità prescritte dalla vigente normativa in materia. 

A tale riguardo, infatti, sussiste un quadro normativo articolato che prevede anche obblighi di 
comunicazione in capo al lavoratore e di successiva certificazione nei confronti del datore di lavoro 
e dell'ente previdenziale della condizione di malattia: obblighi funzionali non solo a giustificare i 
trattamenti normativi ed economici spettanti al lavoratore, ma anche a consentire al datore di 
lavoro, nelle forme di legge, di verificare le reali condizioni di salute del lavoratore. 

Per attuare tali obblighi viene utilizzata un'apposita modulistica, consistente in un attestato di 
malattia da consegnare al datore di lavoro – con la sola indicazione dell'inizio e della durata 
presunta dell'infermità: c.d. "prognosi"– e in un certificato di diagnosi da consegnare, a cura del 
lavoratore stesso, all'Istituto nazionale della previdenza sociale (Inps) o alla struttura pubblica 
indicata dallo stesso Istituto d'intesa con la regione, se il lavoratore ha diritto a ricevere 
l'indennità di malattia a carico dell'ente previdenziale. 

Tuttavia, qualora dovessero essere presentati dai lavoratori certificati medici redatti su 
modulistica diversa da quella sopra descritta, nella quale i dati di prognosi e di diagnosi non siano 
separati, i datori di lavoro restano obbligati, ove possibile, ad adottare idonee misure e 
accorgimenti volti a prevenirne la ricezione o, in ogni caso, ad oscurarli. 

Denuncia all'Inail.  La denuncia all'Istituto assicuratore (Inail) avente ad oggetto infortuni e 
malattie professionali occorsi ai lavoratori per espressa previsione normativa, deve essere 
corredata da specifica certificazione medica. (artt. 13 e 53 d.P.R. n. 1124/1965). 

In tali casi, pur essendo legittima la conoscenza della diagnosi da parte del datore di lavoro, resta 
fermo a suo carico l'obbligo di limitarsi a comunicare all'ente assistenziale esclusivamente le 
informazioni sanitarie relative o collegate alla patologia denunciata e non anche dati sulla salute 
relativi ad altre assenze che si siano verificate nel corso del rapporto di lavoro, la cui eventuale 
comunicazione sarebbe eccedente e non pertinente –con la conseguente loro inutilizzabilità–, 
trattandosi di dati non rilevanti nel caso oggetto di denuncia (art. 11, commi 1 e 2 del Codice). 

Altre informazioni relative alla salute. A tali fattispecie devono essere aggiunti altri casi nei 
quali può, parimenti, effettuarsi un trattamento di dati relativi alla salute del lavoratore (e 
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finanche di suoi congiunti), anche al fine di permettergli di godere dei benefici di legge (quali, ad 
esempio, permessi o periodi prolungati di aspettativa con conservazione del posto di lavoro): si 
pensi, ad esempio, a informazioni relative a condizioni di handicap. 

Allo stesso modo, il datore di lavoro può venire a conoscenza dello stato di tossicodipendenza del 
dipendente, ove questi richieda di accedere a programmi riabilitativi o terapeutici con 
conservazione del posto di lavoro (senza retribuzione), atteso l'onere di presentare (nei termini 
prescritti dai contratti collettivi) specifica documentazione medica al datore di lavoro (ai sensi 
dell'art. 124, commi 1 e 2, d.P.R. n. 309/1990). 

Comunicazioni all'Inps. È altresì legittima la comunicazione di dati idonei a rivelare lo stato di 
salute dei lavoratori che il datore di lavoro faccia ai soggetti pubblici (enti previdenziali e 
assistenziali) tenuti a erogare le prescritte indennità in adempimento a specifici obblighi derivanti 
dalla legge, da altre norme o regolamenti o da previsioni contrattuali, nei limiti delle sole 
informazioni indispensabili. 

In particolare, il datore di lavoro può comunicare all'Istituto nazionale della previdenza sociale 
(Inps) i dati del dipendente assente, anche per un solo giorno, al fine di farne controllare lo stato 
di malattia (art. 5, commi 1 e 2, l. 20 maggio 1970, n. 300) ; a tal fine deve tenere a disposizione 
e produrre, a richiesta, all'Inps, la documentazione in suo possesso. Le eventuali visite di controllo 
sullo stato di infermità del lavoratore, ai sensi dell'art. 5 della legge 20 maggio 1970, n. 300, o su 
richiesta dell'Inps o della struttura sanitaria pubblica da esso indicata, sono effettuate dai medici 
dei servizi sanitari indicati dalle regioni (art. 2, l. n. 33/1980 cit.). 

Medico competente.  

La Cartella sanitaria e di rischio predisposta dal medico competente è custodita presso la 
farmacia, "con salvaguardia del segreto professionale, e [consegnata in] copia al lavoratore stesso 
al momento della risoluzione del rapporto di lavoro, ovvero quando lo stesso ne fa richiesta" (art. 
4, comma 8, d.lg. n. 626/1994); in caso di cessazione del rapporto di lavoro le cartelle sono 
trasmesse all'Istituto superiore prevenzione e sicurezza sul lavoro-Ispesl (art. 72-undecies, 
comma 3, d.lg. n. 626/1994), in originale e in busta chiusa. 

In relazione a tali disposizioni, il medico competente è deputato a trattare i dati sanitari dei 
lavoratori, procedendo alle dovute annotazioni nelle cartelle sanitarie e di rischio, e curando le 
opportune misure di sicurezza per salvaguardare la segretezza delle informazioni trattate in 
rapporto alle finalità e modalità del trattamento stabilite. Ciò, quale che sia il titolare del 
trattamento effettuato dal medico. 

Alle predette cartelle il datore di lavoro non può accedere, dovendo soltanto concorrere ad 
assicurarne un'efficace custodia nei locali aziendali (anche in vista di possibili accertamenti 
ispettivi da parte dei soggetti istituzionalmente competenti), ma, come detto, "con salvaguardia 
del segreto professionale" . 

Il datore di lavoro, sebbene sia tenuto, su parere del medico competente (o qualora il medico lo 
informi di anomalie imputabili all'esposizione a rischio), ad adottare le misure preventive e 
protettive per i lavoratori interessati, non può conoscere le eventuali patologie accertate, ma solo 
la valutazione finale circa l'idoneità del dipendente (dal punto di vista sanitario) allo svolgimento 
di date mansioni. 

 

Comunicazione dei dati personali del lavoratore a soggetti determinati. La comunicazione 
è ammessa solo se l'interessato esprime il proprio consenso. 

Il consenso non  deve essere richiesto quando la comunicazione dei dati personali è necessaria 
per adempiere ad un obbligo previsto dalla legge, da un regolamento o dalla normativa 
comunitaria o per eseguire obblighi derivanti da un contratto del quale è parte l'interessato o per 
adempiere, prima della conclusione del contratto, a specifiche richieste dell’interessato; 

Invece non può prescindersi dal consenso stesso per comunicare dati personali (ad esempio, 
inerenti alla circostanza di un'avvenuta assunzione, allo status o alla qualifica ricoperta, 
all'irrogazione di sanzioni disciplinari o a trasferimenti del lavoratore) a terzi quali: 
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• associazioni (anche di categoria) di datori di lavoro, o di ex dipendenti (anche della 
medesima istituzione); 

• conoscenti, familiari e parenti. 

Rimane impregiudicata la facoltà del datore di lavoro di disciplinare le modalità del proprio 
trattamento designando i soggetti, interni o esterni, incaricati o responsabili del trattamento, che 
possono acquisire conoscenza dei dati inerenti alla gestione del rapporto di lavoro, in relazione 
alle funzioni svolte e a idonee istruzioni scritte alle quali attenersi (artt. 4, comma 1, lett. g) e h), 
29 e 30). Ciò, ove necessario, anche mediante consegna di copia di documenti all'uopo predisposti 
(Ad esempio la designazione del consulente del lavoro a responsabile del trattamento). 

È altresì impregiudicata la facoltà del datore di lavoro di comunicare a terzi in forma realmente 
anonima dati ricavati dalle informazioni relative a singoli o gruppi di lavoratori: si pensi al numero 
complessivo di ore di lavoro straordinario prestate o di ore non lavorate a livello aziendale o 
all'interno di singole unità produttive, agli importi di premi aziendali di risultato individuati per 
fasce, o qualifiche/livelli professionali, anche nell'ambito di singole funzioni o unità organizzative). 

Rete aziendale e internet. Allo stesso modo, il consenso del lavoratore è necessario per 
pubblicare informazioni personali allo stesso riferite (quali fotografia, informazioni anagrafiche o 
curricula) nella intranet aziendale (e a maggior ragione in Internet), non risultando tale ampia 
circolazione di dati personali di regola "necessaria per eseguire obblighi derivanti dal contratto di 
lavoro " (art. 24, comma 1, lett. b), del Codice).  

Diffusione dei dati personali. In assenza di specifiche disposizioni normative che impongano al 
datore di lavoro la diffusione di dati personali riferiti ai lavoratori (art. 24, comma 1, lett. a) o la 
autorizzino, o comunque di altro presupposto ai sensi dell'art. 24 del Codice, la diffusione stessa 
può avvenire solo se necessaria per dare esecuzione a obblighi derivanti dal contratto di lavoro 
(art. 24, comma 1, lett. b) del Codice). È il caso, ad esempio, dell'affissione nella bacheca 
aziendale di ordini di servizio, di turni lavorativi o feriali, oltre che di disposizioni riguardanti 
l'organizzazione del lavoro e l'individuazione delle mansioni cui sono deputati i singoli dipendenti. 

Salvo che ricorra una di queste ipotesi, non è invece di regola lecito dare diffusione a informazioni 
personali riferite a singoli lavoratori, anche attraverso la loro pubblicazione in bacheche aziendali 
o in comunicazioni interne destinate alla collettività dei lavoratori, specie se non correlate 
all'esecuzione di obblighi lavorativi.  

In tali casi la diffusione si pone anche in violazione dei principi di finalità e pertinenza (art. 11 del 
Codice), come nelle ipotesi di: 

• affissione relativa ad emolumenti percepiti o che fanno riferimento a particolari condizioni 
personali; 

• sanzioni disciplinari irrogate o informazioni relative a controversie giudiziarie; 

• assenze dal lavoro per malattia; 

• iscrizione e/o adesione dei singoli lavoratori ad associazioni. 

Cartellini identificativi.  Al riguardo, Il garante dell privacy ha già rilevato, in relazione allo 
svolgimento del rapporto di lavoro alle dipendenze di soggetti privati, che l'obbligo di portare in 
modo visibile un cartellino identificativo può trovare fondamento in alcune prescrizioni contenute 
in accordi sindacali aziendali, il cui rispetto può essere ricondotto alle prescrizioni del contratto di 
lavoro. Tuttavia, in relazione al rapporto con il pubblico, si è ravvisata la sproporzione 
dell'indicazione sul cartellino di dati personali identificativi (generalità o dati anagrafici), ben 
potendo spesso risultare sufficienti altre informazioni (quali codici identificativi, il solo nome o il 
ruolo professionale svolto), per sé sole in grado di essere d'ausilio all'utenza. 

 Modalità di comunicazione. Salvi i casi in cui forme e modalità di divulgazione di dati personali 
discendano da specifiche previsioni (cfr. art. 174, comma 12, del Codice) , il datore di lavoro deve 
utilizzare forme di comunicazione individualizzata con il lavoratore, adottando le misure più 
opportune per prevenire un'indebita comunicazione di dati personali, in particolare se sensibili, a 
soggetti diversi dal destinatario,  
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Misure di sicurezza 

Dati sanitari.  devono essere conservate separatamente da ogni altro dato personale 
dell'interessato; ciò, deve trovare attuazione anche con riferimento ai fascicoli personali cartacei 
dei dipendenti (ad esempio, utilizzando sezioni appositamente dedicate alla custodia dei dati 
sensibili, inclusi quelli idonei a rivelare lo stato di salute del lavoratore, da conservare 
separatamente o in modo da non consentirne una indistinta consultazione nel corso delle ordinarie 
attività amministrative). 

Del pari, nei casi in cui i lavoratori producano spontaneamente certificati medici su modulistica 
diversa da quella predisposta dall’INPS, il datore di lavoro non può, comunque, utilizzare 
ulteriormente tali informazioni (art. 11, comma 2, del Codice) e deve adottare gli opportuni 
accorgimenti per non rendere visibili le diagnosi contenute nei certificati (ad esempio, 
prescrivendone la circolazione in busta chiusa previo oscuramento di tali informazioni); ciò, al fine 
di impedire ogni accesso abusivo a tali dati da parte di soggetti non previamente designati come 
incaricati o responsabili (art. 31 e ss. del Codice). 

Incaricati. Resta fermo l'obbligo del datore di lavoro di preporre alla custodia dei dati personali 
dei lavoratori apposito personale, specificamente incaricato del trattamento, che "deve avere 
cognizioni in materia di protezione dei dati personali e ricevere una formazione adeguata. In 
assenza di un'adeguata formazione degli addetti al trattamento dei dati personali il rispetto della 
riservatezza dei lavoratori sul luogo di lavoro non potrà mai essere garantito". 

Misure fisiche ed organizzative. Il datore di lavoro deve adottare, tra l'altro (cfr. artt. 31 ss. 
del Codice), misure organizzative e fisiche idonee a garantire che: 

• i luoghi ove si svolge il trattamento di dati personali dei lavoratori siano opportunamente 
protetti da indebite intrusioni; 

• le comunicazioni personali riferibili esclusivamente a singoli lavoratori avvengano con 
modalità tali da escluderne l'indebita presa di conoscenza da parte di terzi o di soggetti 
non designati quali incaricati; 

• siano impartite chiare istruzioni agli incaricati in ordine alla scrupolosa osservanza del 
segreto d'ufficio,  

• sia prevenuta l'acquisizione e riproduzione di dati personali trattati elettronicamente, in 
assenza di adeguati sistemi di autenticazione o autorizzazione e/o di documenti contenenti 
informazioni personali da parte di soggetti non autorizzati; 

• sia prevenuta l'involontaria acquisizione di informazioni personali da parte di terzi o di altri 
dipendenti: opportuni accorgimenti, ad esempio, devono essere presi in presenza di una 
particolare conformazione o dislocazione degli uffici, in assenza di misure idonee volte a 
prevenire la diffusione delle informazioni (si pensi al mancato rispetto di distanze di 
sicurezza o alla trattazione di informazioni riservate in spazi aperti, anziché all'interno di 
locali chiusi). 

 
 

 

 4


