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INTRODUZIONE

L’avvento dell’intelligenza artificiale rappresenta una delle innovazioni tecnologiche piu
significative degli ultimi decenni, con un impatto dirompente su vari settori tra i quali quello
scientifico, economico, sanitario, giuridico ed in particolar modo I’ambito lavorativo.

Questa tesi si pone 1’obiettivo di analizzare la relazione tra I’intelligenza artificiale ed il mondo
del lavoro approfondendo come la tecnologia stia modificando radicalmente le dinamiche
lavorative e gli interventi giuridici sia da parte del legislatore nazionale, che europeo, volti a
regolare i nuovi assetti organizzativi aziendali e le relative tutele del personale.

L’elaborato si articola in quattro capitoli, ciascuno dei quali rappresenta una fase rilevante nella
comprensione delle conseguenze sull’impiego dell’IA nel rapporto di lavoro. Nel primo capitolo
viene presentata una panoramica generale sulla definizione e lo sviluppo dell’intelligenza
artificiale nel tempo, ponendo I’attenzione sulle sue applicazioni piu rilevanti, gli aspetti positivi
ed i relativi limiti.

Successivamente verranno esaminati gli effetti derivanti dall’impiego dell’TA nel rapporto di
lavoro, con particolare attenzione ai continui mutamenti che I’uso di tali sistemi sta apportando
alle modalita di svolgimento delle attivita lavorative, nonché alla conseguente relazione tra
datore e dipendente.

L’elaborato prosegue focalizzando 1’attenzione sugli aspetti organizzativi del rapporto di lavoro
e sulle apposite tutele normative contro quelle decisioni algoritmiche considerate discriminatorie
nei confronti dei lavoratori. In particolare saranno prese in esame le nuove forme di gestione del
lavoro rese possibili dall’introduzione degli strumenti intelligenti e le conseguenze relative alla
protezione dei diritti dei dipendenti.

Da ultimo verra affrontato il tema riguardante la gestione del personale, esaminando le
implicazioni etiche e giuridiche derivanti dall’impiego di determinati apparecchi durante la
procedura di reclutamento e selezione dei candidati, nonché le nuove competenze richieste a
quest’ultimi dalla costante innovazione tecnologica del mercato del lavoro.

Con questa analisi, 1’elaborato mira a mettere in risalto gli effetti del rapporto uomo-macchina
nel mondo del lavoro durante I’era digitale ed i relativi interventi normativi che hanno lo scopo
di garantire un equilibrio tra progresso tecnologico e protezione dei diritti dei lavoratori.



CAPITOLO 1

Cos’¢ ’intelligenza artificiale

1.1 Definizione di intelligenza artificiale

L’intelligenza artificiale ¢ uno degli argomenti piu dibattuti negli ultimi decenni; questo termine
lo troviamo in diverse testate giornalistiche, convegni, riviste scientifiche e programmi televisivi
generando un interesse sempre piu crescente nei confronti di questa nuova realta.

Nel tempo si sono susseguiti, senza tregua molteplici tentativi di dare una definizione a questo
fenomeno ancora poco esplorato. Le implicazioni e gli sviluppi pratici dell’intelligenza
artificiale sono facilmente individuabili, ma ¢ tutt’ora difficile fornire una spiegazione precisa
ed universale. Questa difficolta emerge dal fatto che il concetto di IA ¢ molto vasto ed abbraccia
diverse prospettive: non bisogna collegare 1’IA solamente al settore della robotica, ma risulta
necessario tenere in considerazione altre caratteristiche dell’intelligenza artificiale.

Una prima definizione di IA viene fornita dalla Commissione Europea, la quale 1’ha considerata
come un insieme di sistemi informatici in grado di risolvere problemi tipici delle abilita umane,
assumendo comportamenti “intelligenti” che, attraverso 1’analisi di molteplici dati e condizioni
permettono a questi software di prendere delle decisioni al fine di raggiungere determinati
obiettivi'.

Tali abilita possono riguardare la traduzione delle lingue, il riconoscimento del parlato, il
processo decisionale fino a procedimenti pit complessi come la possibilita di realizzare veicoli
a guida autonoma o software diagnostici, per il rilevamento di specifiche patologie.

L’TA si distingue nettamente dai tradizionali sistemi informatici per la sua capacita di apprendere
dall’esperienza; essa non si basa su modelli standardizzati e poco flessibili, ma si caratterizza
soprattutto per la capacita di analizzare dati, identificare modelli e trovare soluzioni attraverso
un minimo intervento umano. Proprio questa tipo di apprendimento ¢ la chiave del suo successo
e della sua evoluzione.

1.2 Origini dell’TA

Per comprendere le caratteristiche e I’evoluzione dell’intelligenza artificiale risulta necessario
analizzarne le origini. L’TA ¢ una tecnologia recente con una storia ancora tutta da raccontare.
L’uomo ¢ da sempre stato affascinato dalla possibilita di creare macchine in grado di imitare

1) Comunication on artificial intelligence for Europe, Brussels: European Commission, 25 aprile 2018, pag. 1.



le capacita cognitive del cervello umano, ma la svolta decisiva ¢ avvenuta ufficialmente nel
1956 durante una conferenza presso il Dartmouth college nel New Hampshire: un gruppo di
studenti guidato dal matematico John McCarthy ha compiuto una serie di ricerche allo scopo
di insegnare alle macchine ad apprendere autonomamente come risolvere problemi imitando il
ragionamento umano.

Ci0 che ha contribuito a sviluppare I’idea di IA ¢ stato il fatto di pensare alle macchine come
apparecchi capaci di utilizzare degli algoritmi in grado di “pensare” come un uomo.

Per comprendere se una macchina fosse capace di sviluppare delle abilita cognitive il famoso
matematico inglese Alan Turing ha introdotto un test al fine di verificare la presenza o meno
di “intelligenza” in un apparecchio elettronico. Questa sorta di esame, denominato “Test di
Turing” ¢ stato effettuato attraverso una conversazione tra un essere umano ed una macchina; se
quest’ultima fosse riuscita ad ingannare il suo interlocutore passando per un suo pari, la prova
si poteva considerare superata.

Dagli anni ’60 agli anni *80 I’intelligenza artificiale ha vissuto un “periodo buio”, un ventennio
dove i finanziamenti si sono rivelati scarsi. A meta degli anni ’80 all’interno delle imprese si
sono diffusi 1 primi computer, che hanno avuto successo soprattutto nel campo della logistica.
Dal 1995 in poi si ¢ assistito ad una rinascita dell’IA che prosegue fino ai giorni d’oggi. Nel
1996, I’intelligenza artificiale ha suscitato scalpore per aver creato un computer chiamato “Deep
Blue” in grado di vincere una partita a scacchi contro il campione mondiale dell’epoca.

Negli ultimi decenni (..) il progresso tecnologico si ¢ sviluppato in modo esponenziale a partire
soprattutto dall’invenzione dei primi processori grafici (GPU), capaci di elaborare processi
complessi in tempi rapidi, giungendo fino alle moderne tecniche di machine learning (capacita
di una macchina di apprendere e migliorarsi in modo totalmente autonomo) e deep learning o
apprendimento profondo (un modello di IA in grado di riconoscere immagini, suoni e testi al
fine di ricavarne informazioni utili).

Da ultimo va menzionata la recente diffusione di una nuova tipologia di intelligenza artificiale,
denominata “IA generativa”; che, grazie ad un chatbot® (ChatGPT, creato dall’azienda americana
OpenAl) ha rivoluzionato il mondo grazie alla capacita di generare immagini, canzoni e testi
di vario genere.

Inoltre ¢ in grado di comprendere il linguaggio naturale e di rispondere a qualsiasi domanda gli
venga posta.

L’intelligenza artificiale ricopre gran parte della nostra quotidianita: i dispositivi elettronici
come gli smartphone ed il personal computer conoscono le preferenze ed i gusti degli utenti;
questi apparecchi sono dotati di una capacita di apprendimento tale da poter essere sbloccati
facilmente tramite riconoscimento facciale o mediante impronta digitale.

1.3 Tipologie di intelligenza artificiale

Oggi, l’intelligenza artificiale sta assumendo un ruolo cruciale nella trasformazione di
innumerevoli aspetti dell’attivita lavorativa e in molti ambiti della nostra vita quotidiana: si

2) CHATBOT,: Federico Butera, Giorgio De Michelis, “Intelligenza artificiale e lavoro, una rivoluzione
governabile”, Marsilio editori 2024, p. 86: “software che simula conversazioni umane, applicato alla gestione
della conoscenza”.



pensi, ad esempio all’automazione dei processi aziendali, all’assistenza sanitaria ed alla guida
autonoma ecc. Con I’avanzamento del progresso tecnologico, si passa da un’intelligenza
inferiore a una superiore; cio comporta lo sviluppo di caratteristiche simili a quelle umane, come
le emozioni ed i processi cognitivi, rendendo la regolamentazione dell’IA e delle tecnologie ad
essa collegate un’ardua sfida per le societa pitl avanzate. E quindi importante volgere lo sguardo
al futuro con lungimiranza e capire i tre principali tipi di intelligenza.

La prima tipologia che viene analizzata ¢ denominata “Intelligenza artificiale ristretta” (ANI).
Si tratta della forma piu diffusa di intelligenza, che viene utilizzata nelle applicazioni sugli
smartphone, nella navigazione sul web e nell’analisi di enormi quantita di dati (big data). Essa
offre molte possibilita di utilizzo e rappresenta un’importante risorsa per le aziende che hanno
lo scopo di ottimizzare ed automatizzare i propri processi. Un modello di IA debole che sta
riscontrando un enorme successo mondiale ¢ il famoso ChatGPT che ¢ progettato per generare
risposte simili a quelle umane partendo da un input testuale. Tuttavia questa tipologia ¢ definita
“debole” poiché non ¢ in grado di ragionare autonomamente, di apprendere da situazioni nuove
come un essere umano o di compiere attivita che richiedono intuizione e creativita.

La seconda tipologia ¢ denominata “IA generale” (AGI) o “IA forte”; essa rappresenta il futuro
dell’intelligenza artificiale, in quanto potrebbe rivelarsi capace di sviluppare un pensiero
simile a quello degli esseri umani. In questo modo sarebbe in grado di svolgere sia compiti
percettivi quali la visione e 1’elaborazione del linguaggio, che cognitivi come 1’elaborazione
e la comprensione del contesto. Quindi avrebbe un raggio d’azione molto piu esteso e capace
di adattarsi alle diverse situazioni che le si presentano. Ma la realizzazione di questo genere di
intelligenza ¢ ancora in fase di sviluppo poiché gli strumenti necessari per costruirla non sono
ancora disponibili.

La“Superintelligenzaartificiale” (ASI) ¢ 1’ultimadelle tre categorie analizzate e rappresenterebbe
la massima espressione dell’IA superando addirittura la capacita cognitiva umana. In altri
termini, tale tecnologia imparerebbe da sé stessa, migliorando costantemente le sue prestazioni
evolvendosi in modo da raggiungere livelli sempre piu elevati ed eseguendo compiti che al
momento sono al di 1a della nostra immaginazione.

In conclusione, le tre tipologie di IA potrebbero rappresentare le piu grandi innovazioni del
nostro tempo e se sviluppate in modo responsabile costituirebbero uno strumento per affrontare
molte delle sfide piu urgenti, come la sostenibilita ambientale e la ricerca medica e scientifica.

1.4  Ambiti di applicazione

Le applicazioni di intelligenza artificiale sono numerose e riguardano diversi settori non solo
quello aziendale, ma anche sanitario, della sicurezza pubblica ecc.

L’TA viene utilizzata in tutte le sfere della vita industriale: produzione, design, qualita, efficienza,
sicurezza e risposta alla clientela. Essa puo assorbire le attivita ripetitive automatizzando il
lavoro di routine, mediante I’uso di software intelligenti.Grazie all’automazione dei processi ¢
possibile ridurre gli errori ed aumentare ’efficienza produttiva. Oggi, I’enorme quantita di dati
elaborata in tempi record dai moderni sistemi informatici consente alle aziende di conoscere gli
utenti e di trattarli in modo personalizzato.

Un fattore importante da tenere in considerazione ¢ che I’intelligenza artificiale ¢ disponibile
ininterrottamente. Infatti, le applicazioni basate sull’IA possono aiutare i clienti a prescindere
dall’orario del giorno. Nel settore dei trasporti, per esempio i sistemi intelligenti vengono
utilizzati per comunicare con la clientela in tempo reale e per inviare informazioni di viaggio



personalizzate. In breve, I’intelligenza artificiale consente ai computer di svolgere compiti che
solitamente richiedono I’intelligenza umana, ma con la precisione e la rapidita di una macchina.
Anche nel settore sanitario questo tipo di tecnologia si ¢ rivelata molto utile, soprattutto nel
diagnosticare patologie rare e tumorali. I nuovi software diagnostici sono in grado di analizzare
ed apprendere da un’enorme quantita di dati ad una velocita inimmaginabile per 'uomo e
giungere a dei risultati ottimali per la soluzione di malattie.

Un’altra importante innovazione che I’intelligenza artificiale sta apportando in campo medico
riguarda la sperimentazione di nuove protesi intelligenti come, ad esempio, il guanto robotico
che, guidato dagli impulsi del tessuto muscolare ¢ in grado di indirizzare i movimenti degli arti.
Da ultimo, ma non meno importante va menzionato 1’ambito della sicurezza pubblica, dove
I’IA ha contribuito fortemente a migliorare la sua efficienza mediante la correlazione di eventi,
di comportamenti, di sistemi e dati di geolocalizzazione e monitoraggio degli spostamenti di
beni e persone. Queste importanti innovazioni hanno permesso di prevenire diversi crimini
negli aeroporti, nelle stazioni ferroviarie e nelle citta metropolitane e di gestire eventuali crisi
causate da calamita naturali come terremoti e tsunami.

Secondo il sociologo Federico Butera I’IA promette effetti sbalorditivi sia nell’aumento della
produttivita che nel miglioramento dei prodotti e servizi e nella creazione di lavori piu stimolanti
e maggiormente retribuiti. Tuttavia questi cambiamenti comportano la necessita di garantire
che I’intelligenza artificiale venga utilizzata in modo etico e responsabile. Le aziende dovranno
assicurare che tale tecnologia non crei discriminazioni e che 1’uso dei dati sia effettuato in modo
sicuro e trasparente.

1.5  Limiti dell’intelligenza artificiale

Come gia accennato precedentemente, negli ultimi decenni lo sviluppo tecnologico ha fatto
passi da gigante, in particolare nel settore dell’Intelligenza Artificiale. Essa, infatti sembra
essere sempre piu onnipresente nella nostra quotidianita; sia che si tratti della vita privata, sia
in quella lavorativa. L’IA ha aperto orizzonti che un tempo erano relegati solo alla fantascienza
inaugurando cosi una nuova era tecnologica, trasformando per sempre il modo in cui le persone
interagiscono con i propri dispositivi digitali, come I’introduzione delle auto a guida autonoma
ed 1 sistemi di riconoscimento facciale. Tuttavia, come ogni tecnologia, anche I’intelligenza
artificiale ha alcuni limiti insormontabili. Infatti I’'IA ¢ incapace di percepire appieno le
emozioni e le esperienze umane. Gli algoritmi intelligenti sono in grado di comprendere le
richieste degli utenti e possono persino emulare risposte emotive; tuttavia mancano di quella
comprensione intrinseca che ¢ propria dell’essere umano. L’abilita dell’intelligenza artificiale ¢
basata sull’elaborazione di una molteplicita di dati e non su esperienze personali o empatiche.
In alcuni casi, dialogando con I’IA pud sembrare che quest’ultima “capisca” esattamente quello
che intendiamo, ma in realta non ¢ cosi; bisognerebbe, infatti avere sempre la consapevolezza
di dialogare con una macchina, anche se molto evoluta e quindi I’interazione con essa non potra
mai essere paragonata a quella che si avrebbe con una persona (..).

Un altro importante limite dell’IA ¢ quello della creativita originale.

Per quanto un software possa essere “intelligente” ed in grado di generare opere artistiche,
musicali e testuali apparentemente originali, la sua “creativita” deriva sempre da un’analisi di
enormi quantita di dati esistenti € non potra mai possedere quei lampi di genio spontanei che
spesso caratterizzano la capacita creativa degli esseri umani. Va poi considerato un ulteriore
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aspetto quando si discute di intelligenza artificiale ovvero quello etico e morale. Essa, infatti
essendo guidata da principi puramente logici, non riesce a comprendere la distinzione tra cid
che ¢ giusto o sbagliato come fanno gli esseri umani.

Cio comporta limiti significativi, laddove le decisioni necessitino di una sensibilita morale ed
etica. Come sostiene Federico Butera nel libro “Intelligenza artificiale e lavoro, una rivoluzione
governabile” I’IA puo essere programmata per seguire regole etiche definite, ma non ¢ in grado
di comprendere pienamente i contesti morali complessi o prendere decisioni etiche in modo
autonomo’. Infatti la saggezza etica necessita di una comprensione approfondita dei valori
umani e delle conseguenze delle proprie azioni.

L’uomo ¢ dotato di libero arbitrio, quindi pud assumersi la responsabilita di cio che fa, al
contrario I’TA ¢ incapace di decidere su materie complesse e di rispondere delle proprie scelte.

Infine, I’intelligenza artificiale puo avere difficolta a comprendere il contesto in modo profondo;
ad esempio ¢ facilmente in grado di tradurre una frase da una lingua all’altra, ma spesso non
riesce a comprendere le sfumature culturali e non riesce a tradurre lo stato emotivo nell’uso
delle parole. La consapevolezza dei limiti dell’IA ¢ indispensabile per utilizzare questo potente
strumento in modo responsabile ed etico, sfruttando i1 suoi punti di forza e compensando le
sue mancanze. In definitiva I’ingegno umano e I’intelligenza artificiale dovrebbero collaborare
ciascuno con le proprie capacita uniche e complementari.

3) Federico Butera, Giorgio De Michelis, op., cit., p. 30.
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CAPITOLO 2

Impatto dell’TA nel mercato del lavoro:
regolazione nazionale ed europea

2.1 Effetti dell’IA nel mondo del lavoro

La dirompente trasformazione tecnologica e digitale sta avendo un impatto significativo in campo
lavoristico e nella gestione delle risorse umane. L’introduzione massiccia dell’Intelligenza
Artificiale pone questioni rilevanti dal punto di vista della regolazione del lavoro che devono
essere affrontate soppesando rischi e opportunita, allo scopo di individuare le modalita piu
adeguate per garantire la tutela dei lavoratori nei nuovi scenari, in coerenza con 1’ispirazione
protettiva del diritto del lavoro.

La diffusione dell’TA e dei sistemi automatizzati sta causando un preoccupante aumento della
disoccupazione umana. Uno degli aspetti piu dibattuti riguarda le conseguenze che I’introduzione
dell’TA potrebbe arrecare al mondo del lavoro, come I’eliminazione di determinate professioni e
lo sviluppo di nuove mansioni.

Per il momento, la diffusione della robotica & applicata soprattutto ai lavori ripetitivi e
standardizzati, come gli impiegati d’ufficio, i cassieri e gli addetti alle vendite. Tuttavia non ¢
da escludere che anche le mansioni piu remunerative non possano, in futuro diventare “vittime”
dell’automazione. Infatti lo sviluppo degli strumenti di IA, capaci di generare testi, immagini,
tabelle ecc. e di elaborare dati mettono a rischio i lavori d’ufficio che richiedono maggiori
capacita cognitive, creativita ed alti livelli d’istruzione.

Lo sviluppo dirompente dell’TA pone numerosi interrogativi in capo ai giuristi del diritto del
lavoro concernenti, in particolar modo tre grandi questioni che riguardano la sfera della persona,
la liberta e la dignita'.

La prima problematica si riferisce alla protezione delle identita delle persone che rischiano di
essere trasformate in un insieme di dati e informazioni che, elaborate da (..) algoritmi, perdono
il loro legame essenziale con la persona umana. Col tempo, queste identita digitali, gestite
dai sistemi intelligenti, rischiano di sostituire progressivamente 1’unicita dell’identita fisica
dell’individuo. La conseguenza di cio sta nel fatto che 1’interessato pud non essere pienamente
consapevole di come questi dati vengano trattati.

Altra importante questione che bisogna analizzare riguarda il diritto del lavoratore alla tutela
della propria autonomia e autodeterminazione nei confronti della macchina intelligente.

La complessita del funzionamento dell’algoritmo ed il modo con il quale incide sui poteri
datoriali pud comportare una situazione di alienitd rispetto ai mezzi di produzione ed

1) Silvia Ciucciovino, “La disciplina nazionale sulla utilizzazione della intelligenza artificiale nel rapporto di
lavoro”, in “Lavoro Diritti Europa: Rivista nuova del diritto del lavoro”, n. 1/2024, p. 8.
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all’organizzazione produttiva. Cio provoca la riduzione degli spazi di autodeterminazione del
lavoratore, eliminando quel margine di autonomia di giudizio e di azione, non piu determinato
da un comando umano, bensi imposto da un sistema tecnologico.

L’ultima situazione rilevante concerne lo stato di “soggezione” dell’'uomo alla tecnologia a
causa di un utilizzo non adeguatamente controllato dell’TA.

Il termine “soggezione” racchiude un concetto che travalica il significato tecnico-giuridico
della subordinazione e si riferisce piuttosto alla condizione di vulnerabilita che scaturisce
dal rapporto uomo-macchina quando si crea una situazione in cui la razionalitd umana viene
sostituita da quella tecnica.

Questa totale sottomissione al volere dell’IA pud coinvolgere non soltanto il lavoratore
subordinato, ma anche lo stesso datore di lavoro. Nonostante i potenziali rischi che queste
“macchine intelligenti” creano nel mondo del lavoro, sono diverse le opportunita per i lavoratori
che possono sorgere grazie all’impiego delle nuove tecnologie, laddove adeguatamente gestite.
Si pensi, ad esempio, all’inclusivita ed alle pari opportunita che derivano dalla digitalizzazione
del mercato del lavoro con particolare riferimento all’incontro tra domanda e offerta, ma anche
alla personalizzazione della formazione professionale ed anche alla salute e sicurezza sul lavoro.
In altri termini, la digitalizzazione puo accrescere le opportunita di partecipazione al mercato
del lavoro migliorando I’efficienza e la prevedibilita dei processi decisionali, riducendone il
tasso di discrezionalita soggettiva.

Secondo Goldman Sachs Group — una delle piu grandi banche d’affari del mondo - I’TA potrebbe
incrementare la crescita della produttivita statunitense annua globale di 1,4 punti percentuali
nei prossimi dieci anni®. Anche il sociologo F. Butera sostiene che i manager di tutto il mondo
prevedono che oltre i1 vantaggi della produttivita, I’'IA generera un’ampia gamma di benefici
organizzativi che comporteranno elevati guadagni finanziari, maggiore efficienza organizzativa
ed un miglioramento dei processi decisionali’.

Un’ultima questione rilevante riguarda il modo in cui vengono trasformate le mansioni all’interno
dei posti di lavoro per mezzo dell’IA. In diverse applicazioni, essa puod consentire ai lavoratori di
sfruttare le conoscenze che hanno acquisito mediante 1’uso delle nuove apparecchiature in modo
piu efficiente e produttivo. L’intelligenza artificiale svolge quindi un ruolo di completamento
del lavoro umano migliorando la precisione e la velocita delle previsioni che vengono utilizzate
nel processo decisionale; in questo modo le persone non vengono sostituite, ma si trasformano

in “lavoratori aumentati*”.

In definitiva I’IA sconvolge il mondo del lavoro. Per gestire in modo positivo e fruttuoso
I’inevitabile processo tecnologico ¢ necessario combinare la normativa eurounitaria con quella
nazionale. Seguendo questa logica, lo scorso 28 settembre 2023, I’XI Commissione Lavoro ha
deliberato di svolgere un’indagine conoscitiva inerente al rapporto tra intelligenza artificiale
e mondo del lavoro, con particolare attenzione agli effetti che I’IA generativa puo avere sul
mercato del lavoro.

2) J. Hatzius, J. Briggs, D. Kodnani, G. Pierdomenico, “The Potentially Large Effects of Artificial Intelligence on
Economic Growth” in “Goldman Sachs Economic Research”, March 24, 2023.

3) Federico Butera, Giorgio De Michelis, “Intelligenza artificiale e lavoro, una rivoluzione governabile”,
Marsilio Editori s.p.a Venezia 2024, pag. 33.

4) “Lavoratori aumentati”: F. Butera, G. De Michelis, op., cit., pag. 42.
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In questa audizione si sottolinea che tali impatti possono comportare un primo effetto integrativo
a carattere positivo, nel quale si ipotizza che 1 sistemi di intelligenza artificiale generativa
saranno in grado di integrare le attivita lavorative delle persone incrementandone la produttivita
e provocando una limitata riduzione di posti di lavoro. Viceversa ¢ ragionevole attendersi un
secondo effetto sostitutivo a carattere negativo verso i lavoratori i cui compiti, in particolar modo
quelli di routine e di carattere intellettuale, saranno progressivamente sostituiti da un impiego
massiccio della tecnologia, con effetti dirompenti sui livelli occupazionali. I dati raccolti a
livello nazionale e sovranazionale confermano la necessita di disciplinare con urgenza questo
cambiamento per evitare I’aumento delle disuguaglianze produttive e competitive all’interno
del Paese e, successivamente individuare i potenziali rischi connessi a consistenti processi di
ristrutturazione.

Indefinitiva, questaindagine conoscitiva ¢ quindifinalizzataallacomprensione ed alla valutazione
delle prospettive e dei risultati dell’impatto dell’TA e delle nuove tecnologie nell’ambito
lavorativo, nel breve e nel medio termine, con lo scopo di sollecitare una produzione normativa
volta all’incremento della produttivita delle aziende, rilanciando 1’economia e proteggendo il
mercato del lavoro in direzione di una crescita economica socialmente responsabile.

2.2 Intelligenza artificiale e sostituzione dei lavoratori

Il mercato del lavoro ed il progresso tecnologico si trovano in costante evoluzione e reciproca
interconnessione. Concetti come cloud, applicazioni mobile, internet of things (IOT) e
intelligenza artificiale hanno notevole rilevanza per i giuslavoristi viste le conseguenze
dirompenti sulle tradizionali categorie sociologiche e giuridiche di lavoro e lavoratore.

Col tempo queste tecnologie sono divenute parte integrante di quasi tutti i settori occupazionali,
a tal punto che, nei prossimi dieci anni, stravolgeranno significativamente la natura del lavoro
e I’organizzazione lavoristica in Europa e nel mondo, permettendo la creazione di nuove forme
impiegatizie e status occupazionali.

Questo fenomeno rappresentera 1’occasione per la realizzazione di importanti opportunita
economiche e commerciali, incentivando una maggiore produttivitd, ma con il rischio di un
incremento della disuguaglianza tra benefici e svantaggi nei confronti dei lavoratori. Cid pone
una nuova e complessa sfida al diritto del lavoro ed al legislatore, che dovranno affrontare
per far fronte alla rapidita del progresso e per cogliere i benefici derivanti dall’innovazione
tecnologica, riducendone i rischi®.

Alcuni di questi ultimi riguardano la perdita della propria attivita per effetto della sostituzione
dei lavoratori con apparecchiature robotiche.

Rispetto a tali problematiche sono stati individuati tre principali accorgimenti®. In primo
luogo ¢ necessario abbandonare la classica distinzione tra la classe dei lavoratori impiegatizi
(Colletti bianchi) e quella operaia (Colletti blu), in quanto I’IA rappresenta un rischio per il
lavoro appartenente ad entrambe le categorie indistintamente; enfatizzare il valore del contatto
umano e dell’empatia nello svolgimento di alcune professioni (..), come nel caso dell’avvocato
e dello psicologo; infine, ribadire la centralita della formazione, che consente ai lavoratori di

5) Marco Isceri, Roberto Luppi, “L’impatto dell’intelligenza artificiale nella sostituzione dei lavoratori:
riflessioni a margine di una ricerca”, in “Lavoro Diritti Europa, rivista nuova di diritto del lavoro”, n.1/2022, p.3.

6) Marco Isceri, Roberto Luppi, op., cit., p. 4.
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apprendere nuove competenze.

In questo contesto, I’istruzione dei dipendenti costituisce un elemento idoneo a ridurre
efficacemente il rischio in esame, evitando I’obsolescenza della loro professionalita a causa
dell’innovazione tecnologica. Pertanto, I’aspetto principale del futuro assetto dei rapporti di
lavoro non viene individuato in una sorta di cessazione dell’attivita lavorativa, ma piuttosto nel
miglioramento dell’efficienza dei servizi di formazione costante volta a fronteggiare le nuove
esigenze dei lavoratori. Quindi, si sottolinea che il mutamento delle regole che disciplinano il
contratto fra le parti, in un’epoca nella quale non ¢ ancora individuabile con certezza il grado con
cui I’automazione sara capace di sostituire 1’attivita umana, non deve portare alla convinzione
che la trasformazione dei sistemi produttivi implichi necessariamente un calo dell’occupazione.

Se ¢ vero che la tecnologia generera su quest’ultima una rivoluzione delle modalita tradizionali
di funzionamento e della produzione, ¢ anche vero che la domanda di nuovi beni e servizi
comportera la creazione di nuove figure professionali. A riguardo, uno studio del World
Economic Forum (una fondazione non profit svizzera che si occupa di redigere rapporti di
ricerca in diversi settori) ha evidenziato che, se da un lato, a livello globale, settantacinque
milioni di addetti saranno progressivamente sostituiti dalle macchine, altri centotrent’uno
milioni di nuovi occupati saranno richiesti per effetto dell’introduzione di strumenti digitali.

E chiaro quindi che la soluzione deve concentrarsi nella formazione che per molto tempo i
datori di lavoro ed il legislatore hanno approcciato in modo negativo a causa del costo dei corsi
di apprendimento e della complessita delle politiche da realizzare.

L’aver trascurato I’importanza dell’istruzione ha contribuito ad un fenomeno ampiamente
diffuso nel mercato del lavoro, vale a dire la polarizzazione delle competenze dei lavoratori: da
un lato le mansioni esecutive con valore aggiunto e salario ridotto, soggette ad un alto rischio
di sostituzione, dall’altro le prestazioni altamente qualificate con un elevato riconoscimento
salariale.

Uno degli effetti dirompenti dell’applicazione dell’intelligenza artificiale riguardera I’aumento
della capacita produttiva di quei lavoratori che saranno dotati delle competenze necessarie per
utilizzare 1 sistemi intelligenti. La progressiva diffusione di tali strumenti causera la fuoriuscita
dal mercato del lavoro di coloro che non sapranno adattarsi al cambiamento tecnologico. Cio
spiega perché sia doveroso intervenire con strumenti giuridici finalizzati a colmare questo gap
professionale.

Grazie all’innovazione tecnologica delle professioni € possibile infatti, creare nuovi e stimolanti
lavori in minor tempo e con costi contenuti. In generale, risultera sempre piu importante
diffondere a tutti i soggetti le specifiche competenze tecniche, a partire da quelle riguardanti
il controllo dell’TA stessa, introducendo, a livello universitario, la formazione di figure
professionali specializzate.

L’istruzione ha quindi il compito di agevolare i lavoratori nel modo di approcciarsi con i robot
ed 1 diversi sistemi di intelligenza artificiale. Quest’ultimi possono perd generare stress ed
ulteriori problemi per la salute e la sicurezza dei dipendenti laddove non vengano adeguatamente
collocati all’interno delle rispettive postazioni lavorative.

Tra 1 potenziali problemi di salute e sicurezza sul lavoro emergono ad esempio fattori di rischio

psicosociale qualora le persone dovessero essere costrette a lavorare al ritmo dei robot.
Un altro caso in cui i lavoratori possono essere interessati da rischi psicosociali nell’uso delle
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macchine si verifica quando un soggetto ¢ adibito all’impiego di un dispositivo elettronico
(come uno smartphone o un personal computer), ricevendo da esso innumerevoli notifiche che
possono portare al fenomeno del “superlavoro”; ovvero quella situazione nella quale i dipendenti
si sentono obbligati a ricevere tali avvisi anche al di fuori dal normale orario lavorativo, con
conseguenti ripercussioni sull’equilibrio tra lavoro e vita privata.

Con il D.1gs. 81/20087 (attuale riferimento normativo in tema di salute e sicurezza sul lavoro),
il legislatore nazionale ha potenziato il ruolo attribuito alla formazione ed all’addestramento,
considerate come processi fondamentali che costituiscono un’efficace tutela preventiva delle
malattie professionali e degli infortuni sul lavoro, garantendo piena attuazione del principio di
partecipazione attiva di tutti gli addetti operanti nel sistema di prevenzione aziendale.

Anche le istituzioni europee hanno dato importanza al tema della formazione dei lavoratori,
considerata come soluzione ai cambiamenti repentini del mondo del lavoro ed ai relativi
problemi psicosociali. In particolare, con la risoluzione del Consiglio dell’UE (2011/C 372/01)
I’Unione ha riconosciuto allo sviluppo delle competenze, un ruolo fondamentale per una crescita
inclusiva e sicura.

Un altro riferimento di rilievo ¢ il Pilastro europeo dei diritti sociali dedicato a “Istruzione,
formazione e apprendimento permanente” ove si prevede che ogni persona ha il diritto ad
un’istruzione permanente, al fine di acquisire competenze che le consentono di partecipare alla
societa e di gestire con successo i cambiamenti nel mondo del lavoro®.

La problematica dell’obsolescenza delle competenze e del conseguente rischio di sostituzione
vengono affrontati anche dal legislatore italiano, che assume come elemento discriminante
I’eta del lavoratore ed il suo stato di servizio. Infatti, ci sono alcune categorie di dipendenti
che sono prossimi alla pensione, per le quali diviene difficile il processo di adeguamento allo
sviluppo tecnologico. A tale proposito, la normativa italiana ha introdotto, a partire dal 2019
uno strumento inedito ovvero il “contratto di espansione” (art. 1, comma 349, legge di bilancio
2021° e art. 41 D. Igs. 148/2015'), con lo scopo di favorire il ricambio generazionale nelle
grandi imprese interessate da processi di riorganizzazione tecnologica e ammodernamento
produttivo, che presuppone I’accompagnamento verso la pensione di una quota di lavoratori
piu anziani e 1’assunzione di nuove risorse professionali.

Una componente fondamentale del mercato del lavoro ¢ costituita da lavoratori che, se
adeguatamente formati, potranno competere in un’epoca caratterizzata da una costante
evoluzione tecnologica.

Atal proposito, il recente Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR) prevede la formazione
continua quale mezzo idoneo a scongiurare il rischio sostitutivo dei dipendenti con conoscenze
obsolete. Inoltre, viene chiarito come le politiche del lavoro siano volte al raggiungimento
dei seguenti obiettivi strategici: aumentare il tasso di occupazione, facilitando le transizioni

7 ) D.lgs. n. 81, del 9 aprile 2008, “Testo unico sulla salute e sicurezza sul lavoro”, pubblicato in GU il 30 aprile
2008, n. 101, entrato in vigore il 15 maggio 2008.

8) Marco Isceri, Roberto Luppi, op., cit., p. 11.

9) L., del 30 dicembre 2020, n. 178, “Bilancio di previsione dello Stato per I’anno finanziario 2021 e bilancio
pluriennale per il triennio 2021-2023”, pubblicata in GU il 30 dicembre 2020, n. 322, entrata in vigore il 1
gennaio 2021, art. 1 comma 349.

10) D. Igs., n. 148, del 14 settembre 2015, “Disposizioni per il riordino della normativa in materia di
ammortizzatori sociali in costanza di rapporto di lavoro, in attuazione della legge 10 dicembre 2014 n., 1837,
pubblicato in GU il 23 settembre 2015, n. 221, art. 41 “Contratto di espansione”.
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lavorative e dotando le persone di una formazione adeguata; ridurre il divario esistente tra le
competenze in possesso dei lavoratori e quelle richieste dalle aziende ed infine aumentare la
quantita e la qualita dei programmi formativi sia degli occupati, che dei disoccupati. A tal fine
¢ stato istituito un programma nazionale denominato “Garanzia di occupabilita dei lavoratori”
(GOL), avente lo scopo di rafforzare i centri per I’impiego ed integrare il sistema formativo,
anche attraverso la rete degli operatori privati.

Nello specifico, 1’obiettivo ¢ quello di riorganizzare gli strumenti destinati alla tutela delle
persone in stato di disoccupazione o di transizione occupazionale mediante politiche attive che
consentano la realizzazione di percorsi personalizzati di riqualificazione delle competenze e di
accompagnamento al lavoro.

Dinanzi alle nuove modalita di svolgimento delle mansioni e delle attivita produttive, ¢
importante ricordare che il lavoro, in quanto tale, ¢ caratterizzato dalla presenza degli uomini e
dalle relazioni tra loro.

Cio non deve comportare un blocco all’innovazione, disconoscendo i vantaggi derivanti
dall’impiego di robot e di sistemi intelligenti nella produzione e nell’organizzazione del
personale, ma bisogna piuttosto mantenere un certo equilibrio per gestire I’impatto di tali
tecnologie sul mondo del lavoro, soprattutto quello aziendale.

In un contesto in continuo e rapido mutamento, il diritto del lavoro ¢ chiamato a proporre
soluzioni che, pur senza negare le potenzialita di strumenti tecnologici sempre piu sofisticati,
salvaguardino al tempo stesso la qualita dei rapporti occupazionali''.

23 L’importanza della classificazione ad alto rischio e tutela dei diritti fondamentali

I 13 marzo 2024 il Parlamento Europeo ha approvato la prima normativa (precedendo anche
gli Stati Uniti) per regolare 'impatto dell'IA in tutti i contesti economici e sociali, ivi compresi i
luoghi dilavoro (AI ACT); dopo il vialibera del Consiglio (14 maggio 2024, la norma in questione
¢ entrata ufficialmente in vigore il 1 agosto 2024. Il regolamento propone di considerare “ad alto
rischio” tutti i sistemi di intelligenza artificiale utilizzati dal datore di lavoro o committente per
la selezione del personale, per analizzare e filtrare le candidature e valutare i candidati ad una
determinata posizione'?, per assegnare i compiti in base al comportamento della persona o alle
caratteristiche individuali.

I1 Regolamento europeo ha lo scopo di bilanciare I'innovazione tecnologica con la tutela dei
diritti fondamentali, della salute e della sicurezza della persona. I sistemi ad alto rischio sono
definiti da questa normativa come mezzi che creano un rischio elevato per la salute e la sicurezza
o sui diritti fondamentali delle persone fisiche. Tra questi sistemi rientrano in particolare gli
strumenti di identificazione biometrica (come il riconoscimento delle impronte digitali o quello
facciale e delle emozioni), gli apparecchi utilizzati come componenti di sicurezza nella gestione
delle infrastrutture digitali critiche, i mezzi atti a determinare I'accesso, lammissione agli istituti
di istruzione ed ai servizi essenziali come lassistenza sanitaria, ed infine i sistemi relativi alla
valutazione dei dipendenti. Sono invece esclusi dallannovero dei sistemi ad alto rischio gli

11) Marco Isceri, Roberto Luppi, op., cit., p. 13.

12) Reg. (UE), n. 1689/2024, “Al Act”, del Parlamento Europeo e del Consiglio, del 13 giugno 2024, art. 6,
allegato III, “Regole di classificazione per i sistemi di [A ad alto rischio”.

17



strumenti di raccomandazione delle grandi piattaforme online (utilizzati dalle aziende per
suggerire agli utenti prodotti e servizi di loro potenziale interesse), in quanto gia disciplinati da
altre normative, come il regolamento sui mercati e sui servizi digitali.

Prima di commercializzare un sistema di IA ad alto rischio a livello europeo, o di renderlo
operativo, i fornitori dovranno sottoporlo ad una valutazione di conformita: saranno quindi
tenuti a dimostrare che laloro tecnologia soddisfi i requisiti obbligatori richiesti (qualita dei dati,
trasparenza, sorveglianza umana, sicurezza ecc.). Anche per le apparecchiature di rilevazione
biometrica e sempre richiesta una valutazione analoga da parte di soggetti terzi, che dovra essere
ripetuta in caso di modifica sostanziale dello strumento o della sua finalita®.

Per quanto riguarda i sistemi costituenti componenti di sicurezza di determinati prodotti saranno
sempre considerati ad alto rischio, se ritenuti conformi agli obblighi imposti. A tal proposito,
i fornitori di questi apparecchi saranno tenuti ad attuare adeguate misure per la gestione della
sicurezza e ridurre al minimo i rischi per gli utenti, anche dopo I'immissione di un prodotto sul
mercato.

Le autorita di vigilanza, responsabili del monitoraggio successivo alla messa a disposizione di
queste tecnologie offrono ai fornitori la possibilita di segnalare eventuali violazioni degli obblighi
in materia di diritti fondamentali di cui sono venuti a conoscenza. Esse potranno, per motivi
eccezionali, autorizzare 'immissione sul mercato di una specifica IA ad alto rischio.

Tutti questi sistemi possono portare alla violazione di alcuni diritti fondamentali dei lavoratori,
come nel caso del diritto all'istruzione ed alla formazione, negandone laccesso, oppure,
pregiudicando i diritti alloccupazione, alla progressione nella carriera ed alla prosecuzione
di un rapporto di lavoro. Si ha violazione degli stessi qualora tali strumenti siano progettati
senza considerare i possibili profili di discriminazione ad esempio nei confronti delle donne,
delle persone con disabilita o con un determinato orientamento sessuale. Inoltre, gli apparecchi
intelligenti utilizzati per monitorare le prestazioni o il comportamento dei prestatori di lavoro
possono lederne la privacy, fino ad incidere sulla loro vita privata.

Per fronteggiare questo potenziale rischio, il Regolamento in esame prevede una serie di obblighi
di trasparenza (..): viene richiesta una valutazione d’'impatto preventiva sui diritti fondamentali
delle persone' ed una rigorosa sorveglianza umana prima dell'introduzione di un’IA sul mercato,
finalizzata ad evitare che i nuovi sistemi ad alto rischio non provochino danni ai lavoratori®.
Sempre per la fornitura e I'utilizzo di questi strumenti vengono stabiliti obblighi di registrazione
in una determinata banca dati europea'®.

Inoltre, viene stabilito il dovere di informare i lavoratori che stanno interagendo con uno
degli strumenti di IA ad alto rischio in modo che siano consapevoli delle potenziali decisioni
autonome del sistema, garantendo ai dipendenti la facolta di presentare ricorso, anche collettivo
contro le determinazioni errate o illegittime assunte dalle “macchine intelligenti”

13) Senato della Repubblica, “Conferenza sull’intelligenza artificiale”, dossier XIX legislatura, 25 gennaio 2024,
p. 6.

14) Reg. (UE), n. 1689/2024, art. 29, “Obblighi degli utilizzatori di sistemi di IA ad alto rischio”.

15) Reg. (UE), n. 1689/2024, art. 14, “Controllo umano”.

16) Reg. (UE), n. 1689/2024, art. 51, “Registrazione”.
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2.4  La “proposta” di disciplina europea del lavoro su piattaforma

Nella prospettiva giuslavoristica particolare rilevanza ha la proposta (allo stato del presente
lavoro) di Direttiva europea relativa al lavoro su piattaforma, approvata dal Parlamento e dal
Consiglio il 24 aprile 2024, in quanto rappresenta il primo intervento dell'UE sul lavoro digitale.
Per valutare I'impatto della normativa in esame sullordinamento giuridico nazionale & necessario
porre lattenzione sui diritti riconosciuti dal legislatore europeo nelleconomia digitale. Cio
avviene individuando tre questioni distinte.

La prima ¢ la pit rilevante e riguarda il campo di applicazione soggettivo della Direttiva. Essa si
articola su due livelli di tutela, distinguendo coloro che hanno un contratto di lavoro subordinato
ed i lavoratori che svolgono una professione tramite piattaforma, prescindendo da un rapporto
subordinato.

La seconda tematica, si riferisce alla presunzione legale di subordinazione applicabile al
lavoro su piattaforma. Si tratta di un procedimento semplificato di verifica attinente alla
condizione occupazionale dei lavoratori digitali. Tuttavia, tale procedura risulta estranea al
modello di accertamento dello status di subordinazione adottato dalla giurisprudenza, che
richiede necessariamente un complesso raccordo normativo ed interpretativo tra gli Stati
membri. Introducendo questa presunzione legale, la Direttiva riconduce al dualismo tra lavoro
subordinato ed autonomo, ma senza tenere in considerazione il fatto che molti ordinamenti
giuridici hanno previsto delle specifiche tutele rivolte alle persone, indipendentemente dalla
natura del rapporto impiegatizio. Al riguardo, la Cassazione italiana, con sent. 1663/2020
ha sostenuto che ¢ sufficiente accertare alcuni elementi fattuali e le modalita di svolgimento
della prestazione organizzata da altri per riconoscere le garanzie lavoristiche, senza alcuna
individuazione del tipo legale.

Lultima rilevante questione attiene alla definizione dei diritti riconosciuti ai lavoratori nei
confronti della piattaforma digitale, relativi alla gestione algoritmica ed alla trasparenza dei
sistemi decisionali automatizzati.

Se da un lato la Direttiva si concentra sull'intero ambito del lavoro tramite le infrastrutture
digitali, dall’altro, genera un rischio di frammentazione dei lavoratori su piattaforma. Si assiste
ad una suddivisione tra coloro che hanno un rapporto di lavoro subordinato, che fruiscono della
tutela della Direttiva, e quelli che non avendo un impiego subordinato vengono definiti, dalla
normativa in esame, lavoratori autonomi o occasionali (genuini), ai quali si applica una tutela
base (art. 10).

Per quanto riguarda la prospettiva nazionale, la questione riguardal'inquadramento riconosciuto
allavoro digitale giuridicamente autonomo, ma svolto in condizione di para-subordinazione. Una
prima impressione ¢ che queste forme di lavoro anche denominate “ibride” siano assoggettate
alle tutele forti: i lavoratori parasubordinati dovrebbero quindi essere trattati allo stesso modo di
quelli che hanno un contratto di lavoro subordinato. Secondo tale interpretazione, la normativa
europea comporterebbe una semplificazione nel mercato del lavoro digitale, distinguendo i
lavoratori subordinati da quelli autonomi, cosiddetti occasionali.

Secondo Patrizia Tullini (..) questa Direttiva non ¢ sufficientemente chiara perché il legislatore
europeo, dopo aver confermato che lo scopo principale ¢ contrastare il lavoro autonomo fittizio,
informa che nell’ipotesi del lavoro genuino bisogna applicare i diritti e gli obblighi pertinenti'.

17) Patrizia Tullini, “La Direttiva Piattaforme e i diritti del lavoro digitale”, in “Labour & Law Issues”, Vol. 8 no.
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Una seconda tesi interpretativa afferma che la nozione di subordinazione stabilita dalla Direttiva
non avrebbe carattere definitorio, ma sarebbe solo unestensione limitata della condizione di
indipendenza a favore dei lavoratori su piattaforma. Va aggiunto pero, che una volta ampliata la
nozione di subordinazione, seguendo un orientamento equitativo per una determinata categoria
di lavoratori, non appare semplice sostenere che sia precluso lo stesso trattamento giuridico a
coloro che si trovano in una situazione analoga.

La disciplina europea include indistintamente tutti i lavoratori su piattaforma'®, mentre nel
nostro ordinamento, i riders autonomi sono gia titolari di una serie di diritti minimi di tutela
derivanti dalla legge n. 128 del 2019 che ha inserito il capo V-bis nel d.Igs 81/2015. Ne consegue
che in base alla clausola di non regresso prevista (..) dall’art. 20 della Direttiva, ai lavoratori di
questo settore continueranno ad applicarsi le tutele nazionali assieme alle garanzie introdotte
dalla normativa europea, mentre ai lavoratori autonomi delle piattaforme che non rientrano in
questa categoria oppure operano solo online, spetteranno esclusivamente i diritti collegati alla
gestione algoritmica.

Quindi, nella fase di attuazione, il legislatore nazionale dovra impedire leventuale disparita degli
effetti giuridici. Infatti, una segmentazione verticale delle tutele contrasterebbe con uneconomia
digitale in rapida espansione, nella quale i settori produttivi sono prevalentemente ibridi e
permeabili tra loro.

Unaltra importante tematica affrontata dalla Direttiva in esame concerne lattuazione
della procedura contenuta negli artt. 4 e 5 (ultima versione del 16 aprile 2024), riguardante
laccertamento del lavoro subordinato su piattaforma, che dovra essere adottata da ogni Stato
membro secondo le caratteristiche del proprio ordinamento giuridico. Il meccanismo della
presunzione legale, proposto dal legislatore europeo mira a contrastare gli abusi del lavoro
autonomo fittizio ed agevola la posizione processuale del lavoratore che agisca per ottenere il
corretto inquadramento della propria condizione occupazionale.

Gli elementi presuntivi elencati nella proposta hanno lo scopo di dare certezza al rapporto
contrattuale con la piattaforma; tuttavia, non ¢ da escludere che questi criteri tendano ad
avvantaggiare il lavoro subordinato, mediante una procedura “guidata” per I'inquadramento
del lavoro su piattaforma. In altre parole, tale presunzione non sminuisce la nozione di
subordinazione elaborata dalla giurisprudenza nazionale, ma potra, invece ampliarla mediante
Iintroduzione di nuovi indici sintomatici, sulla base delle caratteristiche specifiche del lavoro
tramite piattaforma.

Dunque, risulta tuttora utile l'approccio giurisprudenziale di accertamento della natura giuridica
di questa tipologia di impiego che, pur non avvalendosi di un meccanismo presuntivo, individua
un elenco aperto di elementi sintomatici in grado di inseguire levoluzione dell'impresa digitale
e della sua organizzazione.

Un esempio riguardante I'utilizzo di criteri presuntivi lo si puo trovare nella legge spagnola sul
lavoro dei riders (L. n. 12/2021"). In questa norma, la nozione giuridica di subordinazione non

1,2022, p. 48.

18) G. Bronzini, “La proposta di Direttiva sul lavoro nelle piattaforme digitali tra esigenze di tutela immediata e
le sfide dell’«umanesimo digitale»”, “LDE”, 1/2022, pp. 11-12.

19) A. Baylos Grau, “L’accidentato viaggio dei riders in Spagna. Analisi della legge 12/2021”, in “Labour &
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viene modificata, rimanendo assoggettata ai tradizionali poteri datoriali, con la precisazione
che: i poteri organizzativi possono essere esercitati dalla piattaforma anche in modo indiretto
o implicito attraverso la gestione algoritmica. Quindi, per superare la presunzione di
subordinazione spetta alla piattaforma stessa lonere di provare l'inesistenza della condizione
di assoggettamento. Inoltre, va rilevato che, nellapproccio normativo spagnolo, cosi descritto,
scompare la categoria intermedia del lavoro parasubordinato, mentre il legislatore italiano mira
all'adeguamento della nozione di dipendenza giuridica nel settore delleconomia digitale.

La disciplina sovranazionale tende a configurare i diritti del lavoratore digitale sul piano
individuale, ricavati dal Regolamento europeo in materia di privacy, comprendente (..) la
trasparenza e l'informazione preventiva, la comprensibilita delle decisioni automatizzate, il
monitoraggio periodico e la supervisione umana e la possibilita di riesaminare e correggere gli
effetti dei sistemi algoritmici (arrt. 6-8%).

Piuttosto che di diritti soggettivi, si tratterebbe di agibilita (..) cioe, di declinazioni a carattere
prevalentemente procedurale dei principi generali di trasparenza e della protezione dei dati
personali relativi alla gestione algoritmica.

Questi particolari utilizzi del diritto di accesso sono riconosciuti alla persona fisica in quanto
tale e vengono applicati sul piano della relazione di lavoro con la piattaforma.

Secondo la normativa europea, il controllo sullosservanza delle regole sulla gestione algoritmica
ed il relativo potere sanzionatorio amministrativo sono attribuiti, primariamente ai Garanti
nazionali per la protezione dei dati personali, in conformita al Regolamento di privacy (art.
1921).

Tali acquisizioni sono necessarie in termini di garanzia dell'individuo, ma non costituiscono
nuovi principi protettivi del lavoro digitale. Un esempio riguarda i doveri di informazione posti
a carico della piattaforma; la normativa non introduce i limiti o le garanzie materiali rispetto
allesercizio dei poteri organizzativi, ma stabilisce lobbligo di comunicare i motivi che stanno alla
base delle decisioni di sospendere, limitare o chiudere il profilo del lavoratore su piattaforma. Al
dovere di informazione puo far seguito una richiesta di chiarimento del provvedimento assunto
dalla piattaforma. Se, successivamente si verifica che la decisione automatizzata risulta lesiva dei
diritti di privacy del lavoratore si ha una rettifica immediata, ove possibile, altrimenti alla parte
lesa spetta una compensazione adeguata al pregiudizio arrecato.

La Direttiva specifica, inoltre che le piattaforme non dovrebbero essere tenute a rilevare il
funzionamento dei loro sistemi decisionali e di monitoraggio, compresi gli algoritmi*.

In alcuni casi, questa normativa tende a ridurre I'ambito delle tutele sostanziali, ad esempio
quando applica la regolazione in materia di salute e sicurezza solo ai lavoratori subordinati
delle piattaforme®. Inoltre, la Direttiva vieta il trattamento dei dati relativi alla salute ed allo
stato emotivo degli operatori delle piattaforme, ma non considera quelli relativi alle opinioni
politiche, religiose e sindacali.

Law Issues”, vol. 8, n. 1, 2022.

20) Reg. (UE), n. 679/2016, “Regolamento generale sulla protezione dei dati”, del Parlamento europeo e del
Consiglio, del 27 aprile 2016, arrt. 6- 8.

21) Reg. (UE), n. 679/2016, art. 19 “Obbligo di notifica in caso di rettifica o cancellazione”.
22) Patrizia Tullini, op., cit., p. 53.
23) A. Rota, “Sicurezza”, in M. Novella, a cura di P. Tullini, “Lavoro digitale”, cit., p. 100.
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Il rinvio alla clausola di non regresso rappresenta una soluzione per risolvere queste incoerenze,
impedendo un abbassamento dello standard nazionale di tutela. Peraltro, la Direttiva non
affronta la questione delle garanzie sostanziali rivendicate dai lavoratori su piattaforma, come il
divieto di discriminazione, la garanzia dellorario minimo, la diffusione dei dati personali ed il
diritto alla disconnessione.

In aggiunta, viene introdotto il potere di controllo della piattaforma tramite mezzi elettronici,
precisando che le recensioni da parte dei destinatari del servizio, non rappresentano un indice
presuntivo del rapporto di subordinazione.

Con la procedura semplificata di accertamento del lavoro subordinato, si potranno ampliare
tutte le normative nazionali di protezione della professione. In generale, l'applicazione delle
tutele lavoristiche nei confronti dei riders ¢ gia stata riconosciuta dalla giurisprudenza,
tuttavia rimangono le difficolta di attuarle nel contesto digitale. Un esempio riguarda lobbligo
contributivo a carico della piattaforma, che implica una corretta quantificazione del tempo
lavorato. Non ¢ ancora stato definito se il periodo di attesa per l'assegnazione dei compiti debba
essere considerato alla stregua del tempo di lavoro effettivo: questo non puo coincidere solo
con la consegna o il servizio e, allo stesso modo ¢ impossibile che comprenda tutta la durata del
collegamento alla piattaforma, in particolare se lattivita imprenditoriale prevede l'accesso libero
e continuativo.

In conclusione, la trasparenza della gestione algoritmica costituisce un enorme passo avanti
per i lavoratori, in quanto puo garantire che le decisioni prese dalle piattaforme siano eque e
permette la protezione dei diritti collettivi, consentendo ad essi di avere un maggiore controllo e
comprensione su come vengono prese le decisioni che li riguardano e migliora la protezione dei
dati personali. Sul piano collettivo i diritti dei lavoratori su piattaforma possono essere rafforzati
in presenza di uneflicace azione sindacale.

Infatti, oltre ai diritti collettivi di informazione e consultazione, a norma della Direttiva 2002/14
CE?*, la disciplina europea prevede che, in assenza di rappresentanti sindacali siano gli stessi
lavoratori a dialogare direttamente con la piattaforma (art. 9).

2.5 Il processo decisionale automatizzato ai sensi del GDPR

Nellaffrontare il tema sull'intelligenza artificiale risulta doveroso esaminare nel dettaglio il
Regolamento Generale sulla Protezione dei Dati (GDPR*). Tale normativa ¢ entrata in vigore in
un periodo cruciale per il mondo digitale ed ha avuto, fin da subito, un impatto significativo a
livello globale, contribuendo alla creazione di un mercato di dati pit regolamentato.

Il GDPR non si riferisce specificamente all'TA, ma piuttosto disciplina il trattamento dei dati
personali a prescindere dalla tecnologia utilizzata; ne consegue che, qualsiasi strumento
tecnologico progettato per elaborare questi dati, compresi i sistemi di IA, rientra in tale regime
regolamentare.

24) Dir. 2002/14 (CE), del Parlamento europeo e del Consiglio, dell’11 marzo 2002, relativa all’informazione ed
alla consultazione dei lavoratori.

25) Reg. (UE), n. 679/2016, “Regolamento generale sulla protezione dei dati”, del Parlamento europeo e del
Consiglio, del 27 aprile 2016, relativo alla protezione delle persone fisiche con riguardo al trattamento dei dati
personali, nonché alla libera circolazione di tali dati.
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A conclusione di questo percorso normativo, il legislatore ha inserito nel GDPR lart. 22
“Processo decisionale automatizzato relativo alle persone fisiche, compresa la profilazione®”, a
cui corrispondere l'art. 86 dell’AI Act. Con questo termine ci si riferisce alla capacita di prendere
decisioni attraverso mezzi tecnologici senza il coinvolgimento umano, sulla base di qualsiasi
tipologia di dati coinvolti.

Larticolo in esame stabilisce che I'TA non puo essere impiegata come unica autorita decisionale
nelle scelte che producono effetti significativi sulla sfera giuridica delle persone.

Il paragrafo 1 del medesimo articolo prevede inoltre che I'interessato ha diritto di non essere
sottoposto ad una decisione basata unicamente sul trattamento automatizzato, compresa
la profilazione, che produca effetti giuridici che lo riguardano o che incida in modo analogo
significativamente sulla sua persona.

Va sottolineato che tale norma non vieta tout court le decisioni automatizzate, ma ne limita
assunzione unicamente con sistemi automatizzati. Ad esempio, nel considerando 71 del GDPR
si prevede il rifiuto automatico di una domanda di credito online o pratiche di assunzione
elettronica senza interventi umani.

Al paragrafo 2 dell’art. 22, si possono trovare tre eccezioni al divieto generale di un processo
decisionale completamente automatizzato che porti effetti nella sfera giuridica dell'individuo:
quando la decisione ¢ necessaria per la conclusione o lesecuzione di un contratto tra I'interessato
ed il titolare del trattamento; nel caso in cui la decisione ¢ autorizzata dal diritto dell'Unione o
dallo Stato membro di appartenenza del titolare del trattamento e qualora la decisione si basi sul
consenso esplicito dell'interessato.

Nella prima e nella terza eccezione, il titolare del trattamento dovra attuare misure idonee per
tutelare i diritti, le liberta e gli interessi legittimi dell'interessato, quantomeno il diritto di ottenere
intervento umano da parte del titolare, di esprimere la propria opinione e di contestarne la
decisione.

Ulteriore garanzia ¢ prevista dalla limitazione al trattamento di particolari categorie di dati
personali contenute nel GDPR (informazioni che rivelino lorigine raziale o etnica, le opinioni
politiche, le convinzioni religiose o filosofiche, l'appartenenza sindacale, i dati biometrici intesi ad
identificare una persona fisica, dati relativi alla salute o allorientamento sessuale della persona),
salvo che non vi sia il consenso esplicito dell'interessato o qualora tale trattamento sia necessario
per motivi di interesse pubblico rilevante sulla base del diritto dell'Unione o degli Stati membri.
Pertanto, l'articolo 22 stabilisce una specifica norma che disciplina i processi decisionali, e pit in
generale, conferisce all'individuo il diritto di non essere sottoposto agli stessi senza un intervento
umano. Ad esempio, nel caso in cui delle decisioni automatizzate impediscano ad una persona
I'ingresso in uno Stato o 'accesso ad un aiuto statale, risultera necessario prevedere la possibilita
per tale individuo di chiedere l'intervento di un essere umano per la decisione finale.

Questo articolo ha quindi un impatto diretto significativo sulla gestione del trattamento dei
dati, vietando unanalisi completamente automatizzata e richiedendo l'intervento umano che
potrebbe gravare sul processo automatizzato e rallentare i sistemi delle tecnologie innovative.

26) Reg. (UE), n. 679/2016, Art. 22 “Processo decisionale automatizzato relativo alle persone fisiche, compresa
la profilazione”.
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Tale norma rischia di far sorgere una certa diffidenza nei confronti dei processi decisionali
automatizzati che sono alla base dell'TA. Inoltre, le imprese sarebbero costrette a modificare i
loro modelli commerciali, optando per pratiche meno efficienti, ma conformi a questa regola®.
Lampia protezione dei dati garantita dal GDPR potrebbe, in qualche misura, limitare I'uso delle
caratteristiche piu utili dell'TA: 'autonomia e l'automazione.

In definitiva, il GDPR apparentemente potrebbe sembrare incompatibile con I'TA, dal momento
che contiene principi quali (..) la limitazione delle finalita e delle decisioni automatizzate, un
trattamento speciale dei dati personali, che entrerebbero in contrasto con il suo funzionamento.
Tuttavia, & auspicabile attuare un’interpretazione di questo Regolamento, allo scopo di conciliare
le due opposte necessita: proteggere i dati personali e consentire l'utilizzo dell'TA*. Risulta
necessaria unadeguata regolamentazione della privacy, in quanto diritto fondamentale degli
esseri umani, ed unefficace protezione della stessa & importante per consentire alle persone di
fidarsi della tecnologia.

Dunque, ¢ essenziale essere consapevoli che un eventuale fallimento nel settore dello
sviluppo dell'TA causerebbe una regressione nelleconomia emergente degli algoritmi. A causa
dell'applicazione del GDPR, molte imprese potrebbero essere scoraggiate dalloffrire i propri
servizi basati sullintelligenza artificiale in UE, impedendo ai consumatori ed alle aziende
europee di accedere ai vantaggi offerti dall'impiego di questa tecnologia, fino a rendere il
mercato europeo meno competitivo ed innovativo.

2.6 Misure a sostegno dell’innovazione

Il regolamento europeo “Al Act” prevede varie misure a sostegno dell'innovazione. In particolare,
consente la realizzazione di spazi di sperimentazione normativa per I'TA (sandbox normativi*)
e di una prova in condizioni reali per garantire di testare le nuove tecnologie in un ambiente
controllato per un breve periodo di tempo; promuovendo, cosi I'innovazione da parte delle
imprese, delle PMI e delle start-up innovative.

A questo proposito, gli Stati membri del'UE dovranno istituire almeno un sandbox normativo
sull'TA a livello nazionale, potendo essere istituito anche congiuntamente tra pit Paesi.

Le prove in condizioni reali dei sistemi intelligenti ad alto rischio dovranno essere effettuate
per un massimo di sei mesi. Prima di procedere con questi test & necessario predisporre un
progetto da presentare allautorita di vigilanza del mercato, la quale ¢ tenuta ad approvare il
piano e le condizioni di prova specifiche; in caso di mancata risposta entro trenta giorni, esso
sara considerato tacitamente approvato.

Questi test potranno essere oggetto di ispezioni senza preavviso da parte dell’Autorita e saranno
effettuati qualora sussistano garanzie specifiche: ad esempio, gli utenti dei sistemi sottoposti
ad esame saranno tenuti a fornire un consenso informato, le prove non dovranno avere alcun

27) F. Pizzetti, “Intelligenza artificiale, protezione dei dati personali e regolazione”, Giappichelli, 2018.

28) Luisa Grillo, “Intelligenza artificiale e GDPR: un binomio possibile”, in “Ius in itinere, rivista giuridica”,
aprile 2021,
https://www.iusinitinere.it/intelligenza-artificiale-e-gdpr-un-binomio-possibile-38043.

29) Senato della Repubblica, “Conferenza sull’intelligenza artificiale”, dossier XIX legislatura, 25 gennaio 2024,
p. 12.
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effetto negativo sugli utilizzatori, gli esiti di esse dovranno essere reversibili ed i relativi dati
saranno cancellati dopo la conclusione delle sperimentazioni. Infine, una tutela speciale verra
riservata ai gruppi vulnerabili, come i disabili e gli anziani.

2.7 Pacchetto normativo a favore delle start-up e delle PMI nel settore dell’1A

A seguito dell'accordo politico raggiunto a dicembre 2023, il 24 gennaio 2024, la Commissione
europea ha predisposto un pacchetto normativo volto ad appoggiare le start-up e le PMI
comunitarie nello sviluppo dell'intelligenza artificiale. Queste regole includono: un sostegno
finanziario attraverso il programma “Europa digitale®”” finalizzato all'investimento sull'TA
generativa fino al 2027; alcune iniziative volte a rafforzare le competenze dell'Unione nel
campo dell'intelligenza artificiale generativa attraverso attivita di istruzione, formazione e
riqualificazione; la promozione di investimenti pubblici e privati nelle start-up; velocizzare
lo sviluppo e la diffusione degli spazi comuni europei dei dati considerati come una risorsa
fondamentale per migliorare i loro modelli di intelligenza artificiale.

Con queste misure, la Commissione europea ha delineato un approccio strategico sull'uso di
sistemi intelligenti, in preparazione allentrata in vigore del Regolamento “Al Act” avvenuta
il 13 marzo 2024, che comprende azioni concrete per garantire lo sviluppo di un'intelligenza
artificiale sicura ed affidabile.

2.8 La regolazione dell’intelligenza artificiale nel settore delle
amministrazioni pubbliche

Ogni anno, la Commissione europea effettua un test su alcuni servizi digitali pubblici, nazionali
e locali per valutarne l'affidabilita e lefficienza, al termine dei quali viene stilata una lista dei
Paesi considerati piu virtuosi. Alcuni dei criteri utilizzati per svolgere tale verifica riguardano la
centralita dell'utente, la trasparenza e la mobilita transfrontaliera.

Lobiettivo principale emerso dal rapporto “The Council of Europe & Artificial Intelligence®”
del Consiglio d’Europa ¢ quello di garantire che le attivita di definizione degli standard dell'TA
siano compatibili con le norme sui diritti umani stabilite dalla Convenzione europea dei diritti
dell'vomo (CEDU). Lorgano consultivo sull'intelligenza artificiale, istituito dal Segretario generale
delle Nazioni Unite ha redatto il Report “Governing AI for Humanity”, nel quale viene proposta
una maggiore conformita tra le norme internazionali e le modalita con le quali I'intelligenza
artificiale viene sviluppata ed implementata, al fine di rafforzare la regolazione internazionale
dell'TA*. In particolare, questo documento evidenzia che le opportunita ed i rischi relativi all'uso
di sistemi intelligenti per le persone sono entrambi evidenti, ma non equamente distribuiti.
La tecnologia in questione, pertanto, richiede una disciplina, non solo per fronteggiare le

30) Senato della Repubblica, “Conferenza sull’intelligenza artificiale”, dossier XIX legislatura, 25 gennaio 2024,
p. 16.

31) Consiglio d’Europa, “The Council of Europe & Artificial Intelligence”, pubblicato a marzo 2023, URL:
https://rm.coe.int/brochure-artificial-intelligence-en-march-2023-print/1680aab8e6, ultima consultazione il 15

maggio 2024.
32) Senato della Repubblica, “Conferenza sull’intelligenza artificiale”, dossier XIX legislatura, 25 gennaio 2024,
p. 66.

25



eventuali problematiche ad essa connesse, ma anche per assicurare un miglior sfruttamento del
suo potenziale. Una governance globale risulta quindi necessaria sia per semplificare l'accesso
alle risorse su larga scala, che per rendere i meccanismi di rappresentanza e di supervisione
ampiamente inclusivi, garantendo un uso pill responsabile dell'TA.

Un ruolo fondamentale in questambito ¢ svolto dall’European Committee on Legal Co-operation
e dallEuropean Committee on Democracy and Governance. Il primo vigila sulloperato del
Consiglio d’Europa nel campo del diritto pubblico e privato e si occupa dello sviluppo di
standard comuni e della promozione di una cooperazione giuridica. Esso ha il compito di
affrontare le nuove ed emergenti sfide derivanti dall'uso dell'IA nel diritto pubblico e privato e
nellamministrazione della giustizia.

Il secondo ¢ il forum intergovernativo del Consiglio d’Europa per la definizione e lo scambio
di standard nell'ambito della democrazia e della governance, nonché per il rafforzamento delle
istituzioni democratiche a tuttiilivelli di governo. Oltre ad offrire un’utile guida agli Stati membri
per sfruttare le opportunita proposte dalla trasformazione digitale, riduce i potenziali rischi, in
particolar modo quelli riguardanti I'uso dell'intelligenza artificiale e del processo decisionale
automatizzato nel settore pubblico.

2.9 La normativa nazionale ed i rischi di iper regolazione dell’IA

Nel nostro ordinamento sono state introdotte leggi ad hoc volte a disciplinare certi aspetti
dell'impiego dell'TA nel rapporto di lavoro, anticipando, in alcuni casi, atti regolativi europei
come il Regolamento “AI Act” e la Direttiva sul lavoro tramite piattaforma. In altre circostanze, il
legislatore ha sfruttato l'attuazione di queste norme europee allo scopo di ampliarne il contenuto.

Le principali fonti normative sono costituite dal Regolamento (UE) 2016/679 (GDPR) in materia
di (..) protezione dei dati personali nel caso di processi decisionali automatizzati (artt. 13, 14 15
e 22), dal D. Lgs. n. 152/1997 modificato dal D. Lgs. 104/2022 (Decreto Trasparenza); obblighi
informativi nel caso di utilizzo di sistemi decisionali o di monitoraggio automatizzati (art. 1 bis),
dal D.Igs. n. 81/2015 (art. 47 bis e ss.); tutela del lavoro tramite piattaforme digitali (rider) e dello
Statuto dei lavoratori (art. 4) in materia di impianti audiovisivi e altri strumenti tecnologici di
controllo.

Con il “Decreto Trasparenza” il legislatore italiano si riferisce ai vari sistemi decisionali
automatizzati che hanno lo scopo di fornire indicazioni utili per il conferimento dell'incarico, per
la gestione o cessazione del rapporto di lavoro, per la sorveglianza, la valutazione, le prestazioni
e l'adempimento contrattuale dei dipendenti.

I Decreto Legislativo, n. 81, del 15 giugno 2015, come modificato dal DL n. 101 del 3 settembre

2019, successivamente convertito nella legge n. 128 del 2 novembre 2019 prevede norme precise
volte a tutelare il lavoro su piattaforma digitale, in particolare l'attivita lavorativa dei riders.
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La disciplina in esame attribuisce a questi lavoratori tutele diverse a seconda che si tratti di
lavoro etero-organizzato® o di lavoro autonomo*.

Nel caso della prima fattispecie, cosi come definita dall’art. 2, D. 1gs. 81/2015 (integrata dalla
L. 128/2019), viene estesa ai riders la disciplina del rapporto di lavoro subordinato, salvo che
sussistano eventuali accordi collettivi stipulati dalle organizzazioni sindacali comparativamente
piu rappresentative a livello nazionale, contenenti specifiche discipline riguardanti il trattamento
economico e normativo.

Tuttavia, il verificarsi delle condizioni che caratterizzano letero-organizzazione, non comporta
unautomatica estensione di tutta la disciplina collegata alla subordinazione. Al riguardo, la
Circolare n. 7, del 30 ottobre 2020, dell'Ispettorato Nazionale del Lavoro® ¢ intervenuta sulla
questione, escludendo l'applicazione delle sanzioni previste per la violazione degli obblighi
connessi all'instaurazione dei rapporti lavorativi subordinati, in particolare nel caso della
comunicazione preventiva e la consegna della dichiarazione di assunzione.

Qualora, i riders svolgano una prestazione avente carattere autonomo (in assenza degli elementi
delletero-organizzazione), saranno assoggettati alla disciplina di cui agli arrt.. 47 e ss.

A questi lavoratori, il Capo V bis del decreto in esame prevede una serie di diritti minimi di
tutela. Sul piano retributivo, viene demandata alla contrattazione collettiva la determinazione
del compenso, tenendo in considerazione le modalita di svolgimento della prestazione e
dellorganizzazione del committente; in mancanza di cio, dovra essere garantita una retribuzione
minima oraria sulla base di tabellari stabiliti dai contratti collettivi nazionali di settori affini (art.
47 quater, commi 1 e 2). Ad ogni modo, a questi lavoratori deve essere garantita un'indennita
integrativa, non inferiore al 10%, per il lavoro notturno, durante le festivita o in condizioni
meteorologiche sfavorevoli.

Infine, sono previsti ulteriori diritti di tutela ai riders autonomi riguardanti: la stipula di un
contratto formale, purché le condizioni contrattuali siano provate per iscritto; la facolta di
ricevere ogni informazione riguardante le condizioni applicabili al contratto per la tutela dei loro
interessi, diritti e sicurezza, con la possibilita di rivolgersi all'Ispettorato territoriale del lavoro
affinché intimi al committente di fornire tali informazioni entro quindici giorni, nonché il diritto
a ricevere un’indennita risarcitoria in caso di violazione del requisito di forma; l'applicazione
della disciplina antidiscriminatoria e quella a tutela della liberta e dignita del lavoratore prevista
per i prestatoti di lavoro subordinato, con espressa previsione del divieto di esclusione dalla
piattaforma o di riduzione delle occasioni di lavoro ascrivibili alla mancata accettazione della
prestazione; la tutela della privacy e la copertura assicurativa obbligatoria contro gli infortuni
e le malattie professionali, con il conseguente obbligo della piattaforma a provvedere a tutti gli
adempimenti datoriali nel garantire il rispetto delle norme in materia di prevenzione e sicurezza
sul lavoro.

33) D. Igs., n. 81, del 15 giugno 2015, “Disciplina organica dei contratti di lavoro e revisione della normativa
in tema di mansioni, a norma dell’art. 1, comma 7, della legge 10 dicembre 2014, n. 183", pubblicato in GU

il 24 giugno 2015, n. 144, art. 2, che definisce come etero-organizzazione i rapporti di collaborazione che si
concretizzano in prestazioni di lavoro prevalentemente personali, continuative e le cui modalita esecutive siano
organizzate dal committente anche mediante piattaforme digitali.

34) D. 1gs. 81/2015, art. 47 bis, che prevede livelli minimi di tutela per i lavoratori autonomi che svolgono
attivita di consegna dei beni per conto altrui in ambito urbano per mezzo di velocipedi o veicoli a motore.

35) Circolare n. 7, dell’Ispettorato Nazionale del Lavoro, del 30 ottobre 2020, relativa alle collaborazioni
organizzate dal committente tramite piattaforma.
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Lart. 4 dello Statuto dei lavoratori si concentra sui controlli effettuati mediante apparecchi
audiovisivi ed altri strumenti atti alla sorveglianza dei dipendenti da remoto, disponendo che
queste apparecchiature possono essere installate soltanto previo accordo con le rappresentanze
sindacali aziendali o in mancanza con le commissioni interne™®.

Dalle norme nazionali appena richiamate si possono ricavare alcune rilevanti disposizioni
incentrate su una logica protettiva del lavoratore a fronte dell'impiego di sistemi per mezzo dei
quali il datore esercita i propri poteri decisionali, organizzativi, gestionali e di monitoraggio.
Queste regole fanno leva non solo sulla protezione dei dati personali, ma anche sullobbligo
di informazione da parte del datore di lavoro o del committente nei confronti del lavoratore
riguardante tanto la circostanza dell'utilizzo del sistema automatizzato, quanto le modalita con
cui esso agisce, impattando sulla posizione individuale del dipendente.

Nel Decreto Trasparenza gli obblighi di informazione sono disciplinati dall’art. 1 bis, comma
2, D. 1gs. 152/19977. In particolare, il datore ¢ tenuto a comunicare al prestatore di lavoro gli
aspetti del rapporto lavorativo sui quali i sistemi di IA incidono maggiormente, le loro finalita
ed il relativo funzionamento, nonché le misure di controllo adottate per le decisioni prese dagli
algoritmi. In definitiva, le norme nazionali in esame dovranno ora integrarsi con due nuove
regolamentazioni a livello europeo. In primo luogo I'AIl Act, approvato in via definitiva dal
Parlamento europeo e dal Consiglio il 13 marzo 2024; in secondo luogo la direttiva riguardante
il miglioramento delle condizioni prestazionali nel lavoro mediante piattaforme digitali.

La sovrapposizione tra la disciplina nazionale dei sistemi automatizzati e quella europea dell'TA
pone quindi, un problema di coordinamento delle norme interne con quelle sovranazionali.
Quest’ultime da una parte sono di diritto primario (self executing), dall’altra dovranno essere
integrate nellordinamento nazionale attraverso norme di recepimento, come nel caso della
direttiva sul lavoro tramite piattaforma.

I rischio che ne deriva ¢ dunque quello di una iper regolamentazione dell'intelligenza artificiale,
che non comporta necessariamente una maggior tutela per i lavoratori e che sicuramente non
facilita il compito del legislatore nazionale, costretto a fronteggiare una realta normativa cosi
complessa. Infatti I'iper regolazione dell'IA si riferisce ad un quadro normativo molto restrittivo
che rischia di limitare lo sviluppo tecnologico obbligando le aziende ad affrontare costi di
conformita proporzionati rispetto alle imprese extra europee come quelle americane e cinesi.
Per far fronte a questo problema ci si deve focalizzare sull'impiego dei sistemi ad alto rischio,
piuttosto che su tutte le tecnologie in modo uniforme.

Una possibile soluzione a tale problematica, proposta da Silvia Ciucciovino (..) potrebbe essere
quella di prevedere una norma generale che ponga rimedio a questa frammentazione normativa,
rivolta non soltanto ai datori di lavoro, ma ancor prima ai produttori dei sistemi automatizzati
applicabili in ambito lavorativo ed a chi li commercializza. La regolazione in esame dovrebbe
inoltre informare in modo chiaro sia il lavoratore che le organizzazioni sindacali sulle modalita
di svolgimento della prestazione lavorativa attraverso I'utilizzo di sistemi di IA e sul potenziale

36) L. n. 300, 20 maggio 1970, “Norme sulla tutela della liberta e dignita dei lavoratori, della liberta sindacale e
dell’attivita sindacale nei luoghi di lavoro e norme sul collocamento”, art. 4, “Apparecchi audiovisivi”.

37) D.1gs., n. 152, 26 maggio 1997, in attuazione della Dir. 91/533/CEE, concernente 1’obbligo del datore di
lavoro di informare il lavoratore delle condizioni applicabili al contratto o al rapporto di lavoro, pubblicato in
GU “Serie Generale”, il 12 giugno 1997, n. 135, art. 1 bis, comma 2 “Ulteriori obblighi informativi nel caso di
utilizzo di sistemi decisionali o di monitoraggio automatizzati”.
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controllo derivante dall'impiego di queste tecnologie®.

2.10 La posizione negoziale del Governo italiano relativo all’Al Act

Nel corso del negoziato in seno al Consiglio, il Governo italiano ha sempre appoggiato
introduzione di un quadro normativo comune sull'IA, sottolineando I'importanza della tutela
dei diritti fondamentali, mediante 'imposizione di obblighi e sanzioni commisurati al rischio e,
allo stesso tempo ha sostenuto la necessita di continuare a promuovere lo sviluppo tecnologico
per poter competere con le multinazionali mondiali, come quelle statunitensi e cinesi. Sulla
base di cio, il nostro legislatore si & espresso a favore di un sistema di autovalutazione (self-
assessment) da parte delle aziende produttrici di sistemi intelligenti, attraverso apposite linee
guida®.

Quanto agli obblighi, il Governo ha supportato la determinazione di doveri e oneri sull'utilizzo
dell'TA, con particolare riguardo alla possibilita che essi non risultino troppo gravosi per le
piccole medie imprese (PMI).

LTtalia si ¢ mostrata aperta rispetto alla facolta degli Stati membri di integrarsi attraverso
sandbox a livello europeo e di estenderne la conformita con la normativa UE anche ai risultati
ottenuti da questa sperimentazione normativa a favore dell'TA. Infine, il nostro Paese ha chiesto
di includere tra i sistemi ad alto rischio gli strumenti di ausilio e supporto al giudice nella
ricerca e nell'interpretazione dei fatti e della legge, nonché quelli di ADR (metodi alternativi di
risoluzione delle controversie).

Per definire la convergenza su alcuni dei punti pitt complessi del negoziato, Italia, Francia e
Germania si sono incontrate a Roma, lo scorso 30 ottobre per discutere di tematiche relative in
particolar modo alla regolazione dei modelli di fondazione degli algoritmi di IA, alla sicurezza
nazionale ed alla classificazione dei sistemi ad alto rischio. In seguito a tale incontro, i tre Paesi
hanno sottoscritto un documento di posizione congiunto nel quale si sono opposte alla posizione
presa dalla Spagna, la quale era favorevole a regole piu stringenti per i modelli ad alto impatto.
In sostanza, essi hanno chiesto di non applicare criteri troppo rigorosi agli algoritmi di IA
generativa, ma di permettere alle imprese di sviluppare i sistemi che stanno alla base dei prodotti
di intelligenza artificiale, come ChatGPT, semplicemente autocertificandone le caratteristiche
ed adattandosi alle pratiche migliori.

2.11 Opportunita e rischi per il sistema produttivo italiano

Lindagine conoscitiva, compiuta dal Parlamento nazionale il 3 agosto 2023, ha lo scopo di
proporre soluzioni normative adeguate volte ad individuare le opportunita ed i rischi che la
diffusione dell'TA comporta nei processi produttivi, rilevando in che modo i sistemi intelligenti
possano diventare strategici per lo sviluppo delle attivita imprenditoriali.

38) Silvia Ciucciovino, op., cit., pp. 12 e 13.

39) Senato della Repubblica, “Conferenza sull’intelligenza artificiale”, dossier XIX legislatura, 25 gennaio 2024,
pp- 15 e ss.
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Il progetto dellindagine conoscitiva in esame ha lintento di coinvolgere rappresentanti
istituzionali, associazioni di categoria, esperti provenienti da istituti di ricerca e da associazioni
dei consumatori. Durante le audizioni fin qui tenute & emerso come I'TA possa contribuire ad
aumentare la produttivita delle imprese operanti nei diversi settori attraverso: lottimizzazione
dell'impiego delle materie prime, i processi di trasformazione, le attivita di marketing ed i
rapporti commerciali con la clientela (es. nellambito delle-commerce). Inoltre, sono stati
riportati ulteriori esempi a dimostrazione del fatto che I'IA puo essere utilizzata per migliorare la
sicurezza sul lavoro e degli assets aziendali, ad esempio per garantire la conformita dei contratti
tra privati ai diversi ordinamenti giuridici. Da ultimo, ¢ emerso come l'intelligenza artificiale,
in particolare quella generativa, possa migliorare i servizi offerti dalle professioni intellettuali,
differenziandosi, cosi dai tradizionali sistemi automatizzati.

Per beneficiare di tali opportunita, ¢ necessario investire in una formazione permanente sia
per rafforzare le competenze finalizzate allo sviluppo di queste tecnologie, che per garantirne
la diffusione ed un uso consapevole da parte delle imprese, in particolare le PMI, che spesso
non possiedono le risorse finanziarie ed umane necessarie all'investimento ed all'impiego dei
sistemi di IA.

Uno degli aspetti affrontati nel corso delle audizioni riguarda la previsione di un approccio
strategico, sia a livello europeo che nazionale, volto alla realizzazione di banche dati e sistemi
intelligenti, riducendo, cosi la dipendenza dalle tecnologie importate dalle grandi multinazionali
mondiali.

Durante lindagine conoscitiva in esame si ¢ posta lattenzione su come alcuni rischi
connessi all'utilizzo dell'intelligenza artificiale dovessero essere valutati dal legislatore e dalle
Amministrazioni pubbliche competenti per assicurare lo sviluppo di un quadro normativo
adeguato. In particolare, si ¢ discusso sulla necessita di garantire la trasparenza e l'affidabilita
degli strumenti di IA mediante attivita di certificazione e regole che permettano di conoscerne
il funzionamento, allo scopo di evitare eventuali pregiudizi che possono influenzare le decisioni
assunte attraverso I'uso di tali tecnologie, tutelando la privacy ed i diritti dei consumatori. Un
ulteriore compito svolto da questa normativa si riferisce alla ripartizione delle responsabilita tra
I'impresa che sviluppa il sistema di IA e quella che se ne avvale.

In ultima, vanno menzionate due importanti proposte di legge, assegnate alle commissioni IX e
X: la prima, denominata “Disposizioni concernenti l'adozione di una disciplina temporanea per
la sperimentazione dell'impiego di sistemi di intelligenza artificiale*””, dispone la realizzazione
di uno spazio tecnico-normativo sperimentale e temporaneo per le attivita che fanno uso di
sistemi di intelligenza artificiale, allo scopo di promuovere I'innovazione e lo sviluppo dell'TA e
dei suoi possibili impieghi nel territorio nazionale (art. 1).

A tal proposito, lart. 2 prevede 'adozione di uno o piu regolamenti, con decreto del Presidente
del Consiglio dei ministri, per definire le condizioni e le modalita di svolgimento di una
sperimentazione, avente una durata massima di diciotto mesi (prorogabili per un massimo
di ulteriori dodici mesi), relativa all'utilizzo di apparecchi intelligenti per garantire la costante
innovazione di prodotti e servizi nei diversi settori. Tale norma istituisce inoltre un Comitato
permanente per l'intelligenza artificiale, presso la Presidenza del Consiglio.

40) Proposta di legge, A.C. 1084, “Disposizioni concernenti I’adozione di una disciplina temporanea per la
sperimentazione dell’impiego di sistemi di intelligenza artificiale”, della Camera dei deputati, dell’11 aprile
2023, assegnata alle commissioni IX “Trasporti in sede referente” e X “Attivita produttive” il 15 maggio
2023.
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La seconda proposta, denominata “Disposizioni concernenti la fornitura e I'impiego dei sistemi
di intelligenza artificiale*”, contiene disposizioni in diverse materie: 'immissione nel mercato
e messa in servizio di strumenti di IA e la trasparenza dei sistemi destinati all'interazione con le
persone fisiche (..) degli apparecchi a rilevazione biometrica e di quelli impiegati per generare
contenuti multimediali come immagini e video.

2-12  Le sfide dell’intelligenza artificiale nel settore pubblico

Nel periodo attuale lo sviluppo tecnologico ci fornisce (..) strumenti in grado di trasformare
sia le amministrazioni pubbliche che quelle private. Tra questi mezzi (..) un ruolo importante
¢ rappresentato dalle piattaforme digitali, le quali stanno riprogettando non solo le modalita
che le persone hanno di rapportarsi tra loro, ma anche con il potere politico. La finalita delle
piattaforme consiste nell'indirizzare l'attivita della Pubblica Amministrazione verso obiettivi di
efficienza, trasparenza e semplificazione.

In questa direzione si muovono istituti quali la firma elettronica, la posta elettronica certificata
(PEC), il sistema pubblico di identita digitale (SPID) e la carta d’identita elettronica (CIE).
Esistono innumerevoli ragioni per cui l'applicazione dell'IA nelle istituzioni governative risulta
essere pitt complessa di quanto lo sia per le imprese private®?, in quanto esistono dei vincoli
finanziari legati alla limitata disponibilita delle risorse finanziarie dei governi rispetto alle grandi
aziende che possono investire ingenti somme nello sviluppo di sistemi di IA. Di conseguenza, le
amministrazioni pubbliche potrebbero incontrare delle difficolta a stanziare le risorse necessarie
all'implementazione di strumenti di intelligenza artificiale. (..)

Le amministrazioni statali spesso agiscono in base a leggi molto rigorose, che possono ridurre la
loro capacita di impiegare determinate tecnologie o richiedere requisiti per la loro introduzione,
come le norme a tutela della privacy e delle questioni etiche degli algoritmi di apprendimento
automatico. Inoltre, le organizzazioni del settore pubblico potrebbero non possedere
I'infrastruttura tecnologica adatta al supporto ed allo sviluppo dei progetti di IA, che includono
hardware e software necessari al funzionamento di algoritmi sofisticati. Infine, merita attenzione
il problema della capacita da parte delle imprese pubbliche di mantenere la fiducia del pubblico
e garantire la responsabilita nell'implementazione dell'TA.

Ne consegue che le istituzioni governative devono occuparsi dei problemi legati alla privacy,
allequita ed ai pregiudizi derivanti dall'utilizzo dell'intelligenza artificiale.

41) Proposta di legge, A.C. 1444, “Disposizioni concernenti la fornitura e I’impiego dei sistemi di intelligenza
artificiale”, del Senato, del 2 ottobre 2023, assegnata alle commissioni IX “Trasporti in sede referente” e X
“Attivita produttive” il 9 novembre 2023.

42) Senato della Repubblica, “Conferenza sull’intelligenza artificiale”, dossier XIX legislatura, 25 gennaio 2024,
p. 64.
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CAPITOLO 3

IA e organizzazione del lavoro:
Gestione algoritmica e tutele sulla salute e sicurezza

3.1 Diritto del lavoro nella nuova era digitale

In questepoca tecnologica caratterizzata da un profondo sviluppo digitale anche il diritto del
lavoro sta subendo un significativo mutamento.

Il mondo lavorativo ¢ destinato ad un rapido cambiamento dovuto all'introduzione della
digitalizzazione e, soprattutto dell'intelligenza artificiale, in particolar modo nei settori della
logistica e delle piattaforme.

Gli algoritmi hanno assunto un ruolo sempre pitt dominante nella gestione e nella conseguente
trasformazione aziendale in quanto alcuni software specifici elaborano continuamente dati
personali, compresi quelli relativi al comportamento dei dipendenti, generando veri e propri
processi decisionali algoritmici caratterizzati da un intervento minimo delle risorse umane, volti
a stabilire le sorti di un rapporto professionale come l'assunzione o il trasferimento dei lavoratori
ed anche il controllo della prestazione resa.

Le conseguenze che 'impatto dell'TA genera nel mondo lavorativo sono differenti a seconda del
tipo di ambiente professionale in cui vengono applicate le nuove tecnologie.

Qualora i nuovi sistemi tecnologici siano integrati in unazienda di nuova generazione, cosiddetta
“intelligente” si crea un rapporto costruttivo tra il lavoratore e l'algoritmo dove la creativita della
persona viene valorizzata e tale relazione si basa su una cooperazione reciproca.

Del tutto diversa invece ¢ la situazione in cui 'uso degli algoritmi per la gestione aziendale
non costituisce una possibilita di crescita per i dipendenti, ma un fattore di vulnerabilita dove
I'individuo si sente subordinato alla macchina, come nel caso dei servizi di e-commerce e di
logistica rappresentati ad esempio da Amazon e dai suoi siti'.

Per limitare il comportamento imprevedibile ed a tratti troppo autonomo dei sistemi di IA
risulta necessario I'intervento del legislatore volto a tutelare i diritti fondamentali dei dipendenti
attraverso norme chiare e precise. Questo tipo di provvedimento legislativo risulta essere molto
complesso poiché la tecnologia progredisce rapidamente ed allo stesso tempo aumentano i
rischi per la salute e la sicurezza dei lavoratori. Lo Statuto dei lavoratori e la legislazione speciale
presentano delle difficolta a prevenire le nuove forme di discriminazione algoritmica, in quanto
manca una regolamentazione completa volta a ridurre i comportamenti antisindacali ed il potere

1) Loredana Zappala, “Informatizzazione dei processi decisionali e diritto del lavoro: algoritmi, poteri datoriali
e responsabilita del prestatore nell’era dell’intelligenza artificiale”, in “Biblioteca 20 maggio”, n. 2, 2021, p.

101.
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dei sistemi intelligenti?.

Dal momento che la tutela del lavoratore si riferisce soprattutto allelaborazione dei dati sensibili
da parte degli algoritmi, significativo ¢ il contributo fornito dalle disposizioni del Regolamento
UE 2016/679 (General Data Protection Regulation), che rappresenta una valida fonte normativa
finalizzata a disciplinare le attivita di raccolta ed utilizzo dei dati personali dei dipendenti.
Lart. 22, par. 1 prevede il divieto di assoggettamento ad una decisione fondata solo su un
trattamento automatizzato o qualora una decisione algoritmica sia considerata legittima, dovra
essere garantito al titolare del trattamento la facolta di richiedere I'intervento umano. Inoltre al
lavoratore verra offerta la possibilita di opporsi alla decisione dell'apparecchio.

Su questa tematica le istituzioni comunitarie hanno messo in risalto i rischi inerenti alla
diffusione di sistemi capaci di processare dati, algoritmi e calcoli. Per questo motivo, nel febbraio
2020 ¢ stato pubblicato il Libro Bianco sull'intelligenza artificiale, mentre il 13 marzo 2024 il
Parlamento europeo ha approvato il nuovo Regolamento sull'IA denominato “AI Act”. Lapproccio
euro-unitario, cosi delineato evidenzia le problematiche esistenti, soprattutto in quei settori
lavoristici che fanno uso di sistemi intelligenti per l'assunzione, la valutazione e la promozione
dei lavoratori o del proseguimento dei rapporti contrattuali di lavoro. Questa situazione puo
comportare il protrarsi nel tempo di quei modelli di discriminazione come quelle di genere, di
razza e di orientamento sessuale.

I sistemi impiegati per monitorare le performance ed il comportamento dei lavoratori sono
capaci di incidere sui loro diritti in materia di protezione dei dati e nella vita privata. Lutilizzo
degli algoritmi nel rapporto di lavoro ¢ ritenuto “ad alto rischio” per i soggetti monitorati, per
le prestazioni esaminate e per i dati trattati, in quanto, questi strumenti possono gravare sul
reclutamento e sulla carriera delle persone.

Le istituzioni europee sottolineano quindi la necessita di investire nelle tecnologie basate
sullelaborazione automatica di dati tramite algoritmi intelligenti al fine di conseguire uno
sviluppo sostenibile. Tuttavia, 'impatto di tali sistemi sui lavoratori e sui datori dilavoro puo essere
rilevante, a tal punto da richiedere I'intervento delle parti sociali per garantire la salvaguardia
dei diritti fondamentali dei dipendenti che potrebbero essere pregiudicati dalla diffusione di tali
tecnologie. Per fronteggiare questo nuovo e rapido cambiamento, la proposta dell' UE in materia
sembra predisporre una vasta gamma di principi innovativi capaci di governare I'utilizzo degli
algoritmi, in particolare nei settori dove la tutela dei diritti fondamentali ¢ maggiormente a
rischio.

Un apparecchio che fa uso di algoritmi e affidabile se ¢ trasparente, conoscibile, pertinente e
sorvegliata da un soggetto responsabile.

Pertanto, tali strumenti dovrebbero essere muniti di unapposita documentazione contenente
le istruzioni d’'uso, nonché informazioni chiare e precise in previsione di possibili rischi
discriminatori.

Infine nell'impiego di sistemi di gestione algoritmici dovrebbe essere garantita la sorveglianza
umana, allo scopo di monitorarne il corretto funzionamento, tutelando la facolta per la persona
responsabile della sorveglianza di scegliere, in qualunque momento, di ignorare la decisione
della macchina.

2) Loredana Zappala, op., cit., p. 101.
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3.2 Gestione algoritmica ed attivita di controllo da parte dell’uomo

Il forte impatto dei moderni sistemi algoritmici nella gestione dei rapporti di lavoro e della
relativa componente umana acquisisce maggior importanza se si considera il fatto che i
lavoratori sono assoggettati alle decisioni sempre piu invasive delle macchine intelligenti. Per
questo motivo, il diritto del lavoro pone una riflessione in merito al problema della tutela della
persona con lobiettivo di “salvare 'umanita dalla schiavitu dell'intelligenza artificiale®”, nel caso
in cui l'individuo diventasse vulnerabile di fronte alla sovranita digitale®. Infatti collegandosi
a tale contesto lex vicepresidente della Camera dei Deputati della Repubblica italiana, Stefano
Rodota sottolinea che i mutamenti tecnologici dellorganizzazione sociale rischiano di causare
un divario fra individui sempre piltl vulnerabili ed il crescente potere dei sistemi intelligenti®.

La gestione algoritmica considera i lavoratori alla stregua di dati operazionali che vengono
elaborati dalla macchina senza che il diretto interessato possa controllarli. Il datore di lavoro,
attraverso una particolare tecnica denominata “Gamification” introduce nellorganizzazione del
rapporto di lavoro elementi tipici dei giochi quali regole, punteggi, graduatorie e premiazioni
con lo scopo di rendere la prestazione lavorativa dei dipendenti piti stimolante e maggiormente
produttiva da un lato e di garantire un monitoraggio rapido e costante dellattivita svolta dai
lavoratori dall’altro. Tuttavia, dall'utilizzo di questa particolare tecnica puo derivarne sia forme
di controllo anche molto invadenti della prestazione, che trattamenti automatizzati dei dati,
nonché la possibilita per il datore di indagare sulle opinioni dei dipendenti e di pretendere delle
performance particolari senza alcuna remunerazione aggiuntiva®.

La gamification puo inoltre risultare utile per individuare eventuali comportamenti negligenti
dei prestatori di lavoro, comportando l'apertura di procedimenti disciplinari nei loro confronti.

I sistemi di IA che gestiscono il lavoro umano sono in grado soprattutto grazie allelaborazione
di grandi quantita di dati, di generare nuove informazioni personali del lavoratore anche senza
la consapevolezza di questultimo, partendo da dati estranei alla sfera della persona.

Questi strumenti possono dunque incidere sulla valutazione della prestazione del dipendente e
sulleventuale responsabilita disciplinare a suo carico’.

Al fine di ridurre il potere algoritmico la regolazione europea ha posto al centro della normativa
il principio di trasparenza dei trattamenti automatizzati riguardanti i lavoratori ed il relativo
diritto alla revisione di tale elaborazione. Lart. 22 del GDPR ¢ volto alla tutela dell'individuo in
tutte quelle situazioni in cui i dati personali vengono elaborati dal software. Lobiettivo di tale
norma non ¢ quello di snaturare il potere algoritmico, ma di imporre a colui che gestisce i dati
di informare il lavoratore sui metodi impiegati per la raccolta e lelaborazione delle informazioni
personali in modo tale che questultimo possa, in caso di disaccordo avvalersi del diritto di
contestazione e di richiedere I'intervento umano.

3) F. Pasquale, “The Black Box Society: The Secret Algorithms that Control Money and Information”, cit., pp. 1
Ss.

4) S. Rodota, “Il diritto di avere diritti”, Laterza, Roma-Bari, 2012, p. 335.

5) S. Rodota, op., cit., pp. 337 ss.

6) Loredana Zappala, op., cit., p. 106.

7) R. Messinetti, “La Privacy e il controllo dell’identita algoritmica”, in “Contratto e impresa Europa”, 2021, n.
1, pp.121 ss.
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Quindi l'intento europeo mira a rendere l'intelligenza artificiale affidabile ed attenta a non
offendere la dignita delle persone mediante la supervisione umana in grado di correggere o di
annullare, in caso di necessita, le decisioni algoritmiche soprattutto nei casi in cui la macchina
generi errori o disuguaglianze pregiudizievoli.

La tematica del controllo e dell'interazione uomo-macchina relativa alle decisioni degli algoritmi
pone diverse riflessioni sulla responsabilita contrattuale, in particolar modo in riferimento ai
contratti di lavoro. E evidente come la necessita di garantire la supervisione umana sui processi
decisionali degli strumenti di IA nei rapporti di lavoro, abbia destato una rilevante attenzione
da parte della giurisprudenza. Ad esempio nel settore del pubblico impiego il legislatore ¢
intervenuto con la riforma della “buona scuola®’, che ha assegnato la gestione della procedura di
mobilita dei docenti ad un sistema algoritmico.

Il principio in esame ¢ invece ancora in fase di approfondimento da parte della giurisprudenza
in merito alle vicende contrattuali del rapporto di lavoro, come nel problematico caso di
adattamento delle clausole generali di buona fede e correttezza durante lesecuzione del contratto,
ove la decisione sia presa esclusivamente dalla macchina.

Un tema particolarmente rilevante riguarda loperativita delle clausole generali, soprattutto quella
della buona fede, sia nellambito dell'integrazione dell’attivita lavorativa allo scopo di soddisfare
I'interesse organizzativo datoriale, che in quello relativo al controllo dei poteri discrezionali del
datore di lavoro secondo i principi di ragionevolezza e congruita dei mezzi impiegati rispetto
agli interessi perseguiti.

Il criterio della buona fede, unito al controllo delle strategie e dei poteri datoriali, in particolare
quello disciplinare hanno contribuito storicamente a rafforzare garanzie quali la sicurezza e
la dignita nei confronti di quei lavoratori che, per la loro posizione all'interno del processo
produttivo sono maggiormente a rischio’.

Da questa evoluzione tecnologica nel mondo del lavoro emerge la necessita di riconsiderare
l'utilita dei sistemi intelligenti nellelaborare, interpretare, ma anche limitare le molteplici
possibilita decisionali della nuova organizzazione algoritmica. Nel delineare in ambito lavoristico
un principio come quello disciplinato nellart. 22 del GPDR va stabilito in quale misura tale
obbligo debba essere integrato nei rapporti di lavoro, tenendo in considerazione anche principio
di buona fede.

Tale articolo presenta, in primis, il problema della “trasparenza” della decisione algoritmica,
in particolare, il fatto che per conoscere le ragioni della scelta del software e poterla contestare
(art.22, par. 3) bisogna comprendere le inferenze'® che la giustificano ossia i criteri con i quali
sono stati creati quei sistemi di IA capaci di effettuare delle previsioni attraverso valutazioni
soggettive sul lavoratore e non verificabili da quest'ultimo. Ad esempio, per calcolare la
produttivita di un dipendente bisogna comprendere il modo in cui sono stati intersecati i dati
relativi alla rapidita nello svolgimento delle mansioni, gli orari lavorativi in cui essa prestata, il
sesso del prestatore, la sua vita sociale ecc..

8) L. del 13 luglio 2015, n. 107, “Riforma del sistema nazionale di istruzione e formazione e delega per il
riordino delle disposizioni legislative vigenti”, pubblicata in GU il 15 luglio 2015, n. 162, entrata in vigore il 16
luglio 2015.

9) Loredana Zappala, op., cit., p. 110.

10) S. Watcher, B. Mittelstadt, “A Right to Reasonable Inferences”, in “Columbia Business Law Review”, 2019,
n. 2, pp. 1 ss.; R. Messinetti, “La Privacy e il controllo dell’identita algoritmica”, cit., pp. 135 ss.
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Infatti, un algoritmo altamente sofisticato ¢ capace di compiere un ragionamento inferenziale
mediante il quale crea nuovi dati finalizzati alla valutazione della personalita del lavoratore
prevedendone i possibili comportamenti''.

Trattandosi di una problematica al quanto complessa in ottica lavoristica ¢ necessario
comprendere in che modo e con quali mezzi debba essere garantita la trasparenza e la
conoscibilita del funzionamento degli algoritmi e l'autenticita dei dati impiegati per la gestione
dei rapporti di lavoro; quali strumenti possono essere usati dai dipendenti per garantire una
maggior efficacia sia del diritto alla trasparenza, che quello della sorveglianza umana sul
trattamento automatizzato; in che modo il lavoratore puo essere consapevole dell'utilizzo che
viene fatto dei suoi dati personali; come quest'ultimo esercita il diritto di contestare la decisione
algoritmica e di come pretendere che essa non incida su dati irrilevanti ai fini del rapporto di
lavoro o, addirittura discriminatori. Si vuole quindi verificare se ed in quale forma le clausole
di correttezza e buona fede possano “umanizzare” la gestione da parte degli algoritmi, al fine di
limitare il rischio di abuso del potere da parte di queste tecnologie'.

In questo scenario, il diritto del lavoro rappresenta uno strumento ideale per attribuire notevole
importanza giuridica al controllo dei sistemi automatizzati da parte delluomo. Per poter
rendere effettivo il potere individuale di monitoraggio € necessario che le decisioni algoritmiche
si basino su dati corretti e non discriminatori'’; che le decisioni algoritmiche siano poste sotto la
sorveglianza di persone fisiche nel rispetto del principio di buona fede oggettiva e che tale potere
di controllo sia finalizzato alla tutela dei diritti e liberta fondamentali in conformita alle regole
giuridiche, etiche e scientifiche richiamate dal GDPR e, soprattutto ai valori costituzionali sui
quali ¢ stato istituito il modello lavoristico.

In conclusione, il diritto del lavoro si trova ad affrontare problematiche del tutto nuove con le
quali dovra, inevitabilmente, confrontarsi nel prossimo futuro attraverso tutti i mezzi regolativi
e di tutela capaci di ridurre il potere datoriale, in grado in poco tempo di elaborare dati e
prendere decisioni riguardanti la carriera e la responsabilita dei lavoratori, sempre pil esposti
alle determinazioni degli algoritmi, indifferenti ai diritti fondamentali degli individui ed alla
dignita umana.

33 I sistemi di rating nel lavoro su piattaforma

I processi decisionali automatizzati affidati alla gestione algoritmica, sempre pill frequentemente
si intersecano con quei sistemi che si occupano di valutare il rendimento dei lavoratori, i quali,
negli ultimi anni si sono diffusi grazie all'introduzione delle piattaforme digitali'*.

Il datore di lavoro, durante la sua attivita di elaborazione dei dati identificativi del dipendente
attraversol'impiego di sistemi algoritmici, inserisce anche eventuali giudizi sul lavoratore da parte
di terzi, mentre gli utenti che interagiscono con il prestatore di lavoro valutano con punteggi di
gradimento la qualita della sua prestazione attraverso software particolarmente avanzati. Oggi,

11) R. Messinetti, op., cit., pp. 141 ss.
12) Loredana Zappala, op., cit., p. 112.
13) R. Messinetti, op., cit., pp. 157 ss.

14) A. Topo, “Automatic management, reputazione del lavoratore e tutela della riservatezza”, in “Lavoro e
diritto, Rivista trimestrale”, n. 3, 2018, cit., pp. 453 ss.
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il meccanismo di valutazione delle performance tramite il sistema di soddisfazione del cliente
avviene molto rapidamente rispetto al passato, in quanto attraverso un semplice clic all'interno
di app come Glovo, Just Eat o Uber & possibile valutare la qualita del servizio offerto dai riders
direttamente dal nostro dispositivo elettronico.

Risulta evidente come il successo della piattaforma derivi dallabilita sempre maggiore
dell'algoritmo di selezionare molto rapidamente lavoratori performanti e di promuovere
Iincontro fra domanda e offerta di lavoro in tempo reale. La valutazione del prestatore
contribuisce, inoltre, al rafforzamento o meno della reputazione della piattaforma digitale'.
Pertanto, i sistemi di rating vanno considerati come strumenti necessari al fine del corretto
posizionamento nel mercato della piattaforma stessa.

Qualora i giudizi dei consumatori siano negativi questi sistemi di rating possono penalizzare il
lavoratore, il quale si trova in una posizione di vulnerabilita in quanto privo di ogni capacita di
controllo, nonché della possibilita di contestare tali opinioni.

Spesso, questi sistemi di valutazione non si basano su dati oggettivi, ma su qualita personali che
non centrano con la diligenza media richiesta al lavoratore contrattualmente. Sulla questione
in esame risulta necessario rendere pill chiari ed oggettivi i procedimenti di misurazione della
qualita delle prestazioni dei lavoratori mediante il controllo umano svolto nel rispetto dei
principi di correttezza e buona fede.

Inoltre nel caso in cui i sistemi di rating prendano in considerazione le opinioni che non
riguardano le performance del prestatore ¢ fondamentale, come ribadito dalla stessa Cassazione
civile che la persona soggetta a valutazione sia stata anticipatamente informata del tipo di analisi
a cui ¢ stata sottoposta'®. Tuttavia, ove l'algoritmo utilizzato per calcolare tali valutazioni non
risulti sufficientemente trasparente & doveroso ritenere, secondo la Cassazione citata che un
sistema di questo tipo non sia conforme alle norme riguardanti la tutela della privacy.

Conriferimento al rapporto dilavoro, ¢ noto come la problematica del rating, in particolare quello
inerente alla reputazione del lavoratore ed allampliamento delloggetto contrattuale, che causa il
rischio delle valutazioni ingiustificate degli utenti nei confronti del dipendente a prescindere dal
grado di diligenza della prestazione resa, presenti molteplici interrogativi riguardanti il modo in
cui queste dinamiche possano incidere su eventuali responsabilita del dipendente stesso.

Da questa prospettiva, perillavoratore subordinato, lasolidita del sistema e garantita dalleventuale
procedimento disciplinare nei suoi confronti, qualora egli dovesse risultare improduttivo. Pit1
complessa ¢ invece l'identificazione dei limiti riguardanti I'impiego del sistema di rating nei
casi in cui tale valutazione venga utilizzata allo scopo di erogare degli incentivi retributivi o,
nel caso dei lavoratori autonomi delle piattaforme, per valutare la legittimita delle pratiche di
disconnessione automatica del profilo del rider.

Per tali ragioni, si apre la via per una responsabilita che si estende oltre l'ambito contrattuale nei
confronti degli utenti, sulla quale risulta necessaria una riflessione da parte del diritto del lavoro
al fine di valorizzare l'applicazione dei principi a tutela della persona, rendendo trasparenti e di
conseguenza soggetti a contestazione le procedure di esclusione automatica dalla piattaforma'.
Inoltre, bisognerebbe ridurre gli effetti arbitrari e, talvolta discriminatori di quei sistemi di rating
reputazionale che si basano su caratteristiche personali e sociali del prestatore estranee rispetto

15) A. Topo, op., cit., pp. 457 ss.
16) Cass., Sez. I, Civ., sentenza 14381, del 25 maggio 2021.
17) Loredana Zappala, op., cit., p. 115.
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al grado di diligenza richiesta dalla tipologia di prestazione resa.

34 La centralita del lavoratore nella relazione uomo-macchina

Stanno diffondendosi velocemente i sistemi intelligenti che permettono una corretta interazione
uomo-macchina fondati su apparecchiature di visualizzazione e su sensori connessi alla rete.
Un esempio significativo e costituito dai dispositivi IOT (Internet of things) inseriti in un
apparecchio collegato ad internet che diffondono i dati dalla macchina all'uomo e viceversa.
Questa soluzione & capace di individuare le prime avvisaglie di stress, alcuni errori e prevedere
il momento del guasto dello strumento tecnologico, avvertendo i soggetti responsabili della
manutenzione degli apparecchi. Il dipendente stesso puo anche consultare autonomamente gli
appositi manuali e suggerire I'intervento piu appropriato da effettuare.

La relazione uomo-macchina presenta delicate problematiche per la salute e la sicurezza dei
lavoratori, in particolare quelli che svolgono la propria attivita in determinati settori in cui
gli individui interagiscono direttamente con i robot e, per tali ragioni ¢ necessario garantire
che il rapporto tra i lavoratori e la macchina avvenga secondo il piu alto grado di sicurezza
tecnologicamente possibile.

La cooperazione uomo-macchina si basa su una logica nella quale ambedue le parti godono delle
potenzialita tecnologiche: da una parte i sistemi intelligenti incrementano le capacita umane,
dall’altra gli uomini programmano ed allenano le macchine contribuendo insieme ad accelerare
la produzione aziendale.

Le conseguenze dell'interazione uomo-macchina hanno un impatto rilevante sulla disciplina
del rapporto di lavoro nel quale il prestatore si relaziona con l'apparecchio, che si avvale di
alcuni poteri tipici del datore di lavoro al quale il lavoratore deve assoggettarvisi, ma allo stesso
tempo questultimo pud mantenere una certa autonomia decisionale nello svolgimento delle
proprie mansioni. Questa collaborazione presenta delle ricadute sulla tipologia delle prestazioni
lavorative, sull'inquadramento contrattuale, sui poteri datoriali e sulleventuale responsabilita
per il mancato adempimento.

Nell'ambito delle nuove tecnologie, la dottrina che si & interessata della questione ha rilevato
come la collaborazione uomo-macchina possa condizionare la qualita della prestazione, ponendo
in discussione il criterio della diligenza, disciplinato dallart. 2104 c.c., richiesta al lavoratore
subordinato nello svolgimento delle mansioni'®.

Seguendo il principio della collaborazione uomo-macchina le nuove modalita della produzione
intelligente devono prevedere i possibili rischi che potrebbero impedire 'adempimento di un
contratto come nel caso di eventi imprevisti o forza maggiore ed individuare una soluzione
adeguata. In altri termini questa logica cooperativa dovrebbe modificare, oltre alloggetto
contrattuale, anche i termini dellobbligazione inerenti al rapporto con la macchina, al concetto
di adempimento ed inadempimento ed al potere disciplinare datoriale. Dal momento che la
produzione intelligente dovrebbe essere in grado di prevedere eventuali errori tecnici e, se nel
caso anche I'inadempimento della prestazione, lesercizio del potere disciplinare non sarebbe
giustificato per gli inadempimenti puramente oggettivi, non immediatamente ascrivibili al

18) P. Tullini, “La digitalizzazione del lavoro, la produzione intelligente e il controllo tecnologico dell’impresa”,
Stampa, 2017, cit., pp. 3 ss.
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dipendente in quanto correggibili direttamente dal sistema stesso.

Nellottica della relazione uomo-macchina, l'accertamento dellerrore dovrebbe compiersi nel
rispetto del principio di buona fede durante lesecuzione del contratto, attenuando I'impiego del
potere disciplinare tradizionalmente inteso.

Questo tipo di collaborazione ¢ maggiormente presente nell'assetto organizzativo dell'azienda
intelligente (industria 4.0), nella quale essa ¢ capace di prevenire lerrore o I'inadempimento,
riducendone i rischi, consentire la verifica dell’attivita e dei termini di tale cooperazione
alleviando la posizione debitoria del lavoratore. La crescente diffusione di questa relazione,
potrebbe portare ad una rivalutazione del potere disciplinare in unottica di gestione dei rischi
inerenti agli inadempimenti non attribuibili al prestatore.

Cio ¢ possibile mediante apposite procedure di gestione dei diversi rischi aziendali volti a
colmare eventuali lacune a livello organizzativo, dal momento che potrebbero riflettersi nella
mancata esecuzione della prestazione da parte dei dipendenti.

Infine, questa tematica si ripercuote anche su un’idea di responsabilita soggettiva basata
principalmente sul principio della dignita umana e sull'universalita dei diritti fondamentali.
Da tale prospettiva, ne deriva che le varie posizioni giuridiche soggettive non possano venir
riconosciute attraverso norme generali ed astratte, ma si attuano tramite accordi autorizzati
dalla legge, allo scopo di ridefinire il contratto di lavoro in unottica fondata sulla collaborazione
e sulla fiducia®.

3.5 Tecniche di tutela dei lavoratori nell’industria intelligente

Nella nuova era tecnologica si pone il problema per il giuslavorista di trovare nuove forme di
tutela del lavoratore. Il continuo mutamento delle forme organizzative del lavoro reso possibile
dall'introduzione dei sistemi intelligenti mette in evidenza quanto sia inefficace racchiudere
questi nuovi rapporti lavorativi entro schemi giuridici predeterminati.

Infatti queste tecnologie consentono di rendere il lavoro piu flessibile dal punto di vista spazio-
temporale favorendo la crescita dell'autonomia e della responsabilita del dipendente e, per questa
ragione il principio di determinazione delle tutele lavoristiche, fondato sulla subordinazione del
lavoratore ai poteri datoriali ¢ alquanto superato.

In una simile situazione risulta necessario sostituire il criterio delle tutele nell'ambito del
rapporto di lavoro subordinato basato sul numero di lavoratori occupati in azienda, in quanto
tale indice, oltre a scoraggiare nuove assunzioni da parte delle piccole e medie imprese (PMI),
si presenta come un principio totalmente inadeguato a rappresentare leffettivo incremento
occupazionale dell'impresa e la capacita di garantire le maggiori tutele imposte dal diritto del
lavoro nei confronti dei dipendenti®.

In riferimento ai lavoratori della gig economy (un modello economico incentrato sul lavoro a
chiamata, occasionale e temporaneo, dove le imprese possono assumere lavoratori indipendenti

19) A. Perulli, “La soggettivazione regolativa nel diritto del lavoro”, WP CSDLE Massimo D’ Antona.IT, n. 365,
2018, p. 8.

20) S. Ciucciovino, “Le nuove questioni di regolazione del lavoro nell’industria 4.0 e nella gig economy: un
problem framework per la riflessione”, in “ASTRIL, Associazione Studi e Ricerche Interdisciplinari sul Lavoro”,
Working Paper, n. 36, 2018, p.7.
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e freelance per affiancarli ai dipendenti a tempo pieno) ¢ emersa la problematica riguardante
quali tutele di base possano essere previste per questa categoria di prestatori da valutarsi secondo
quanto stabilito dalla normativa italiana e dai principi di diritto privato internazionale.

Le nuove tecnologie portano alla ridefinizione delle relazioni tra datore di lavoro e dipendente.
Tali mutamenti sono legati alla crisi delle forme tradizionali fondate sulla gerarchia lavorativa
incentrata sul rapporto capo e lavoratore subordinato?. Le questioni che stanno nascendo
costituiscono una novita per il diritto del lavoro e concernono la difficolta di individuare il titolare
del potere organizzativo celato dalle piattaforme digitali. Questa problematica ¢ particolarmente
complessa poiché, a seconda delle modalita operative della piattaforma, lesercente del potere
direttivo pud comportarsi come un datore di lavoro, un intermediario o un interposto.
Un'ulteriore novita riguarda l'abitudine ormai consolidata di delocalizzare allestero il datore di
lavoro ed i dipendenti, con la relativa difficolta di affrontare la questione del limite territoriale di
attuazione delle tutele in ambito lavorativo e previdenziale.

Tali mutamenti concorrono alla nascita ed allo sviluppo di nuove necessita di protezione sociale
sia nel rapporto professionale, che nel mercato del lavoro. Per fronteggiare questa situazione
¢ opportuno ricercare delle soluzioni innovative, anche se talvolta risulta un compito arduo
da portare a termine. Innanzitutto appare doveroso riconsiderare la centralita dell'individuo in
quanto tale rispetto alle politiche lavoriste, prescindendo dalla sua posizione nel mercato del
lavoro. Tra le molteplici necessita emergenti alcune presentano un'importanza strategica nei
nuovi scenari tecnico-produttivi, come, ad esempio le vicende che riguardano il diritto soggettivo
alla formazione professionale, la privacy del lavoratore di fronte alla gestione algoritmica dei
dati e la mobilita professionale nei luoghi di lavoro e quella tra le diverse mansioni.

3.6 Mobilita dei lavoratori e delle mansioni

Tra i mutamenti causati dalle continue innovazioni delle tecniche di produzione e di
organizzazione del lavoro, la fattispecie della mobilita professionale e quella tra impieghi &
destinata ad acquisire sempre piu rilevanza nel diritto del lavoro.

Questa tematica puo essere analizzata sotto due aspetti distinti: garantire una maggior flessibilita
nella transizione tra mansioni e tra professioni durante il rapporto di lavoro; semplificare il
passaggio tra le diverse occupazioni.

Sul primo aspetto diviene necessario un intervento della contrattazione collettiva
nell'aggiornamento degli inquadramenti e delle classificazioni del personale mediante una
doverosariconsiderazione dei mutamentirelativialle forme ed alle modalita dilavoro. Nonostante
cio, negli anni si ¢ accumulato un notevole ritardo a livello normativo inerente a questa
situazione, impedendo alla mobilita professionale di ottenere unadeguata regolamentazione, sia
in riferimento allesercizio del potere direttivo del datore di lavoro riguardante il cambiamento
unilaterale delle mansioni, che della rivalutazione del trattamento economico riservato ai
dipendenti in considerazione della costante evoluzione delle professioni e delle prestazioni
lavorative rese.

Inoltre risulta doveroso per lordinamento tutelare sia i posti di lavoro, che la condizione

21) S. Ciucciovino, op., cit., p. 10.
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occupazionale delle persone, aiutando i dipendenti nelle transizioni lavorative all'interno del
mercato del lavoro ed allo stesso tempo cercare di creare nuove opportunita impiegatizie.

Uno dei maggiori sforzi che il legislatore ¢ tenuto a compiere riguarda soprattutto quello di
rendere effettive molte delle strategie gia previste dallordinamento, ma che sono state solo
parzialmente attuate, come nel caso delle politiche attive del lavoro ed i relativi servizi per
I'impiego; settori dove e richiesto un significativo investimento in merito ad un aggiornamento
delle competenze dei lavoratori addetti ai servizi pubblici*.

Un'ultima rilevante questione concerne il fatto che la tutela della mobilita nel mercato del lavoro
deve essere garantita mediante le misure di sostegno al reddito nelle situazioni di discontinuita
occupazionale.

In un contesto in cui i mercati del lavoro sempre pitl condizionati da tali continui mutamenti,
bisognerebbe definire un quadro normativo volto a prevedere forme di tutela universali ed
equamente distribuite.

3.7 Nuove responsabilita del sindacato nell’era algoritmica

Nellambito del diritto sindacale, la delocalizzazione della forza lavoro fuori dallazienda
tradizionale a causa dell'impiego delle nuove tecnologie rappresenta una nuova importante
questione da fronteggiare.

Tradizionalmente il sindacato si ¢ sempre avvalso dellaggregazione del consenso e della
coalizione di ampie categorie di lavoratori, ma questi mezzi sono divenuti obsoleti in quanto si
¢ ridotta la condivisione fisica tra i dipendenti nei luoghi di lavoro. Inoltre la frammentazione
degli interessi nelle moderne economie sta causando la crisi del contratto collettivo nazionale di
categoria da cui sono sorte le pitt importanti tutele dei lavoratori. Ne consegue da una parte un
ridimensionamento del ruolo del sindacato quale rappresentante degli interessi dei prestatori,
dallaltra un significativo aumento degli atteggiamenti individualistici che contrastano con i
valori di solidarieta, che sono alla base delle associazioni sindacali.

Qualora lautorita sindacale non riesca pienamente a tutelare i diritti dei lavoratori deve
intervenire il legislatore sia attraverso norme della contrattazione collettiva che mediante tutele
minime legali, come nel caso del salario minimo per il lavoratore occasionale previsto dal DL n.
50 del 24 aprile 2017, convertito in L. n. 96 del 21 giugno 2017%.

3.8 Rapporto tra il potere organizzativo datoriale e I’uso dell’TA

Una delle principali questioni dell'utilizzo dell'IA nel rapporto di lavoro riguarda la posizione
giuridica delle parti coinvolte ossia il datore ed il prestatore di lavoro e di come i sistemi
intelligenti si pongano quali mezzi di supporto ai poteri datoriali.

Nellambito dei rapporti lavorativi 'adozione dell'intelligenza artificiale rientra nella sfera
di discrezionalita dell'imprenditore in merito alle scelte di gestione ed organizzazione sia

22) S. Ciucciovino, op., cit., p. 17.

23) DL. Del 24 aprile 2017, n. 50, recante “Disposizioni urgenti in materia finanziaria, iniziative a favore degli
enti territoriali, ulteriori interventi per le zone colpite da eventi sismici e misure per lo sviluppo”, convertito in L.
del 21 giugno 2017, n. 96, pubblicata in GU il 23 giugno 2017, n. 144, entrata in vigore il 24 giugno 2017.
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dell'impresa, che del personale®.

Proprio per queste sue caratteristiche intrinseche 'impiego dell'IA nei rapporti di lavoro risulta
utile ad accrescere I'intensita e la rapidita dellesercizio dei tradizionali poteri del datore di lavoro
e del committente, soprattutto quelli manageriali ed organizzativi.

Da questo punto di vista sembra piti opportuno parlare di una spinta all'accentuazione piuttosto
che allaffievolimento della subordinazione giuridica (intesa come soggezione al potere
unilaterale del datore), indotta dall'uso dell'intelligenza artificiale nella gestione delle prestazioni
lavorative®. Infatti I'impiego di sistemi intelligenti per la direzione del personale provoca
laumento dell’alienazione dellorganizzazione produttiva, in quanto la gestione imprenditoriale
affidata a degli algoritmi sfugge al potere di controllo da parte del dipendente. Si evidenzia
inoltre un aumento dell'asimmetria informativa che connota da sempre il rapporto tra prestatore
e datore di lavoro connessa alla ridotta comprensibilita delle scelte datoriali assunte attraverso
I'TA ed alla difficolta di accesso alle informazioni ad esse sottostanti.

Questa situazione sta diventando una delle questioni piu discusse nel diritto del lavoro
nellepoca dell'TA. Va pero aggiunto che questo aspetto della problematica rischia di essere
troppo enfatizzato perché le scelte organizzative assunte dai vertici imprenditoriali non offrono
garanzie di oggettivita, intellegibilita e prevedibilita maggiori di quelle fornite mediante l'ausilio
della tecnologia. Anzi, questultima puo garantire soluzioni piu imparziali, non influenzate da
valutazioni soggettive, che tendono a condizionare la gestione delle relazioni sul posto di lavoro.
E anche vero che l'utilizzo dell'IA si collega ai valori della liberta, dei poteri e delle prerogative
che riguardano tipicamente la posizione giuridica del datore e del committente nel contratto
di lavoro®. Tali caratteristiche non possono essere annullate, ma devono piuttosto trovare un
giusto bilanciamento con le misure protettive dei diritti dei lavoratori.

3.9 Potere datoriale di controllo

La capacita dei sistemi intelligenti di ricercare e trasmettere informazioni senza il consenso
umano lede la dignita e la privacy del lavoratore. In riferimento al potere di controllo emerge
come il contraente debole risulti ancora carente di adeguate tutele, rispetto alla posizione sempre
piu rafforzata del datore di lavoro.

Delineare un bilanciamento tra gli interessi contrapposti delle parti e predisporre un intervento
protettivo volto a rimuovere quei meccanismi di controllo ritenuti non conformi ai principi
costituzionali ¢ oggetto di dibattito. Il legislatore, tenuto conto dellavanzamento tecnologico
¢ intervenuto modificando la disciplina relativa ai controlli a distanza. Uimpiego dell'TA nei
processi produttivi e la conseguente digitalizzazione del lavoro hanno portato ad un importante
rafforzamento della sorveglianza, in particolare quella a distanza dei dipendenti in azienda. Il
potere datoriale di controllo € una caratteristica intrinseca al rapporto di lavoro subordinato, in
quanto esso viene solitamente considerato come un completamento del potere organizzativo-

24) M. Novella, “Poteri del datore di lavoro nell’impresa digitale: fenomenologia e limiti”, in “Lavoro e diritto”,
n. 3-4, 2021.

25) E. Signorini, “Il diritto del lavoro nell’economia digitale”, Giappichelli, 2018.

26) S. Ciucciovino, “La disciplina nazionale sulla utilizzazione della intelligenza artificiale nel rapporto di
lavoro”, in “Lavoro Diritti Europa: Rivista nuova del diritto del lavoro”, n. 1/2024, p. 5.
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direttivo poiché ha lo scopo di assicurare la soddisfazione della prestazione lavorativa, oltre a
fungere da ausilio all'azione disciplinare in caso di inadempimento.

Lart. 4, comma 3, dello Statuto dei Lavoratori, relativo agli impianti audiovisivi ed agli altri
strumenti di controllo prevede che le informazioni di cui ai commi precedenti sono utilizzabili
per tutte le finalita concernenti il rapporto di lavoro, a condizione che siano fornite al lavoratore
tutte le indicazioni sulle modalita d’uso di queste tecnologie allo scopo di effettuare i controlli.

Lalgoritmo nell'analizzare ed elaborare enormi quantita di dati, vaglia le diverse opzioni di
dipendenti; in questo modo il sistema potra essere considerato o come strumento di ausilio
per il datore, oppure sostituirsi a questultimo e esercitare esso stesso i poteri direttivi e di
organizzazione in un settore attribuibile alle prerogative di cui all’art. 2086 c.c. Lesercizio di tali
facolta pone alcune questioniin merito allanormativa in vigore basata sullavoro tradizionalmente
inteso e sulla conformita tra i poteri organizzativi e direttivi ed i software intelligenti in grado di
elaborare i dati.

Questi sistemi permettono di accelerare e rendere piu efficienti le procedure organizzative, ma
allo stesso tempo rischiano di assegnare ad una macchina la maggior parte delle responsabilita
direttive rendendo “disumani” i legami tra lavoratore e datore i cui poteri sono sostituiti dagli
strumenti diIA che creano un disagio ed una sudditanza psicologica dell'individuo alla macchina.

Per tutelare i diritti del lavoratore ¢ intervenuto il comma 1 dell’art. 4 dello Statuto dei Lavoratori
stabilendo che gli impianti audiovisivi e gli altri dispositivi di controllo a distanza dell’attivita
dei lavoratori possono essere impiegati solamente per esigenze organizzative e produttive, per
la sicurezza del lavoro e per la tutela del patrimonio aziendale, inoltre le informazioni raccolte
da questi sistemi possono essere utilizzate a condizione che il dipendente sia informato delle
modalita di impiego di tali strumenti.

Con riferimento al controllo a distanza specifico, praticato anche in modo occulto dal datore
di lavoro per fini difensivi, rileva unimportante sentenza della Corte Europea dei Diritti
dell'Uomo (sent. Lopez Ribalta et al. C. Spagna del 17 ottobre 2019%7), mediante la quale la Corte
ha modificato un suo precedente giudizio secondo cui la videosorveglianza del personale di una
catena di supermercati, adottata a loro insaputa a causa del perpetuarsi di innumerevoli furti
violava il diritto al rispetto della sfera privata, stabilito dall'art. 8 CEDU. Nonostante l'assenza
di una preventiva ed adeguata informazione ai dipendenti del controllo da remoto, la Corte ha
ritenuto giustificata la misura disposta dal datore di lavoro, in quanto, nel caso di specie essa si
¢ resa necessaria a causa del sospetto di persistenti comportamenti illeciti di alcuni lavoratori,
provocando ingenti perdite per la relativa catena di supermercati.

Secondo lordinamento nazionale ed europeo, questa tipologia di controllo ¢ dunque considerata
legittima ed i dati cosi ottenuti possono essere impiegati per tutte le finalita legate al rapporto
di lavoro purché vengano soddisfatte le seguenti condizioni: I'inizio dell’attivita di controllo
sia condizionata dalla presenza di una circostanza sospetta relativa ad un comportamento
illecito del dipendente; che il reato commesso dal lavoratore e accertato dall’attivita di vigilanza
debba riguardare un illecito civile e/o penale e non un normale inadempimento contrattuale;
sia garantito un adeguato equilibrio tra la protezione degli interessi aziendali e le tutele della

27) Corte Europea dei Diritti dell’Uomo, Grande Camera, sent., del 17 ottobre 2019, “Lopez Ribalta e altri c.
Spagna”.
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riservatezza e della dignita del prestatore verificando cosi, il rispetto dei principidi proporzionalita
e pertinenza del fine da conseguire®.

Questo tipo di attivita, cosi intesa viene definita controllo difensivo, come precisato anche dalla
Cassazione con la sentenza n. 25732/2021%.

A questo proposito, la Corte ha stabilito che tale tipologia di controllo debba riferirsi solamente
ai dati ottenuti successivamente alla nascita del sospetto di illecito.

In conclusione, dal momento che il lavoro ¢ ormai in gran parte digitalizzato, il legislatore ha
evidenziato I'importanza dell'informazione su cio che al dipendente & concesso fare durante
lo svolgimento dellattivita lavorativa e sulle modalita di controllo e verifica che il datore puo
effettuare nei confronti del sottoposto.

3.10 Nuove modalita applicative del potere di controllo nel lavoro
su piattaforma

Nella societa contemporanea ¢ sempre piu frequente 'impiego degli algoritmi nellorganizzazione
delle piattaforme digitali*. Il titolare del potere direttivo, utilizzando gli algoritmi rappresenta
una diversa tipologia di relazione uomo-macchina che puo causare leventuale sostituzione del
datore di lavoro nella circostanza in cui gli stessi apparecchi intelligenti prendano decisioni
autonomamente con la conseguenza di ridurre la responsabilita del datore di lavoro®.

Di questa tematica se ne ¢ occupata la giurisprudenza internazionale, in particolare nell'ambito
della prestazione resa dai riders o dagli autisti del servizio di Uber. La Corte di Giustizia
dell'UE, in un'importante pronuncia del 2017 relativa al caso Uber ha chiarito come il sistema
informatico sia caratterizzato da una certa liberta decisionale, soprattutto sugli orari di lavoro.
A tale proposito la giurisprudenza ha rilevato che lattivita organizzativa da parte dell'algoritmo
ha assunto un significativo potere gestionale nei confronti dei dipendenti.

Il potere di controllo appare maggiormente volto alla mera attivita produttiva, piuttosto che ad
assicurare la salute e sicurezza sul lavoro, contrastando con il principio di effettivita di questa
tutela®?, secondo il quale, qualunque facolta esercitata nell'impresa deve essere finalizzata a
garantire I'integrita psico-fisica dei dipendenti.

Di conseguenza, l'utilizzo dei sistemi di IA ricopre un ruolo fondamentale anche in riferimento
allesercizio del potere di controllo attraverso l'installazione di sofisticati impianti audio-visivi,
la geolocalizzazione e la creazione di algoritmi per il controllo della performance del lavoratore,
che vengono appositamente installati nel suo dispositivo personale nel caso in cui la prestazione
sia resa in condizioni di smart-working.

28) A. Pizzoferrato, “I limiti al potere di controllo datoriale nell’era digitale”, in “Lavoro Diritti Europa, Rivista
nuova di diritto del lavoro”, n. 1, 2023, pp. 3 ss.

29) Cassazione Civile, Sez. Lavoro, sentenza del 22 settembre 2021, n. 25732.

30) C. Spinelli, “La trasparenza delle decisioni algoritmiche nella proposta di Direttiva UE sul lavoro tramite
piattaforma”, in “Lavoro Diritti Europa”, n. 2, 2022, pp. 3 ss.

31) L. Piccinini, M. Isceri, “IA e datori di lavoro: verso una e-leadership?”, in “Lavoro Diritti Europa”, n. 2,
2021, p. 2.

32) L. Cairo, “Il principio di effettivita”, in F. Carinci, E. Gragnoli (a cura di), “Codice commentato della
sicurezza sul lavoro”, Torino, Utet, 2010, pp. 926 ss.
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Inoltre, i dati raccolti dal datore di lavoro mediante I'impiego del controllo a distanza possono
essere utilizzati per tutte le finalita legate al rapporto di lavoro, a condizione che il prestatore sia
correttamente informato sulle modalita di utilizzo degli strumenti di controllo®.

3.11 Tutele del lavoratore: il principio del controllo umano,
di trasparenza e di riesame

Nellera digitale governata dall'Intelligenza artificiale ¢ divenuto sempre pitt importante il
principio della sorveglianza umana in relazione all'impiego dei sistemi intelligenti nel rapporto
tra il datore di lavoro ed il lavoratore.

Questa tutela & volta ad assicurare leliminazione delleventuale violazione dei diritti attribuiti ai
dipendenti. Cuomo, avendo sviluppato le adeguate competenze necessarie ¢ in grado di esercitare
la supervisione nel sistema intelligente in modo che esso agisca correttamente seguendo le linee
guida stabilite. In caso di criticita, il principio del controllo umano prevede che I'individuo possa
intervenire e modificare le decisioni algoritmiche.

Per assicurare leffettivita di questo criterio non & necessario garantire solamente il diritto del
soggetto leso a rivalutare la decisione dell'algoritmo come stabilito dall’art. 22 del GDPR, ma
anche di introdurre misure di controllo individuale e collettivo riguardanti le scelte organizzative
volte ad utilizzare i sistemi di intelligenza artificiale. Una soluzione potrebbe riguardare la
condivisione congiunta tra datore e lavoratore sull'introduzione preventiva degli apparecchi
tecnologici e sul costante monitoraggio del loro impiego*.

Per fronteggiare il frequente ricorso ai sistemi automatizzati inerenti alla gestione del rapporto di
lavoro ¢ intervenuto il “Decreto trasparenza” (d.Igs. 27 giugno 2022, n. 104) volto ad introdurre
il diritto del lavoratore di essere informato sull'uso dei processi decisionali e di monitoraggio
automatizzati direttamente o tramite le rappresentanze sindacali®.

Sul piano individuale, il principio di trasparenza ¢ utile per il singolo lavoratore poiché gli
permette di venire a conoscenza delle motivazioni che condizionano la valutazione della sua
prestazione. A livello collettivo, invece, lattribuzione dei diritti di informazione alle R.S.A.,
alle R.S.U. o, in mancanza alle associazioni sindacali maggiormente rappresentative sul piano
nazionale aiutera il dipendente nell'accertamento del rispetto dei doveri informativi, anche
mediante il supporto di consulenti tecnici.

Come evidenziato dalla recente giurisprudenza, alla titolarita collettiva equivale la possibilita
di considerare il mancato adempimento di tale obbligo come un comportamento atto a limitare
lesercizio della libera attivita sindacale®.

33) L. n. 300, 20 maggio 1970, “Norme sulla tutela della liberta e dignita dei lavoratori, della liberta sindacale ¢
dell’attivita sindacale nei luoghi di lavoro e norme sul collocamento”, art. 4, comma 3, “Impianti audiovisivi e
altri strumenti di controllo”.

34) A. Bellavista, “Sorveglianza elettronica, protezione dei dati personali e tutela dei lavoratori”, in “Lavoro
Diritti Europa”, n. 1, 2023, p. 12 e ss.

35) G. Peluso, “Obbligo informativo e sistemi integralmente automatizzati”, in “Labour e Law Issues”, Vol. 9, n.
2,2023, p. 100.

36) G. Peluso, op., cit., p. 113.
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Dalla disamina delle suddette norme emerge che, secondo quanto disposto dall’art. 28 dello
Statuto dei Lavoratori”, l'intervento del soggetto collettivo ha consentito il rafforzamento
dellefficacia degli obblighi informativi e soprattutto la riconsiderazione dell'importanza del
principio di trasparenza.

Inoltre, tali criteri sono disciplinati anche dal recente Regolamento europeo “Al Act”; in
particolare, viene richiesto che gli strumenti di IA siano realizzati ed impiegati in modo da
consentire ai lavoratori, adeguatamente informati di comprenderne il funzionamento e la
relativa tracciabilita delle attivita di dette tecnologie.

Con riferimento ai sistemi di controllo, il Regolamento in questione stabilisce obblighi di
trasparenza sia per i fornitori, che per i distributori di quegli strumenti intelligenti considerati
ad alto rischio.

Da ultimo, I'AI Act prevede che le persone debbano essere adeguatamente informate sui loro
diritti relativi ai sistemi di intelligenza artificiale, inclusa la facolta di ottenere un riesame umano
delle decisioni prese dall'TA.

3.12 IA edirischi di salute e sicurezza sul lavoro

Le moderne tecnologie basate sui sistemi di IA presentano una rilevante problematica di
ordine giuridico. Se da un lato, si ¢ consolidata I'idea che 'utilizzo dell'intelligenza artificiale sia
strumentale allesercizio dell’attivita imprenditoriale o alla gestione di determinati rapporti di
lavoro, dall’altro ¢ evidente come lelevata capacita di prendere decisioni in totale autonomia da
parte di questi strumenti possa far emergere potenziali rischi, soprattutto in capo ai lavoratori*.
A tal proposito, questo potere decisionale degli algoritmi tende verso una sempre maggiore
sostituzione delle tradizionali facolta organizzative e di controllo attribuite al datore di lavoro®.

Limpiego di sistemi intelligenti mira ad un continuo ampliamento dei poteri datoriali
comportando significative ripercussioni sia sul piano del trattamento e monitoraggio dei dati
personali del dipendente, che su quello concernente la salute psico-fisica dei lavoratori, che
viene assicurata mediante un efficace esercizio del potere di vigilanza da parte del datore®.

A fronte di questa tematica, bisogna considerare che ai sensi della legislazione vigente in merito
alla salute e sicurezza sul lavoro il datore di lavoro ha lonere di valutare tutti i potenziali rischi e di
predisporre le relative misure preventive finalizzate ove possibile, alla loro rimozione. A questo
proposito assumono particolare rilevanza due aspetti: il primo di essi prevede che leliminazione
o la riduzione dei rischi deve essere assicurata tenendo in considerazione le conoscenze apprese
in base alla costante evoluzione della tecnica. Il secondo aspetto stabilisce che la valutazione dei
rischi debba essere revisionata sia in considerazione delle modifiche alla gestione del lavoro e
delle tecniche produttive, che in relazione al progresso tecnologico. Sul punto, l'art. 2087 c.c.,
ribadisce l'obbligo a carico del datore di lavoro di adottare tutte le misure idonee alla tutela

37) L. n. 300, 20 maggio 1970, art. 28, “Repressione della condotta antisindacale”.

38) S. Cairoli, “Intelligenza artificiale e sicurezza sul lavoro, uno sguardo oltre la siepe”, in “DSL”, n. 2, 2024, p.
32.

39) A. Lo Faro, “Algorithmic Decision Making e gestione dei rapporti di lavoro: cosa abbiamo imparato dalle
piattaforme”, in “Federalismi.it, Rivista di diritto pubblico italiano, comparato, europeo”, cit., p. 190.

40) P. Pascucci, L. Angelini, C. Lazzari, “I sistemi di vigilanza e di controllo nel diritto della salute e sicurezza
sul lavoro”, in “Lavoro e diritto”, n. 4, 2015, pp. 621 ss.
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dell'integrita psico-fisica dei dipendenti*'.

La dirompente diffusione dell'intelligenza artificiale deve quindi assicurare il corretto
adempimento del relativo obbligo protettivo tenendo in considerazione il possibile fattore di
rischio per la salute fisica e mentale dei lavoratori*?, senza dimenticare il fatto che tali sistemi
sono capaci anche di integrare determinate misure di sicurezza finalizzate al miglioramento del
livello di tutela.

Da ultimo, va rilevato che il rischio, come definito dall’art. 2, comma 1, lett. s), del d.lgs. n.
81/2008* per essere considerato tale deve basarsi su un indice di probabilita che potrebbe
venir meno nel caso in cui siano impiegati algoritmi dotati di autoapprendimento, rendendo
impossibile la valutazione di tale criticita.

Uno dei rischi pit rilevanti riguarda lo stress connesso al lavoro, in quanto gli algoritmi che
aumentano i ritmi delle attivita lavorative possono comportare conseguenze negative sulla
salute psico-fisica dei dipendenti. Inoltre, il costante controllo dei dipendenti da parte dell'TA
puo causare una forte sensazione d’ansia dal momento che la loro autonomia e la possibilita di
interazione sociale con i colleghi ed i relativi datori risultano fortemente limitate.

Un'ulteriore questione di rischio psicosociale si riferisce alla precarieta del lavoro poiché gli
algoritmi, avendo il potere di influenzare le decisioni relative alle assunzione ed ai licenziamenti
provocano uno stato di insicurezza tra i dipendenti.

Al fine di ridurre tali criticita risulta necessario che le imprese promuovano un ambiente
lavorativo favorevole al benessere psico-fisico dei lavoratori introducendo la gestione di tali
rischi all'interno della loro organizzazione aziendale.

3.13 Impiego degli algoritmi nella sicurezza sul lavoro: profili di responsabilita

Lorganizzazione aziendale per mezzo dell'intelligenza artificiale ha un significativo impatto sul
piano della tutela della sicurezza sia del luogo di lavoro, che del singolo lavoratore*.

Sul piano civilistico, il rapporto giuridico tra datore di lavoro e IA puod assumere le caratteristiche
della responsabilita oggettiva nello svolgimento di compiti pericolosi (art. 2050 c.c. prevede
I'ipotesi di responsabilita per i lavoratori che svolgono una mansione pericolosa*), oppure
all'interno di una struttura gerarchica composta dal datore di lavoro e dai suoi collaboratori.

Questo tipo di relazione & stata accolta dalla risoluzione del Parlamento Europeo 2020/2014,
riguardante la raccomandazione alla Commissione sul regime di responsabilita civile per
I'impiego dell'intelligenza artificiale*. Di conseguenza, nell'ipotesi di danno extracontrattuale, il

41) S. Cairoli, op., cit., p. 34.

42) F. Lamberti, “Il metaverso: profili giuslavoristici tra rischi nuovi e tutele tradizionali”, in “Federalismi”, n. 4,
2023, p. 228.

43) D.Igs. n. 81, del 9 aprile 2008, “Testo unico sulla salute e sicurezza sul lavoro”, pubblicato in GU il 30 aprile
2008, n. 101, entrato in vigore il 15 maggio 2008, art. 2, comma 1, lett. s), definisce il rischio come la probabilita
di raggiungimento del livello potenziale di danno nelle condizioni di impiego o di esposizione ad un determinato
fattore o agente oppure alla loro combinazione.

44) E. Dagnino, “Le tecnologie per la tutela della salute e sicurezza dei lavoratori tra garanzie e vincoli”, in “Il
Lavoro nella Giurisprudenza”, n. 6, 2021, p. 594.

45) S. Cairoli, op., cit., p. 35.
46) P. Serrao D’ Aquino, “La responsabilita civile per I’uso di sistemi di intelligenza della risoluzione del
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soggetto danneggiato sarebbe legittimato ad una pretesa risarcitoria da esperire in via diretta nei
confronti del datore di lavoro e, secondariamente, nei confronti dell'utilizzatore, che rappresenta
il primo vero individuo responsabile della gestione imprenditoriale®’.

Per quanto concerne la tutela della salute e sicurezza sul lavoro, si possono prendere in
considerazione gli arrt. 22, 23 e 24, del d.lgs. n. 81/2008, i quali prevedono obblighi di
prevenzione a carico di produttori, fornitori e soggetti responsabili dell'installazione di impianti
ed apparecchiature intelligenti negli ambienti lavorativi.

A tal proposito il recente Regolamento UE 2023/1230 del Parlamento europeo e del Consiglio
del 14 giugno 2023 (Regolamento macchine) mette in evidenza le nuove sfide nell'ambito della
sicurezza e della responsabilita scaturite dallo sviluppo di tecnologie quali i sistemi di IA e la
robotica*. Tra gli apparecchi soggetti alle previsioni del Regolamento in esame emergono gli
strumenti di sicurezza aventi una condotta basata sui sistemi di autoapprendimento.

In merito a questa tematica, la giurisprudenza ha affermato che in ipotesi di infortunio o
malattia professionale del dipendente causato da un algoritmo ne rispondono tutti i soggetti
responsabili della gestione aziendale e dell'utilizzo di dette tecnologie, a meno che I'infortunio
non sia determinato in via esclusiva da un difetto attribuibile al soggetto che intervenga
successivamente®.

3.14 Lavoro agile: trasformazione della struttura lavorativa e del ruolo sindacale

Il lavoro agile, tradizionalmente noto come smart-working riguarda lattivita lavorativa che si
caratterizza per il fatto di essere svolta per alcuni periodi in un luogo diverso da quello abituale
ed alcune volte puo essere esercitata in una diversa fascia oraria.

Questa tipologia di lavoro puo essere realizzata solo in presenza di un personal computer, di un
adeguato collegamento alla rete, dell'accesso da remoto ai programmi gestionali dell'impresa,
della disponibilita di un luogo idoneo allesecuzione della prestazione lavorativa®.

Il datore di lavoro continua ad essere ritenuto responsabile della sicurezza e del buon
funzionamento degli apparecchi tecnologici destinati ai dipendenti. Quest'ultimi godono
del diritto alla tutela prevista in caso di infortunio e malattie professionali anche quando le
prestazioni vengono effettuate al di fuori dei tradizionali ambienti lavorativi'.

Lo sviluppo del lavoro agile causa uno sconvolgimento del rapporto in questione in quanto risulta
complesso misurare la quantita di lavoro svolto basandosi solo sulla sua durata temporale poiché
il titolare puo tenere conto solamente del risultato finale. Cid comporta un radicale mutamento

Parlamento europeo 20 ottobre 2020: raccomandazioni alla Commissione su un regime di responsabilita civile
per I’intelligenza artificiale”, in “Diritto Pubblico Europeo - Rassegna Online”, n. 1, 2021, pp. 248 ss.

47) M. Jarota, “Artificial intelligence in the work process. A reflection on the proposed European Union
regulations on artificial intelligence from an occupational health and safety perspective”, in “Computer law &
security review”, n. 49, 2023, p. 105825.

48) S. Cairoli, op, cit., p. 36.
49) S. Cairoli, op., cit., p. 37.

50) P. Ichino, “Lo smart working e il tramonto della summa divisio tra lavoro subordinato e autonomo”, in
“Lavoro Diritto Europa, rivista nuova di diritto del lavoro”, n. 1, 2021, p. 4.

51) INAIL, Circolare del 2 novembre 2017, n. 48, “Lavoro agile, prime indicazioni”.
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nella gestione del personale: se il lavoratore ¢ ritenuto responsabile solo del raggiungimento
dellobiettivo, qualora esso non venisse realizzato anche per cause a lui non imputabili, le
conseguenze negative ricadrebbero sul prestatore. Il lavoro agile finisce per assomigliare cosi
al lavoro autonomo e quindi anche la solidarieta tra gli appartenenti ad una stessa categoria
professionale si affievolisce.

Di conseguenza, anche la figura del sindacato per non restare escluso deve adeguarsi alle nuove
esigenze lavorative passando da difensore della classe operaia a guida deilavoratori nella trattativa
di nuove forme retributive piu proporzionalmente connesse alla produttivita imprenditoriale
coinvolgendo cosi i dipendenti nella gestione aziendale.

Il nuovo modello organizzativo del lavoro agile caratterizzato dall'impiego delle nuove tecnologie
vede il lavoratore libero di scegliere il luogo e lorario dellesercizio della sua attivita, misurata
sulla base delladempimento delle mansioni assegnategli. Tale struttura presenta dunque sia le
caratteristiche proprie del lavoro subordinato, che del lavoro autonomo®*. Ne consegue che questa
distinzione risulta inadatta alla nuova realta emergente. A testimonianza di questa inadeguatezza
il legislatore del 2017 ha tentato di rendere compatibile il lavoro agile con il contratto di lavoro
subordinato, senza considerare le diverse problematiche che questa tipologia legale comporta
(es. sulla questione relativa all'applicabilita della disciplina riguardante lespansione temporale
del lavoro all’attivita svolta in modalita smart).

Con riferimento alle nuove forme organizzative la legislazione dovrebbe ridefinire la fattispecie
del lavoro agile stabilendo nuovi criteri per l'individuazione delle aree di applicazione delle
disposizioni protettive, adottando nuove ed adeguate forme di tutela.

3.15 La digitalizzazione del lavoro agile nella Pubblica Amministrazione

Lintroduzione dell'intelligenza artificiale nella Pubblica Amministrazione permette di elaborare
enormi quantita di dati e di garantire una gestione piu efficiente delle risorse pubbliche
realizzando un significativo mutamento nel rapporto tra PA ed i cittadini garantendo una
maggiore precisione e riducendo i possibili errori umani (es. la gestione automatizzata della
documentazione amministrativa ecc.).

Per quanto concerne il lavoro agile nella Pubblica Amministrazione il 9 marzo 2021 la
Commissione Europea ha previsto delle linee guida per la realizzazione di una progressiva
digitalizzazione delle P.A.

La stessa organizzazione pubblica assume un importante ruolo in questa trasformazione digitale
caratterizzata dallautomazione e dall'interconnessione®. Riguardo al primo aspetto I'TA puo
aiutare i servizi pubblici ad anticipare le richieste dei cittadini individuando le loro esigenze,
permettendo di distribuire le risorse in modo pit produttivo. Il secondo aspetto, invece concerne
la cooperazione tra sistemi intelligenti, persone e dati.

Il passaggio verso unamministrazione digitalizzata ¢ in corso gia da diversi anni mediante

52) P. Ichino, op., cit., pp. 5-6.

53) A. Biagiotti, “Lavoro agile nella pubblica amministrazione e rischi psicosociali”, in “DSL”, n. 2, 2022, p. 38.
D.1gs., del 7 marzo 2005, n. 82, “Codice dell’amministrazione digitale”, pubblicata in GU il 16 maggio 2005, n.
93, entrato in vigore il 1 gennaio 2006.
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Iintroduzione dellAgenda digitale europea, sul piano sovranazionale e del Codice
dellAmministrazione digitale (CAD) a livello nazionale contenuto nel d.lgs. n. 82/2005%, volto
ad assicurare elevati standard di flessibilita organizzativa promuovendo 'uso delle tecnologie
informatiche sia nei rapporti interni fra le pubbliche amministrazioni, che tra queste ed i privati.

Un ruolo emblematico nellera della digitalizzazione della P.A ¢ svolto dal lavoro agile o smart-
working quale mezzo per I'innovazione tecnologica sul piano organizzativo al fine di migliorare
la produttivita e la qualita lavorativa.

I11avoro agile costituisce, quindi, una modalita di attuazione di un rapporto dilavoro subordinato
privo di vincoli riguardanti gli orari e gli ambienti lavorativi e caratterizzato da un sistema
organizzativo determinato attraverso un accordo tra lavoratore e datore di lavoro (art. 18 della
1. n. 81/2017%). Tuttavia, bisogna tenere in considerazione che le disposizioni della 1. 81/2017
inerenti a tale tipologia di lavoro possono essere applicate alle amministrazioni pubbliche solo
in quanto compatibili.

Durante la pandemia da COVID 19 il lavoro agile ha subito una notevole trasformazione dovuta
allimpiego massiccio delleapparecchiatureinformatiche, che divennero pressoché indispensabili.
A seguito del periodo pandemico, la contrattazione collettiva ha ricoperto un ruolo essenziale
nel garantire la tutela dei diritti sindacali e del rapporto lavorativo del lavoro a distanza. Alcune
regole previste durante il periodo emergenziale hanno proseguito la loro attuazione negli anni
successivi, ci si riferisce a quelle riforme strutturali inerenti a scelte organizzative capaci di
influenzare significativamente le dinamiche sociali del lavoro®®. Ad esempio, l'art. 263, comma
4 bis, lett. a) del D.L. n. 34/2020 ha introdotto il Piano organizzativo del lavoro agile (POLA),
successivamente sostituito dal Piano integrato di attivita ed organizzazione (PIAO) per le aziende
con piu di cinquanta dipendenti®’.

Cosi facendo, il legislatore ha voluto incentivare le pubbliche amministrazioni a riorganizzare e
soprattutto a digitalizzare il lavoro pubblico, mediante I'individuazione dei servizi indispensabili,
degli impieghi da svolgere in modalita smart, dei lavoratori coinvolti e degli eventuali obiettivi
raggiunti. Tale intervento deve essere effettuato attraverso il PIAO volto a delineare le misure
organizzative idonee, le tecnologie da utilizzare e gli apparecchi per la verifica dei risultati
conseguiti.

3.16 Organizzazione e rischi psico-sociali del lavoro agile

Lesperienza emergenziale del lavoro agile ha assunto un ruolo fondamentale nel tentativo
di limitare le conseguenze negative legate ai meccanismi introdotti da questa tipologia di
organizzazione®®. Gran parte dei lavoratori che svolgono la propria prestazione in modalita
agile ¢ rimasta vittima di diverse forme di malessere di natura psichica quali stress, ansia e

54) M. Novella, “Poteri del datore di lavoro nell’impresa digitale: fenomenologia e limiti”, in “Lavoro e diritto”,
n. 3-4,2021.

55) L. del 22 maggio 2017, n. 81, “Misure per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e misure volte
a favorire I’articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato”, pubblicata i GU il 13 giugno
2017, n. 135, entrata in vigore il 14 giugno 2017, art. 18, “Lavoro agile”.

56) A. Biagiotti, op., cit., pp. 46-47.

57) A. Biagiotti, op., cit. p. 47.

58) P. Pascucci, “Il Testo Unico sulla salute e sicurezza sul lavoro: spunti di riflessione (a fronte dei cambiamenti
in atto) e proposte di modifica”, in M. Tiraboschi (a cura di), “Il sistema prevenzionistico e le tutele assicuratrice
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depressione che, in alcune circostanze si sono manifestate sottoforma di vere e proprie patologie
(es. il disturbo da stress post-traumatico). Questi disturbi sono riconducibili innanzitutto
all'assenza di un normale orario di lavoro causando un aggravamento del carico lavorativo che
non puo essere attenuato nemmeno mediante lesercizio del diritto alla disconnessione. Oltre ai
rischi psicologici, ci sono anche quelli fisiologici, solitamente determinarti dal lavoro d’ufficio;
in particolar modo disturbi visivi o problemi muscolari causati, ad esempio, dalla sedentarieta
che colpisce i dipendenti in smart-working®.

Nel nostro ordinamento detti rischi non hanno ottenuto unautonoma regolamentazione, ma
sono stati disciplinati da specifiche norme di tutela generali. A tal proposito la I. n. 81/2017 ha
dedicato solamente l'art. 22 all'ambito della prevenzione del lavoro agile®.

In una realta digitalizzata lesercizio del potere organizzativo finalizzato alladempimento
dellobbligo di tutela della sicurezza richiede un costante adeguamento allevoluzione della
tecnica (art. 2087 c.c.). Il principio dell'adattamento della prestazione lavorativa viene richiesto
anche a livello sovranazionale. Il Testo Unico sulla Sicurezza sul Lavoro (TUSL) introduce nel
capo I Jobbligo di valutare gli elementi di rischio a tutela dei quali sono stabilite sanzioni penali
nei confronti del datore di lavoro pubblico inadempiente. In tale valutazione la giurisprudenza
della Corte di giustizia ha deciso di includere tutti i rischi in questione®'.

Questo approccio richiama la posizione della dottrina secondo la quale ogni organizzazione
deve adattarsi costantemente allo sviluppo delle nuove problematiche psico-sociali®” che si sono
sviluppate in concomitanza con il progresso tecnologico. Ad esempio, per le mansioni lavorative
comportanti 'impiego di apparecchiature dotate di sistemi di videosorveglianza (titolo VII
e Allegato XXXIV del TUSL®) il datore, durante la valutazione del rischio, ha il dovere di
esaminare i luoghi di lavoro tenendo in considerazione soprattutto leventuale affaticamento
mentale dei dipendenti (art. 174, comma 1, lett. b).

Sul piano organizzativo relativo alla quantificazione dei rischi ¢ doveroso richiamare la dir.
89/391/CEE* nella quale si evidenzia la necessita di introdurre nuove tecnologie ed una
regolamentazione sulle consultazioni con i lavoratori o i loro rappresentanti riguardanti le
conseguenze sulla sicurezza e la salute dei dipendenti. La disposizione in questione richiama
lodierna disciplina basata sul principio della “sicurezza partecipata®” secondo il quale viene
richiesto il coinvolgimento di tutti i responsabili dellorganizzazione del lavoro per promuovere

alla prova della IV rivoluzione industriale”, Vol. 1, Adapt University Press, 2021, pp. 499 ss.

59) A. Biagiotti, op., cit., p. 49.

60) D. Gentilini, G. Filosa, “La tutela della salute e sicurezza del lavoro nello smart working. Inquadramento
giuridico e sfide formative”, in “Working Paper ADAPT”, n. 20, 2020, p. 4.

61) Corte giustizia CE, 15 novembre 2001, C-49/00, in https://olympus.uniurb.it/.

62) L. Calafa, “Nuovi rischi e nuovi strumenti di prevenzione nelle Pubbliche amministrazioni”, in G.

Zilio Grandi, “Il lavoro negli enti locali: verso la riforma Brunetta”, Torino, Giappichelli, 2009, pp. 185-
201.

63) G. Castello, “La sicurezza e la tutela contro gli infortuni e le malattie professionali nel
lavoro agile”, in G. Zilio Grandi, M. Biasi (a cura di), “Commentario breve allo Statuto del lavoro autonomo
e del lavoro agile”, Padova, Cedam, 2018, p. 653.

64) Dir. 89/391 CEE, del Consiglio, del 12 giugno 1989, concernente 1’attuazione di misure volte a promuovere
il miglioramento della sicurezza e della salute dei lavoratori durante il lavoro, pubblicata in GU il 29 giugno
1989, n. 183.

65) A. Biagiotti, op., cit., p. 54.
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la sicurezza negli ambienti lavorativi compresi quelli digitali. In questottica assume rilievo
lart. 29 del TUSL® che stabilisce che il datore di lavoro deve effettuare la valutazione dei
rischi assieme al responsabile del servizio di prevenzione ed al medico competente (comma
1), previa consultazione del rappresentante dei lavoratori in merito alla sicurezza (comma 2).
Lart. 3, comma 10, del TUSL® prevede una specifica disciplina per i lavoratori subordinati che
eseguono una prestazione lavorativa a distanza in modo continuativo attraverso I'impiego di
apparecchi informatici. Tali dipendenti vengono informati dal datore di lavoro sulle politiche
aziendali concernenti la salute e sicurezza, in particolar modo in relazione all’'utilizzo dei sistemi
di videosorveglianza.

3.17 Lavoro agile tra attivita lavorativa e vita privata: il rischio dell’iperconnessione

Larelazione tra attivita lavorativa e vita privata vede il lavoro agile come un mezzo di conciliazione
per creare un solido equilibrio tra esse. La I. n. 81/2017 ribadisce questa affermazione nellart.
18, comma 1 affermando che questa tipologia di lavoro ¢ finalizzata a garantire la conciliazione
tra sfera privata e lavoro agevolandone la produttivita®®. Inoltre I'art. 37, comma 1 del CCNL
(contratto collettivo nazionale di lavoro) precisa che 'amministrazione, nel consentire il
lavoro agile, garantisce la conciliazione tra le esigenze di benessere e flessibilita dei dipendenti
con lo scopo di migliorare il servizio pubblico servendosi delle specifiche capacita tecniche
richieste delle singole attivita. Particolare attenzione deve essere posta sull'aspetto temporale
in quanto si potrebbe verificare un eccessivo aumento degli orari lavorativi. Cid causerebbe un
malfunzionamento sul piano organizzativo con inevitabili conseguenze sulla salute e sicurezza
dei lavoratori; ove si verificasse il fenomeno dell'iperconnessione verrebbe meno la tutela del
diritto dei dipendenti alla disconnessione®.

Questo tema ¢ sempre stato oggetto di dibattito, in particolare a seguito della pronuncia della
Risoluzione del Parlamento europeo” che ha definito tale diritto come il mancato esercizio delle
attivita lavorative per mezzo di strumenti digitali, direttamente o indirettamente, fuori dellorario
di lavoro (art. 2, punto 1). Nel nostro ordinamento, l’art. 1 ter 1. 61/20217* ha riconosciuto per
la prima volta il diritto del lavoratore di disconnettersi consentendogli cosi di interrompere
il collegamento senza che possa causare effetti negativi sia di natura disciplinare che di una
riduzione retributiva. Per rendere effettivo tale diritto sono state individuate le fasce orarie di
non operabilita al fine di permettere al dipendente di riposarsi.

Le organizzazioni sindacali e TARAN, con la sottoscrizione del CCNL del 9 maggio 2022 hanno
disciplinato siala struttura della prestazione lavorativa agile che il diritto alla disconnessione (art.

66) D.1gs., del 9 aprile 2008, n. 81, “Attuazione dell’articolo 1 della legge 3 agosto 2007, n. 123 in materia di
tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro”, art. 29, “Modalita di effettuazione della valutazione dei
rischi”.

67) D.1gs., del 9 aprile 2008, n. 81, art. 3, “Campo di applicazione”.

68) A.R. Tinti, “Il lavoro agile e gli equivoci della conciliazione virtuale”, in “WP C.S.D.L.E. “Massimo
D’Antona”. IT”, n. 419, 2020, p. 10

69) A. Biagiotti, op., cit., p. 57.

70) Risoluzione del Parlamento europeo del 21 gennaio 2021 recante raccomandazioni alla Commissione sul
diritto alla disconnessione (2019/2181(INL).

71) L. del 6 maggio 2021, n. 61, pubblicata in GU il 12 maggio 2021, n. 112, entrata in vigore il 13 maggio
2021, art. 1 ter.
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39, rubricato “Articolazione della prestazione in modalita agile e diritto alla disconnessione”).
In merito al primo aspetto il comma 1 ha tenuto separato il periodo entro cui il lavoratore
puo essere sempre contattato dal datore (rispettando sempre lorario medio giornaliero) dalla
fascia oraria in cui il prestatore non esercita alcuna attivita lavorativa in modo che quest’ultimo
possa godere pienamente del suo momento di riposo. Con riferimento al secondo aspetto, si
ritiene che il dipendente disconnesso non debba avere piu contatti con il dirigente per lesercizio
della prestazione lavorativa e per tale motivo gli viene negato l'accesso al sistema informativo
dellAmministrazione (art. 39, comma 6, secondo periodo).

Per garantire la disconnessione dalle apparecchiature tecnologiche impiegate ai fini dell’attivita
professionale, devono essere indicate apposite misure tecniche e organizzative stabilite mediante
uno specifico accordo individuale (art. 36, comma 1, lett. f)”2. Un’ultima rilevante questione da
affrontare riguarda gli effetti sulla salute dei lavoratori che operano in un ambiente interamente
digitalizzato del lavoro agile caratterizzato da software di posta elettronica, meeting virtuali”
ecc.. Trairischi che ne derivano emerge il senso di solitudine dovuto all'isolamento dei prestatori
a distanza dai loro colleghi™ portando ad un inasprimento dei rapporti tra i dipendenti, mentre
il legame tra lavoratore e dirigente rischia di trasformarsi in un rapporto puramente formale ed
indiretto a causa dell'intermediazione delle apparecchiature digitali.

Tutto cio provoca la crisi dellorganizzazione del lavoro che pone in primo piano le relazioni
umane nonostante l'art. 18 della 1. n. 81/2017 preveda la possibilita di eseguire la prestazione
all'interno dilocali aziendali (anche se solo in parte). Le organizzazioni pubbliche saranno tenute
a determinare specifiche misure di auto-isolamento (art. 3, comma 10, del TUSL”) allo scopo
di mettere in evidenza la necessita di una stretta collaborazione tra i dipendenti, in modo tale
che la prestazione del singolo lavoratore sia considerata come parte di un’'unica grande attivita
lavorativa resa in collaborazione con i colleghi.

Vassottolineato che grazie ad apposite prassi collettive stanno emergendo diversi segnali di ripresa
per quanto concerne il lavoro a distanza. Ad esempio la formazione del personale che si avvale
del lavoro agile garantisce la diffusione di modelli organizzativi finalizzati al rafforzamento della
collaborazione tra dipendenti limitando cosi il rischio dell'isolamento’. Da queste disposizioni
si deduce che il legislatore ha cercato di tutelare la salute dei lavoratori non solamente intesa
come mancanza di malattia, ma anche come benessere psico-fisico.

Perlarealizzazione diquestiobiettiviil dirigente pubblico sara tenuto a pianificarelorganizzazione
amministrativa tenendo presente la capacita produttiva del lavoro, ma senza penalizzare la tutela
della salute e sicurezza dei dipendenti pubblici.

72) A. Biagiotti, op., cit., p. 58.

73) A. Rota, “Tutela della salute e sicurezza dei lavoratori digitali. Persona e pervasivita delle tecnologie”, in
P. Tullini (a cura di), “Web e lavoro, Profili evolutivi e di tutela”, Giappichelli, febbraio 2017, cit., pp. 172
ss.

74) C. Spinuzzi, “Working alone together coworking as emergent collaborative activity”, in “Journal of
Business Technology and Communication”, vol. 26, n. 4, 2012, pp. 402 ss.

75) D.1gs. n. 81, del 9 aprile 2008, “Testo unico sulla salute e sicurezza sul lavoro”, pubblicato in GU il 30 aprile
2008, n. 101, entrato in vigore il 15 maggio 2008, art. 3, comma 10, “Campo di applicazione”.

76) A. Biagiotti, op., cit., p. 60.
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CAPITOLO 4

La gestione del personale nell’era digitale

4.1 Il ruolo dell’TA nella gestione delle risorse umane

In unepoca sempre pitt digitalizzata, l'intelligenza artificiale sta trasformando non solo
lorganizzazione aziendale, ma anche la gestione del personale. Labilita dei sistemi intelligenti
di elaborare ingenti quantita di dati comporta dei notevoli benefici nella gestione delle risorse
umane. Uno dei vantaggi principali dell'introduzione dell'IA nellorganizzazione del personale
riguarda lautomazione dei processi del reclutamento, che velocizza le relative procedure,
riducendo il rischio dellerrore umano, come lorganizzazione dei turni lavorativi e la gestione
delle presenze.

Gli algoritmi basati sullapprendimento automatico sono in grado di selezionare i migliori
candidati, valutando sia le competenze tecniche, che la loro capacita di adattamento alle politiche
aziendali. Cio permette al recluter di effettuare scelte piu specifiche, limitando il turnover e
riducendo i costi legati alla selezione.

I sistemi di IA possono controllare lattivita professionale e fornire consigli utili per evitare lo
stress e laffaticamento dei dipendenti provocati da un lavoro eccessivo.

Inoltre, questi strumenti tecnologici hanno trasformato radicalmente le modalita attraverso le
quali avviene 'incontro tra domanda ed offerta di lavoro, permettendo ai potenziali candidati di
inviare i curriculum alle aziende, mentre ai datori di lavoro viene data la possibilita di informare
chi cerca lavoro della presenza di eventuali posti liberi sia attraverso il sito web, che i diversi
social network. E un‘abitudine ormai consolidata ricorrere alle aziende che hanno il compito
di selezionare il personale analizzando i curriculum inviati mediante strumenti sempre piu
sofisticati'.

Gli algoritmi di reclutamento offrono la possibilita di compiere una selezione pili accurata dei
curriculum individuando quelli che piti si avvicinano alla tipologia richiesta dal datore di lavoro,
attraverso I'impiego di sistemi di apprendimento automatico che, utilizzando le informazioni
dei dipendenti gia esistenti nell'impresa riescono ad includere nellorganizzazione aziendale
modelli professionali in modo tale da creare un team di lavoro piuttosto coeso. Ad esempio
alcune piattaforme elaborano enormi quantita di dati per reclutare anche quei lavoratori aperti
a nuove possibilita, ma che non cercano attivamente unoccupazione, riuscendo cosi a trovare
personale qualificato®.

1) S. Renzi, “Decisioni automatizzate, analisi predittive e tutela della privacy dei lavoratori”, in “Lavoro e
diritto”, I1 Mulino Rivistaweb, 2022, pp. 5-6.

2) R. Adami, “I diritti dei lavoratori e il potere di controllo nell’industria 4.0, tesi di laurea, universita degli studi
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I chatbot costituiscono uno dei metodi piu utilizzati per selezionare i candidati, rispondere alle
domande di quest’ultimi in tempo reale, consentendo a tali strumenti di migliorare le proprie
risposte mediante una costante attivita di apprendimento automatico.

Il software di reclutamento viene anche impiegato per elaborare modelli predittivi volti ad
anticipare la probabilita che un dato evento si verifichi, ad esempio la circostanza in cui un
candidato raggiunga un successo professionale oppure la possibilita che decida di dimettersi
prematuramente. I sistemi di IA possono essere applicati anche nello studio della condotta dei
candidati attraverso le informazioni fornite dai social network al fine di ottenere un profilo
psicologico che dia la possibilita di verificare se i dati raccolti coincidano con le competenze
descritte nel curriculum vitae.

Sempre pit aziende fanno uso degli algoritmi per la selezione del personale in quanto
semplificano i processi di gestione dei candidati, in particolare nelle situazioni dove lofferta di
quest’ultimi & piuttosto elevata. I suddetti sistemi analizzano i dati contenuti nei CV mediante
modelli prestabiliti e, nel caso in cui le informazioni ottenute soddisfino le qualita richieste dal
software, i candidati vengono ritenuti idonei per passare alla fase successiva del reclutamento’.

Limpiego degli algoritmi comporta delle problematiche in merito alla discriminazione di alcuni
soggetti ed alla tutela dei dati personali dei lavoratori. La scarsa trasparenza di questi software
puo pregiudicare alcune categorie di individui sulla base del sesso, delleta e di altre peculiarita
del tutto estranee alle attitudini professionali richieste.

Un esempio significativo riguarda il caso di Amazon che, nel periodo compreso tra il 2014 ed
il 2017 ha costituito un gruppo di esperti di apprendimento automatico per la selezione del
personale mediante un algoritmo capace di valutare i curricula; tale meccanismo tendeva pero
a penalizzare le donne, in quanto i dati raccolti dal sistema si riferivano ad informazioni relative
ai dipendenti presenti nell'azienda nel decennio precedente dove la prevalenza dei lavoratori era
di sesso maschile. Di conseguenza, il software dava un giudizio inferiore alle donne rispetto agli
uomini®.

Lart. 22 del GDPR ¢ intervenuto per limitare questa discriminazione, stabilendo che le selezioni
non debbano basarsi unicamente sull’algoritmo, ma risulta necessario il controllo umano nel
reclutamento dei candidati.

Sul piano nazionale, assume una posizione di rilievo lart. 1 bis del D.Igs. 152, del 26 maggio
1997 che ¢ stato introdotto dal “Decreto Trasparenza” (D.lgs. 104/2022). Larticolo in questione
prevede lobbligo, a carico dei datori di lavoro o dei committenti pubblici e privati di informare
i dipendenti in merito all'impiego di algoritmi decisionali o di monitoraggio automatizzati, in
quanto questi sistemi sono capaci di condizionare l'assunzione dei lavoratori, I'intera gestione
del rapporto di lavoro, I'assegnazione delle diverse mansioni, nonché l'attivita di vigilanza e di
valutazione delle prestazioni lavorative.

di Padova, dipartimento di diritto privato e critica del diritto, corso di laurea in consulenza del lavoro, A.A. 2022-
2023, relatrice, prof.ssa Silvia Bertocco, p. 48.

3) R. Adami, op. cit. pag. 50.

4) I. Del Giglio, “Valutazione della performance mediante tecniche di People Analytics, Privacy in embloyment,
controllo o innovazione?”, in “Journal of Ethics and Legal Technologies”, vol. 3, n. 2, 2021, pp. 117-118.
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Nonostante tali tutele, si possono verificare delle discriminazioni nella prima fase della selezione
del personale dove vengono scremati i curricula causando lesclusione di alcuni soggetti dagli
step successivi del reclutamento. Per questo motivo ¢ fondamentale l'intervento umano fin
dall'inizio della procedura di selezione per evitare errori algoritmici.

Dal momento che I'TA non permette di verificare i criteri da essa utilizzati, i soggetti alla ricerca
di unoccupazione presentano delle difficolta nel controllare se hanno subito un eventuale
pregiudizio. Per evitare tali discriminazioni ¢ fondamentale che i candidati, nel redigere il
proprio curriculum debbano tenere in considerazione il fatto che la selezione possa avvenire
tramite sistemi intelligenti in modo da migliorare le informazioni fornite, aumentando cosi la
probabilita di essere scelti.

Ulteriore accorgimento da tener presente riguarda i modi in cui vengono usati i social network.
Molte volte, gli individui non sono consapevoli che, pubblicando opinioni, notizie ecc. possono
ledere la propria privacy in quanto queste informazioni vengono visualizzate da una vasta platea
di utenti, compresi gli eventuali datori di lavoro.

Per questa ragione l'utente, nel momento dell'inserimento dei dati dovrebbe scegliere
consapevolmente se rendere visibili le proprie informazioni al pubblico o solo ad una ristretta
cerchia di amici.

In sintesi, risulta fondamentale che i candidati si trovino nella condizione di conoscere i propri
diritti al fine di salvaguardare la loro riservatezza. Se da una parte, I'uso dei nuovi strumenti
tecnologici permette I'incontro tra domanda ed offerta, dall’altra ¢ necessario che tutti gli utenti
siano consapevoli dei rischi legati alla loro privacy.

4.2 La selezione del personale nell’industria digitale

Lattivita di selezione del personale rappresenta un elemento fondamentale nel mercato del
lavoro perché aiuta a trovare nuove figure professionali utili per il miglioramento qualitativo
della produttivita aziendale.

Fino a qualche decennio fa, le strategie impiegate per la ricerca di candidati, come gli annunci
sui giornali o nel proprio sito web ecc., richiedevano diverso tempo e la reperibilita delle risorse,
necessarie a tale scopo era condizionata dalle dinamiche del mercato del lavoro e dalla posizione
dell'impresa a livello concorrenziale.

Attualmente, invece, grazie all'introduzione dei sistemi di IA ed all'uso dei Big Data, la selezione
viene svolta in tempi rapidi rendendo la comunicazione traicandidati e le imprese pitt immediata.
I nuovi strumenti tecnologici risultano maggiormente idonei ad individuare quei candidati
che, attraverso le tecniche tradizionali sarebbe stato piti complesso trovarli. Ad esempio, i nuovi
motori di ricerca come Linkedin, Trova Lavoro e Monster rendono questa attivita pit1 agevole.

Lagrande quantita di dati raccolti dai sistemi intelligenti (Big Data), durante la fase dell'assunzione
sono utili ai datori dilavoro per individuare il candidato piu adatto alle esigenze aziendali. Infatti,
lattivita di selezione del personale non si limita solo ad analizzare un numero considerevole di
curricula, ma anche a conoscere le necessita dell'impresa e le specificita delle mansioni richieste.
Tra le nuove competenze si possono citare, ad esempio le abilita digitali, la conoscenza di
particolari strategie di marketing e le capacita di vendita.
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Bisogna sottolineare che nelle prime fasi della procedura di selezione, gioca un ruolo rilevante
I'impiego dei nuovi mezzi tecnologici, ma verso la conclusione della procedura I'intervento
umano rimane indispensabile ed insostituibile. A questo proposito, i sistemi intelligenti risultano
necessari nell'interpretare lenorme quantita i dati raccolti, ma solamente un rapporto diretto
tramite colloquio tra il candidato ed il responsabile umano del reclutamento che coglie sia il
linguaggio verbale che quello non verbale puo offrire una visione completa della persona.

4.3 L’analisi della prestazione lavorativa nell’era algoritmica

Levoluzione tecnologica condiziona anche lorganizzazione delle risorse umane, attraverso
procedure di controllo dellattivita svolta dal prestatore e sistemi algoritmici basati
sullautomazione delle decisioni.

La valutazione dei lavoratori ha lo scopo di verificare se il lavoro svolto dai dipendenti sia
coerente con le finalita imprenditoriali. Lanalisi in questione non mira solo alla verifica della
giusta esecuzione dell’attivita lavorativa, ma anche a monitorare la capacita di coinvolgimento
del personale nel raggiungimento degli obiettivi aziendali.

Questo tipo di valutazione ¢ da sempre una prerogativa dell'imprenditore che, mediante
questionari e colloqui esercita un controllo diretto sui dipendenti. Ma anche se tale monitoraggio
avviene in modo scrupoloso ¢ spesso condizionato dalla soggettivita dellesaminatore che, quindi
puo non risultare del tutto imparziale.

Lo sviluppo tecnologico ha introdotto nell'azienda nuovi sistemi intelligenti per analizzare
le performance dei dipendenti attraverso lelaborazione di grandi quantita di dati generati
dai processi algoritmici, individuando cosi le condotte innovative che possano distinguersi
nellorganizzazione aziendale.

Alcune tecniche digitali utilizzate dalleimprese perla gestione del personale sono definite “People
Analytics”, che consistono nell'impiego di informazioni ed analisi statistiche per individuare e
prevedere diverse tipologie di comportamenti al fine di trovare il miglior candidato, costituendo
cosi un gruppo di lavoro piu efficiente e produttivo’.

Alcune procedure di People Analytics riguardano: 'impiego dei dati per individuare i tassi di
assenza e le prestazioni dei dipendenti, la ricerca di determinate cause che provocano unelevata
frequenza del turnover e lelaborazione di dati per prevedere avvenimenti futuri come le
dimissioni dei lavoratori o le esigenze formative. Queste metodologie permettono alle imprese
di gestire i talenti, incrementando lefficienza operativa.

Nel nostro ordinamento giuridico, non sono ancora presenti delle normative che disciplinano
I'impiego della People Analytics ad esclusione delle leggi nazionali ed internazionali che
tutelano i diritti fondamentali dei lavoratori utili per rimanere nell'ambito della valutazione
della prestazione, senza addentrarsi nella sfera del controllo occulto®. Infatti vi sono dei rischi
connessi all'uso di queste particolari tecniche che si caratterizzano per unelevata invasivita dei
trattamenti, in quanto gestiscono una grande mole di dati, anche sensibili, talvolta creando una
visione distorta della reputazione del dipendente.

5) E. Dagnino, “People Analytics: lavoro e tutele al tempo del management tramite big data”, in “LLI”, vol.3, N.
1,2017, p.8.

6) L. Del Giglio, op., cit., pp. 120-121.
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Queste pratiche possono pregiudicare ingiustamente il dipendente attraverso trattamenti
discriminatori’. A tal proposito, la dottrina ha valutato che la frequente diffusione della vigilanza
compiuta mediante algoritmi risulta alquanto problematica dovuta alla scarsa trasparenza
dellintero procedimento ed alle difficolta nel comprendere le decisioni assunte dal sistema
intelligente. Il software, pur elaborando un insieme di dati per trovare delle soluzioni idonee
non ¢ capace di motivare il suo operato e nemmeno di rendere conoscibili i principi del suo
funzionamento.

Un esempio di opacita algoritmica riguarda lordinanza del 31/12/2020° da parte del Tribunale di
Bologna che ha rilevato lesistenza di una discriminazione compiuta dalla piattaforma Deliveroo
nei confronti dei riders. Con questa decisione viene messo in luce che il sistema di gestione delle
risorse umane basato sulla partecipazione e sull'affidabilita non rendeva possibile individuare
chi si assentava dal lavoro per ragioni banali da coloro che, invece esercitavano il proprio diritto
allo sciopero, classificando entrambe le categorie di lavoratori come poco attendibili e generando
cosi una vera e propria discriminazione indiretta.

In conclusione, al fine di evitare i possibili rischi legati alle tecniche di People Analytics interviene
la legislazione vigente relativa alla tutela della persona fisica. A livello europeo, i Trattati TFUE
e TUE, in materia della protezione dei dati dei lavoratori prevedono che il Parlamento Europeo
ed il Consiglio realizzino una serie di leggi inerenti alla tutela degli individui con riguardo al
trattamento dei dati personali (art. 16 TFUE e art. 39 TUE)’.

Inoltre, le procedure di People Analytics dovrebbero essere impiegate per integrare le attivita
umane e non sostituirle come stabilito dall’art. 22 del GDPR.

Per quanto riguarda la trasparenza e la comprensibilita delloperativita algoritmica, risulta
necessario rispettare il principio previsto dall’art. 8 Stat. Lav.'’ sia durante la fase della ricerca
che nell'analisi dei dati.

Tale articolo, applicato a questa situazione puo generare delle problematiche inerenti
allinterpretazione delle situazioni estranee alla valutazione dellattitudine professionale del
dipendente, in quanto nelle tecniche di People Analytics risulta complesso identificare la
relazione esistente tra lopacita algoritmica e le abilita professionali, poiché ¢ assente il normale
rapporto causa-effetto, solitamente presente nelle attivita di indagine tradizionale'".

La risposta algoritmica rischia di essere condizionata da imprecisioni sorte durante la raccolta
di informazioni o a causa di elementi discriminatori inseriti nel software. Al fine di evitare
tali errori ¢ richiesta una formazione specifica dei manager finalizzata a renderli consapevoli
delle eventuali criticita insite nelle apparecchiature tecnologiche. Infine, durante la fase della
programmazione dei sistemi intelligenti risulta necessario seguire rigorosamente i principi di
privacy stabiliti dal GDPR finalizzati alla tutela dei dati personali.

7) L. Del Giglio, op. cit., pp. 116-120.
8) Tribunale di Bologna, Sez. Lavoro, ordinanza del 31 dicembre 2020, n. 2949.
9) L. Del Giglio, op. cit., p. 122.

10) L. n. 300, 20 maggio 1970, “Norme sulla tutela della liberta e dignita dei lavoratori, della liberta sindacale e
dell’attivita sindacale nei luoghi di lavoro e norme sul collocamento”, art. 8§ “Divieto di indagini sulle opinioni”,
che dispone il divieto per il datore di lavoro di effettuare indagini sulle opinioni politiche, religiose o sindacali
del lavoratore sia nella fase di assunzione, che durante lo svolgimento del rapporto di lavoro.

11) R. Adami, op., cit, p. 63.
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4.4 La valutazione delle competenze digitali dei lavoratori

In questera tecnologica, le competenze digitali sono considerate uno strumento essenziale per la
valutazione della capacita dei dipendenti e del loro potenziale di crescita all'interno dell'impresa.
La formazione tecnologica si basa sullacquisizione di conoscenze specifiche necessarie per
fronteggiare le nuove tendenze del mercato del lavoro, e non solamente su semplici conoscenze
teoriche. Questo tipo di apprendimento consente ai lavoratori di dar prova delle loro abilita
impiegate nellesecuzione dell’attivita lavorativa.

Valutare le competenze digitali risulta un punto essenziale per le aziende che ambiscono a
consolidare la loro posizione sul mercato e le tecniche di analisi devono essere realizzate per
esaminare il livello di conoscenza tecnologica dei prestatori. Tali criteri si basano su dei test
praticie su progetti reali che implicano I'uso di strumenti digitali. Il fine consiste nel considerare
non solo la conoscenza teorica, ma anche la capacita di adattare concretamente tali competenze
in ambito lavorativo.

Uno dei settori dove la valutazione del dipendente svolge un ruolo rilevante riguarda la
tutela dei lavoratori che si caratterizza per I'impiego massiccio dei sistemi informatici e per
unorganizzazione del lavoro interamente automatizzata. Cio avviene, ad esempio qualora una
piattaforma digitale, in qualita di datore di lavoro assegni ai prestatori le diverse mansioni,
monitorando il corretto adempimento delle stesse mediante un software'?.

Nellambito dei servizi digitali, anche gli utenti possono contribuire alla valutazione della
performance del prestatore attraverso questionari di soddisfazione o moduli di reclamo, ora
digitalizzati. Tali pratiche valutative possono avere un rilevante impatto sul rendimento
prestazionale dellavoratore, in quanto i giudizi dei clienti sono finalizzati a garantire l'adeguatezza
sia dei servizi offerti dalla piattaforma, che la capacita delloperatore di soddisfare le pretese
degli utenti. I risultati ottenuti da questa tipologia di valutazione vengono successivamente
elaborati da un algoritmo per adottare importanti strategie aventi lo scopo di incrementare la
reputazione della piattaforma stessa mediante un equilibrato incontro tra domanda ed offerta®.
Il coinvolgimento di soggetti terzi rispetto al datore di lavoro nella valutazione dei prestatori
avviene anche nel lavoro tradizionale, ad es. nelle aziende che si occupano dellattivita di
selezione del personale.

Le valutazioni fornite dagli utenti, a volte possono risultare discriminatorie in quanto influenzate
dall'appartenenza etnica e dal sesso del lavoratore. Per questo motivo & necessario stabilire dei
principi per garantire la chiarezza della procedura valutativa, in modo che il lavoratore si trovi
nelle condizioni di conoscere se i propri diritti siano stati correttamente rispettati.

Ne consegue che tale tutela sia fondamentale per il prestatore, in quanto ¢ lui stesso a rischiare il
posto di lavoro nel momento in cui la valutazione influenzi negativamente sulla sua reputazione.

12) L. Zappala, “Informatizzazione dei processi decisionali e diritto del lavoro: algoritmi, poteri datoriali e
responsabilita del prestatore nell’era dell’intelligenza artificiale”, in “Biblioteca 20 maggio”, n. 2, 2021, pp. 112-
114.

13) A. Topo, “Automatic management, reputazione del lavoratore e tutela della riservatezza”, in “Lavoro e
diritto”, fascicolo n. 3, 2018, pp. 457-459.
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4.5 Strumenti di rilevazione della presenza del personale in azienda

E sempre piu diffuso, da parte delle aziende il ricorso ai mezzi di registrazione per individuare
la presenza dei dipendenti. Recentemente si sono sviluppati sistemi sempre piu sofisticati per
leftettuazione dell'accesso del personale come I'uso del badge, di apparecchi che utilizzano la
geolocalizzazione o la scansione dei dati biometrici. Tuttavia, i datori di lavoro che intendono
impiegare queste tecnologie in azienda sono tenuti al rispetto di appositi adempimenti normativi.

A tal proposito, la Corte di Giustizia Europea, con la sentenza C-55/18'" del 14 maggio 2019
ha imposto a tutti gli Stati membri lobbligo di stabilire un sistema volto a tracciare in modo
efficiente lorario effettivo di svolgimento dell’attivita lavorativa, permettendo cosi ai dipendenti
di calcolare le ore di lavoro ordinarie e straordinarie rese, ed al datore di verificare che tali
tempistiche vengano correttamente rispettate dal personale, in base alla tipologia di dispositivi
utilizzati per la rilevazione della presenza dei lavoratori in azienda. Si evidenzia come lart.
4, comma 2 dello Statuto dei lavoratori non riconosca i sistemi di registrazione degli accessi
e delle presenze come mezzi capaci di monitorare i dipendenti da remoto. Ne consegue che
I'impiego del normale badge per il rilevamento della presenza in azienda non dovra essere
preceduto dall’'accordo sindacale o, in mancanza di esso dall'autorizzazione della sede territoriale
dell'Ispettorato nazionale del lavoro.

Se invece, ad esempio il badge venisse utilizzato come mezzo di controllo a distanza e non
solamente come strumento di rilevazione delle presenze ¢ necessario far riferimento allart. 4,
comma 1 Stat. Lav.

Tale ipotesi ¢ stata presa in esame dalla sentenza 17531/2017 della Cassazione, con riferimento
ad un apparecchio che inviava tramite la rete i dati riguardanti non solamente la fascia
oraria delle presenze, ma anche quelli relativi alle pause, alle sospensioni, ai permessi ecc.,
monitorando costantemente i lavoratori da remoto. Cosi considerato, il dispositivo in questione
si qualificherebbe come mezzo di controllo a distanza e non come mero rilevatore di presenze'.
Allo stesso modo, i dispositivi di timbratura che si avvalgono di sistemi di geolocalizzazione
dovranno essere esaminati in relazione al loro funzionamento. Da un lato questi apparecchi
risultano vantaggiosi poiché permettono di monitorare lattivita dei dipendenti al di fuori dei
luoghi di lavoro abituali, ma dallaltro possono sollevare delle perplessita inerenti alla tutela della
privacy dei lavoratori.

In questottica, risultano rilevanti le norme concernenti la protezione dei dati personali.

Con il provvedimento n. 350 dell’8 settembre 2016, Autorita Garante della Privacy ha previsto
la necessita di garantire ai dipendenti unadeguata informativa inerenti a tali dispositivi, di
impiegare idonee misure di sicurezza per la tutela della riservatezza e rimuovere le informazioni
sulla posizione del lavoratore subito dopo che sia stata verificata's.

Un'ulteriore tutela ¢ contenuta nellart. 35 del GDPR" che prevede lobbligo di compiere una

14) Corte di Giustizia Europea, sentenza del 14 maggio 2019, causa C-55/18, “Federacion de Servicios de
Comisiones Obreras contro Deutsche Bank SAE”.

15) Cass., Civ., Sez. III, n. 17531, del 17 luglio 2017, “Licenziamento disciplinare — Illegittimo sistema del
badge in uso in azienda — Controllo a distanza dell’attivita dei lavoratori”.

16) Garante per la protezione dei dati personali, provvedimento, dell’8 settembre 2016, n. 350, “Verifica
preliminare. Trattamento di dati personali dei dipendenti effettuato attraverso la localizzazione di dispositivi
smartphone per finalita di rilevazione delle presenze”.

17) Reg. (UE), n. 679/2016, “Regolamento generale sulla protezione dei dati”, del Parlamento europeo e del
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valutazione d’impatto nella circostanza in cui avvenga un controllo da remoto della prestazione
resa dai dipendenti.

Pitt complessa risulta la questione riguardante la protezione dei dati sensibili mediante I'impiego
di strumenti a rilevazione biometrica delle presenze.

A questo proposito, il Garante della Privacy, con il provvedimento n. 369 del 10 novembre 2022
ha individuato diverse attivita illecite da parte di una societa sportiva concernenti la raccolta di
dati biometrici del personale, evidenziando come la procedura di rilevazione delle presenze cosi
effettuata non rispetti il criterio di proporzionalita del trattamento delle informazioni ottenute'®.
Da tale provvedimento emerge la necessita di stabilire un'informativa esaustiva contenente gli
elementi chiave del trattamento che si intende effettuare (art. 13 GDPR") e l'inserimento di
quest’ultimo in un apposito registro (art. 30 GDPR™).

Un'ultima tipologia di apparecchi per la rilevazione delle presenze ¢ data dai badge dotati di
fotocamera ed in grado di identificare il soggetto che accede al luogo di lavoro. Dal momento che
I'immagine del dipendente non appartiene ai quei dati tutelati dall'art. 9 GDPR, va comunque
ritenuto come informazione personale ai sensi dellart. 4, comma 1 GDPR.

Con la Circolare n. 19 del 20 settembre 2022, il Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali
ha stabilito che, nel caso degli apparecchi tecnologici finalizzati alla rilevazione delle presenze
sia in ingresso, che in uscita, riguardanti unattivita automatizzata, ma non finalizzata ad una
decisione datoriale, non ¢ necessario attenersi al comma 2 dell’art. 1 bis del d. Igs. n. 152/1997*.
Ne consegue che, 'uso del classico badge non sara sottoposto ai doveri stabiliti dal “Decreto
Trasparenza” (d. Igs. n. 104/2022>?).

Concludendo, lo sviluppo dei nuovi mezzi tecnologici fornisce delle modalita di trattamento dei
dati sempre pit invasive nei confronti della riservatezza dei dipendenti. Questa situazione ¢ in
continua evoluzione in relazione alle diverse soluzioni offerte dal mercato, nel quale il datore
di lavoro dovra effettuare una scelta basandosi soprattutto sulle prerogative stabilite dal quadro
normativo in materia di privacy.

4.6 La comunicazione e la motivazione del licenziamento nell’era digitale

Gli strumenti tecnologici, oltre ad essere impiegati nella costituzione del rapporto lavorativo
sono sempre piu presenti anche durante la fase di estinzione rapporto contrattuale. Dal punto
divista normativo uno dei decreti appartenenti al Jobs Act ha stabilito che la risoluzione
consensuale del contratto e le dimissioni del dipendente debbano essere inviate al datore per
via telematica. In concomitanza a quanto appena detto rilevano alcune pronunce di merito

Consiglio, del 27 aprile 2016, art. 35 “Valutazione d’impatto sulla protezione dei dati”.

18) Garante per la protezione dei dati personali, provvedimento del 10 novembre 2022, n. 369, “Ordinanza
ingiunzione nei confronti di Sportitalia, societa sportiva dilettantistica a responsabilita limitata”.

19) Reg. (UE), n. 679/2016, art. 13, “Dati personali raccolti presso 1’ interessato: informazioni da fornire”.

20) Reg. (UE), n. 679/2016, art. 30, “Registri delle attivita di trattamento”.

21) Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali, Circolare del 20 settembre 2022, n. 19, “Chiarimenti in merito
alle condizioni di lavoro trasparenti e prevedibili”.

22) D. 1gs., del 27 giugno 2022, n. 104, “Decreto Trasparenza”, pubblicato in GU, il 29 luglio 2022, n.
176, entrato in vigore il 13 agosto 2022, in attuazione della Dir. (UE), 2019/1152, del Parlamento europeo
e del Consiglio, del 20 giugno 2019, relativa a condizioni di lavoro trasparenti e prevedibili nell’Unione
Europea.
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riguardanti la valutazione dellefficacia dell'avviso di recesso, comunicato dal datore mediante
sistemi di comunicazione digitali, come Whatsapp e la posta elettronica.

A tal proposito, lalegge n. 604/1966> stabilisce lobbligo datoriale di comunicare il licenziamento
in forma scritta, ma senza indicarne le modalita, come affermato di recente dalla Cassazione
(sentenza del 5 agosto 2022, n. 24391**). Di conseguenza, tale pronuncia della Suprema Corte
ritiene che, non esistendo lonere per il datore di lavoro di utilizzare procedimenti particolari,
il licenziamento puo essere comunicato in forma indiretta a condizione che avvenga in modo
comprensibile®.

Oggi, il massiccio impiego delle nuove tecnologie nella nostra vita quotidiana ha semplificato
e reso le comunicazioni molto pill rapide, portando, in molte circostanze la giurisprudenza
a rivalutare i propri orientamenti tradizionali riguardanti la validita degli strumenti di
comunicazione del licenziamento.

Un esempio riguarda la sentenza con la quale la SC si ¢ pronunciata in merito al caso di un
licenziamento intimato mediante un messaggio di posta elettronica sul quale non vi era stata
posta la firma elettronica. A tal riguardo, la Corte ha specificato che il requisito della forma
scritta dell'avviso di licenziamento deve ritenersi sussistente, in mancanza di indicazioni circa
eventuali specifiche modalita®.

Sul tema dell'intimazione del licenziamento comunicato mediante SMS o altri servizi di
messaggistica, la giurisprudenza si ¢ espressa con ulteriori pronunce, affermando che l'utilizzo
di questi nuovi sistemi di comunicazione sono idonei alla notificazione della volonta del datore
di terminare il rapporto lavorativo con il dipendente in questione, in quanto conformi al
requisito della forma scritta?. E infatti sostenuto dalla giurisprudenza, che la responsabilita della
compilazione del documento informatico possa essere attribuita al datore di lavoro soprattutto
nella circostanza in cui il lavoratore decida di procedere ad una tempestiva impugnazione
stragiudiziale del licenziamento.

Un ulteriore esempio rilevante a livello giurisprudenziale riguarda la pronuncia da parte del
Tribunale di Catania del 27 giugno 2017 in merito ad un caso dilicenziamento intimato mediante
un messaggio Whatsapp; con tale pronuncia, il Tribunale in questione ha sostenuto che il servizio
di messaggistica impiegato abbia soddisfatto il requisito della forma scritta, data la mancanza di
specifiche indicazioni di forma a livello normativo. Inoltre, nonostante 'impugnazione da parte
del lavoratore al fine di accertare I'invalidita del licenziamento, la comunicazione cosi avvenuta
¢ stata considerata valida a far cessare il rapporto di lavoro®.

Va sottolineato tuttavia, che non sempre, i nuovi strumenti tecnologici impiegati per comunicare

23) L. del 15 luglio 1966, n. 604, “Norme sui licenziamenti individuali”, pubblicata in GU il 6 agosto 1966, n.
195.

24) Cass., 5 agosto 2022, n. 24391, riguardante la legittimita della comunicazione del licenziamento in forma
scritta anche se non trasmessa direttamente all’interessato.

25) C. Carminati, “Il licenziamento all’epoca dei nuovi strumenti di comunicazione digitale”, in “Lavoro Diritti
Europa, Rivista nuova di diritto del lavoro”, n. 1, 2023, p. 3.

26) Cass., 12 dicembre 2017, n. 29753 “Efficacia del licenziamento comunicato per e-mail”.

27) A. Avondola, “Licenziamento e digital society: la forma scritta dalla posta ai post”, in “Riv. It. Dir. Lav.”,
2018, pp. 299 ss.

28) C. Carminati, op., cit., p. 6.
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leventuale licenziamento sono da ritenere completamente affidabili. Infatti, potrebbero sorgere
delle difficolta nell'individuazione del mittente e del destinatario della notificazione, in quanto
la modalita del licenziamento potrebbe essere percepita come orale, permettendo cosi al
dipendente di riottenere il posto di lavoro.

Gli orientamenti giurisprudenziali sopra esaminati assumono ancor piu rilevanza, visto il
dirompente sviluppo delle nuove tecnologie, divenute fondamentali anche per lorganizzazione
aziendale. Inoltre si puo osservare una graduale presa di posizione da parte della giurisprudenza
a favore dei nuovi mezzi di comunicazione, in quanto facilitano la comunicazione tra datore
di lavoro e dipendente, senza pero sottovalutare i rischi derivanti dall'impiego di un canale
di comunicazione che non sempre garantisce la certezza circa lavvenuta ricezione della
notificazione.

La giurisprudenza ritiene che il licenziamento non rispetti i dovuti requisiti di forma qualora
non sia sottoscritto dal datore di lavoro o da un suo collaboratore munito di apposita procura.
Di conseguenza, la validita di un provvedimento comunicato per e-mail, a cui manca qualsiasi
tipologia di sottoscrizione ¢ esclusa, dal momento che non ¢ possibile individuare il soggetto
legittimato all'intimazione del licenziamento®. Tuttavia, ¢ stato sostenuto un orientamento
contrario nel caso in cui l'atto di recesso, pur in assenza di una qualunque tipologia di firma,
contenga la denominazione dell'impresa ed il lavoratore ne sia venuto a conoscenza®.

Una rilevante e difficile questione riguarda il caso di licenziamento comunicato attraverso un
messaggio vocale di WhatsApp. Da una prima analisi emerge come il requisito della forma
scritta non possa considerarsi rispettato, dal momento che tale comunicazione viene inviata in
formato audio.

Lorientamento giurisprudenziale prevalente evidenzia che, contro la volonta del datore di
sciogliere il rapporto di lavoro, a prescindere dal mezzo elettronico con la quale essa venga
notificata potra essere proposta impugnazione con le stesse modalita previste in caso di
licenziamento comunicato nelle forme tradizionali (es. raccomandata’!).

Ne consegue dunque che, qualora il licenziamento venga intimato attraverso I'invio di un audio
messaggio, il criterio previsto dall’art. 2, co. 1, 1. n. 604/1966 non viene rispettato.

Anche per quanto riguarda il licenziamento pubblicato nella pagina aziendale su Facebook,
il requisito della forma scritta non risulta soddisfatto perché tale metodo non garantisce la
certezza che il lavoratore interessato venga a conoscenza di questa comunicazione. Per tale
ragione, si richiede che la notificazione del licenziamento deve essere contenuta in un atto scritto
proveniente direttamente dal datore e trasmesso al dispendente stesso.

Con riferimento alla motivazione del licenziamento va sottolineato che tale obbligo, previsto
dallart. 2, comma 2, legge 604/1966°, risulta necessario per garantire al dipendente la possibilita
di conoscere la ragione del licenziamento ed eventualmente di avvalersi del proprio diritto di

29) D. GAROFALO, “Licenziamento ¢ forma” in “Il rapporto di lavoro subordinato: garanzie del
reddito, estinzione e tutela dei diritti”, n. 3, 2007, p. 202.

30) A. Rota, “L’intimazione del licenziamento nell’era digitale: dalla notificazione a mezzo raccomandata
all’invio tramite WhatsApp”, in “Labour & Law Issues”, Vol. 3, N. 2, 2017, p. 34.

31) A. Rota, op., cit., p. 40.

32) L. del 15 luglio 1966, n. 604, “Norme sui licenziamenti individuali”, pubblicata in GU il 6 agosto 1966, n.
195, art. 2, comma 2, “La comunicazione del licenziamento deve contenere la specificazione dei motivi che lo
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difesa. Infatti, come piu volte sostenuto dalla dottrina, la spiegazione dei fatti che stanno alla base
del licenziamento, insieme allobbligo della forma scritta ¢ ritenuto uno degli criteri di validita
del recesso. In questottica, la motivazione inviata tramite sms, non coincide con i requisiti
richiesti dall’art. 3, legge 604/1966, poiché non ¢ sufficiente comunicare il giustificato motivo
oggettivo, ma ¢ necessario contestualizzare in modo esaustivo le ragioni che hanno portato al
licenziamento del lavoratore™.

4.7 Il reclutamento del personale nella Pubblica Amministrazione

Lo sviluppo tecnologico che sta digitalizzando la Pubblica Amministrazione richiede una
riorganizzazione delle tradizionali categorie professionali da inserire negli uffici amministrativi.
Limpiego dei sistemi tecnologici implica la conoscenza del linguaggio informatico e
conseguentemente devono essere modificati i procedimenti di selezione del personale pubblico
che dovrebbe ricevere un'adeguata formazione in ambito scientifico-informatico.

A questo propositolalegge 19 giugno 2019, n. 56*, all’art. 3, comma 2 impone alleamministrazioni
di assumere figure professionali dotate di competenze in determinati settori come quello della
digitalizzazione.

Luso dell'TA nellamministrazione pubblica rappresenta la svolta per modificare il processo
di selezione dei dipendenti; infatti l'art. 1 del regolamento per le assunzioni nel pubblico
impiego™® stabilisce che il concorso debba essere svolto rispettando il principio di imparzialita
e di efficienza nel realizzare le aspettative dellamministrazione reclutante, ricorrendo anche a
sistemi intelligenti volti alla preselezione del personale.

La giurisprudenza permette I'impiego dei sistemi informatici che affiancano ed integrano le
attivita umane nella gestione di enormi quantita di dati da un lato, mentre ritiene inammissibili
le determinazioni autonome degli algoritmi poiché si baserebbero su unelaborazione logica di
difficile comprensione dall’altro. Sulla base di questa decisione giurisprudenziale emergono due
sentenze del Consiglio di Stato del 2019 (sent. n. 2270 e la sent. n. 8472%).

La prima si riferisce al ricorso di alcuni docenti della scuola secondaria di secondo grado nei
confronti del processo di selezione per decidere la classe di concorso e la sede di destinazione
come previsto dal piano straordinario nazionale introdotto dalla Legge 107/2015%.

I docenti hanno proposto ricorso in quanto la procedura di reclutamento del personale

hanno determinato”.

33) Cass., Civ., Sez. Lavoro, del 5 settembre 2016, n. 17589.

34) L. del 19 giugno 2019, n. 56, recante “Interventi per la concretezza delle azioni delle pubbliche
amministrazioni e la prevenzione dell’assenteismo”, pubblicata in GU il 22 giugno 2019, n. 145, entrata in
vigore il 7 luglio 2019.

35) DPR, del 16 giugno 2023, n. 82, pubblicato in GU il 29 giugno 2023, n. 150, entrato in vigore il 14 luglio
2023.

36) Consiglio di Stato, Sez. VI, Sent. dell’8 aprile 2019, n. 2270, riguarda 1’utilizzo di algoritmi da parte della
Pubblica Amministrazione, stabilendo che il loro funzionamento debba essere conoscibile e rispettoso dei
principi di imparzialita, pubblicita e trasparenza.

37) Consiglio di Stato, Sez. VI, Sent. del 13 dicembre 2019, n. 8472, riguarda 1’utilizzo di algoritmi nei
procedimenti amministrativi, stabilendo che essi debbano essere considerati come strumenti procedimentali
soggetti alle consuete verifiche dei procedimenti amministrativi.

38) L. del 13 luglio 2015, n. 107, “Riforma del sistema nazionale di istruzione e formazione e delega per il
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scolastico ¢ stata gestita da un sistema algoritmico, la cui decisione risultava sconosciuta e senza
alcuna motivazione, inoltre era del tutto assente lattivita di vigilanza da parte di un soggetto
responsabile.

Dalla pronuncia di tale sentenza si evidenzia I'importanza della digitalizzazione nel settore
pubblico al fine di migliorare le prestazioni rese a favore degli utenti. Infatti I'intervento
algoritmico ¢ coerente con i criteri di efficienza ed economicita dell’attivita amministrativa, ai
sensi dellart. 1 della Legge 241/1990%, che richiedono allente pubblico di agire utilizzando il
minor numero di risorse ed accelerando le tempistiche procedurali.

Limpiego dell'TA viene visto positivamente, ma deve essere gestito rispettando i canoni che
guidano le attivita amministrative®, percio le decisioni algoritmiche devono essere di facile
comprensione, allo scopo di valutare che i risultati raggiunti siano coerenti con i principi stabiliti
dalla legge o dalla P.A. stessa.

In conclusione l'appello € stato accolto in quanto sono risultati violati i principi di imparzialita
e di trasparenza considerando l'intera procedura viziata poiché il metodo di assegnazione non
era sufficientemente chiaro.

La seconda sentenza concerne la decisione algoritmica impiegata per il trasferimento dei docenti
in una sede diversa da quella assegnata in precedenza. La decisione giudiziaria in questione
riprende quanto stabilito nella sentenza n. 2270 del 2019 ritenendo fondamentale I'introduzione
dei sistemi informatici per rendere l'attivita amministrativa piu efficiente, ma I'impiego degli
algoritmi deve rispettare i criteri minimi di garanzia per I'uso di questi sistemi durante lattivita
decisoria pubblica: il modulo utilizzato deve risultare chiaro ed i principi adottati devono essere
facilmente comprensibili; inoltre la decisione deve essere attribuibile al personale addetto al
controllo dell'intera procedura.

In definitiva, tale sentenza mette in evidenza tre criteri cardine appartenenti allordinamento
sovranazionale® il cui rispetto risulta fondamentale durante l'uso dei sistemi algoritmici.

Essi riguardano il principio di conoscibilita, di non esclusivita della decisione presa da questi
software e di non discriminazione algoritmica®.

Con questa pronuncia, la Corte intende incentivare il progresso tecnologico anche nel
settore pubblico, con lobiettivo di garantire il buon andamento e I'imparzialita della Pubblica
Amministrazione. Da ultimo, il principio di conoscibilita della decisione algoritmica &
richiamato dalla sentenza n. 7370/2020* del Tar del Lazio, riguardante I'istanza di accesso agli
atti proposta da alcuni dirigenti scolastici che avevano sostenuto un esame selettivo gestito

riordino delle disposizioni legislative vigenti”, pubblicata in GU il 15 luglio 2015, n. 162, entrata in vigore il 16
luglio 2015.

39) L. del 7 agosto 1990, n. 241, “Nuove norme in materia di procedimento amministrativo e di diritto di accesso
ai documenti amministrativi”, pubblicata in GU il 18 agosto 1990, n. 192, entrata in vigore il 2 settembre 1990,
art. 1, “Principi generali dell’attivita amministrativa”.

40) G. Resta, “Governare I’innovazione tecnologica: decisioni algoritmiche, diritti digitali e principio di
uguaglianza”, in “Politica del diritto”, fascicolo n. 2, Il Mulino, 2019, p. 213.

41) Reg. (UE), n. 679/2016, art. 13 “Informazioni da fornire qualora i dati personali siano raccolti presso
I’interessato”, art. 14 “Informazioni da fornire qualora i dati personali non siano stati ottenuti presso
I’interessato”, art. 15 “Diritto di accesso dell’interessato”.

42) Reg. (UE), n. 679/2016, Considerando 71.
43) Tar Lazio, Sez. I1I-bis, Sent. del 30 giugno 2020, n. 7370, relativa al diritto di accesso al codice sorgente del
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interamente dall’'algoritmo. A tal riguardo, il Tar ha disposto la pubblicazione del codice sorgente
del programma in questione, al fine di garantire la trasparenza dell’attivita amministrativa
mediante la conoscibilita del funzionamento del software impiegato per la suddetta procedura
di selezione.

4.8 La formazione del personale nella Pubblica Amministrazione

Limportanza delle normative che regolano la gestione del personale nel percorso di
digitalizzazione delle Amministrazioni Pubbliche non devono essere trascurate, soprattutto in
questepoca digitale in cui gli enti amministrativi sono sottoposti continuamente a numerose
sfide. Gia l'art. 14, comma 2-ter d. lgs 7 marzo 2005 n. 82 stabilisce che gli enti locali sono
obbligati a digitalizzare le loro attivita amministrative per offrire prestazioni sempre piu efficienti
ai cittadini*. Infatti, la digitalizzazione dei servizi incide non solamente sulle amministrazioni,
ma anche sulle modalita di svolgimento delle attivita lavorative e sull'acquisizione di nuove
competenze da parte dei dipendenti pubblici.

A tal proposito, la formazione del personale pubblico assume un duplice ruolo: da un lato
ha un impatto significativo sulla qualita prestazionale dei dipendenti, dall’altro risulta essere
strettamente connessa alle sfide emerse con l'avvento della digitalizzazione.

A questo riguardo vanno prese in considerazione le politiche per la valorizzazione del personale,
in quanto possono concorrere in modo decisivo allaumento della capacita produttiva dei
lavoratori, nonché ad incentivare l'assunzione dei giovani che intendono entrare nel settore
pubblico®. Tali finalita sono volte a promuovere lo sviluppo professionale del personale,
attraverso un piano strategico basato sull’attrazione, la selezione, 'assunzione e la valutazione
dei candidati.

Quando si affronta il tema della valorizzazione del personale non si deve pensare solamente a
degli incentivi economici, ma anche ad una progressione della carriera lavorativa.

A questo proposito, lart. 18, comma 1, d. Igs. del 17 ottobre 2009, n. 150%, prevede che le
amministrazioni pubbliche possano premiare le migliori prestazioni mediante la distribuzione
di benefici economici, la promozione professionale e 'accesso a corsi di alta formazione®.
Lattribuzione degliincentivi economici e di carriera, previsti dallalegge deve seguire una strategia
selettiva basata sulla valutazione della prestazione. Le premialita devono essere finalizzate
soprattutto al miglioramento dei servizi pubblici, rendendoli maggiormente competitivi.

Il principale obbiettivo della valutazione del personale riguarda il potenziamento delle risorse
umane al fine di apprendere e sviluppare le competenze dei lavoratori e conoscere quali abilita
devono essere sviluppate; in tal modo non si mira solo all'individuazione delle condotte

software utilizzato per la prova scritta del concorso per la selezione dei dirigenti scolastici.

44) M. Turrin, “Innovazione organizzativa e politiche formative nell’amministrazione digitale”, in “Lavoro
Diritti Europa, Rivista nuova di diritto del lavoro”, n. 1, 2022, p. 4.

45) M. Turrin, op. cit., p. 7.

46) D. 1gs., del 27 ottobre 2009, n. 150, pubblicato in GU il 31 ottobre 2009, n. 254, entrato in vigore

il 15 novembre 2009, art. 18 “Criteri e modalita per la valutazione del merito ed incentivazione della
performance”.

47) G. Ricci, M. Cuttone, “Valutazione e premi”, in G. Amoroso, V. Di Cerbo, L. Fiorillo, A. Maresca (a cura di),
“Il lavoro pubblico”, Giuffre, 2019, pp. 815 e ss.
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meritevoli, ma anche a creare percorsi formativi volti a migliorare lo sviluppo dell’assetto
organizzativo del settore pubblico*.

Le norme sulla formazione del personale devono adattarsi alle necessita della nuova
amministrazione digitale, promuovendo specifici corsi formativi finalizzati allo sviluppo delle
conoscenze informatiche e digitali in ambito professionale®.

Dal momento che il principale obiettivo delle politiche formative ¢ quello di aggiornare
costantemente i dipendenti in relazione allevoluzione delle competenze richieste ¢ necessario,
innanzitutto concentrarsi maggiormente sulla fase di selezione del personale, al fine di trovare
nuove figure professionali in grado di soddisfare le necessita delle amministrazioni, in modo da
ridurre il divario intercorrente tra la formazione del candidato e le competenze richieste™.

A tal proposito, risulta dunque essenziale riorganizzare I'intero procedimento di reclutamento
attraverso procedure di selezione dei dipendenti, finalizzate alla valutazione dell’attitudine
professionale, delle capacita relazionali e della diligenza nel conseguimento del risultato dei
candidati. Per il raggiungimento di questo obiettivo andrebbero inoltre rafforzati quei mezzi che
sono gia in possesso delle P.A.

Uno di essi & rappresentato dal corso-concorso, ovvero la procedura di selezione dei candidati,
la quale presenta molteplici benefici che consentono di creare un legame tra formazione,
competenze e reclutamento del personale®, permettendo inoltre di valutare i candidati su un
lasso temporale molto esteso.

Un ulteriore strumento al quale le amministrazioni possono ricorrere concerne il contratto di
formazione e lavoro (previsto dallart. 86, comma 9, d. 1gs. 276/2003° e dall’art. 36, comma 2, d.
lgs. 165/2001%), che consente ai dipendenti pubblici sia di svolgere la propria prestazione, che
di seguire dei corsi formativi.

A questo proposito, l'art. 2, comma 1 del d.1., n. 80/2021 prevede che le amministrazioni pubbliche
possano attuare appositi programmi formativi allo scopo di apprendere, mediante contratti di
apprendistato le competenze necessarie, garantendo unadeguata formazione professionale al
personale diplomato ed agli studenti universitari*.

48) G. Vecchi, “La valutazione della performance: strumento per una — non piu rinviabile — politica di sviluppo
organizzativo nel settore pubblico”, in “QRGL”, n. 4, 2019 p. 84.

49) C. Spinelli, “Per una PA digitale: la gestione del personale tra innovazione organizzativa e sviluppo delle
competenze”, in “QRGL”, n. 4, 2019, pp. 149 e ss.

50) D. Bevilacqua, L. Carbonara, B. Carotti, H. C. Casavola, S. Cassese, C. Ciccodicola, M. Gnes, C. Lacava,
G. Melis, C. Ramotti, G. Sgueo, F. Spanicciati, “Il reclutamento: le buone pratiche”, in “RTDP”, n. 4, 2021, pp.
1231 e ss.

51) G. D’Alessio, “Il reclutamento del personale e della dirigenza nelle pubbliche amministrazioni”, in “LPA”, n.
4, 2020, pp. 33 e ss.

52) D. Igs. del 10 settembre 2003, n. 276, “Attuazione delle deleghe in materia di occupazione e mercato del
lavoro” pubblicato in GU il 9 ottobre 2003, n. 235, entrato in vigore il 24 ottobre 2003, art. 86, comma 9 ,
“Norme transitorie e finali”.

53) D. Igs. del 30 marzo 2001, n. 165, “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle
amministrazioni pubbliche”, pubblicato in GU il 9 maggio 2001, n. 106, entrato in vigore il 24 maggio 2001, art.
36, comma 2, “Personale a tempo determinato o assunto con forme di lavoro flessibile”.

54) M. Tiraboschi, “Apprendistato e lavoro pubblico: prime considerazioni sull’articolo 2 del decreto-legge 9
giugno 2021, n. 807, in “DRI”, n. 3, 2021, pp. 908 e ss.
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Al fine di garantire una formazione qualitativamente elevata, capace di far fronte ai bisogni
delle amministrazioni risulta necessario individuare alcune tematiche di particolare rilevanza,
coinvolgendo quei soggetti che sono in grado di assicurare un'adeguata offerta formativa, nel
rispetto degli obiettivi stabiliti.

A tal proposito, rileva quanto affermato dal Patto per I'innovazione del lavoro pubblico e la
coesione sociale, nel quale viene stabilito che la formazione del personale debba essere considerata
come un diritto soggettivo essenziale del dipendente pubblico, nonché un'importante mossa
strategica per lorganizzazione del lavoro pubblico.

Questa affermazione evidenzia la notevole rilevanza del ruolo ricoperto dalle politiche formative
e del costante aggiornamento professionale nella valorizzazione dei dipendenti e nel processo di
modernizzazione della pubblica amministrazione®.

4.9 La formazione del personale nel lavoro agile

Lo sviluppo tecnologico, all'interno delle Pubbliche Amministrazioni ha reso necessaria una
maggiore flessibilita dellorganizzazione del lavoro pubblico per rispondere in modo piti efficiente
ai bisogni dei cittadini ed al processo della digitalizzazione interna.
Questa flessibilita ¢ una delle caratteristiche peculiari del lavoro agile (smart working), che
rappresenta una delle forme lavorative sempre piu diffuse ed innovative, utile per raggiungere
un alto livello di efficienza prestazionale nei confronti dei cittadini.

Il lavoro agile richiede una specifica formazione volta alladozione di conoscenze digitali allo
scopo di trasformare la prestazione lavorativa in modalita smart.

A tal riguardo ¢ intervenuto I'accordo quadro europeo sulla digitalizzazione del 22 giugno 2020,
che richiede la collaborazione di tutti gli impiegati pubblici per affrontare al meglio il processo
di digitalizzazione in corso.

Unaltra tipologia di competenze richieste dall'innovazione digitale riguarda le c.d. “soft skills”
o competenze trasversali, che assumono un importante valore coerentemente con la decisione
del legislatore di diffondere il lavoro agile all'interno degli uffici pubblici*. Si tratta dunque di
competenze fondamentali per la realizzazione di un sistema organizzativo basato sullottenimento
di risultati, in grado di rendere i soggetti coinvolti pii responsabili ed autonomi.

Secondo quanto stabilito anche dalle Linee Guida in materia dilavoro agile nelle amministrazioni
pubbliche adottate ai sensi dell’art. 1, comma 6, d.m. 8 ottobre 2021, devono essere stabilite
apposite iniziative formative per i dipendenti che si avvalgano di tale modalita di esercizio
dellattivita, al fine di formare il personale all'impiego delle diverse tecnologie necessarie per
operare in modalita smart (ad es. le piattaforme di comunicazione®).

In definitiva, dato il ruolo di rilievo occupato dalla formazione nell’ambito del lavoro agile risulta
necessario rendere i dipendenti ed i dirigenti pubblici consapevoli del mutamento organizzativo
dettato da questa nuova modalita di svolgimento della prestazione ed allo stesso tempo di

55) M. Turrin, op. cit., pp. 21-22.
56) M. Turrin, op. cit., pp. 32-33.

57) M. Turrin, op. cit., p. 33.
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promuovere 'adozione di nuove competenze strettamente connesse alla costante evoluzione del
mondo del lavoro.

4.10 La formazione del personale per lo sviluppo di una nuova amministrazione

La digitalizzazione e le riforme, introdotte a partire dal periodo emergenziale, mirano ad una
sempre piu indispensabile riorganizzazione interna delle P.A, nella quale il ruolo di maggior
rilievo sara esercitato dal personale umano, al fine di raggiungere le finalita previste dal
legislatore, ovvero una diversa modalita di svolgimento del reclutamento, la valorizzazione dei
dipendenti e la loro formazione.

Per quanto riguarda le politiche formative, risulta essenziale che le risorse economiche impiegate
per il loro sostentamento, siano investite in vista di prospettive future, che necessitano di
unadeguata progettazione, nonché la ricerca di soggetti ed ambiti per lesercizio di specifiche
attivita volte al soddisfacimento dei bisogni delle amministrazioni®.

Dunque, la formazione professionale del personale pubblico, risulta essere strettamente legata sia
alla qualita dei servizi offerti dagli enti pubblici, che alla trasformazione dell’assetto organizzativo
imposto dalla progressiva digitalizzazione delle amministrazioni stesse.

Le recenti normative da parte del legislatore ed i programmi approvati dal Ministero per la
pubblica amministrazione si pongono come promotori di una decisiva riorganizzazione in
chiave moderna del settore pubblico, mettendo in risalto la centralita della formazione dei
dipendenti nel processo evolutivo della nuova amministrazione digitale.

4.11 La prevenzione contro le discriminazioni algoritmiche nei confronti dei dipendenti

Le decisioni algoritmiche possono portare alla violazione delle misure adottate contro le
discriminazioni nei confronti dei lavoratori, rafforzando quelle gia presenti all'interno dei dati
elaborati dal software, inoltre mediante il sistema di apprendimento automatico sarebbero
in grado persino di crearne di nuove”. Va sottolineato che, I'impiego degli algoritmi spesso
genera discriminazioni indirette, con la conseguenza che il datore di lavoro potrebbe addirittura
legittimarle. Tuttavia, il ricorso a questi software pud comportare una maggior difficolta per i
dipendenti discriminati, dimostrare la violazione dei propri diritti in giudizio, rischiando di
compromettere lefficacia della tutela giurisdizionale®.

I nostro ordinamento comprende diverse normative per la prevenzione della discriminazione
algoritmica e della protezione dei dati, in particolare assume importanza lart. 35 del GDPR che
introduce lo strumento della valutazione d'impatto sulla protezione dei dati (DPIA®).

Tale valutazione viene impiegata nel momento in cui il trattamento dei dati presenti dei rischi

58) M. Turrin, op. cit., p. 34.

59) G. Gaudio, “Le discriminazioni algoritmiche”, in “Lavoro Diritti Europa, Rivista nuova di diritto del lavoro”,
n. 1,2024, p. 13.

60) G. Gaudio, “Algorithmic management, poteri datoriali e oneri della prova: alla ricerca della verita materiale
che si cela dietro I’algoritmo”, in “Labour & Law Issues”, vol. 6, n. 2, 2020, pp. 45-49.

61) G. Gaudio, op., cit., p. 16.
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per i diritti e le liberta fondamentali degli individui. Nel DPIA deve essere presente unesaustiva
descrizione delle caratteristiche dell'algoritmo utilizzato, nonché gli obiettivi che giustificano I'uso
delle informazioni personali del dipendente. Inoltre, questo strumento permette di analizzare il
particolare rischio di discriminazione causato dall'impiego del sistema algoritmico, imponendo
al datore di lavoro di adottare apposite misure antidiscriminatorie®’. Se I'imprenditore non
adempie a tale obbligo, correra il rischio di essere citato in giudizio dal lavoratore.

A livello europeo, oltre al gia citato GDPR, assume notevole rilevanza l'allegato III contenuto
nellart. 6, paragrafo 2 del Regolamento “AI Act”. Esso si occupa di classificare i sistemi di IA
considerati “ad alto rischio”, previsti dal suddetto articolo sulla base del loro impiego, come,
ad esempio i dispositivi per I'identificazione biometrica da remoto o gli algoritmi capaci di
riconoscere le emozioni umane, stabilendo, al contempo norme specifiche per la gestione e la
sicurezza dei dati relativi all'utilizzo di questi sistemi.

Tali regole richiedono alle imprese di fornire informazioni chiare ed accessibili in merito alle
modalita di trattamento dei dati personali; tenere una documentazione dettagliata contenente
una descrizione dei processi decisionali assunti dagli algoritmi ed informare gli utenti che
interagiscono con essi del loro funzionamento. Inoltre, le organizzazioni aziendali sono tenute
ad adottare apposite misure per I'individuazione e la riduzione dei rischi derivanti dall'impiego
dei sistemi intelligenti, nonché per proteggere i dati da eventuali danneggiamenti. Infine viene
richiesto un costante aggiornamento di questi strumenti di IA allo scopo di mantenere un
elevato grado di sicurezza e funzionalita.

Un ruolo fondamentale finalizzato a contrastare le discriminazioni algoritmiche ¢ svolto dalle
organizzazioni sindacali, che tutelano i lavoratori durante I'installazione dei diversi sistemi
algoritmici. Il coinvolgimento del sindacato ¢ finalizzato ad imporre al datore di lavoro di
informare e, talvolta consultare le rappresentanze sindacali prima di implementare le suddette
tecnologie in azienda, dal momento che questultime potrebbero generare discriminazioni®.
Inoltre, per I'individuazione di tale rischio e la conseguente adozione di misure idonee alla sua
riduzione, il sindacato puo avvalersi eventualmente della tradizionale contrattazione collettiva,
come previsto anche dall’art. 88 GDPR®.

4.12 Cenni conclusivi

Lo sviluppo tecnologico nel mondo del lavoro genera diverse possibilita lavorative, ma anche
svariate criticita relative ai diritti fondamentali ed alla tutela della privacy degli individui.
Lenormative nazionalied europee hanno dasempre cercato di proteggere sia gli interessi dei datori
di lavoro; incentivando I'impiego dei nuovi apparecchi tecnologici anche nellorganizzazione del
personale, che i diritti fondamentali dei dipendenti.

Luso dei sistemi di intelligenza artificiale permette di ottimizzare la gestione delle risorse umane,

62) A. Kelly-Lyth, A. Thomas, “Algorithmic management: Assessing the impacts of Al at work™, in “Europ. Lab.
Law.”, Vol. 14, n. 2, 2023, pp. 230 ss.

63) M. PERUZZI, “Intelligenza artificiale e lavoro. Uno studio su poteri datoriali e tecniche di tutela”,
Giappichelli, Torino, 2023, pp. 162-163.

64) Reg. (UE), n. 679/2016, art. 88 “Trattamento dei dati nell’ambito del rapporto di lavoro™.
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ad esempio le molteplici misure riguardanti I'analisi dei dati creano significative opportunita nel
settore del reclutamento e nella valutazione dei candidati, a beneficio sia degli imprenditori, che
dei lavoratori, ma contemporaneamente necessitano di un accurato monitoraggio allo scopo di
scongiurare eventuali discriminazioni.

Inoltre, queste tecnologie permettono di ridurre i tempi nella selezione del personale da parte
dei recluter e di agevolare i candidati nella ricerca di unoccupazione mediante il semplice invio
del proprio curriculum per mezzo dei nuovi assistenti digitali. Tuttavia, I'intervento dei sistemi
intelligenti riducono il rapporto che intercorre tra chi cerca lavoro ed il soggetto responsabile
del reclutamento, che € un aspetto fondamentale per stabilire un rapporto di fiducia tra le parti.

Anche se i software intelligenti sono in grado di rispondere alle richieste dei candidati, spesso
non possiedono l'abilita di rispondere in modo empatico come invece farebbe un recluter umano.
Di conseguenza, i candidati potrebbero percepirsi come un mero insieme di dati e sentirsi
demotivati.

Da ultimo, va sottolineato che gli algoritmi tendono ad assumere solamente personale con
profili simili perché questi software sono programmati per individuare le caratteristiche uguali
a quelle anteriormente riconosciute come ideali®. In questo modo, alcuni candidati promettenti
rischiano di non essere considerati a priori, penalizzando la diversita del personale all'interno di
un complesso aziendale.

65) S. Morici, “L’intelligenza artificiale nella selezione del personale”, tesi di laurea, universita politecnica delle
Marche, facolta di economia “Giorgio Fua”, corso di laurea triennale in Economia e Commercio, A.A. 2022-
2023, relatore, prof. Graziano Cucchi, p. 45.
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CONCLUSIONE

L’intelligenza artificiale costituisce una delle pit importanti rivoluzioni tecnologiche degli
ultimi decenni, provocando un significativo impatto sul mondo del lavoro.

In questo elaborato sono stati affrontati diversi aspetti di tale fenomeno, quali una definizione
generale di TA ed i relativi ambiti di applicazione, gli effetti che essa produce nelle attivita
lavorative, I’organizzazione del lavoro ed infine le tutele dei diritti dei lavoratori e la gestione
del personale.

L’intelligenza artificiale offre molteplici opportunita per migliorare 1’efficienza e la produttivita,
ma allo stesso tempo comporta anche diverse problematiche in termini di etica, privacy e
sicurezza. Per questa ragione ¢ fondamentale che il quadro normativo e le politiche del lavoro
si adattino costantemente al mutamento dettato dall’innovazione tecnologica nel tempo, al fine
di garantire un’equa distribuzione dei benefici offerti dall’IA ed una protezione adeguata dei
diritti dei dipendenti.

Con particolare riferimento all’impiego dei sistemi intelligenti nell’organizzazione del lavoro,
si richiede un equilibrio tra efficienza operativa e benessere dei lavoratori, in quanto queste
tecnologie possono migliorare le condizioni lavorative, purché siano attuate in modo trasparente
e responsabile. In quest’ottica, le norme europee come 1I’Al Act, il GDPR e la Direttiva
Piattaforme, svolgono un ruolo essenziale nell’assicurare un utilizzo dell’IA rispettoso dei
diritti fondamentali e della privacy.

Per quanto riguarda la gestione del personale ¢ importante sottolineare come I’utilizzo di
questi strumenti tecnologici abbia aperto nuovi orizzonti in merito alle attivita di selezione,
formazione e valutazione dei candidati. Tuttavia, risulta opportuno che tali procedure avvengano
in modo equo e che siano adottate apposite misure preventive per contrastare eventuali forme
di discriminazione algoritmica.

In definitiva, I’intelligenza artificiale ha la capacita di modificare in modo significativo il mondo
del lavoro, ma il suo impatto sara condizionato da come verra gestito dalle organizzazioni
imprenditoriali e regolamentato a livello normativo. Infatti, I’'TA ¢ destinata a diffondersi a
settori sempre maggiori della societa moderna, trasformando radicalmente I’ambiente lavorativo
e professionale.

Dallo studio di questa tesi emerge la difficolta di offrire una conclusione in termini assoluti,
poiché questa particolare tecnologia € in costante evoluzione. Gli algoritmi facilitano sicuramente
una serie di attivita ripetitive che vengono eseguite nell’arco dell’intera giornata, agevolando
la vita dei lavoratori. Ma come tutte le novita, anche tali sistemi intelligenti comportano sia
benefici che svantaggi, infatti non ¢ possibile pensare che I’intelligenza artificiale, se non
adeguatamente regolata e sottoposta al controllo umano, non possa ledere la sfera giuridica e
sociale dell’individuo.
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Concludendo, I’'TA rappresenta dunque un’importante risorsa per migliorare il mondo del
lavoro, ma risulta fondamentale tenere sempre presente le conseguenze psico-sociali e la
criticita relativa alla possibile lesione dei diritti fondamentali.

14

L’intelligenza artificiale e come un mago che ci sorprende con le sue abilita,
ma dobbiamo sempre rimanere i custodi della sua etica.

b4

Cit. di Yoshua Bengio
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