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PREMESSA

Negli ultimi decenni, ed ancora tutt’oggi, siamo spettatori e protagonisti di un
rapidissimo avanzamento tecnologico che sta consentendo lo sviluppo ed il
perfezionamento di quello che potrebbe essere definito come uno dei piu potenti
mezzi odierni, ovverosia I'Intelligenza Artificiale. Ad oggi non appare nemmeno piu
necessario definire questo nuovo tool, poiché tra le sue piu avanzate versione ce n’e
una che e entrata nelle vite di ognuno, chiaramente mi riferisco a Chat Gpt. Questo
strumento, credo che abbia dato a tutti noi, anche a chi era piu distante da tali
tecnologie, un’idea di quanto in effetti questi strumenti siano in grado di simulare
I'intelligenza umana, con facolta di comprensione, apprendimento, elaborazione di
linguaggio naturale, elaborazione di processi decisionali e problem solving.

Tuttavia, al fine di un migliore inquadramento della questione, comunque &
opportuno capire di che cosa si tratta:

- lintelligenza artificiale (lA), invece, & l'abilita di una macchina di mostrare
capacita umane quali il ragionamento, l'apprendimento, la pianificazione e la
creativita. E uno strumento, al servizio dell’essere umano, attraverso il quale i
sistemi possono capire il proprio ambiente, mettersi in relazione con quello che
percepiscono e risolvere problemi. | sistemi di IA hanno la straordinaria capacita
di adattare il proprio comportamento analizzando gli effetti delle azioni
precedenti.

- il metaverso, invece, € identificabile come uno spazio virtuale in cui le differenze
con la realta diventano quasi impercettibili, un luogo digitale in cui e possibile
svolgere tutte quelle attivita di vita quotidiana come lavorare, incontrarsi, fare
affari e acquistare beni; ma soprattutto un luogo digitale in cui si esperienza
I'essere ed il sentirsi presente attraverso la proiezione digitale di noi —gli AVATAR

Ebbene, tali tecnologie — forse ancor prima di entrare nella vita quotidiana del
cittadino — hanno fatto il loro ingresso all’interno delle aziende dove le attivita hanno
iniziato ad adeguarsi progressivamente ad una nuova morfologia organizzativa,
sempre piu permeata da sistemi intelligenti. Anche le attivita tipiche del datore di

lavoro e le funzioni centrali nell’esecuzione del rapporto di lavoro stanno subendo una
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importante trasformazione, al punto di poter parlare di un vero e proprio
“management algoritmico”.

NUOVE TECNOLOGIE E POTERI DATORIALI

Se possiamo ritenere esistente un management algoritmico, allora siamo chiamati ad
interrogarci sull’esercizio dei poteri datoriali da parte di questo nuovo sistema di
management.

Storicamente, |'esercizio dei poteri datoriali € stato fondato sul concetto di
procedimentalizzazione degli stessi, stabilendo limiti interni ed esterni volti alla tutela
del contraente debole (il lavoratore); oggi viene spostata I'attenzione sulla protezione
dei diritti umani del lavoratore, quasi con un approccio giusnaturalistico. | poteri
datoriali esercitati tramite modelli gestionali del lavoro algoritmici richiedono, infatti,
che il controllo sull’esercizio degli stessi non si limiti piu alla verifica della razionalita
tecnico- produttiva bensi si concentri sulle modalita che puo assumere il potere
tecnologico.

Cio significa che se l'esercizio dei poteri datoriali € sempre stato inquadrato entro
parametri di legittimita laddove rispettasse i Ilimiti allo stesso imposti
dall’ordinamento, oggi appare necessario spostare lo sguardo sulla diligenza posta dal
datore nell’adempimento, caratteristica che attiene al modo d’essere della prestazione
stessa. Nell'ladempimento, quindi, delle obbligazioni datoriali, il concetto di diligenza
viene integrato da un principio di supervisione umana che ha la funzione di
minimizzare, ridurre o eliminare i rischi derivanti dall’utilizzo di strumenti innovativi e
tecnologici. La necessita della supervisione umana nell’esercizio dei poteri datoriali
viene anche espressamente prevista dal nuovo Regolamento europeo sull’utilizzo
dell’Intelligenza artificiale. Quest’ultimo, infatti, inserisce il mondo del lavoro negli
ambiti “ad alto rischio” e si occupa di indicare misure che mirino a garantire un uso
dell’Intelligenza Artificiale sicuro, etico e rispettoso dei diritti fondamentali

Tuttavia, a parte il recentissimo Regolamento che disciplina I'l[A come strumento e,
dunque, si occupa anche in parte dell’utilizzo dello stesso nel mondo del lavoro, la
legislazione nazionale e prettamente lavoristica del nuovo secolo e le innumerevoli
riforme succedutesi, anche solo nell’'ultimo decennio, non hanno introdotto un nuovo
lessico giuridico, né nuovi criteri per verificare la correttezza dell’esercizio dei poteri
datoriali alla luce delle trasformazioni tecnologiche. Va unicamente riconosciuto al
legislatore di aver introdotto un dovere di trasparenza — che viene mutuato e
specificato sulla base di quello gia previsto dal GDPR — in merito all’utilizzo di sistemi
decisionali automatizzati. Senza pero, tuttavia, aver specificato in alcun modo come
guesti sistemi decisionali debbano essere governati dalla parte datoriale per poter
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rispettare i fragili equilibri del rapporto di lavoro. Infatti, I'art. 1 — bis del d.lgs.
152/1997, introdotto dal d.lgs. 104/2022 — recita “Il datore di lavoro o il committente
pubblico e privato e' tenuto a informare il lavoratore dell'utilizzo di sistemi
decisionali o di monitoraggio integralmente automatizzati deputati a fornire
indicazioni rilevanti ai fini della _assunzione o del conferimento dell'incarico, della
gestione o della cessazione del rapporto dilavoro, dell'assegnazione di compiti o
mansioni _nonche' indicazioni incidenti sulla sorveglianza, la valutazione, le
prestazioni e l'adempimento delle obbligazioni contrattuali dei lavoratori”

Di fronte ad una organizzazione che cambia, nonostante I'immobilismo della disciplina
giuridica dedicata, pertanto, cerchiamo di comprendere come cambia l'esercizio dei
poteri datoriali quanto questi sono esercitati dagli algoritmi o tramite gli algoritmi e
come si atteggia in questo nuovo paradigma la tutela del lavoratore.

LUesercizio del potere direttivo

Tradizionalmente il potere direttivo & stato esercitato da persone: il datore o i suoi
responsabili indicavano al lavoratore tempi, modi e priorita dell’attivita. Oggi, invece,
assistiamo a un cambiamento profondo: il datore delega sempre piu spesso queste
funzioni a software intelligenti.

Partiamo dal recruiting. Sempre piu aziende affidano la selezione a sistemi automatici
che filtrano i curricula, analizzano i profili social o valutano test online. Questo rende
i processi piu rapidi, ma apre anche criticita: gli algoritmi possono replicare pregiudizi
presenti nei dati, rischiando discriminazioni per genere, etnia o eta. Spesso i candidati
non conoscono i criteri di valutazione e non hanno strumenti per contestare decisioni
opache.

Con specifico riferimento all’esercizio del potere direttiva, certamente le casistiche in
cui notiamo maggiormente l'esercizio del predetto tramite algoritmi o proprio da
parte degli algoritmi & il caso del lavoro tramite piattaforme. Qui il potere direttivo
diventa quasi invisibile: non c’@ un capo in carne e ossa, ma un algoritmo che assegna
le attivita da compiere, definendo tempi e modalita, valuta le performance e decide
chi riceve piu incarichi o incentivi. Gli operatori di food delivery o ride sharing, per
esempio, spesso non sanno perché vengono penalizzati o “sospesi”: le decisioni sono
automatizzate e difficili da contestare. Queste opacita nell’esercizio del potere
direttivo hanno reso necessari i diversi interventi dell’Unione, I’Al Act e la direttiva per
i lavoratori delle piattaforme che in primis hanno introdotto obblighi di trasparenza e



di valutazione dell’impatto che tali automatiche decisioni possono avere sui rapporti
di lavoro.

Ma certamente non puod bastare la norma: servono anche pratiche concrete. Audit
indipendenti sugli algoritmi, coinvolgimento dei sindacati nella regolamentazione di
guesti strumenti, e soprattutto formazione: lavoratori e rappresentanze devono capire
come funziona l'algorithmic management per avere un ruolo attivo nel nuovo modo
di esecuzione dei rapporti di lavoro.

Lintelligenza artificiale e il potere di controllo.

UIntelligenza Artificiale, e piu in generale le nuove tecnologie, ha certamente un
impatto sull’esercizio del potere di controllo. Lattuale formulazione dell’art. 4 dello
Statuto dei Lavoratori gia cerca di rispondere alla crescente digitalizzazione dei
processi produttivi, non sottoponendo il controllo tramite gli strumenti di lavoro al
vaglio sindacale (cfr. co. 2, art. 4 St. Lav.), fermo restando ovviamente il rispetto della
disciplina dettata dal Codice della Privacy. ! Ma I'esatta individuazione di quali sono in
effetti gli strumenti di lavoro rientranti nel perimetro “permissivo” dell’art. 4 appare
sempre un compito arduo, poiché la natura polifunzionale di molti dispositivi
tecnologici rende ambiguo il confine tra strumento di controllo puro e strumento di
lavoro da cui derivi anche un controllo indiretto. Basti pensare ai computer o, piu nello
specifico alle mail. Entrambi sono degli strumenti che oggi potremmo definire
imprescindibili per lo svolgimento di diverse attivita lavorative; tuttavia, e altrettanto
indubbio che tramite tali strumenti sia possibile controllare indirettamente le attivita
dei lavoratori. Tale ambiguita ha comportato negli anni grosse difficolta alla
giurisprudenza chiamata ad effettuare un accertamento sul vincolo di strumentalita
rispetto all’attivita lavorativa, accertamento quasi impossibile per tutti quelli strumenti

1Art. 4 dello Statuto dei lavoratori “1. Gli impianti audiovisivi e gli altri strumenti dai quali derivi anche la possibilita di
controllo a distanza dell'attivita dei lavoratori possono essere impiegati esclusivamente per esigenze organizzative e
produttive, per la sicurezza del lavoro e per la tutela del patrimonio aziendale e possono essere installati previo accordo
collettivo stipulato dalla rappresentanza sindacale unitaria o dalle rappresentanze sindacali aziendali. In alternativa, nel
caso di imprese con unita produttive ubicate in diverse province della stessa regione ovvero in piu regioni, tale accordo
puo essere stipulato dalle associazioni sindacali comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale. In mancanza
di accordo, gli impianti e gli strumenti di cui al primo periodo possono essere installati previa autorizzazione delle sede
territoriale dell'lspettorato nazionale del lavoro o, in alternativa, nel caso di imprese con unita produttive dislocate negli
ambiti di competenza di piu sedi territoriali, della sede centrale dell'lspettorato nazionale del lavoro. | provvedimenti di
cui al terzo periodo sono definitivi.
2. La disposizione di cui al comma 1 non si applica agli strumenti utilizzati dal lavoratore per rendere la prestazione
lavorativa e agli strumenti di registrazione degli accessi e delle presenze.
3. Le informazioni raccolte ai sensi dei commi 1 e 2 sono utilizzabili a tutti i fini connessi al rapporto di lavoro a condizione
che sia data al lavoratore adeguata informazione delle modalita d'uso degli strumenti e di effettuazione dei controlli e
nel rispetto di quanto disposto dal decreto legislativo 30 giugno 2003, n. 196.”
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utilizzati sia a scopo personale che professionale (telefoni, computer, mail,
WhatsApp).

La tendenza alla tracciabilita informatica della prestazione lavorativa € ancor piu
enfatizzata dall'implementazione del modello “Industria 4.0”, etichetta utilizzata per
indicare l'interconnessione dei processi industriali attraverso il collegamento di
macchinari che sono in grado di “parlarsi” tra loro, di interazione costante e
autogovernata dai sensori dell’Internet of Things, di algoritmi e macchinari. In altre
parole, dall'implementazione di sempre piu strumenti di lavoro gestiti e sviluppati
tramite algoritmi con capacita tecnologiche avanzatissime. Il lavoratore, dunque,
potra impiegare svariati dispositivi elettronici per collegarsi e intervenire sul processo
produttivo, lasciando costantemente “tracce digitali” del proprio lavoro, che restano
impresse nella memoria del processo. In altre parole, gli strumenti di lavoro
automaticamente controlleranno il lavoratore, registrandone i dati di quest’ultimo e
allo stesso tempo sara sempre piu complicato comprendere se lo strumento € uno
strumento di lavoro oppure uno strumento polivalente.

Sembra dunque che la differenza tra “strumenti di lavoro” e “impianti audiovisivi
impiegati per esigenze organizzative e produttive”, sulla quale si poggia l'attuale
disciplina del potere di controllo, inizi a vacillare richiedendo evidentemente un nuovo
bilanciamento di interessi che tenga conto del tracciamento di dati che deriva
dall’utilizzo di alcune tipologie di strumenti.

Chiaramente, il sottile confine tra strumenti di lavoro e impianti audiovisivi rende
sempre molto complicato per il datore di lavoro comprendere, a monte, se in effetti
puo procedere al controllo delle attivita (o delle eventuali negligenze) del lavoratore o
se, al contrario, il suo potere di controllo € imbrigliato ed inutilizzabile a favore di una
tutela della privacy che sconfina anche nell’lambito dell’attivita lavorativa.

A cio si aggiunga che, le mancanze e i vuoti normativi in materia, rischiano il proliferare
di una giurisprudenza limitativa del diritto costituzionale dell’art. 41.

L'impatto sul potere disciplinare.

Se passiamo invece ad analizzare come sta cambiando l'esercizio del potere
disciplinare con il ricorso agli algoritmi e piu in generale alle nuovissime trasformazioni
tecnologiche, possiamo notare che questi nuovi approcci sviluppano un ricorso
pianificato ai meccanismi di ricompensa ed ai cd. rinforzi positivi, che le neuroscienze
hanno ormai chiarito sono leve molto piu efficaci della minaccia di meccanismi
sanzionatori, quando si vuole generare la motivazione e I'apprendimento associativo,
perché attivano emozioni positive, che coinvolgono il piacere e inducono
comportamenti appetitivi.




Sembra, dunque, che le nuove tecnologie portino ad esercitare sui lavoratori quel
potere cd. induttivo che chi progetta l'intelligenza artificiale mostra evidentemente di
preferire e sta progressivamente implementando accanto od in luogo dei tradizionali
poteri direttivo e disciplinare. In altre parole, € la fine del potere disciplinare? Siamo
di fronte alla gamification del lavoro?

Prima di approfondire come in effetti si sta evolvendo l'esercizio del potere
disciplinare, occorre specificare che per gamification si intende quella situazione in cui
il datore di lavoro con l'ausilio delle nuove tecnologie digitali introduce nella gestione
del rapporto di lavoro elementi di giochi, come regole, sistemi di feedback, punteggi,
graduatorie, ricompense e interfacce utente simili a videogiochi, con la finalita, da una
parte, di rendere l'attivita lavorativa piu motivante, piu divertente e, per questo,
auspicabilmente piu produttiva; dall’altra di consentire un monitoraggio dell’attivita
svolta dai propri dipendenti costante, puntuale e immediato.

Il concetto di ricompense e premialita nei confronti di lavoratori produttivi &
certamente corretto e I'esemplificazione del superamento del rapporto per forza
conflittuale tra lavoratore e datore di lavoro a favore di un rapporto fondato sul
perseguimento di uno scopo comune. Concetto che oggi nel nostro ordinamento &
ben dimostrato dalla disciplina dei Premi di Risultato collegati alle valutazioni delle
performance.

Ma, a latere del concetto di premialita, il venir meno del potere disciplinare avrebbe
effetti caducanti nei confronti di tutto l'assetto dei poteri datoriali. Non dovremmo
nemmeno piu preoccuparci di disciplinare il potere di controllo se poi a questo non
seguisse piu l'esercizio del potere disciplinare.

Lerrore € nella interpretazione del potere disciplinare come un potere frutto della
supremazia del datore di lavoro nei confronti del lavoratore e non, come invece ¢,
come lo strumento necessario per assicurare utilita e validita agli altri poteri.

Piuttosto, trattando degli effetti dell’Intelligenza Artificiale sul potere disciplinare
occorre interrogarsi su come affrontare il caso in cui I'lA si sostituisca al datore di
lavoro nella valutazione della proporzionalita delle sanzioni ed il caso in cui l'illecito
disciplinare venga causato da uno strumento dotato di IA.

In quest’ultimo caso, € doveroso sottolineare il rischio dello svilimento del diritto di
esercizio del potere disciplinare del datore di lavoro che non sarebbe pil in grado di
individuare il riferimento della negligenza e dunque procedere con la contestazione e
con la verifica del corretto adempimento della sua prestazione. Tale situazione



ingenererebbe un corto circuito di difficile gestione che riversa effetti negativi
sull’organizzazione aziendale e la produttivita delle unita.

| processi decisionali automatizzati.

Partiamo dall’analisi della prima fattispecie: il rischio che l'algoritmo si occupi di
accertare la sussistenza dell’illecito e di valutarne la gravita e, dunque, della
proporzionalita della sanzione. | civilisti gia da qualche anno stanno affrontando il
tema delle tecnologie che consentono di affidare in modo esclusivo la formazione dei
contratti alle macchine (i cd. smart contracts?), tramite la lettura di un codice che ne
dovrebbe garantire la corretta esecuzione. Da qui prende avvio un piu generale
dibattito sul fenomeno dei codici che implementano regole di condotte umane, con
precipuo riferimento alle potenzialita, rectius problematicita, applicative dei processi
decisionali automatizzati che integrano sistemi di Intelligenza Artificiali dotati di
apprendimento automatico (machine learning).

Da un punto di vista prettamente lavoristico, cruciale e il tema dell’utilizzo di tali
strumenti per adottare decisioni cd. ad alto rischio. La prassi ci ha gia mostrato come
i sistemi di intelligenza artificiale possono presentare dei bias discriminatori:
emblematico e il caso di LinkedIn. La nota app di incontro domanda e offerta di lavoro,
difatti, ha scoperto come gli algoritmi da essa stessa utilizzati per abbinare i candidati
con le opportunita di lavoro attraverso lo strumento della “raccomandazione”
producesse risultati distorti, privilegiando candidati uomini rispetto alle donne.
Questo perché quelle posizioni erano state ricoperte negli anni quasi sempre da
uomini, quindi il sistema di autoapprendimento, caratteristico degli algoritmi dotati di
IA, aveva incamerato il dato che fosse una posizione prettamente dedicata ai candidati
uomini.

Una tale problematicita potrebbe verificarsi anche nell’utilizzo di tali strumenti per la
gestione del potere disciplinare che, come € noto, e il potere caratterizzato dalla
maggiore incisivita nei confronti della vita del lavoratore. Tanto & vero che anche le
decisioni in merito alla cessazione o sospensione del rapporto di lavoro vengono
incluse tra le “decisioni ad alto rischio” da parte delle istituzioni europee.

Infatti, Direttiva Europea relativa al miglioramento delle condizioni di lavoro nel lavoro
mediante piattaforme digitali di Ottobre 2024, infatti, pur non occupandosi
direttamente di regolamentare 'esercizio del potere disciplinare tramite piattaforme

2 Cosi definito dall’ art. 8 ter co. 2 D.L. 135/2018: " un programma per elaboratore che opera su tecnologie basate su
registri distribuiti e la cui esecuzione vincola automaticamente due o piu parti sulla base di effetti predefiniti dalle
stesse."
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digitali, stabilisce dei solidi pilastri a tutela dell’essere umano applicabili anche nella
fattispecie che ci interessa.

In particolare, I'art. 11 della direttiva, rubricato “Riesame umano” mira propriamente
a mantenere antropocentriche alcune decisioni destinate ad impattare notevolmente
sul lavoratore. Larticolo in questione, invero, pone in capo agli Stati membri l'obbligo
di provvedere affinche i lavoratori abbiano un concreto ed attuabile diritto non solo
ad ottenere una spiegazione dalla piattaforma, per qualsiasi decisione presa o
sostenuta da un sistema decisionale automatizzato che incida significativamente sulle
condizioni di lavoro del lavoratore, come sospendere o chiudere l'account del
lavoratore, non retribuire il lavoro svolto o ancora, qualsiasi decisione che “incida sugli
aspetti essenziali del rapporto di lavoro o di un altro rapporto contrattuale”; ma
sancisce anche il diritto del lavoratore di rivolgersi ad una persona designata per
discutere e chiarire i fatti, le circostanze e i motivi delle decisioni assunte dalla
piattaforma.

E auspicabile che il legislatore italiano declini la su descritta disciplina anche con
riferimento all’esercizio generico del potere disciplinare, garantendo cosi un’adeguata
tutela a tutti i lavoratori, non solo a quelli impiegati presso le piattaforme. Per ora, il
legislatore italiano, all’art. 11 della I. n. 132/2025 approvata il 25 settembre al Senato
ed in vigore dal prossimo 10 ottobre, nel regolamentare I'uso dell’Intelligenza
Artificiale nei diversi settori, disciplina che “I'uso dell’ intelligenza artificiale in ambito
lavorativo deve essere sicuro, affidabile, trasparente e non puo svolgersi in contrasto
con la dignita umana né violare la riservatezza dei dati personali.” E che “Il datore di
lavoro o il committente é tenuto a informare il lavoratore dell'utilizzo dell'intelligenza
artificiale”.

Emblematico, per capire la portata del problema, € il caso di Amazon dove é stato
introdotto il noto sistema di “rank and yank”. Un sistema di verifica della produttivita
sulla base al tracciamento dei movimenti dei dipendenti effettuato tramite dispositivi
palmari o alti wereable devices. Le informazioni ricevute da questi devices vengono,
poi, trasformate in punti che se si accumulano portano ad un rischio licenziamento. In
altre parole, la decisione in merito all’utilizzo del potere disciplinare viene rimessa ad
un software che, esercitando un capillare potere di controllo e in grado di valutare
guando e come esercitare il potere disciplinare.

Il caso di Amazon €& soprattutto utile a comprendere come il rischio non sia
strettamente legato a quei rapporti di lavoro in cui il datore di lavoro € un algoritmo
(vedi le piattaforme digitali), ma in ogni rapporto di lavoro — anche il piu classico — il



datore di lavoro potrebbe avvalersi di sistemi algoritmici idonei a ripercuotersi sugli
elementi essenziali del rapporto di lavoro.

L'inadempimento causato da un agente artificiale.

Appare, altresi, opportuno chiedersi ed approfondire il tema del I'individuazione del
destinatario delle sanzioni disciplinari quando lillecito € causato da un agente
artificiale, quindi quando I'algoritmo sostituisce o affianca il lavoratore. Finché i robot
erano strettamente collegati alla supervisione e al controllo degli operatori umani era
piuttosto semplice individuare il destinatario delle sanzioni. Piu complicato diventa
quando gli strumenti sono dotati di una capacita di autodeterminarsi, nel senso che
imparano delle attivita gia compiute.

Applicando i dettami della responsabilita civile, e ipotizzabile I'idea di considerare
responsabile dell'inadempimento dell’agente artificiale colui che lo ha progettato e
programmato (cd. responsabilita del produttore), ma non & detto che contro costui sia
utilizzabile il potere disciplinare, potendo essere un soggetto terzo rispetto al rapporto
di lavoro. D’altra parte, seconda il comunitario principio dell’accountability andrebbe
rinvenuto chi ricopre la funzione di garanzia in riferimento al software, chi e tenuto a
controllare 'operato dello stesso (anche in relazione al suddetto principio di controllo
umano).

Tutte valutazioni che, in assenza di un intervento legislativo in merito, richiederanno
ogni volta una complicata e difficile analisi concreta della fattispecie insita di elementi
giuslavoristici ma anche prettamente informatici.

3. U'INFLUENZA DELLE NUOVE TECNOLOGIE NELL'ESERICIZO DEI DIRITTI SINDACALI

Il profondo cambiamento del modo di lavorare, al quale stiamo assistendo, sta
mettendo a dura prova i tradizionali strumenti di aggregazione e di coalizione. Da una
parte, perché viene meno la contiguita fisica dei lavoratori, presupposto storico della
lotta sindacale; d’altra parte, si sta sgretolando il concetto di unita produttiva che
rappresenta il locus della concretizzazione della garanzia costituzionale di liberta
sindacale e fondamento dell’esercizio dei diritti collettivi. Ad assumere rilievo critico
e anche che i diritti sindacali appartengono storicamente alla categoria dei lavoratori
subordinati, accomunati da istanze e necessita abbastanza omogenee da permettere
una lotta unica. Oggi, invece, assistiamo alla lenta disintegrazione del concetto di
subordinazione e all’ingresso nel novero dei rapporti contrattuali di nuove tipologie
caratterizzate da peculiari connubi di subordinazione ed autonomia. Cid rende non
solo difficoltoso per i sindacati tradizionali e le organizzazioni di massa intercettare i
nuovi frammentati bisogni, ma anche arduo applicare alla nuova realta di impresa la
normativa dello Statuto dei Lavoratori. Sarebbe forse necessario rivedere la pietra

9



miliare del diritto sindacale aprendola alla differenza di Lavori che oggi si scagliano
sullo scenario dell’Industria 4.0

3.1 Il diritto di affissione e il diritto di assemblea.

In assenza di un intervento legislativo volto ad aggiornare la normativa sindacale
italiana, e spettato agli interpreti incanalare le nuove esigenze nella normativa degli
anni Settanta. Gia a partire dai primi anni Duemila, infatti, la giurisprudenza e stata
chiamata ad interrogarsi in merito alla facolta d’'uso della mailing list aziendale da
parte delle rappresentanze sindacali, per comunicare con i propri iscritti, arrivando
anche a considerare antisindacale il comportamento del datore di lavoro che dovesse
impedire ai sindacati di utilizzare il sistema informativo. D’altronde, il venir meno delle
classiche coordinate spazio-temporali della prestazione lavorativa non poteva che
esigere una interpretazione estensiva dell’art. 25 dello Statuto dei Lavoratori, da parte
dei magistrati, e una regolamentazione delle e-mail e dell’utilizzo delle bacheche
digitali in capo alle Parti sociali.

Rimane da chiedersi come disciplinare il diritto di assemblea, in un mondo del lavoro
privo di un luogo del lavoro. In tal senso e ipotizzabile che - secondo
un’interpretazione estensiva dell’art. 20 dello Statuto dei Lavoratori — sia richiesto al
datore di lavoro di assicurare la possibilita di svolgere delle assemblee telematiche
durante l'orario di lavoro. O ancora, qualora l'azienda stia sviluppando la sua attivita
lavorativa nel Metaverso, potrebbe esser previsto l'onere in capo al datore di
concedere I'utilizzo del proprio metaverso alle organizzazioni sindacali per assicurare
I'esercizio dei diritti sindacali. In altre parole, € necessario ripensare il concetto di
luogo di lavoro a favore di uno spazio virtuale o digitale.

Tuttavia, occorre precisare che laddove esista ancora un luogo di lavoro, inteso quale
unita produttiva di riferimento per lavoratori che svolgono la loro prestazione in
maniera ibrida, allora resta ferma l'ordinaria modalita di svolgimento dell’attivita
lavorativa. Al piu, il dovere di collaborazione del datore di lavoro, previsto dall’art. 20
dello Statuto, potra implicare nella ricerca di quei modi “alternativi” gia previsti dal
terzo comma dello stesso articolo 20. Alternativita rispetto al classico metodo, che
sara sempre da prediligere quando possibile.

3.2 Il diritto di sciopero.
3.2.1. ll crumiraggio esterno.

Il crumiraggio esterno, come noto, € il ricorso del datore di lavoro a nuove assunzioni

per sostituire i lavoratori in sciopero. Pratica illegittima all’interno del nostro
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ordinamento in quanto contraria al diritto di sciopero costituzionalmente
riconosciuto. Diversamente, il crumiraggio interno — ovvero la sostituzione dei
lavoratori in sciopero tramite lavoratori gia interni all’'azienda — e ritenuto legittimo in
ragione di un bilanciamento di interessi tra I'art. 40 e I'art. 41 della Costituzione.

Alla luce di cio, € doveroso chiedersi se I'utilizzo dei BOT (per tale intendendosi degli
Avatar non proiezione dello specifico essere umano, ma frutto di programmazione di
un singolo tecnico), oppure l'utilizzo di strumenti dotanti di intelligenza artificiale,
rientri nel concetto di crumiraggio interno ovvero esterno. Se ci focalizziamo sulla
finalita intrinseca del diritto di sciopero appare evidente che I'utilizzo di qualsivoglia
metodologia che vada a inibire I'effetto dello sciopero debba considerarsi illegittimo.

Ma, d’altra parte, nel pieno rispetto dell’art. 41 della Costituzione, anche senza
ricorrere a forme di “crumiraggio tecnologico”, nell’'universo virtuale, le imprese
potrebbero essere maggiormente in grado di reagire al conflitto sindacale. Difatti, da
una parte, le aziende potrebbero semplicemente sostituire |la forza lavoro scioperante
con quella di altri lavoratori collocati in zone geografiche distanti e disponibili a
lavorare attraverso i propri avatar ; d’altra parte, se pensiamo alle piu attuali forme di
lavoro su piattaforma (caratterizzate dall’esistenza di una vasta pluralita di lavoratori
che forniscono il servizio su base competitiva ed individualistica) non é difficile per
I'imprenditore sostituire i lavoratori in sciopero con altri disponibili ad accettare di
fornire al prestazione.

3.2.2. Il social strike e il netstrike.

Il rischio che lo sciopero effettuato nelle modalita classiche risulti essere ormai vano
in taluni settori imprenditoriali ha portato le organizzazioni sindacali, e piu in generale
i lavoratori, a sviluppare nuove tecniche di sciopero che hanno obiettivi comuni allo
sciopero tradizionale.

Il termine social strike indica tutte le forze di azione collettiva che utilizzano i social
networks. Questi hanno innegabilmente, negli ultimi anni, rappresentato il luogo in
cui i lavoratori hanno potuto discutere e scambiarsi idee, venendo meno i classici spazi
fisici del luogo di lavoro. Queste forme di azione collettiva, spesso accompagnate
anche dall’astensione dei lavoratori dal lavoro, mirano ad ottenere una maggiore
visibilita dello stesso sciopero e ad arrecare un danno di immagine all’azienda. A titolo
esemplificativo si annoverano: la richiesta dei riders agli utenti di disinstallare I'app o
non ordinare nulla, la diffusione della blacklist degli utenti che ordinano cibo senza
lasciare la mancia, al fine di dimostrare che le piattaforme raccolgono i dati personali
o, ancora, l'organizzazione di flashmob di protesta che grazie al web avvengono
contemporaneamente in piu luoghi del mondo.
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Tra le nuove forme di azione collettiva, una menzione speciale la merita il netstrike,
noto anche come cyber picket line o virtual picket line, sciopero effettuato intasando
il sito aziendale oppure gli indirizzi mail utilizzati dall’azienda per portare avanti la
produzione (es. mail per gli ordini). Tale tipologia di sciopero sta attirando l'interesse
del sindacato in quanto e in grado di massimizzare il danno per I'impresa con il minimo
dispendio di risorse.

Per comprendere se tali tipologie di sciopero possano dirsi legittime nell’attuale
ordinamento e necessario far riferimento alla dottrina classica e alla differenza tra
danno alla produzione e danno alla produttivita. Il danno alla produttivita, che
sancisce l'illegittimita dello sciopero, si configura quando viene cagionato all'impresa
un danno ingiusto che si proietta nel futuro, essendo quindi destinato a danneggiare
I'impresa nella sua attitudine produttiva a lungo termine. Senza molti dubbi, il danno
all'immagine della piattaforma arrecato tramite i social strike come raccontati deve
annoverarsi tra i danni alla produzione, non essendo in tali casi compromessa la
produttivita dell'impresa che potra continuare a prestare i propri servizi. Diversa e
capillare analisi andrebbe fatta per i casi di netstrike, siffatti potrebbero configurare
un danno alla produttivita qualora agisca in maniera massiva sui sistemi aziendali
arrecando agli stessi un danno permanente nel tempo.
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