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1. Introduzione.

L’impatto dell’intelligenza artificiale e delle nuove tecnologie sull’orga-
nizzazione del lavoro necessita, oramai, di una costante e continua analisi
giuslavoristica anche alla luce del nuovo regolamento europeo in materia di
Intelligenza Artificiale (1), che inserisce l’occupazione e la gestione dei
rapporti di lavoro nei settori in cui l’impiego di sistemi di IA si definisce « ad
alto rischio » (2) e, dunque, viene sottoposto a numerose limitazioni nello
sviluppo e nell’utilizzo. Non essendo possibile all’interno di questo saggio
esaminare ogni ambito in cui le nuove tecnologie stanno costituendo un
impatto dirompente, si è scelto di analizzare tre aspetti fondamenti dell’or-
ganizzazione del lavoro: la qualificazione dei lavoratori, i poteri datoriali e
l’esercizio dei diritti sindacali.

Prima di procedere con la predetta analisi, tuttavia, appare opportuno
soffermarsi a descrivere brevemente i concetti di metaverso e intelligenza

(1) Regolamento (UE) n. 1689/2024 del 13 giugno, entrato in vigore il 1° agosto 2024.
(2) Si veda in proposito l’allegato III al regolamento (UE) n. 1689/2024 che delinea e

esemplifica quali siano i sistemi di IA considerati ad alto rischio. Nell’allegato, infatti, viene
specificato che si intendono ad alto rischio i sistemi di IA operanti nei settori indicati. Tra i
quali: biometria, infrastrutture critiche, istruzione e formazione professionale, accesso a servizi
privati essenziali, occupazione, gestione dei lavoratori e accesso al lavoro autonomo, attività
delle autorità di contrasto, migrazione, asilo e gestione del controllo delle frontiere, ammini-
strazione della giustizia e processi democratici.
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artificiale, onde facilitare la comprensione di come questi possano provocare
un considerevole impatto sull’attività lavorativa.

Il metaverso è identificabile come uno spazio virtuale in cui le differenze
con la realtà diventano quasi impercettibili, un luogo digitale in cui è
possibile svolgere tutte quelle attività di vita quotidiana come lavorare,
incontrarsi, fare affari e acquistare beni; ma soprattutto un luogo digitale in
cui si sperimenta l’essere ed il sentirsi presente attraverso la proiezione
digitale di noi stessi: gli AVATAR (3).

L’intelligenza artificiale (IA), invece, è l’abilità di una macchina di
mostrare capacità umane quali il ragionamento, l’apprendimento, la pianifi-
cazione e la creatività. È 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. I sistemi di IA
hanno la straordinaria capacità di adattare il proprio comportamento ana-
lizzando gli effetti delle azioni precedenti (4).

2. La nuova organizzazione del lavoro.

Quando si parla di sviluppo tecnologico e digitalizzazione dei processi
produttivi il primo spunto di riflessione che si è soliti fare attiene all’aumento
della disoccupazione globale. Orbene, un tale approccio pessimistico al
mondo del lavoro che cambia è intrinseco nell’umanità sin dalla prima
rivoluzione industriale ed oggi, che siamo alla quinta, non è cambiato molto.

È pur vero che, da un lato, nel settore industriale e manifatturiero,
l’innovazione tecnologica pare avviata a determinare una graduale scomparsa
dei lavori connotati da mansioni routinarie, anche se complesse (5). E ciò è
vero anche in settori impensabili, come l’industria cinematografica, dove
stiamo assistendo al dilagare del timore di veder soppresse alcune mansioni,
con il rischio di ripercussioni sull’occupazione. Tuttavia, dall’altro lato, è
possibile prevedere che la soppressione di alcune mansioni porterà ad una

(3) Vedi M. MARTORANA e Z. SICHI, Metaverso: cos’è e a cosa serve la nuova promessa
dell’economia digitale, in Agenda Digitale, https://www.agendadigitale.eu/cultura-digitale/
metaverso-cose-come-si-entra-e-cosa-significa/.

(4) In tal senso Direzione generale della Comunicazione Parlamento europeo in
https://www.europarl.europa.eu/topics/it/article/20200827STO85804/che-cos-e-l-intelligenza-
artificiale-e-come-viene-usata.

(5) Sul punto si rimanda a M. AVOGARO, Verso una rappresentanza tailor - made?
Interrogativi e sviluppi del diritto sindacale italiano nell’era del digitale, in G. LUDOVICO,
FERNANDO FITA ORTEGA, THEREZA CHRISTINA NAHAS (a cura di), Nuove tecnologie e diritto del
lavoro. Un’analisi comparata degli ordinamenti italiano, spagnolo e brasiliano, Milano Univer-
sity Press, 2021.
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crescente polarizzazione della forza lavoro tra dipendenti incaricati di svol-
gere compiti semplici, ma non ancora automatizzabili, e prestatori dotati di
un ampio bagaglio di conoscenze, competenze tecniche e soft-skills avanzate,
impiegati in ruoli creativi, di progettazione, di vigilanza e manutenzione dei
macchinari. Polarizzazione che non significa per forza riduzione della forza
lavoro.

In tale ottica, appare evidente come la contrattazione collettiva — che ha
tra i suoi compiti quello di occuparsi di riorganizzare le singole mansioni —
è rimasta indietro. Il CCNL Metalmeccanici (industria), firmato dalle orga-
nizzazioni maggiormente rappresentative è uno dei pochi, o forse l’unico
contratto collettivo, ad aver rivisto il sistema di qualificazione e i livelli di
inquadramento dando maggiore importanza alle soft skills.

Leggendo le declaratorie dei livelli del contratto collettivo suddetto, si
evince in primis un chiaro riferimento alle competenze digitali. Queste,
infatti, se non sono richieste per un lavoratore inquadrato nel livello più
basso (D1), vengono richieste « complete e specifiche » per i lavoratori
inquadrati nei livelli di specializzazione come il C2. D’altro canto, nei livelli
intermedi vengono richieste capacità di utilizzare strumenti preimpostati o
« semplici strumenti di comunicazione digitale ». Salendo ancora di livello
(B2) vengono richieste competenze sempre più capillari e specializzate
« capacità di reperire e trattare tutte le informazioni tecnico economiche
necessarie e di impostare analisi e presentazioni complesse coordinando
contributi utilizzando con perizia strumenti di comunicazione ed elabora-
zione digitale ».

Alle competenze digitali si affiancano, poi, le soft skills che contribui-
scono a declinare il livello di responsabilità ed autonomia nello svolgimento
dell’attività lavorativa, come nel caso del B3 a cui è richiesto di possedere « la
capacità di gestire anche cambiamenti o problemi non determinabili a priori,
sviluppando soluzioni innovative in risposta a problemi complessi e nego-
ziando autonomamente in contesti articolati e di incertezza ». O ancora,
possiamo riferirci ai quadri (livello A1) i quali devono possedere « un
articolato portafoglio di competenze tecnologiche, organizzative, personali e
sociali ».

Da ciò è possibile desumere che lo sviluppo tecnologico (e in esso anche
la IA) impone ai datori di lavoro di apprezzare qualità diverse nei lavoratori,
capacità in grado di plasmarsi rispetto ad un mondo che cambia; ma non
necessariamente ciò implica un aumento della disoccupazione.

3. Nuove tecnologie e poteri datoriali.

L’irruenta incursione dei fattori digitali all’interno dell’organizzazione
aziendale ha inevitabilmente ampliato lo spettro dei diritti ed obblighi
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contenuti all’interno del sinallagma contrattuale. Se la storica dottrina giusla-
voristica ha fondato l’esercizio dei poteri datoriali sul concetto di procedi-
mentalizzazione degli stessi, stabilendo limiti interni ed esterni volti alla
tutela del contraente debole; oggi viene spostata l’attenzione sulla protezione
dei diritti umani del lavoratore, quasi con un approccio giusnaturalistico (6 ).
I poteri datoriali esercitati tramite modelli gestionali del lavoro algoritmici
richiedono, infatti, che il controllo sull’esercizio degli stessi non si limiti più
alla verifica della razionalità tecnico-produttiva bensì si concentri sulle
modalità che può assumere il potere tecnologico (7).

Se storicamente l’esercizio dei poteri datoriali è stato inquadrato entro
parametri di legittimità laddove rispettasse i limiti allo stesso imposti dall’or-
dinamento, oggi — come evidenzia la dottrina — appare necessario spostare
lo sguardo sulla diligenza posta dal datore nell’adempimento, caratteristica
che attiene al modo d’essere della prestazione stessa. Nell’adempimento,
dunque, 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 (8).

Ciò che appare più assurdo è che a fronte di un evidente totale
cambiamento nel mondo del lavoro, la legislazione del nuovo secolo e le
innumerevoli riforme succedutesi, anche solo nell’ultimo decennio, non
abbiano introdotto un nuovo lessico giuridico, né nuovi criteri per verificare
la correttezza dell’esercizio dei poteri datoriali (9). Va unicamente ricono-
sciuto al legislatore di aver introdotto un dovere di trasparenza — che viene
mutuato e specificato sulla base di quello già previsto dal GDPR — in merito
all’utilizzo di sistemi decisionali automatizzati (10). Senza però, tuttavia, aver

(6) P. TULLINI, La questione del potere d’impresa. Una retrospettiva lunga mezzo secolo,
in Lav. dir., 2021.

(7) L. ZAPPALÀ, Appunti sul linguaggio, complessità e comprensibilità del lavoro 4.0: verso
una nuova procedimentalizzazione dei poteri datoriali, in WP CSDLE “Massimo D’Antona”.IT
- 462/2022.

(8) M. PERUZZI, Intelligenza artificiale e lavoro. Uno studio sui poteri datoriali e tecniche
di tutela, Giappichelli, 2023.

(9) Si pensi anche solo all’art. 4 dello Statuto dei Lavoratori, riformato da ultimo nel
2015 ma privo di alcuna indicazione idonea alla gestione del controllo tramite gli algoritmi o,
ancora, alla l. n. 81/2017 in materia di smart working che ben avrebbe potuto disciplinare
l’esercizio dei poteri tramite gli strumenti digitali.

(10) L’art. 1-bis del d.lgs. n. 152/1997, introdotto dal d.lgs. n. 104/2022, recita « 1. Il
datore di lavoro o il committente pubblico e privato è 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 di lavoro, dell’assegnazione di compiti o mansioni
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specificato in alcun modo come questi sistemi decisionali debbano essere
governati dalla parte datoriale per poter rispettare i fragili equilibri del
rapporto di lavoro.

Di fronte ad una organizzazione che cambia, nonostante l’immobilismo
della disciplina giuridica dedicata, pertanto, spetta al giurista operare quel

nonché indicazioni incidenti sulla sorveglianza, la valutazione, le prestazioni e l’adempimento
delle obbligazioni contrattuali dei lavoratori. Resta fermo quanto disposto dall’articolo 4 della
legge 20 maggio 1970, n. 300. 2. Ai fini dell’adempimento degli obblighi di cui al comma 1,
il datore di lavoro o il committente è tenuto a fornire al lavoratore, unitamente alle
informazioni di cui all’articolo 1, prima dell’inizio dell’attività lavorativa, le seguenti ulteriori
informazioni: a) gli aspetti del rapporto di lavoro sui quali incide l’utilizzo dei sistemi di cui
al comma 1; b) gli scopi e le finalità dei sistemi di cui al comma 1; c) la logica ed il
funzionamento dei sistemi di cui al comma 1; d) le categorie di dati e i parametri principali
utilizzati per programmare o addestrare i sistemi di cui al comma 1, inclusi i meccanismi di
valutazione delle prestazioni; e) le misure di controllo adottate per le decisioni automatizzate,
gli eventuali processi di correzione e il responsabile del sistema di gestione della qualità; f) il
livello di accuratezza, robustezza e cybersicurezza dei sistemi di cui al comma 1 e le metriche
utilizzate per misurare tali parametri, nonché gli impatti potenzialmente discriminatori delle
metriche stesse. 3. Il lavoratore, direttamente o per il tramite delle rappresentanze sindacali
aziendali o territoriali, ha diritto di accedere ai dati e di richiedere ulteriori informazioni
concernenti gli obblighi di cui al comma 2. Il datore di lavoro o il committente sono tenuti a
trasmettere i dati richiesti e a rispondere per iscritto entro trenta giorni. 4. Il datore di lavoro
o il committente sono tenuti a integrare l’informativa con le istruzioni per il lavoratore in
merito alla sicurezza dei dati e l’aggiornamento del registro dei trattamenti riguardanti le
attività di cui al comma 1, incluse le attività di sorveglianza e monitoraggio. Al fine di verificare
che gli strumenti utilizzati per lo svolgimento della prestazione lavorativa siano conformi alle
disposizioni previste dal Regolamento (UE) 2016/679 del Parlamento europeo e del Consiglio,
del 27 aprile 2016, il datore di lavoro o il committente effettuano un’analisi dei rischi e una
valutazione d’impatto degli stessi trattamenti, procedendo a consultazione preventiva del
Garante per la protezione dei dati personali ove sussistano i presupposti di cui all’articolo 36
del Regolamento medesimo. 5. I lavoratori, almeno 24 ore prima, devono essere informati per
iscritto di ogni modifica incidente sulle informazioni fornite ai sensi del comma 2 che
comportino variazioni delle condizioni di svolgimento del lavoro. 6. Le informazioni e i dati
di cui ai commi da 1 a 5 del presente articolo devono essere comunicati dal datore di lavoro
o dal committente ai lavoratori in modo trasparente, in formato strutturato, di uso comune e
leggibile da dispositivo automatico. La comunicazione delle medesime informazioni e dati
deve essere effettuata anche alle rappresentanze sindacali aziendali ovvero alla rappresentanza
sindacale unitaria e, in assenza delle predette rappresentanze, alle sedi territoriali delle
associazioni sindacali comparativamente più rappresentative sul piano nazionale. Il Ministero
del lavoro e delle politiche sociali e l’Ispettorato nazionale del lavoro possono richiedere la
comunicazione delle medesime informazioni e dati e l’accesso agli stessi. 7. Gli obblighi
informativi di cui al presente articolo gravano anche sul committente nell’ambito dei rapporti
di lavoro di cui all’articolo 409, n. 3, del Codice di procedura civile e di cui all’articolo 2,
comma 1, del decreto legislativo 15 giugno 2015, n. 81. 8. Gli obblighi informativi di cui al
presente articolo non si applicano ai sistemi protetti da segreto industriale e commerciale ».
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bilanciamento di diritti fulcro del diritto del lavoro ed analizzare come
cambia l’esercizio dei poteri datoriali tramite gli algoritmi.

3.1. L’intelligenza artificiale e il potere di controllo.

L’Intelligenza Artificiale e più in generale le nuove tecnologie, hanno
certamente un impatto sull’istituto del potere di controllo (11). Invero,
l’attuale formulazione dell’art. 4 dello Statuto dei Lavoratori già cerca di
rispondere alla crescente digitalizzazione dei processi produttivi, non sotto-
ponendo il controllo tramite gli strumenti di lavoro al vaglio sindacale (cfr.
comma 2, art. 4 st. lav.), fermo restando ovviamente il rispetto della disciplina
dettata dal Codice della Privacy. Ma l’esatta perimetrazione del novero degli
strumenti di cui al comma 2 appare 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 (12). Tale ambiguità ha comportato negli anni grosse
difficoltà per la giurisprudenza chiamata ad effettuare un accertamento sul
vincolo di strumentalità rispetto all’attività lavorativa, accertamento quasi
impossibile per tutti quelli strumenti utilizzati sia a scopo personale che
professionale (telefoni, computer, mail, WhatsApp).

La tendenza alla tracciabilità informatica della prestazione lavorativa
sarà ancor di più enfatizzata nei prossimi anni dall’implementazione del
modello « Industria 4.0 », definizione utilizzata per indicare l’interconnes-
sione dei processi industriali attraverso il collegamento di macchinari che
sono in grado di « parlarsi » tra loro, di interagire costantemente e autogo-
vernati dai sensori dell’Internet of Things, da algoritmi e macchinari. Il
lavoratore, dunque, potrà impiegare svariati dispositivi elettronici per colle-
garsi e intervenire sul processo produttivo, lasciando costantemente « tracce
digitali » del proprio lavoro, che restano impresse nella memoria del pro-
cesso. In altre parole, gli strumenti di lavoro automaticamente controlleranno
il lavoratore, registrandone i dati e allo stesso tempo sarà sempre più
complicato comprendere se lo strumento sia uno strumento di lavoro oppure
uno strumento polivalente.

In ragione di tanto, c’è da chiedersi se non sia necessaria una nuova
formulazione dell’art. 4 in cui, invece che basarsi sulla differenza tra « stru-

(11) Per un approfondimento sul tema si rimanda a E. GRAGNOLI, Il potere di controllo
e le risorse digitali, in R. SANTUCCI e A. TROISI (a cura di), Diritto del lavoro e intelligenza
artificiale tra rischi e benefici, Giappichelli, 2025, 183 e ss.

(12) A. INGRAO, Il potere di controllo a distanza sull’attività lavorativa e la nuova
disciplina della privacy nella sfida delle nuove tecnologie, in G. LUDOVICO, FERNANDO FITA

ORTEGA, THEREZA CHRISTINA NAHAS (a cura di), Nuove tecnologie e diritto del lavoro. Un’analisi
comparata degli ordinamenti italiano, spagnolo e brasiliano, Milano University Press, 2021.
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menti di lavoro » e « impianti audiovisivi impiegati per esigenze organizzative
e produttive », si cerchi di delineare un nuovo bilanciamento di interessi
fondato innanzitutto sulla consapevolezza della forza di tali strumenti e
dell’innegabile tracciamento di dati che ne deriva.

3.2. L’impatto sul potere disciplinare.

Il metaverso ha tutte le caratteristiche per esaltare parossisticamente il
ricorso pianificato ai meccanismi di ricompensa ed ai cd. rinforzi positivi, che
le neuroscienze hanno ormai chiarito essere leve molto più efficaci rispetto
alla minaccia di meccanismi sanzionatori, quando si vuole generare la
motivazione e l’apprendimento associativo, perché attivano emozioni posi-
tive, che coinvolgono il piacere e inducono comportamenti appetitivi.

Il metaverso, del resto, è progettato e sarà gestito proprio per fidelizzare
e incentivare gli utenti della piattaforma. Ben potrebbe dunque servire anche
ad esercitare sui lavoratori che vi operano 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, si può dire che sia decretata la fine del
potere disciplinare? Siamo di fronte alla gamification (13) del lavoro? (14)

Il concetto di premialità nei confronti di lavoratori produttivi è certa-
mente corretto e conduce al superamento del rapporto necessariamente
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 è ben dimostrato dalla disciplina dei Premi di Risultato.

(13) Per una approfondita definizione del termine Gamification si rimanda a S. BORELLI,
V. BRINO, Lavoro e tecnologie. Dizionario del diritto del lavoro che cambia, Giappichelli, 2022,
112, dove viene descritta come quella casistica 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 finalità, da una parte, di rendere l’attività lavorativa più motivante, più
divertente e, per questo, auspicabilmente più produttiva; dall’altra di consentire un monito-
raggio dell’attività svolta dai propri dipendenti costante, puntuale e immediato. ».

(14) Sul punto si veda V. MAIO, Diritto del lavoro e metaverso. Se il lavoro non è un
(video)gioco., Labour&Law Issues, vol. 8, no. 2, 2022, dove viene approfonditamente analiz-
zato il rischio della gamification (o ludicizzazione) del lavoro. Nella sua analisi Maio prospetta
l’idea che « il modello verso cui si tende con il Metaverso non è semplicemente riconducibile
alla sostituzione digitale dello sfondo sempre uguale dei nostri uffici, anche domestici. ».
L’obiettivo a cui si tende appare tutt’altro, un vero e proprio distopico mondo del lavoro in
cui i lavoratori ottengono un rating personale in base al quale gli vengono affidati compiti. Lo
stesso Maio riporta come esempio quello della modalità di gestione degli ordini di una nota
piattaforma di food delivery. La quale, secondo le cronache giudiziarie, abilitava alla ricezione
degli ordini solamente i riders che primeggiavano nel rating.
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Ma, a latere del concetto di premialità, il venir meno del potere disci-
plinare avrebbe effetti caducanti nei confronti di tutto l’assetto dei poteri
datoriali. Infatti, non dovremmo nemmeno più preoccuparci di disciplinare
il potere di controllo se poi a questo non seguisse l’esercizio del potere
disciplinare.

Invero, l’errore è nell’interpretazione del potere disciplinare come un
potere frutto della supremazia del datore di lavoro nei confronti del lavora-
tore e non, quale invece è, come lo strumento necessario per assicurare utilità
e validità agli altri poteri.

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

3.2.1. I processi decisionali automatizzati.

I civilisti già 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 (15)), tramite la lettura di un codice che ne
dovrebbe garantire la corretta esecuzione. Da qui prende avvio un più
generale dibattito sul fenomeno dei codici che implementano regole di
condotte umane, con precipuo riferimento alle potenzialità, rectius proble-
maticità, applicative dei processi decisionali automatizzati che integrano
sistemi di Intelligenza Artificiali dotati di apprendimento automatico (ma-
chine learning).

Da un punto di vista prettamente lavoristico (16), cruciale è il tema
dell’utilizzo di tali strumenti per adottare decisioni cd. ad alto rischio (17). La
prassi ci ha già mostrato come i sistemi di intelligenza artificiale possono
presentare dei bias discriminatori: emblematico è 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 opportunità

(15) Così definito dall’art. 8-ter comma 2, d.l. n. 135/2018: « un programma per
elaboratore che opera su tecnologie basate su registri distribuiti e la cui esecuzione vincola
automaticamente due o più parti sulla base di effetti predefiniti dalle stesse. ».

(16) Vedi sul punto L. ZAPPALÀ, op. cit.
(17) Il regolamento (UE) n. 1689/2024 definisce, infatti, « i sistemi di IA destinati ad

essere utilizzati per l’assunzione o la selezione di persone fisiche, in particolare per pubbli-
cizzare i posti vacanti, vagliare o filtrare candidature, valutare i candidati nel corso dei colloqui
o prove [nonché] per adottare decisioni in materia di promozione e cessazione dei rapporti
contrattuali di lavoro » quali sistemi ad alto rischio.
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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 problematicità potrebbe verificarsi anche nell’utilizzo di tali
strumenti per la gestione del potere disciplinare che, come è noto, è il potere
caratterizzato dalla maggiore incisività nei confronti della vita del lavoratore.
Tanto è 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.

La direttiva 2024/2831/UE, emanata il 23 ottobre 2024, relativa al
miglioramento delle condizioni di lavoro nel lavoro mediante piattaforme
digitali, infatti, pur non occupandosi direttamente di regolamentare l’eserci-
zio del potere disciplinare tramite piattaforme digitali, stabilisce dei solidi
pilastri a tutela dell’essere umano applicabili anche nella fattispecie che ci
interessa (18).

In particolare, l’art. 10 della direttiva, rubricato « Supervisione umana
dei sistemi di monitoraggio automatizzati e dei sistemi decisionali automa-
tizzati » mira precipuamente a mantenere antropocentriche alcune decisioni
destinate ad impattare notevolmente sul lavoratore. L’articolo in questione,
invero, pone in capo agli Stati membri l’obbligo di provvedere affinché
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 condi-
zioni di lavoro del lavoratore, come sospendere o chiudere l’account del
lavoratore, non retribuire il lavoro svolto o ancora, qualsiasi decisione in
merito alla situazione contrattuale del lavoratore delle piattaforme digitali;
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.

È auspicabile, dunque, che il legislatore italiano declini la su descritta
disciplina anche con riferimento all’esercizio del potere disciplinare, garan-
tendo così un’adeguata tutela ai lavoratori.

Emblematico, per capire la portata del problema, è il caso di Amazon
dove è stato introdotto il noto sistema di « rank and yank », un sistema di

(18) A. SCELSI, Azione sindacale e trasparenza algoritmica. Verso il recepimento della
direttiva “Piattaforme”., in R. ANTUCCI e A. TROISI (a cura di), Diritto del lavoro e intelligenza
artificiale tra rischi e benefici, Giappichelli, 2025, 163 e ss.
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verifica della produttività sulla base del 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 è in grado di
valutare quando e come esercitare il potere disciplinare.

3.2.2. L’inadempimento causato da un agente artificiale.

Appare, altresì, opportuno chiedersi ed approfondire il tema dell’indi-
viduazione del destinatario delle sanzioni disciplinari quando l’illecito è
causato da un agente artificiale. Finché i robot erano strettamente collegati
alla supervisione e al controllo degli operatori umani era piuttosto semplice
individuare il destinatario delle sanzioni. Più complicato diventa quando gli
strumenti sono dotati di una capacità di autodeterminarsi, nel senso che
imparano delle attività già compiute.

Applicando i dettami della responsabilità civile, è ipotizzabile l’idea di
considerare responsabile dell’inadempimento dell’agente artificiale colui che
lo ha progettato e programmato (cd. responsabilità del produttore), ma non
è detto che contro costui sia utilizzabile il potere disciplinare, potendo essere
un soggetto terzo rispetto al rapporto di lavoro. D’altra parte, secondo il
comunitario principio dell’accountability andrebbe rinvenuto chi ricopre la
funzione di garanzia in riferimento al software, chi è tenuto a controllare
l’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 che comprenda elementi giuslavoristici, ma anche prettamente
informatici.

4. L’influenza delle nuove tecnologie nell’esercizio dei diritti sindacali.

Il profondo cambiamento del modo di lavorare, al quale stiamo assi-
stendo, sta mettendo a dura prova, altresì, i tradizionali strumenti di aggre-
gazione e di coalizione. Da una parte perché viene meno la contiguità fisica
dei lavoratori, presupposto storico della lotta sindacale; d’altra parte, perché
si sta sgretolando il concetto di unità produttiva che rappresenta il locus della
concretizzazione della garanzia costituzionale di libertà sindacale e fonda-
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mento dell’esercizio dei diritti collettivi (19). Ad assumere rilievo critico è
anche il fatto che i diritti sindacali appartengano storicamente alla categoria
dei lavoratori subordinati, accomunati da istanze e necessità 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. Ciò, non solo rende difficoltoso per i sindacati
tradizionali e le organizzazioni di massa intercettare i nuovi frammentati
bisogni, ma rende anche arduo applicare alla nuova realtà di impresa la
normativa dello Statuto dei Lavoratori. Sarebbe, forse, necessario rivedere la
pietra miliare del diritto sindacale aprendola alla differenza di Lavori che
oggi si scagliano sullo scenario dell’Industria 4.0

4.1. Il diritto di affissione e il diritto di assemblea.

In assenza di un intervento legislativo volto ad aggiornare la normativa
sindacale italiana, è spettato agli interpreti incanalare le nuove esigenze nella
normativa degli anni Settanta. Già a partire dai primi anni Duemila, infatti,
la giurisprudenza (20) è stata chiamata ad interrogarsi in merito alla facoltà
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 è ipotizzabile che
— secondo un’interpretazione estensiva dell’art. 20 dello Statuto dei Lavo-
ratori — sia richiesto al datore di lavoro di assicurare la possibilità di svolgere
delle assemblee telematiche durante l’orario di lavoro. O ancora, qualora
l’azienda stia sviluppando la sua attività lavorativa nel metaverso, potrebbe
esser previsto l’onere in capo al datore di concedere l’utilizzo del proprio
metaverso alle organizzazioni sindacali per assicurare l’esercizio dei diritti

(19) Si veda in proposito S. BORELLI, Lavoro e tecnologie. Dizionario del diritto del lavoro
che cambia, Giappichelli, 2022, voce “Diritti collettivi dei lavoratori digitali”.

(20) Si rinvia a Trib. Catania 2 febbraio 2009; Trib. Bologna 27 settembre 2005; contra
Trib. Foggia 10 luglio 2000, che lo escludeva laddove il datore di lavoro avesse predisposto ai
sensi dell’art. 25 st. lav. degli spazi adeguati a tal fine.
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sindacali. In altre parole, è necessario ripensare il concetto di luogo di lavoro
a favore di uno spazio virtuale o digitale (21).

Tuttavia, occorre precisare che laddove esista ancora un luogo di lavoro,
inteso quale unità produttiva di riferimento per lavoratori che svolgono la
loro prestazione in maniera ibrida, allora resta ferma l’ordinaria modalità di
svolgimento dell’attività lavorativa (22). Al più, il dovere di collaborazione del
datore di lavoro, previsto dall’art. 20 dello Statuto, potrà implicare la ricerca
di quei modi « alternativi » già previsti dal terzo comma dello stesso articolo
20. Alternatività rispetto al classico metodo, che sarà sempre da prediligere
quando possibile.

4.2. Il diritto di sciopero.

4.2.1. Il crumiraggio esterno.

Il crumiraggio esterno, come noto, è il ricorso del datore di lavoro a
nuove assunzioni per sostituire i lavoratori in sciopero. Pratica illegittima
all’interno del nostro ordinamento in quanto contraria al diritto di sciopero
costituzionalmente riconosciuto. Diversamente, il crumiraggio interno —
ovvero la sostituzione dei lavoratori in sciopero tramite lavoratori già interni
all’azienda — è ritenuto legittimo in ragione di un bilanciamento di interessi
tra l’art. 40 e l’art. 41 della Costituzione.

Alla luce di ciò, è doveroso chiedersi se l’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 stru-
menti dotanti di intelligenza artificiale, rientri nel concetto di crumiraggio
interno ovvero esterno. Se ci focalizziamo sulla finalità intrinseca del diritto
di sciopero appare evidente che l’utilizzo di qualsivoglia metodologia che
vada ad inibire l’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 sosti-
tuire la forza lavoro scioperante con quella di altri lavoratori collocati in zone

(21) Si confronti, in proposito, E. DAGNINO, Diritto del lavoro e nuove tecnologie. Casi
e materiali, Publisher, ADAPT University Press, 2022.

(22) S. DONÀ e M. MAROCCO, Diritto di assemblea ex art. 20 St.lav. e nuove tecnologie
digitali, Labour&Law Issues, vol. 5, no. 2, 2019.

SCRITTI IN MEMORIA DI FELICE GNAGNARELLA

58

NOMELAV: 2024_0005839   PAG: 12  SESS: 3  USCITA: 



geografiche distanti e disponibili a lavorare attraverso i propri avatar (23);
d’altra parte, se pensiamo alle più attuali forme di lavoro su piattaforma
(caratterizzate dall’esistenza di una vasta pluralità di lavoratori che forni-
scono il servizio su base competitiva ed individualistica) non è difficile per
l’imprenditore sostituire i lavoratori in sciopero con altri disponibili ad
accettare di fornire al prestazione (24).

4.2.2. Il social strike e il netstrike.

Il rischio che lo sciopero effettuato nelle modalità classiche risulti essere
ormai vano in taluni settori imprenditoriali ha portato le organizzazioni
sindacali, e più 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 visibilità dello stesso sciopero e
ad arrecare un danno di immagine all’azienda (25). A titolo esemplificativo si
annoverano: la richiesta dei riders agli utenti di disinstallare l’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 più luoghi del mondo.

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 è in

(23) A. DONINI, M. NOVELLA, Il metaverso come luogo di lavoro. Configurazione e
questioni regolative, Labour&LawIssues, vol. 8, no. 2, 2022.

(24) FERNANDO FITA ORTEGA, I diritti sindacali dei lavoratori delle piattaforme digitali in
Spagna, in G. LUDOVICO, FERNANDO FITA ORTEGA, THEREZA CHRISTINA NAHAS (a cura di), Nuove
tecnologie e diritto del lavoro. Un’analisi comparata degli ordinamenti italiano, spagnolo e
brasiliano, Milano University Press, 2021.

(25) Si veda in proposito S. BORELLI, Lavoro e tecnologie. Dizionario del diritto del
lavoro che cambia, Giappichelli, 2022, voce “Social Strike”.
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grado di massimizzare il danno per l’impresa con il minimo dispendio di
risorse (26).

Per comprendere se tali tipologie di sciopero possano dirsi legittime
nell’attuale ordinamento è necessario far riferimento alla dottrina classica e
alla differenza tra danno alla produzione e danno alla produttività. Il danno
alla produttività, che sancisce l’illegittimità dello sciopero, si configura
quando viene cagionato all’impresa un danno ingiusto che si proietta nel
futuro, essendo quindi destinato a danneggiare l’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 produt-
tività dell’impresa che potrà continuare a prestare i propri servizi. Diversa e
capillare analisi andrebbe fatta per i casi di netstrike che potrebbero confi-
gurare un danno alla produttività qualora agiscano in maniera massiva sui
sistemi aziendali arrecando agli stessi un danno permanente nel tempo.

5. Conclusioni.

L’impatto che le nuove tecnologie possono avere sul mondo del lavoro
offre numerosi spunti di riflessione, soprattutto per noi giuristi che siamo
chiamati a svolgere un ruolo particolarmente delicato. In assenza di un
compiuto intervento legislativo, infatti, siamo tenuti ad interpretare le norme

(26) Si veda in proposito A. ROTA, Tecnologia e lotta sindacale: il netstrike, Labour&Law
Issues, vol. 5, no. 2, 2019, nel quale vengono riportati alcuni esempi di net strike tra qui il
primo che « risale al 2007 ed ha riguardato la società IBM. 9000 lavoratori in sciopero sono
stati raggiunti e sostenuti da circa 20000 utenti della piattaforma digitale Second Life,
disponibili ad occupare simultaneamente la rete secondo le modalità definite dagli organiz-
zatori della protesta e divulgate attraverso il web. Ciò ha dapprima causato la temporanea
sospensione dell’attività aziendale con effetti nell’erogazione dei servizi ed, in ultimo, prodotto
l’accoglimento delle richieste degli scioperanti dopo la riapertura quasi immediata del
negoziato con l’impresa. Analogo netstrike è stato organizzato, due anni dopo, contro la
società Bormioli di Parma per contestare la decisione del management di dar luogo a
licenziamenti collettivi con il supporto di studenti e utenti del web, i lavoratori hanno
intrapreso tale forma di protesta procedendo ad “intasare”, in fasce orarie prestabilite, la
casella di posta elettronica aziendale dedicata alle comunicazioni con i fornitori e la clientela.
Quasi in contemporanea, nel settore metalmeccanico, è stato realizzato un analogo sit in
digitale in aggiunta ai presidi dinanzi ai cancelli della fabbrica. Su iniziativa della RSU della
Marcegaglia Buildtech di Milano è stato chiesto, anche agli utenti di Internet, di “tempestare”
di mails (dello stesso tenore) la casella di posta del gruppo, applicando all’ambito lavorativo
la tecnica del c.d. mailbombing. Si tratta di una strategia, che differentemente dall’email spam
(rivolta ad un numero ampio di account), persegue l’obiettivo di mandare in overflow un
unico dominio. ».
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di un ordinamento quasi obsoleto alla luce di una impensabile e sorpren-
dente nuova realtà.

Se consideriamo poi che ci muoviamo in un campo costantemente in
bilico tra tutela del lavoratore e libero esercizio dell’attività d’impresa è ancor
più evidente come l’attività che siamo chiamati a svolgere sia particolarmente
complessa, ma nello stesso tempo avvincente.
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