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Intelligenza artificiale, rapporti di lavoro e attività amministrativa: alcuni spunti di riflessione. 

Angelica Brandi*  

 

L’impatto della trasformazione tecnologica e digitale sulla gestione delle risorse umane cresce in termini di 

rilevanza e intensità con un’accelerazione che aumenta in modo esponenziale.  

Entro tale parabola di crescita, l’irruzione dell’intelligenza artificiale nell’orizzonte regolativo del rapporto di 

lavoro pone questioni complesse dal punto di vista del bilanciamento di rischi e benefici, al fine di individuare 

le modalità più opportune per assicurare la tutela dei lavoratori nei nuovi scenari, in coerenza con lo statuto 

protettivo tipico del diritto del lavoro.  

L’utilizzo dell’intelligenza artificiale, intendendo tale espressione – in linea con quanto previsto dal 

Regolamento UE 2024/1689 – come riferita ai sistemi sviluppati mediante approcci di apprendimento 

automatico e approcci basati sulla logica e sulla conoscenza, ha capovolto il tradizionale paradigma della 

relazione uomo-risorsa tecnologica, da sempre impostato sul governo di quest’ultima da parte della persona 

fisica, anche nell’ipotesi di utilizzo all’interno dell’organizzazione di impresa.     

Se dapprima, infatti, gli strumenti tecnologici erano basati su un meccanismo esecutivo aprioristicamente 

determinato, un algoritmo classicamente inteso, che necessitava comunque dell’intervento umano, con 

l’avvento dell’IA, gli stessi si evolvono e mutano profondamente in forza di meccanismi operativi conosciuti 

come auto-esecutivi (self-executing). All’interno di questa ampia nozione si collocano gli strumenti capaci di 

autoregolarsi, di imparare nuovi modelli di comportamento (pattern), attraverso meccanismi di 

apprendimento automatico (machine-learning) e di assumere decisioni autonome, che si sottraggono 

all’etero-determinazione dell’uomo. 

I principali rischi connessi all’IA che vengono segnalati nella prospettiva giuslavoristica, riguardano 

essenzialmente il potenziale acuirsi della debolezza contrattuale del prestatore di lavoro; la possibile 

“disumanizzazione” nella gestione delle relazioni di lavoro, la depersonalizzazione dell’esercizio dei poteri 

datoriali, i rischi di incremento della opacità delle scelte organizzative e la correlata accentuazione 

dell’asimmetria informativa, che tradizionalmente connota il rapporto tra prestatore di lavoro e datore di 

lavoro, le possibili nuove forme di discriminazione (bias tecnologici, discriminazioni algoritmiche, ecc..).  

Dinanzi a tale scenario, quello che l’avvento dell’intelligenza artificiale ha posto in luce è che la principale sfida 

che oggi deve affrontare il diritto del lavoro è la ricerca di nuovi equilibri ed opportuni limiti alla tendenza 

espansiva dei poteri datoriali connessa all’utilizzo delle nuove tecnologie. 

Un compito gravoso, il cui assolvimento spetta al legislatore, europeo e nazionale, all’autonomia collettiva, 

agli interpreti e, in particolare, alla giurisprudenza.  

Con riferimento al lavoro nelle imprese, i problemi originati dall’uso degli algoritmi sono emersi, in sede 

giudiziaria, essenzialmente con riferimento al lavoro prestato tramite piattaforma digitale, e, in particolare, al 

caso di scuola dei rider, ciclofattorini e corrieri impiegati nel servizio di consegna a domicilio. 

Nella pratica giudiziaria, l’aspetto più significativo venuto alla luce riguarda la possibilità che l’algoritmo, quale 

sequenza logico – matematica, possa generare, nella organizzazione e gestione delle prestazioni di lavoro, 

decisioni connotate da profili di discriminazione diretta o indiretta, ossia derivanti dall’applicazione di un 

criterio apparentemente neutro, che produce, tuttavia, l’effetto di svantaggiare un gruppo di lavoratori 

appartenenti ad una determinata categoria. 
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Caratteristica dei sistemi organizzativi adottati da queste piattaforme è – infatti – che il lavoratore, pur avendo 

prenotato una sessione/turno di lavoro, è libero di accettare o di rifiutare qualsiasi proposta di servizio, in 

particolare optando per i turni più redditizi, in base al proprio indice di affidabilità (cd. ranking reputazionale).  

In una pronuncia del Tribunale di Bologna del 31 dicembre 2020, l’organo giudicante ha ritenuto che questo 

sistema, che premia il rider in base al suo indice di affidabilità, arreca un pregiudizio al medesimo lavoratore  

nel caso in cui egli partecipi, come nella fattispecie venuta all’attenzione, ad una astensione collettiva dal 

lavoro (con conseguente peggioramento del ranking reputazionale), realizzandosi, per tale via, una forma di 

“discriminazione indiretta”, nel senso sopra indicato.   

Più di recente il Tribunale di Palermo, con sentenza del 17 novembre 2023, ha ritenuto potenzialmente  

discriminatorio il sistema organizzativo dell’azienda convenuta che, nell’accesso alle occasioni di lavoro, 

consentiva al rider di prenotarsi in anticipo rispetto ai colleghi per i turni di lavoro più redditizi, in ragione 

della propria affidabilità, direttamente proporzionale – a sua volta – all’assiduità nel lavoro, secondo una 

valutazione basata sul criterio relativo al numero di consegne effettuate negli ultimi 28 giorni, e delle “ore ad 

alta domanda”, determinato dal lavoro prestato all’ora di cena, nel fine settimana e nei giorni festivi. 

La priorità attribuita ad alcuni lavoratori rispetto ad altri nella scelta dell’orario determinerebbe, in questo 

modo, una potenziale discriminazione per genere, esigenze di cura, handicap ed età. 

Anche il legislatore (e non poteva essere altrimenti), si è occupato dell’organizzazione e gestione algoritmica 

dei rapporti di lavoro. L’art. 1-bis del cd. Decreto trasparenza (cioè il d.lgs. n. 152/1997, così come 

recentemente modificato dal d. lgs. n. 104/2022 e poi ancora dal d.l. n. 48/2023, convertito nella l. n. 

85/2023), ha previsto, infatti, che il datore di lavoro o il committente pubblico e privato debba “informare il 

lavoratore dell’utilizzo di sistemi decisionali o di monitoraggio”, prima “automatizzati” poi, a seguito del d.l. 

n. 48/2023, “integralmente automatizzati”, questi ultimi definiti come “quegli   strumenti   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,  nonché  indicazioni  incidenti  

sulla  sorveglianza,  la  valutazione,  le  prestazioni  e  l’adempimento  delle obbligazioni contrattuali dei 

lavoratori”. 

La comunicazione delle medesime informazioni deve essere effettuata anche alle r.s.a ovvero alla r.s.u e, in 

assenza delle predette rappresentanze, alle sedi territoriali delle associazioni sindacali comparativamente più 

rappresentative sul piano nazionale. 

In una dimensione più ampia, può dirsi che il quadro delle tutele del lavoratore nel contesto della IA si compie 

grazie alla complementarietà del Regolamento (UE) 2024/1689 con i sistemi nazionali di protezione sociale e 

grazie alla interdipendenza del medesimo Regolamento con la disciplina in materia di protezione dei dati 

personali.  

Il quadro regolatorio dell’IA si sviluppa – pertanto – su più livelli, delineati dal concorso delle fonti dell’Unione 

Europea e delle fonti interne. 

I principali nuclei normativi a livello interno sono rappresentanti: a) dalla regolamentazione europea in 

materia di protezione dei dati personali nel caso di processi decisionali automatizzati (articoli 22, 13, 14 e 15 

GDPR); b) dagli obblighi informativi nel caso di utilizzo di sistemi decisionali o di monitoraggio automatizzati 

(il citato articolo 1-bis, decreto legislativo n. 152/1997, s.m.i.; c) dagli obblighi del committente verso i 

lavoratori coordinati e continuativi delle piattaforme digitali previsti dall’articolo 47-bis ss. del decreto 

legislativo n. 81/2015; d) da ultimo, ma non per importanza, dalla disciplina dei limiti ai controlli a distanza 

dei lavoratori subordinati previsti dall’articolo 4 Stat. lav. (L. 300/1970 s.m.i.). 
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L’insieme di queste norme deve – come si è detto – coordinarsi con le fonti europee e, in modo particolare, 

con il Regolamento europeo sull’IA. 

Una molteplicità di fonti multilivello, con un ambito di applicazione variabile dal punto di vista soggettivo ed 

oggettivo, che concorrono a comporre il quadro frammentato di uno statuto protettivo, quello del lavoratore 

nel contesto delle organizzazioni algoritmiche, che necessita sempre più di adeguati contrafforti. 

Limite granitico, in questa prospettiva, è l’art. 4 dello Statuto dei Lavoratori, che, com’è noto, disciplina 

l’utilizzo degli impianti audiovisivi e degli strumenti di controllo dai quali possa derivare anche la possibilità di 

un controllo a distanza dell’attività dei lavoratori. 

È intuitivo che, sull’impianto regolativo e protettivo di tale disposizione, possano impattare in modo 

significativo: l’impiego di impianti audio-visivi “intelligenti”, la geolocalizzazione, l’installazione di software di 

controllo della produttività nel computer personale del lavoratore agile, o lo storage di dati – anche sensibili 

– relativi ai lavoratori, acquisiti anche attraverso programmi di data-analysis e lo è altrettanto che tale norma 

debba fungere, oggi come in passato, da limite (im)posto al potere datoriale, a tutela del lavoratore. 

Il dettato statutario non allude esplicitamente alla riservatezza o alla protezione dei dati personali (trattandosi 

– peraltro – di una normativa di gran lunga precedente rispetto alla disciplina generale in materia) e, nel nuovo 

testo, successivo alle modifiche introdotte nel 2015, non evoca, né richiama gli apporti della digitalizzazione, 

né il potenziale rivoluzionario dell’IA, evitando finanche il richiamo lessicale alla tecnologia e riproponendo 

una sostanziale aderenza al dettato normativo precedente alla riforma. 

In realtà, indipendentemente dalle opzioni lessicali e terminologiche, il nodo centrale della disciplina 

statutaria riguarda solo indirettamente l’aggiornamento tecnologico della materia dei controlli  a distanza e 

attiene, piuttosto, alla ridefinizione del bilanciamento tra gli interessi contrapposti delle parti del rapporto di 

lavoro, con la possibilità, per la parte datoriale, di esercitare una sorveglianza potenzialmente continua ed 

ubiqua, dentro e fuori dai luoghi di lavoro, ed il rischio crescente di violazioni, non solo delle disposizioni 

dell’art. 4 dello Statuto, ma anche delle regolamentazione europea e nazionale in materia di protezione dei 

dati, con una connessa e conseguente elevata probabilità di sanzioni da parte del Garante della Privacy. 

La capacità degli strumenti tecnologici di raccogliere informazioni, conservarle e trasmetterle, anche senza 

l’intervento umano, infatti, amplifica e moltiplica i rischi per la dignità e la riservatezza del lavoratore. 

In relazione al potere di controllo, emerge come il contraente debole sia ancora più “debole” ed esposto, 

dinanzi agli interessi del datore di lavoro, con la conseguente necessità di tracciare nuove linee di confine 

rispetto a quelle del diritto del lavoro “classico” e nuove modalità possibili di bilanciamento, nell’intento di 

sviluppare un impianto protettivo volto ad eliminare quei sistemi di controllo non compatibili con i principi 

della Costituzione e con la protezione dei dati personali, che, in ambito europeo, ha trovato la sua 

affermazione quale diritto fondamentale, espressamente sancito dall’art. 8 della Carta dei diritti 

fondamentali. 

Le brevi annotazioni sparse che precedono conducono alla constatazione per la quale, con specifico riguardo 

alle tutele spettanti al lavoratore nell’ambito dell’organizzazione e del rapporto di lavoro, l’intelligenza 

artificiale esercita una forza attrattiva e dirompente, che – tuttavia e al contempo – intimorisce. 

Non più procrastinabile appare la riflessione sui vantaggi, ma anche sui rischi generati, negli scenari attuali e 

ancor più in quelli futuri, dai sistemi di intelligenza artificiale. Troppe e troppo stringenti risultano, infatti, le 

implicazioni connesse, in particolare, ai sistemi più avanzati, in grado di sviluppare modelli di elaborazione 

che sfuggono, talvolta, ai loro creatori, dando vita ad algoritmi distorti (bias), difficili da correggere, con 

evidenti, gravi rischi etici connessi. 
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Gli automatismi propri dei sistemi algoritmici sono oggi in grado di fornire risposte che assumono, per loro 

natura, carattere probabilistico, prive di certezza deterministica, rendendo in molti casi imprevedibile, a 

monte, l’esito decisionale, soprattutto laddove si faccia ricorso a modelli di apprendimento complesso (deep 

learning) o a tecniche di intelligenza artificiale non trasparente (c.d. black box). 

Ne deriva che l’utilizzo di strumenti di intelligenza artificiale a supporto di taluni processi decisionali, pur 

risultando spesso opportuno, non può tradursi in un passaggio incondizionato di funzioni e responsabilità 

dall’uomo al sistema tecnologico, in assenza di una cornice normativa e procedurale che assicuri la 

compatibilità con i principi di legalità, responsabilità amministrativa e tutela dei diritti fondamentali. 

Nella prospettiva e nella dimensione dei limiti all’utilizzo dell’intelligenza artificiale, in attuazione del c.d. 

principio antropocentrico, si colloca oggi la L. 23.09.2025, n. 132, recante “Disposizioni e deleghe al Governo 

in materia di intelligenza artificiale”, che integra il Regolamento (UE) 2024/1689, nell’ambito degli spazi dal 

medesimo lasciati al legislatore nazionale.  

In materia di lavoro, all’art. 11, la legge pone a presidio e limite dell’utilizzo dell’intelligenza artificiale una 

serie di finalità: il miglioramento delle condizioni di lavoro, la tutela dell'integrità psicofisica dei lavoratori, 

l’accrescimento della qualità delle prestazioni lavorative e della produttività delle persone in conformità al 

diritto dell'Unione europea. Impone che l'utilizzo dell'intelligenza artificiale in ambito lavorativo sia “sicuro, 

affidabile, trasparente”, che non si svolga in contrasto con la dignità umana e la riservatezza dei dati personali 

e che garantisca la necessaria “osservanza dei diritti inviolabili del lavoratore senza discriminazioni in funzione 

del sesso, dell'età, delle origini etniche, del credo religioso, dell'orientamento sessuale, delle opinioni politiche 

e delle condizioni personali, sociali ed economiche, in conformità al diritto dell'Unione europea”. 

Una cortina di limiti per controbilanciare una forza espansiva dirompente emersa tanto rispetto 

all’organizzazione del lavoro, che alla gestione dei rapporti di lavoro. 

Nell’ambito delle proprie competenze legislative, la Regione Puglia, tra le prime regioni in Italia a legiferare in 

questo ambito, ha adottato la L.R. 14.04.2024, n. 4, recante “Misure di promozione in materia di Innovazione 

aperta e Intelligenza Artificiale”, che mira a rafforzare la collaborazione tra imprese, start-up, università e 

centri di ricerca, favorendo l’adozione di soluzioni innovative e accelerando i processi produttivi. 

La L.R. n. 4/2024 prevede apposite misure per promuovere l’utilizzo dell’intelligenza artificiale nella pubblica 

amministrazione, mediante la costituzione di reti tra i responsabili per la transizione digitale delle pubbliche 

amministrazioni del territorio, “per promuovere l’utilizzo dell’intelligenza artificiale al fine di migliorare la 

qualità e la gamma dell’offerta di servizi, nel pieno rispetto dei diritti fondamentali delle persone e di 

accessibilità ai servizi pubblici digitali”, con lo specifico compito di promuovere studi e ricerche specifiche sul 

tema; attività formative dedicate per il proprio personale e per il personale delle pubbliche amministrazioni 

del territorio; sviluppo di attività condivise con le agenzie strategiche regionali e le proprie società in house; 

costituzione di comunità di pratica (art. 8). 

L’ art. 9, dispone l’istituzione del “Centro di competenza regionale per l’intelligenza artificiale nella pubblica 

amministrazione”. Il Centro, istituito con la deliberazione della Giunta regionale 30 ottobre 2023, n. 1488, è 

la sede nella quale la Regione monitorerà l’adozione di soluzioni AI nel settore pubblico, garantendone 

sostenibilità ed eticità.  

È indubbio che l’intelligenza artificiale troverà sempre più nell’imminente futuro ampi spazi di affermazione 

ed utilizzo anche nell’organizzazione e gestione del lavoro nelle amministrazioni e negli enti pubblici. 

Parimenti è fuor di dubbio che ciò porterà all’emersione di numerosi profili di potenziale criticità sul piano 

della trasparenza, della tutela dei diritti, della responsabilità, della sicurezza e tutela dei dati personali. 
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Rispetto alla strategia italiana per la digitalizzazione delle pubbliche amministrazioni, un passo fondamentale 

è stato fatto con l’adozione del Piano Triennale per l’informatica nella Pubblica Amministrazione 2024-2026, 

che considera sempre di più l’IA come la risposta alla crescente necessità di migliorare l’efficienza e l’efficacia 

nella gestione e nell’erogazione dei servizi pubblici. 

Secondo quanto emerge nel contesto europeo, il settore pubblico dovrà assumere un ruolo di leadership 

strategica nella implementazione di modalità di utilizzo “affidabili” dei sistemi di IA. 

Le forme di automazione rappresentano oggi un’esperienza in via di progressiva affermazione nell’attività 

procedimentale e decisionale delle pubbliche amministrazioni riferita all’organizzazione del lavoro: esempi 

(fra i tanti possibili) sono le valutazioni automatizzate delle prove preselettive nelle procedure concorsuali, la 

valutazione del personale, le procedure per la verifica del conseguimento degli obiettivi e per la valutazione 

delle performance dei dirigenti e l’attribuzione del trattamento economico, le valutazioni nelle procedure di 

mobilità. 

Secondo quanto emerge dal suddetto Piano, tra le potenzialità delle tecnologie di intelligenza artificiale c’è 

sicuramente l’automatizzazione dell’attività di ricerca e analisi di informazioni semplici e ripetitive, 

l’incremento delle capacità predittive ed il connesso supporto al processo decisionale basato sui dati, nonché 

la funzione servente rispetto alla personalizzazione dei servizi incentrata sull’utente. 

Recentemente il legislatore ha formalmente riconosciuto la possibilità di ricorrere a sistemi automatizzati per 

l'espletamento di specifiche funzioni all'interno della pubblica amministrazione. Si pensi, a titolo 

esemplificativo, all’art. 30 del Codice dei contratti pubblici (d.lgs. n. 36/2023), che prevede la possibilità di 

utilizzo di procedure automatizzate nel ciclo di vita dei contratti pubblici, nel rispetto dei principi di 

conoscibilità, comprensibilità e di non esclusività della decisione algoritmica, per cui, nel processo 

decisionale, deve necessariamente sussistere un contributo umano preposto al controllo, alla validazione o 

al disconoscimento della decisione automatizzata, secondo il principio della c.d. “riserva d’umanità”.  

Efficace esemplificazione di tale concetto può essere rintracciata in una pronuncia del Consiglio di Stato che, 

seppure si colloca, sul piano temporale, agli albori dell’effettivo emergere delle riflessioni legate a taluni rischi 

dell’utilizzo dell’intelligenza algoritmica nell’attività amministrativa, contiene in nuce tutti i nuclei tematici che 

animano l’odierno dibattito sul tema. 

Con sentenza n. 2270/2019, il Consiglio di Stato ha stabilito che l’utilizzo, da parte della Pubblica 

Amministrazione, di un algoritmo del quale non sia conoscibile il funzionamento, violi i principi che governano 

lo svolgimento dell’attività amministrativa e, in particolare, l’imparzialità, la pubblicità e la trasparenza 

dell’atto amministrativo informatico. 

Gli appellanti, docenti di scuola superiore, avevano impugnato una procedura nazionale di reclutamento 

gestita tramite algoritmo, al fine di ottenere un’assegnazione delle sedi disponibili coerente con l’ordine di 

graduatoria e le rispettive preferenze espresse, nonché con l’esperienza maturata.  

In particolare, essi avevano lamentato che la procedura di assunzione fosse stata gestita da un sistema 

informatico operante attraverso un algoritmo, il cui funzionamento sarebbe rimasto sconosciuto e che aveva 

dato luogo ad una decisione che non aveva tenuto in alcuna considerazione le preferenze espresse dai 

partecipanti alla procedura nelle rispettive domande, in difetto di qualsivoglia motivazione e senza 

l’individuazione di un funzionario che avesse valutato le domande. 

Riformando la sentenza di primo grado del TAR Lazio (sent. 12026/2016), che aveva respinto il ricorso 

ritenendo non sussistente il danno lamentato, il Consiglio di Stato, pur richiamando i numerosi vantaggi 

dell’utilizzo dell’automazione nelle procedure seriali e standardizzate, in relazione alle quali l’utilizzo delle 

stesse è conforme ai canoni di efficienza ed economicità dell’azione amministrativa, a loro volta declinazione 
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del principio costituzionale di buon andamento dell’azione amministrativa (art. 97 Cost.), ha al contempo 

rimarcato come la regola tecnica applicata dall’algoritmo sia pur sempre una regola amministrativa, con piena 

valenza giuridica e, in quanto tale, soggetta ai principi  che devono presiedere allo svolgimento dell’attività 

amministrativa.  

La pubblica amministrazione è, infatti, chiamata a compiere un ruolo preliminare di composizione degli 

interessi, all’esito del quale non dovranno residuare spazi di discrezionalità rimessi alla “decisione” 

algoritmica.  

Il meccanismo che porta alla decisione deve essere, dunque, pienamente conoscibile (in relazione agli autori, 

al procedimento utilizzato nella elaborazione e nella decisione, in relazione ai dati utilizzati e alle priorità 

assegnate). La correttezza del processo informatico è, inoltre, necessariamente soggetta al sindacato 

giurisdizionale del giudice amministrativo, il quale deve avere piena cognizione degli indicati elementi al fine 

di valutare la legittimità della decisione automatizzata. Nel caso di specie, il difetto di tali requisiti nell’ambito 

della procedura e, di riflesso, nell’atto amministrativo informatico (l’algoritmo), ha dato luogo all’accoglimento 

dell’appello e alla riforma della sentenza impugnata, stante la riscontrata violazione dei principi di 

imparzialità, pubblicità e trasparenza. 

Le considerazioni che precedono, tratteggiano, senza alcuna pretesa di esaustività, un quadro d’insieme di 

alcuni dei rischi connessi alla organizzazione e gestione algoritmica dei rapporti di lavoro, inclusi quelli svolti 

alle dipendenze delle pubbliche amministrazioni, nel quale emergono, al fianco delle straordinarie 

potenzialità dei sistemi di intelligenza artificiali, i rischi e le difficoltà che discendono dalla necessità di 

contenere quelle stesse potenzialità, entro confini che valgano a presidiare efficacemente le tutele dei 

lavoratori e la correttezza dell’operato dei soggetti pubblici nell’era dell’intelligenza artificiale.  


