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1. Considerazioni preliminari: decisione dell’LA e decisione umana.

L’utilizzo dell'intelligenza artificiale (di seguito: IA) nella gestione del rapporto di lavoro richiede di
svolgere qualche riflessione preliminare sui sistemi che possono essere utilizzati e sulle loro modalita di
funzionamento!.

La prima distinzione che occorre fare ¢ quella tra sistemi deterministici e sistemi non deterministici?. I
primi si limitano ad applicare le istruzioni che sono state inserite in sede di progettazione, cosicché il
processo decisionale ¢ trasparente e il risultato prevedibile ex ante. I secondi, invece, applicano un metodo
statistico-probabilistico per effettuare una previsione: possono essere annoverati tra 1 sistemi trasparenti
nelle loro modalita di funzionamento, benché lesito del processo computazionale resti incerto ex ante.
Come ¢ stato osservato, algoritmi non deterministici e deterministici possono essere posti in sequenza in
un sistema di IA, per es. agganciando la valutazione dei lavoratori nello svolgimento di un determinato
compito (algoritmo deterministico) a un tempo standard stimato (algoritmo non deterministico)*.

Tra i sistemi di IA non deterministici spiccano quelli che si valgono di algoritmi di apprendimento
automatico® qui il modello decisionale viene generato dal sistema stesso, in una fase di apprendimento, e
viene continuamente affinato anche successivamente. Si tratta del cd. machine learning, caratterizzato
dall’utilizzo di quantita ingenti di dati (data sef), e da livelli crescenti di autonomia nello svolgimento dei
compiti assegnati mano a mano che si progredisce, attraverso le reti neurali, verso il cd. deep learning. In

* 11 presente contributo, con ’aggiunta di un apparato bibliografico essenziale, costituisce il testo della relazione tenuta dall’autrice al
Convegno «L 7mpatto dell'intelligenza artificiale sul lavoro di oggi e domani», Universita di Roma «lLa Sapienzan, 23 aprile 2024.

! Per alcune opere di carattere divulgativo utili per approcciare questi temi v. S. QUINTARELLI (a cura di), Inzelligenza Artificiale. Cos’¢ davvero,
come fungiona, che effetti avra, Bollatl Borlinghieri, Torino, 2020; G. SARTOR, L intelligenza artificiale ¢ il diritto, Giappichelli, Torino, 2022; F.D.
GIBSON, Intelligenza artificiale. La tecnologia che sta cambiando il mondo, Amazon Italia, 2023.

2 Cfr. M. PERUZZ1, Intelligenza artificiale e tecniche di tutela,in Lav. dir., 2022, 542 ss.; 1D, Intelligenza artificiale e lavoro. Uno studio sui poteri datoriali
e tecniche di tutela, Giappichelli, Torino, 2023, 9 ss.; F.V. PONTE, Infelligenza artificiale ¢ lavoro. Organigzagione algoritmica, profili gestionali, effett
sostitutivi, Giappichelli, Torino, 2024, 54.

3 S. QUINTARELLI (a cura di), gp. ait., spec. 24 ss.

4 V. M. PERUZZ1, Intelligenza artificiale e tecniche di tutela, cit., 544; 1D., Intelligenza artificiale e lavoro, cit., 16.

5 Si distinguono tre tipi di apprendimento automatico: supervisionato, non supervisionato e con rinforzo. Per ulteriori dettagli cfr.
S. QUINTARELLI (a cura di), op. cit., 38-40; M. PERUZzI, Intelligenza artificiale e tecniche di tutela, cit., 545; G. SARTOR, op. cit.,
45ss.; F.D. GIBSON, op. cit., 20-23; M. PERUZzI, Intelligenza artificiale e lavoro, cit., 18-19; F.V. PONTE, op. cit., 54-55.

6 Sul quale v. diffusamente F.D. GIBSON, op. ¢t., 90 ss.

2
Lavoro Diritti Europa n.3/2024



A. Sartori, L'impatto dell'intelligenza artificiale sul controllo e la valutazione della prestazione, e sull’esercizio del potere disciplinare

questi sistemi, che sono anche 1 piu utili ed efficienti nel conseguimento degli obiettivi fissati dal
programmatore, si raggiunge, pero, anche il livello massimo di imprevedibilita dell’esito e di opacita del
processo decisionale’.

Applicando metodi statistico-probabilistici, benché estremamente raffinati, i sistemi di IA piu evoluti
basano le proprie decisioni sulle correlazioni riscontrate nell’ambito dei dati processati®. Qui risalta zotu
oculi la principale differenza tra la decisione di un sistema di IA e la decisione umana. L’intelletto umano,
infatti, procede piuttosto ricercando i legami causali che connettono i fenomeni riscontrati nella realta, e
nei processi decisionali si lascia condizionare, specialmente quando sono coinvolti altri esseri umani, come
accade nel rapporto di lavoro, da sentimenti che 1 sistemi di IA non sono in grado di replicare, come
I’empatia, la comprensione, la solidarieta.

2. L Algorithmic Management e il suo impatto sui lavorators.

Occorre ora dire qualcosa sull’Algorithnic Management, ovvero sull’utilizzo dell’'TA nell’organizzazione del
lavoro e dei relativi rapporti®. Il tema si incrocia, per un verso, con quello del lavoro nelle piattaforme!?,
per laltro, con Industria 4.0 e la cd. smart factory'!. Infatti, le piattaforme (si pensi a quelle di food delivery)
costituiscono un esempio tipico di gestione del processo di erogazione del servizio integralmente affidato
a sistemi algoritmici. Nella cd. smart factory, in modo analogo anche se in contesti produttivi del tutto
diversi, segmenti pit 0 meno ampi dell’attivita sono monitorati costantemente, ottimizzati e corretti, con
o senza lintervento umano. In entrambi 1 casi ¢ possibile riscontrare sistemi di IA che decidono
direttamente, o assistono le persone nell’assunzione di decisioni, con riguardo a un vastissimo
campionario di atti datoriali: cambi di turno, mutamenti di mansioni, promozioni, trasferimenti,
irrogazione di sanzioni disciplinari, licenziamenti.

7 M. PERUZZL, Intelligenza artificiale e tecniche di tutela, cit., 545; G. SARTOR, op. cit., 59; M. PERUZZI, Intelligenza artificiale ¢ lavoro, cit., 21; F.V.
PONTE, op. cit., 55-56.

8 Cfr. S. QUINTARELLI (a cura di), op. ¢t., spec. 37 ss.; M. PERUZZI, Intelligenza artificiale e lavoro, cit., 17.

OV, exc multis, G. GAUDIO, Algorithniic management, poteri datoriali ¢ oneri della prova: alla ricerca della verita materiale che si cela dietro l'algoritmo, in
Labour & Law Issues, 2020, vol. 6, n. 2, 22 ss.; L. ZAPPALA, Informatizzazione dei processi decisionali e diritto del lavoro: algoritmi, poteri datoriali e
responsabilita del prestatore nell'era dellintelligenza artificiale, in WP Massimo D ’Antona.it, 2021, n. 446; EAD., Management algoritmico (voce), in S.
BORELLL, V. BRINO, C. FALERI, L. LAZZERONI, L. TEBANO, L. ZAPPALA, Lavoro e fecnologie. Digionario del diritto del lavoro che cambia,
Giappichelli, Torino, 2022, 150 ss.; F. BANO, Akoritmi al lavoro. Riflessioni sul management algoritmico, in Lav. dir., 2024, 133 ss.; C. FALERI,
Management algoritmico ¢ asimmetrie informative di ultima generagione, in federalismi.it, 2024, n. 3, 217 ss.; F.V. PONTE, op. dt., spec. 92 ss. La
dottrina ha individuato 5 ambiti di management algotitmico: attribuzione di compiti (individuazione delle mansioni da espletare tra quelle
contrattualmente dovute); ottimizzazione dei processi (analisi dei dati passati e attuali relativi all’attivita produttiva per pianificarne
I’evoluzione ed eliminare errori e sprechi); gestione del personale vera e propria (analisi dei dati, preparazione dei processi decisionali e
decisioni relative a promozioni, trasferimenti, irrogazione di sanzioni disciplinari, mutamenti di mansioni e licenziamenti); pianificazione
dell’attivita produttiva (attribuzione automatica di turni di servizio, permessi, ferie); sorveglianza (controllo dell’attivita lavorativa
mediante sistemi di IA). Cfr. F. LANG, H. REINBACH, Kiinstliche Intelligens im Arbeitsrecht, in Neue Zeitschrift fiir Arbeitsrecht, 2023, 12717.

1071 tema ¢ tra quelli che maggiormente hanno affascinato la dottrina: v., oltre all’opera monografica di A. DONINL, I/ lavoro attraverso le
piattaforme digitali, Bononia University Press, Bologna, 2019, da ultimo e per ulteriori riferimenti bibliografici anche V. BRINO, Piattaforme
digitali di lavoro (voce), in S. BORELLI, V. BRINO, C. FALERI, L. LAZZERONI, L. TEBANO, L. ZAPPALA, gp. ¢it., 163 ss.; A. DONINI, Piattaforme,
in M. NOVELLA, P. TULLINI (a cura di), Lavoro digitale, Giappichelli, Torino, 2022, 25 ss.; nonché i contributi di E. MENEGATTI, G.
BANDELLONI, M. GIOVANNONE, F. DI NOIA, M. DOLORES FERRARA, in M. BIASI (a cura di), Diritto del lavoro e intelligenza artificiale, Giuffré,
Milano, 455 ss.

11" Anche in questo ambito la bibliografia ¢ abbondante. Per le principali opere monografiche di carattere generale v. A. CIPRIANI, A.
GRAMOLATI, G. MARI (a cura di), I/ lavoro 4.0. La Quarta Rivoluzione industriale ¢ le trasformazioni delle attivita lavorative, Firenze University
Press, Firenze, 2018; K. SCHWAB, La guarta rivolugione industriale, Angeli, Milano, 2016; ID., Governare la quarta rivoluzione industriale, Angeli,
Milano, 2019. Sulle implicazioni giuslavoristiche del fenomeno v., sempre a livello monografico, F. SEGHEZZI, La nuova grande
trasformazione. Lavoro e persona nella quarta rivolugione industriale, Adapt University Press, 2017; M. FAIOLI, Mansioni e macchina intelligente,
Giappichelli, Torino, 2018; E. SIGNORINI, I/ diritto del lavoro nell'economia digitale, Giappichelli, Torino, 2018; E. DAGNINO, Dalla fisica
all'algoritmo: una prospettiva di analisi ginslavoristica, Adapt University Press, 2019; L. TEBANO, Lavoro, potere direttivo e trasformazioni organizzative,
Editoriale Scientifica, Napoli, 2020, spec. 193 ss.
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La dottrina ha tempestivamente segnalato i rischi insiti nel modus procedend; del’IA. Le istruzioni
dell’algoritmo deterministico potrebbero essere discriminatorie, quanto meno indirettamente, come
accaduto nel caso dell’algoritmo Frank di Deliveroo, scrutinato dai giudici bolognesi nel 202012, Ma un
rischio analogo sussiste, @ fortiori, nel caso di sistemi di IA non deterministici: questi, infatti, inglobano gli
eventuali bzases presenti nei dati di addestramento o in quelli acquisiti successivamente!3. Anzi, poiché i
sistemi di machine learning procedono per correlazioni riscontrate su dati esistenti, essi tendono quasi
naturalmente a replicare eventuali discriminazioni in essi presenti, e il problema ¢ ulteriormente aggravato
dalla tendenziale opacita dei piu sofisticati tra questi sistemi. Ma anche quando una determinata decisione
del sistema di IA non sia discriminatoria, potrebbe, comunque, essere arbitrarial®: I’esistenza di una
correlazione tra due fenomeni, sulla quale il sistema basa una determinata decisione, non dice nulla, infatti,
sul legame causale tra di essi.

Sempre in dottrina sono stati evidenziati i pericoli psicofisici della gestione algoritmica dei rapporti di
lavoro®>. Nelle situazioni piu estreme, come quelle che si verificano nelle piattaforme di food delivery, il
monitoraggio delle prestazioni assume contorni totalizzanti: i 7ider sono indotti a una competizione
esasperata per ottenere le migliori valutazioni e conseguentemente gli s/o# piu remunerativi. Si verifica il
cd. effetto nudging: ilavoratori si conformano spontaneamente alle richieste dell'TA, nella consapevolezza
che il loro comportamento solutorio ¢ monitorato e valutato in tempo reale. Pit in generale, ¢ stato da
piu parti segnalato che nei sistemi dell'Industria 4.0 il potere direttivo e quello di controllo tendono ormai
a confondersi'®, spesso veicolati dallo stesso strumento di lavoro, in un continuo processo di misurazione
e correzione della prestazione lavoratival”. Gli effetti di straniamento e alienazione che conseguono allo
svolgimento dell’attivita lavorativa in ambienti di questo tipo sono altrettanto noti: per certi versi, si tratta
della realizzazione tecnologica del famoso Pangptikon benthamiano!8.

Occorre, infine, rilevare il disallineamento tra i dati normativi che regolano I’esercizio dei poteri datoriali
e 1 processi attraverso 1 quali operano i sistemi di IA19. Cio non deve stupire, poiché le categorie giuridiche
si sono sedimentate, nei secoli, sui meccanismi di funzionamento dell’intelletto umano e sono portatrici
dei valori del contesto sociale di riferimento. Per es., il potere direttivo e lo zus variandi devono essere
esercitati secondo buona fede e correttezza, clausole generali impossibili da applicare per qualsiasi sistema

12 Si trattava di un algoritmo che assegnava gli slot ai 7iders sulla base di due parametri: le cancellazioni tardive e le assenze, a prescindere
dalle ragioni (cd. “algoritmo cieco”). Il tribunale aveva, dunque, individuato una discriminazione indiretta per ragioni sindacali, visto che
le assenze per attivita sindacale non risultavano “giustificate”. Cfr. Trib. Bologna, ord. 31 dicembre 2020, in Rév. it. dir. lav., 2021, 11, 175,
nt. G. GAUDIO; Dir. rel. ind., 29021, 204, nt. M. FAIOLL;, Arg. dir. lav., 2021, 771, nt. M. BIASI. Per due approfonditi commenti v. M.
PERUZZ1, I/ diritto antidiscriminatorio al test di intelligenza artificiale, in Labour & Law Issues, 2021, vol. 7, n. 1, 1.50 ss., e M. BARBERA,
Discriminazioni algoritmiche e forme di discriminazione, in Labour & Law Issues, 2021, vol. 7, n. 1, 2021, 1.3 ss., che, tuttavia, propende per la
discriminazione diretta (1.14).

13 Cfr., ex multis, M. PERUZZL, Intelligenza artificiale e fecniche di tutela, cit., spec. 552; F. BANO, op. ct., 148; F.V. PONTE, op. ¢, 56 ss.; M.
PERUZZI, La discriminazione algoritmica, in Equal, 2024, n. 1, 8-10; nonché, da ultimo, G. GAUDIO, Le discriminazioni algoritmiche, in LDE, n.
1/2024.

14 S. QUINTARELLI (a cura di), gp. ¢it., 72-75.

15 Cfr., per es., M. PERUZZ1, Intelligenza artificiale ¢ lavoro, cit., spec. 75 ss.; F. BANO, gp. ¢it., in vari luoghi; F.V. PONTE, op. ¢it., 97-98.

16 L. TEBANO, Lavoro, potere direttivo e trasformazioni organigzative, cit., 251, ad es., patla di «potere di controllo direttivor. Evidenziano una
sorta di “mutazione genetica” del potere direttivo, indotta dall'IA, anche M. NOVELLA, Poferi del datore di lavoro nell'impresa digitale:
fenomenologia e limiti, in Lav. dir., 2021, spec. 464 ss.; U. GARGIULO, Intelligenza artificiale e poteri datoriali: limiti normativi e ruolo dell’antononzia
collettiva, in federalismi.it, 2023, n. 29, 173 ss., spec. 177; F. BANO, gp. ¢it., 136. Contra, pero, nel senso che I'IA, pur incidendo sui poteri
datoriali, non ne causerebbe una metamorfosi, v. S. CIUCCIOVINO, La disciplina nazionale sulla ntilizzazione dell'intelligenza artificiale nel rapporto
di lavoro, in .DE, 2024, n. 1, 5.

17 Cfr. A.SARTORL, I/ controllo tecnologico sui lavoratori. La nuova disciplina italiana tra vincoli sovranazionali e modelli comparati, Giappichelli, Torino,
2020, spec. 250-251 e 332.

18 Come si ricordera, il Panoptikon era una prigione ideata da Jeremy Bentham per consentire la sorveglianza totale dei detenuti nella
convinzione che in tal modo avrebbero conformato spontaneamente i propri comportamenti alle richieste della direzione (nudging).

19 Cfr. S. QUINTARELLI (a cura di), gp. iz, spec. 117 ss.
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di IA?Y. Ma altrettanti problemi presentano pure le norme generali?!: si pensi all’elasticita di concetti quali
il giustificato motivo soggettivo od oggettivo di licenziamento. Il diritto antidiscriminatorio, tramite il
meccanismo della parziale inversione dell’onere della prova, richiede al datore di esplicitare le ragioni per
le quali una determinata decisione ¢ stata assunta: ma il meccanismo decisionale del sistema di IA, in
ipotesi basato sul deep learning, potrebbe rimanere oscuro?2. L’art. 2087, c.c. impone la tutela dell’integrita
psico-fisica del lavoratore, stabilendo un vincolo assai importante al potere organizzativo datoriale?3: si
tratta di un limite che contrasta frontalmente con l'utilizzo dell’IA per incrementare Defficienza dei
processi produttivi. L’art. 4 dello Statuto dei lavoratori, e pit in generale il GDPR, vietano il monitoraggio
continuo e anelastico dellattivita dei lavoratori?%. E si potrebbe continuare.

Prima di procedere oltre, pero, occorre sgombrare il campo dall’equivoco che I'utilizzo dell’IA possa in
qualche modo deresponsabilizzare il datore dilavoro. Il datore che si vale di un sistema di IA per esercitare
le proprie prerogative sara responsabile degli atti giuridici posti in essere esattamente come quello che
assume le proprie decisioni in modo del tutto autonomo?>.

A una conclusione di questo tipo conducono solide ragioni. Anzitutto, il datore di lavoro ha scelto
consapevolmente, per meglio perseguire i propri fini di organizzazione dellimpresa, di servirsi di un
sistema di LA: cuins commoda, eius et incommoda. In secondo luogo, anche laddove il processo decisionale
fosse totalmente automatizzato, 'atto finale sarebbe comunque sempre formalmente assunto dal datore
di lavoro. Infatti, dalla lettura congiunta degli artt. 1228 e 2080, c.c. si desume che Pesercizio del potere
direttivo ¢ riferibile al datore anche quando egli si serva della /e aziendale. A fortiori, pertanto,
argomentando sulla base dell’analogia inris, si deve giungere a un tale esito quando egli abbia deciso di
valersi del management algoritmico. Infine, come lo stesso impianto del regolamento europeo sull'TA
testimonia (v. zfra il par. 4), 'approccio giuridico europeo ¢ antropocentrico: 'TA non ¢ e non sara, nel
prossimo futuro, un soggetto di diritto, bensi soltanto un oggetto.

20 Ctr. B. WAAS, Kiinstliche Intelligenz; und Arbeitsrecht, HSI-Schriftenreihe, Band 46, Bund Vetlag, Frankfurt am Main, 2023, spec. 110 ss.

21 Sulla distinzione tra clausole generali e norme generali v. per tutti L. MENGONL, Spanti per una teoria delle clansole generali, in Riv. erit. dir.
priv., 1986, 5 ss.

22 V. M. PERUZZL, I/ diritto antidiscriminatorio al fest di intelligenza artificiale, cit., spec. 1.58.

23 Sulle sfide che I'TA pone al sistema italiano e sovranazionale di tutela della salute e sicurezza sul lavoro v., tra gli altri, A. ROTA, Sicurezza,
in M. NOVELLA, P. TULLINI (a cuta di), op. e, 83 ss.; S. MARASSL, Intelligenza artificiale e sicuregza sul lavoro, in M. BIASI (a cura di), op dt.,
207 ss.

2+ Secondo l'opinione dottrinale maggioritaria i divieto di controlli diretti sull’attivita lavorativa sarebbe sopravvissuto alla riscrittura
dell’art. 4, operata dal Jobs Act nel 2015, nonostate I’eliminazione dell’espressa previsione: v. pet tutti O. DESSI, I/ controllo a distanza sui
lavoratori. I] nuovo art. 4, Stat. lav., ESI, Napoli, 2017; A. INGRAO, I/ controllo a distanza sui lavoratori e la nuova disciplina privacy. Una lettura
integrata, Cacucci, Bari, 2018, 172 ss.; V. NUZZO, La protezione del lavoratore dai controlli impersonali, Editoriale Scientifica, Napoli, 2018, 98
ss., spec. 107; A. SARTORI, I/ controllo tecnologico sui lavoratori, cit., spec. 237, ove anche la ricostruzione del dibattito e ulteriori riferimenti
bibliografici (235-2306). A fortiori, nel nostro ordinamento non ¢ ammissibile un controllo tecnologico continuativo e anelastico, anche se
una parte minoritaria della dottrina ritiene ormai “sdoganati” i controlli diretti. Cfr., per es., M.T. CARINCI, I/ controllo a distanza
sull'adempimento della prestazione di lavoro,in P.' TULLINI (a cura di), Controlli a distanza e tutela dei dati personali del lavoratore, Giappichelli, Torino,
2017, 54-55; P. TULLINI, La digitalizzazione del lavoro, la produzione intelligente e il controllo tecnologico nell impresa, in P. TULLINI (a cura di), Web
¢ lavoro. Profili evolutivi e di tutela, Giappichelli, Torino, 2017, 15; L. TEBANO, Lavoro, potere direttivo e trasformazioni organizzative, cit., 244.

% In questo senso, ad es., anche G. ZAMPINI, Intelligenza artificiale e decisione datoriale algoritmica. Problemi e prospettive, in Arg. dir. lav., 2022,
481; B. WAAS, gp. cit., 108; M.'T. CARINCI, Qruali tecniche regolative per le prerogative datoriali informatizzate? Spunti per un dibattito, in M.T. CARINCI,
S. GIUDICL, P. PERRI, Obblighi di informazione e sistemi decisionali e di monitoraggio antomatizzati (art. 1-bis “Decreto Trasparenza™): quali forme di
controllo per i poteri datoriali algoritmici, in Labor, 2023, 38; A. DONINI, Informazione sui sistemi decisionali e di monitoraggio antomatizgati: poteri
datoriali e assetti organizzativi, in Dir. lav. mere., 2023, 86; S. CIUCCIOVINO, op. at., 5, secondo la quale parlare di «decisione algoritmica»
sarebbe una «mistificazione linguistica», in quanto la «decisione ¢ pur sempre imputabile al datore di lavoro, ovvero all’atto decisionale
con il quale [...] quest'ultimo ha adottato la decisione di appropriarsi dell’esito di una elaborazione algoritmica, collegandovi pitt 0 meno
automaticamente alcuni effetti giuridici di rilievo lavoristico.
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3. 1/ guadro regolativo in fieri: una governance nultilivello.

E’ ora giunto il momento di affrontare il quadro regolatorio dell’TA, e in particolare gli aspetti che
riguardano l'utilizzo della stessa a fini di controllo e valutazione della prestazione, con il connesso
esercizio del potere disciplinare. Il tema ¢, dunque, quello dei sistemi di monitoraggio e decisionali
automatizzati.

L’apparato normativo ¢ in costruzione e caratterizzato da un impianto multilivello®. Il regolamento
europeo sull’TA ¢ stato definitivamente approvato il 21 maggio 2024 dal Consiglio dei Ministri, ed ¢ in
attesa di pubblicazione sulla Gazzetta ufficiale del’UE?7, mentre sulla direttiva relativa alla tutela dei
lavoratori delle piattaforme digitali ¢ stato raggiunto I'accordo tra Parlamento e Consiglio, ma manca
ancora il voto formale di quest’ultimo?s. Sempre a livello dell’Unione europea, il reg. n. 679 del 2016
(General Data Protedtion Regulation - GDPR) offre gia alcune tutele, invero abbastanza robuste?’, quando
una decisione sia basata unicamente su un trattamento automatizzato. Le tutele europee si integrano e
potenziano I'un I'altra, e lasciano altresi spazio agli Stati membri per dettare disposizioni di maggior favore
per i lavoratori, direttamente o tramite la contrattazione collettiva (cosi espressamente il reg. IA: art. 2,
co. 11). Qui giova ricordare che le parti sociali di livello europeo si sono attivate nel 2020, con un accordo
quadro sulla digitalizzazione3.

La cornice normativa ¢ piuttosto frammentaria anche nel nostro Paese: per i ciclofattorini lavoratori
autonomi vi sono alcune disposizioni nel capo V-bis del d.gs. n. 81/201531, mentre Part. 1-bis, d.Igs. n.
152/1997, introdotto dal decteto trasparenza (d.lgs. n. 104/2022) e poi modificato dal decreto lavoro
dello scorso anno (d.l. n. 48/2023), potenzia 'informazione in favore dei lavoratori che siano assoggettati

26 A livello sovranazionale il tassello piu recente ¢ costituito dalla Convenzione quadro del Consiglio d’Europa sull’intelligenza attificiale,
i diritt umani, la democrazia e lo Stato di diritto, varata il 17 maggio 2024 dalla 133a sessione del Comitato dei Ministri. I.’obiettivo
principale della Convenzione ¢ assicurare che le attivita allinterno del ciclo di operativita dei sistemi di IA siano pienamente rispettose
dei diritti umani, della democrazia e dello Stato di diritto (art. 1, co. 1): gli Stati membri, in particolare, sono tenuti a regolare i sistemi di
IA utilizzati dai soggetti privati in coerenza con tale obiettivo. Poiché la convenzione non presenta contenuti di immediato rilievo
giuslavoristico, in questa sede non ce ne si occupera.

27 La dottrina giuslavoristica ha cominciato a occuparsi di questo regolamento sin dalle fasi progettuali pit remote, denunziandone a piu
riprese le carenze sugli aspetti di diritto del lavoro, anche di carattere collettivo: cfr., senza pretesa di completezza, A. ALAIMO, I/
Regolamento sull Intelligenza Artificiale: dalla proposta della Commissione al testo approvato dal Parlamento. Ha ancora senso il pensiero pessimistico?, in
Jfederalismi.it, 2023, 0. 25,133 ss.; P. LOL, 1/ rischio proporzionato nella proposta di regolamento sull’ LA e i suoi effetti nel rapporto di lavoro, in federalismi.it,
2023, 4, 239 ss.; M. PERUZZL, Intelligenza artificiale e lavoro, cit., in vari luoghi; ID., Intelligenza artificiale e lavoro: limpatto dell’ Al Act nella
ricostruzione del sistema regolativo UE di tutela, in M. BIASI (a cura di), op. ct., 115 ss.

B V., ex multis, A. ALLAMPRESE, S. BORELLIL, Prime note sulla proposta di direttiva della Commissione sul miiglioramento delle condizioni del lavoro su
piattaforma, in RGL online, 2021, n. 12; M. BARBIERI, Prime osservazioni sulla proposta di direttiva per il miglioramento delle condizioni di lavoro nel
lavoro con piattaforma, in Labour & Law Issues, 2021, vol. 7, n. 2, C.3; A. ALAIMO, I/ pacchetto di misure sul lavoro nelle piattaforme: dalla proposta di
Direttiva al progetto di Risoluzione del Parlamento enropeo. V'erso un incremento delle tutele?, in Labour & Law Issues, 2022, vol. 8,n.1,R.3 ss.; EAD,,
Le piattaforme tra subordinazione e antonomia: la modulazione delle tutele nella proposta della Commissione enropea, in Dir. rel. ind., 2022, 639 ss.; C.
SPINELLL, La trasparenza delle decisioni algoritniche nella proposta di Direttiva UE sul lavoro tramite piattaforma, in LDE, 2022, n. 2; P. TULLINI,
La direttiva piattaforme e i diritsi del lavoro digitale, in Labonr & Law Issues, 2022, vol. 8, n. 1, R.43 ss.; M. DELFINO, Lavoro mediante piattaforme
digitali, dialogo sociale europeo e partecipazione sindacale, in federalismi.it, 2023, n. 25, 171 ss.; M. GIOVANNONE, I/ lavoro tramite piattaforma
nell'ordinamento enrgpeo, in M. BIASI (a cura di), op. ¢it., 500 ss.

2 Contra, pero, E. GRAGNOLL, I/ potere di controllo, le risorse digitali e gli algoritmi,in A. BELLAVISTA, R.SANTUCCI (a cura di), Tecnologie digitali,
poteri datoriali e diritti dei lavoratori, Giappichelli, Torino, 2022, 37, secondo il quale si tratta di protezioni pensate per ambiti diversi da quello
giuslavoristico e dotate di scarsa effettivita nel contesto dei rapporti di lavoro.

30 Sul quale v. A. ROTA, Sull’Accordo quadro enrgpeo in tema di digitalizzazione del lavoro, in Labour & Law Issues, 2020, vol. 6, n. 2, C.24 ss.

31 Su questa disciplina, introdotta nel decreto sulle tipologie contrattuali dal d.1. n. 101/2019, v. M. BARBIERI, Deélla subordinazione dei
cclofattorini, in Labour & Law Issues, 2019, vol. 5, n. 2, p. 1.2 ss.; A. SARTORL, I/ controllo tecnologico sui lavoratori, cit., 322 ss.; A. PERULLI, Oltre
la subordinagione. La nunova tendenza espansiva del diritto del lavoro, Giappichelli, Torino, 2021, spec. 129 ss.; nonché, anche per gli ulteriori
riferimenti bibliografici, M. BIASL, Lavoro digitale (voce), in Dig. disc. priv. sez. comm., Agg. Vol. IX, Utet, Torino, 2022, spec. 275 ss.; ¢ da
ultimo G. BANDELLONL, I/ lavoro tramite piattaforma nel diritto interno, in M. BIASI (a cura di), gp. ait., 486 ss.
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a sistemi di monitoraggio e decisionali integralmente automatizzati®2. Sulla scorta dell’approvazione del
reg. IA, il Governo ha elaborato un d.d.l. di accompagnamento (d.d.l. sull’intelligenza artificiale n. 1146,
presentato il 20 maggio 2024 al Senato), che, dopo aver ribadito i capisaldi europei della regolazione del
fenomeno, in materia lavoristica, inter alia, conferma e richiama lart. 1-bis, dlgs. n. 152/1997.
Nell’ordinamento italiano non devono essere sottovalutati I’art. 8 dello Statuto dei lavoratori33, che
impedisce al datore di raccogliere informazioni irrilevanti per lo svolgimento della prestazione lavorativa,
e soprattutto I'art. 4 dello Statuto, che predispone una robusta tutela individuale e collettiva in favore dei
lavoratori sottoposti a controlli tecnologici®*.

4. I/ regolamento UE sull 1A e il GDPR (artt. 13-15, 22 ¢ 35).

L approccio europeo all'TA ¢ antropocentrico®. 1l reg. IA si pone il duplice obiettivo di incentivare lo
sviluppo e la diffusione dei sistemi di IA e di garantire, al contempo, livelli elevati di tutela della salute,
della sicurezza e dei diritti fondamentali dei cittadini europei (art. 1 e considerando 1). Conseguentemente,
la tecnica di tutela si basa sui principi della precauzione e della gestione del rischio¢: i sistemi di IA sono
suddivisi in sistemi vietati, sistemi ad alto rischio e sistemi a basso tischio. Sono coerentemente esclusi
dall’ambito di applicazione del regolamento i sistemi puramente deterministici, «basati sulle regole definite
unicamente da persone fisiche per eseguire operazioni in modo automatico» (considerando 12), poiché
non richiedono una regolazione aggiuntiva rispetto a quella gia esistente?’. Va, inoltre, osservato che il
regolamento si applica al sistema di IA in quanto tale, a prescindere dall’'uso che il deployer [la persona fisica
o giuridica che lo utilizza per fini professionali — art. 3, n. 4)] ne faccia: ovvero per trarne previsioni,
contenuti, raccomandazioni o a fini direttamente decisionali (considerando 12).

Nell’ambito lavoristico, il divieto di utilizzare I'TA colpisce 1 sistemi di riconoscimento delle emozioni
(salvo che per finalita mediche o di sicurezza) e quelli di profilazione, sulla base di dati biometrici, con
riguardo a possibili fattori di discriminazione [art. 5, co. 1, lett. f) e g)].

Sono poi considerati ad alto rischio tutti 1 sistemi di IA nel campo della «occupazione, gestione dei
lavoratori e accesso al lavoro autonomoy, con la sola eccezione di quelli sostanzialmente innocui (ad es.
perché non in grado di influenzare materialmente il risultato del processo decisionale — art. 6, co. 3). Piu
precisamente, sono considerati ad alto rischio 1 sistemi di IA utilizzati per adottare decisioni nell’ambito

32 Per un commento al testo novellato v. E. DAGNINO, Modifiche agli obblighi informativi nel caso di utilizzo di sistemi decisionali o di monitoraggio
antomatizzati (art. 26, comma 2, d.l. n. 48/2023, conv. in I n. 85/2023), in E. DAGNINO, C. GAROFALO, G. PICCO, P. RAUSEI (a cura di),
Commentario al d.1. 4 maggio 2023, n. 48 c.d. “decreto lavoro”, convertito con modificazioni in I. 3 luglio 2023, n. 85, Adapt Labour Studies e-book
Series n. 100, 2023, 69 ss.; nonché ID., I/ diritto interno: i sistemi decisionali e di monitoraggio (integralmente) automatizzati tra trasparenia e
coinvolgimento,in M. BIASI (a cura di), gp. cit., 147 ss. In precedenza, fra i tanti, v. almeno A.ZILLL, La trasparenza del lavoro subordinato. Principi
e tecniche di tutela, Pacini, Firenze, 2022, in vari luoghi; M.T. CARINCL, S. GIUDICL, P. PERRI, gp. ¢it., nonché infra par. 7, nei luoghi opportuni.
3 Su questa disposizione v., anche per gli opportuni riferimenti bibliografici, A. SARTORL, I/ controllo tecnologico sui lavoratori, cit., 173 ss.

34 Sull’art. 4 dello Statuto dei lavoratori, come riscritto dal Jobs A, la dottrina ¢ addirittura alluvionale: pertanto, ci si limita a indicare tra
i lavori monografici O. DESSI, op. cit.; A. INGRAO, I/ controllo a distanza sui lavoratori ¢ la nuova disciplina privacy, cit; V. NUZZO, op. dit.; A.
SARTORL, I/ controllo tecnologico sui lavoratorz, cit.

$ V., ad es., le Comunicazioni della Commissione europea, Piano coordinato sull'intelligenzga artificiale, COM (2018) 795, e Creare fiducia
nell'intelligenza artificiale antropocentrica, COM (2019) 168, nonché il considerando 1 del reg. IA, secondo il quale do scopo del [...]
regolamento ¢ [...] promuovere la diffusione di un’intelligenza attificiale antropocentrica e affidabile». In dottrina v. A. ALAIMO, I/
Regolamento sull Intelligenza Artificiale, cit., 135; M. PERUZZ1, Intelligenza artificiale e lavoro, cit., 28 ss., spec. 30; F.V. PONTE, op. dt., spec. 12,
16 e 21; S. CIUCCIOVINO, gp. ¢it., 15.

36 Cfr. A. ALAIMO, I/ Regolamento sull'Intelligenza Artificiale, cit., 135 ss.; P.LO1, op. dit., spec. 244 ss.; M. PERUZZ1, Intelligenza artificiale e lavoro,
cit., 37 ss.; F.V. PONTE, op. ait., 30 ss.; S. CIUCCIOVINO, gp. ¢it., 15.

3 In una fase iniziale i sistemi di IA deterministici erano inclusi nel cono applicativo del regolamento, in quanto specificamente
contemplati nell’allegato I. I’esclusione definitiva si realizza con il testo di compromesso presentato dalla Presidenza ceca del Consiglio
UE a luglio 2022, che, inter alia, propose anche I'eliminazione dell’allegato 1. Sulla vicenda cfr. amplins M. PERUZZL, Intelligenza artificiale e
tecniche di tutela, cit., 543, nt. 5.
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dei rapporti di lavoro e per monitorare e valutare le prestazioni e il comportamento dei lavoratori
(management algoritmico) [art. 6, co. 2, e allegato 111, par. 4, lett. b)]38.

11 reg. IA, coerentemente con la propria base giuridica (art. 114, TFUE — armonizzazione delle legislazioni
nazionali per l'attuazione del mercato interno3?), prevede obblighi soprattutto in capo ai fornitori di
sistemi di IA ad alto rischio (artt. 16 ss.). Essi devono istituire un sistema di gestione del rischio che
consenta di individuare tempestivamente i possibili rischi per la salute, la sicurezza e 1 diritti fondamentali,
e adottare le opportune contromisure, di carattere tecnico o informativo (art. 9). Inoltre, i sistemi di IA
ad alto rischio devono utilizzare dati di addestramento, convalida e prova adeguati (non discriminatori,
inter alia) (art. 10), essere configurati in modo da garantire una sufficiente trasparenza del funzionamento
(excplainable AI*) (art. 13), cosicché T'utilizzatore sia in grado di interpretare correttamente i risultati del
sistema e possa servirsene in modo appropriato: tali sistemi devono essere predisposti alla sorveglianza
umana (redress-by-design*') (art. 14)%2.

Gli obblighi del datore di lavoro, in quanto utilizzatore (deployer) del sistema di IA ad alto rischio, sono
stati incrementati a seguito dell'interlocuzione tra il Parlamento europeo e il Consiglio. Il datore di lavoro
deve utilizzare il sistema di IA ad alto rischio conformemente alle istruzioni ricevute dal fornitore e, in
particolare, garantire la sorveglianza umana: a tal fine, ¢ tenuto a dotarsi di personale che disponga di
adeguate formazione, competenze e poteri di intervento (art. 26). Il Parlamento aveva insistito anche
perché il datore di lavoro effettuasse la valutazione d’impatto del sistema di IA ad alto rischio sui diritti
fondamentali*3, ma la versione finale prevede I'obbligo di detta valutazione per altri utilizzatori [servizi
pubblici, banche, assicurazioni — art. 27, co. 1, che rinvia all'allegato I1I, parr. 2 e 5, lett. b) e ¢)], non per
i datori di lavoro. E’, invece, presente uno specifico obbligo datoriale di informazione dei rappresentanti
dei lavoratori e dei lavoratori interessati, prima che sia messo in servizio o utilizzato un sistema di IA ad
alto rischio (art. 26, co. 7). Qui gli emendamenti del Parlamento spingevano per I'introduzione di un vero
e proprio diritto di consultazione*, che non ¢ presente nella versione finale: in questo ambito, pero,
occorre tener conto anche degli altri strumenti giuridici del’UE applicabili ai sistemi di IA (v. zzfra questo
paragrafo e il par. 5).

Va, infine, ricordato il diritto dei lavoratori, soggetti a decisioni datoriali adottate sulla base dell’ oufput di
sistemi di IA ad alto rischio, di ottenere spiegazioni chiare e significative sul ruolo del sistema nella
procedura decisionale e sui principali elementi della decisione adottata (art. 86, co. 1).

38 Piu precisamente, I’allegato 111, par. 4, lett. b) considera ad alto rischio i «sistemi di IA destinati a essere utilizzati per adottare decisioni»
con riguardo alle condizioni di lavoro, a promozioni o licenziamenti, all’assegnazione di compiti sulla base del comportamento individuale
o di caratteristiche personali, o ancora alla valutazione delle prestazioni e della condotta dei lavoratori. I’allegato 111, par. 4, lett. a), d’altro
canto, ricomprende tra i sistemi ad alto rischio quelli utilizzati per ’assunzione o la selezione dei lavoratori, con particolare riguardo alla
pubblicazione di annunci di lavoro mirati, all’analisi o al filtraggio delle candidature, alla valutazione dei candidati.

3 Nel corso della travagliata gestazione del regolamento, su iniziativa del Parlamento europeo, ¢ stata aggiunta altresi la base giuridica
dell’art. 16, TFUE, che garantisce il diritto di ogni persona alla tutela dei propri dati personali (diritto alla privacy) (v. il considerando 3).
Ctr. A. ALAIMO, I/ Regolamento sull'Intelligenza artificiale, cit., 138, secondo la quale, tuttavia, sarebbe stato piu appropriato, a migliore tutela
dei diritti fondamentali, fare riferimento all’art. 19, TFUE sulle competenze dell’Unione in materia di diritto antidiscriminatorio.

40 Come ¢ stato correttamente evidenziato, la creazione di sistemi di IA che siano interpretabili e comprensibili «& un compito tecnico
importante e ampiamente discusso, che ¢ supportato da esigenze di carattere eticon [S. QUINTARELLI (a cura di), gp. ¢iz., 99-100], cosicché
si inserisce perfettamente nell'impronta antropocentrica del reg. TA.

41 Si tratta dell’individuazione di meccanismi correttivi gia nella fase di sviluppo di un sistema di IA: cfr. S. QUINTARELLI (a cura di), op.
¢it, 127.

42 La dottrina giuslavoristica ha sottolineato la crucialita del principio della sorveglianza umana by design nel sistema europeo di regolazione
dell’TA: del resto, I’'approccio ¢ petrfettamente in linea con quanto stabilito nell’accordo quadro europeo sulla digitalizzazione (v. infra il
par. 5) (cfr., per es., A. ALAIMO, I/ Regolamento sull'Intelligenza artificiate, cit., 142; M. PERUZZI1, Intelligenza artificiale e lavoro, cit., 35-36).

43 Su questa previsione, poi non confluita nella versione finale del regolamento, v. A. ALAIMO, I/ Regolamento sull Intelligenza artificiale, cit.,
136.

4 Cfr. A. ALAIMO, I/ Regolamento sull'Intelligenza artificiale, cit., 143-145, che salutava con favore questo avanzamento delle tutele anche
rispetto all’accordo quadro europeo sulla digitalizzazione.
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Le tutele che il reg. IA siappresta a garantire ai lavoratori devono essere integrate con quelle che i1 GDPR

gia oggi offre, ovviamente partendo dall'angolo visuale della tutela della prwac#>. In particolare,
'interessato, e quindi anche il lavoratore, vanta il diritto di non essere sottoposto a una decisione basata
unicamente su un trattamento automatizzato*%, compresa la profilazione, che produca effetti giuridici
nella sua sfera o incida in modo analogo, significativamente, sulla sua persona (art. 22, co. 1)#7. Va subito
sottolineato come I’'ambito di applicazione si estenda qui anche ai sistemi puramente deterministici, che
danno sicuramente luogo a un trattamento automatizzato: un analogo cono applicativo, pit ampio
rispetto a quello del reg. IA, ¢ riscontrabile anche nella direttiva sul lavoro nelle piattaforme digitali, che
utilizza una definizione simile (sistemi decisionali o di monitoraggio automatizzati).

11 divieto ex art. 22, GDPR patisce tre eccezioni: quando la decisione sia necessaria per la conclusione o
I'esecuzione di un contratto; quando sia autorizzata dal diritto UE o degli Stati membri, con appropriate
garanzie per 'interessato; quando quest’ultimo abbia prestato il proprio consenso. Come ¢ stato rilevato
in dottrina, soprattutto la prima eccezione sarebbe in grado di relativizzare di molto il divieto*®, benché il
Gruppo di lavoro art. 29 ne raccomandi un’interpretazione restrittiva®’. I.’eccezione relativa al consenso,
invece, non puo essere valorizzata nei rapporti di lavoro, perché, come insegna sempre il Gruppo di
lavoro art. 29, in detti rapporti il consenso non puo di regola essere considerato liberamente espresso a
causa della disparita di potere contrattuale insito nella relazione lavorativa>0. Una volta entrato in vigore
il reg. IA, occorrera capire se esso possa integrare la seconda eccezione (ovvero autorizzazione del diritto
UE): il che porterebbe, pero, a una sensibile diminuzione delle tutele complessive, risultato che appare
contrario alla ratio stessa del reg. IA, in una sorta di eterogenesi dei fini.

Il lavoratore assoggettato a decisione basata unicamente su un trattamento automatizzato in forza della
prima e della terza delle suddette eccezioni ha diritto almeno di richiedere lintervento umano, di
esprimere la propria opinione e di contestare la decisione (art. 22, co. 3)51. Ha, inoltre, il diritto di essere
informato dell’esistenza del processo decisionale automatizzato, della logica utilizzata e delle conseguenze

4 Per questa lettura integrata v. M. PERUZZI, Intelligenza artificiale e lavoro, cit., 40 ss.

4 11 requisito della norma ¢ integrato anche in presenza di una decisione finale formalmente umana, purché la persona che interviene
non eserciti un’influenza reale sull’esito della decisione stessa: cfr. A. CAIA, Sub art. 22, in G.M. RICCIO, G. SCORZA, E. BELLISARIO (a
cura di), GDPR ¢ normativa privacy. Commentario, Wolters Kluwer, Milano, 2018, 223, nonché GRUPPO DI LAVORO ARTICOLO 29, Linee guida
sul processo decisionale antomatizzato relativo alle persone fisiche ¢ sulla profilazione ai fini del regolamento 2016/679, adottate il 3 ottobre 2017,
emendate e adottate il 6 febbraio 2018, WP 251 rev.01, 23.

47 Occorre subito segnalare che non tutti gli atti di management algotitmico rientrano nella previsione in commento, perché alcuni non
possono ritenersi di impatto significativo sul contratto di lavoro o sulla persona del lavoratore: si pensi, per es., all’attribuzione di compiti
e mansioni, o all’assegnazione di turni (cfr. F. LANG, H. REINBACH, op. ¢, 1278). Infatti, il Gruppo di lavoro articolo 29 riporta, come
unico esempio giuslavoristico di decisioni integralmente automatizzate ex art. 22, co. 1, GDPR, quelle che negano un’opportunita di
impiego o pongono la persona in posizione di notevole svantaggio. Cfr. GRUPPO DI LAVORO ARTICOLO 29, Linee guida sul processo decisionale
antomatizzato relativo alle persone fisiche e sulla profilazione ai fini del regolamento 2016/679, cit., 24.

48 Cfr. E. GRAGNOLIL, I/ potere di controllo, le risorse digitali e gli algoritmi, cit., 36, secondo il quale tale eccezione non farebbe riferimento a un
«comportamento indispensabile sul piano oggettivo, ma a una valutazione aziendale e, ciog, all’interesse dell'impresa». Per questa ragione,
secondo I'autore non sarebbe nemmeno possibile arginare la portata della deroga mediante I'interpretazione restrittiva.

4 V. GRUPPO DI LAVORO ARTICOLO 29, Linee guida sul processo decisionale antomatizzato relativo alle persone fisiche e sulla profilazione ai fini del
regolamento 2016/ 679, cit., 26, secondo il quale detta eccezione non opererebbe quando esistano altri mezzi, diversi dal trattamento
integralmente automatizzato, piu rispettosi della vita privata (quindi meno invasivi) e altrettanto efficaci per il medesimo obiettivo.

50 Cfr. GRUPPO DI LAVORO ARTICOLO 29, Linee guida sul consenso ai sensi del regolamento (UE) 2016/679, adottate il 28 novembre 2017,
modificate e adottate da ultimo il 10 aprile 2018, WP 259 rev.01. Del resto, il considerando 43 del GDPR sottolinea come sia «<opportuno
che il consenso non costituisca un valido presupposto per il trattamento di dati personali [...] qualora esista un evidente squilibrio tra
Iinteressato e il titolare del trattamento». Sulla questione v. ampiamente A. SARTORI, I/ controllo tecnologico sui lavoratori, cit., 36-37 e 50.

>t Come tileva opportunamente E. GRAGNOLL, I/ potere di controllo, le risorse digitali e gli algoritmi, cit., 37, si tratta di tutele pensate per vicende
contrattuali in cui le parti si trovano in una condizione patitaria, come nei rapporti commerciali, e non per ilavoratori subordinati. Inoltre,
si tratterebbe di una protezione «di retroguardia», come si evince dall’utilizzo dell’avverbio «almenow.
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sul rapporto di lavoro [artt. 13, co. 2, lett. ), e 14, co. 2, lett. g)], e puo esercitare il diritto di accesso per
ottenere le medesime informazioni [art. 15, co. 1, lett. h)]>2.

Si ¢ gia accennato come il reg. IA non imponga al datore dilavoro che utilizzi sistemi di IA ad alto rischio
alcuna valutazione d’impatto sui diritti fondamentali, anche se quella ex art. 35, GDPR ¢ richiamata
nell’art. 26, co. 9, quando ne ricorrano i presupposti. E secondo una parte della dottrina, nella quasi totalita
dei casi di impiego di sistemi di IA ad alto rischio sarebbe integrato il requisito di cut all’art. 35, co. 1,
GDPR, che richiede la valutazione d’impatto sulla protezione dei dati personali, alla luce del rischio
elevato per i diritti e le liberta delle persone fisiche>3. Si ¢, infatti, normalmente in presenza di «una
valutazione sistematica e globale di aspetti personali [...], basata su un trattamento automatizzato,
compresa la profilazione, e sulla quale si fondano decisioni che hanno effetti giuridici o incidono in modo
analogamente significativo su dette persone fisiche» [art. 35, co. 3, lett. a)]. E’ del medesimo avviso anche
il Garante per la privacy, quanto meno per quanto riguarda 1 controlli tecnologici: ha, infatti, incluso
nell’ambito di applicazione della disposizione de gua 1 «trattamenti effettuati nell’ambito del rapporto di
lavoro mediante sistemi tecnologici dai quali derivi la possibilita di effettuare un controllo a distanza
dell’attivita dei dipendenti»®.

Va ricordato che nella valutazione d’'impatto vi ¢ spazio anche per il coinvolgimento dei rappresentanti
dei lavoratori, ai sensi del comma 9: tuttavia, 'ambiguita della formulazione («se del caso») ha indotto a
interrogarsi sulla cogenza di tale raccolta di «opinioni degli interessati o dei loro rappresentanti»>>. Ad
ogni modo, non si puo, invece, dubitare che sussista un vero e proprio diritto dei rappresentanti dei
lavoratori a essere informati e consultati sull’introduzione e modifica di sistemi algoritmici deterministici
e non, compresa I'TA, in forza della direttiva quadro sull’informazione e consultazione dei lavoratori nelle
imprese e stabilimenti nazionali (dir. 2002/14). Infatti, si tratta di decisioni datoriali «suscettibili di
comportare cambiamenti di rilievo in materia di organizzazione del lavoro, nonché di contratti di lavoroy,
ai sensi dell’art. 4, co. 2, lett. ¢) del provvedimento europeo.

5. La proposta di direttiva sul lavoro delle piattaforme e 'accordo quadro enropeo sulla digitalizzazione.

La proposta di direttiva sul lavoro nelle piattaforme ¢ assai piu densa di contenuti lavoristici rispetto agli
atti normativi appena esaminati, ma ha un ambito applicativo piu ristretto: si applica, infatti, soltanto ai
lavoratori delle piattaforme digitali, ai quali offre una solida tutela nei confronti dell’algorithmic management.
In qualche fase della gestazione del provvedimento era stato proposto di ampliarne il cono applicativo a

52 J.a dottrina si ¢ vivacemente interrogata se sussista un vero e proprio diritto alla spiegazione della decisione automatizzata, come
sembrerebbe indicare il considerando 71, con posizioni polarizzate: su questo dibattito v. A. CAIA, gp. cit., 225-228, nonché, da ultimo,
L. TEBANO, [ diritti di informazione nel d.fgs. n. 104/2022. Un ponte olire la trasparenza, in LDE, 2024, n. 1, 9-11, secondo la quale nel GDPR
troverebbe massima espressione il diritto alla trasparenza, ma non quello alla spiegazione. Per parte sua, il Gruppo di lavoro art. 29 ha
chiarito che il titolare del trattamento deve fornire all'interessato, in modo semplice, «informazioni significative sullalogica utilizzata, ma
non necessariamente una spiegazione complessa degli algoritmi utilizzati o la divulgazione dell’algoritmo completo», di modo che
linteressato sia posto in grado di «comprendere i motivi alla base della decisione» (GRUPPO DI LAVORO ART. 29, Linee guida sul processo
decisionale antomatizzato relativo alle persone fisiche e sulla profilazione ai fini del regolamento 2016/ 679, cit., 28).

5 V. M. PERUZZ1, Intelligenza artificiale e lavoro, cit., 58-59, secondo il quale «¢ sufficiente che sussista un processo decisionale (anche solo
patzialmente) automatizzato che si alimenti di dati personali dei lavoratori perché gia sorga in capo al datore di lavoro 'obbligo di
procedere a una valutazione d’impatton.

5% Allegato 1 al Provv. Garante Privacy 11 ottobre 2018, n. 467, Gazzetta Ufficiale Serie Generale n. 269 del 19 novembre 2018, n. 5.

5 J1 Gruppo di lavoro art. 29 ritiene che sussista in capo al titolare del trattamento un vero e proprio obbligo in tal senso, tanto che, in
caso di mancata raccolta delle opinioni in questione, dovrebbe essere documentata una giustificazione (ad es., con riferimento alla
riservatezza dei piani economici dell'impresa). Cfr. GRUPPO DI LAVORO ART. 29, Linee guida in materia di valutazione d'impatto sulla protezione
dei dati ¢ determinazione della possibilita che il trattamento “possa presentare un rischio elevato” ai fini del regolamento (UE) 2016/ 679, adottate il 4 aprile
2017, modificate e adottate da ultimo il 4 ottobre 2017, WP 248 rev.01, 17. Condivide questa opinione anche M. PERUZZI, Intelligenza
artificiale e lavoro, cit., 60.
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tutte le ipotesi di algorithmic management, anche realizzate in produzioni “tradizionali”>¢, ma il suggerimento
non ¢ stato raccolto nella versione finale. Quest’ultima, infatti, confina le tutele alle piattaforme digitali,
che organizzano lavoro realizzato online o nel mondo fisico, per il tramite di «sistemi di monitoraggio o
decisionali automatizzati»®’ (art. 2). Le protezioni offerte nei confronti del management algoritmico,
peraltro, non sono limitate ai lavoratori subordinati, ma spettano a prescindere dalla relazione contrattuale
intercorrente con il datore di lavoro, che potra essere, dunque, anche di lavoro autonomo?38.

Le tutele anzidette sono concentrate nel capo III della proposta di direttiva, e vanno a integrare i1 GDPR
sulla scorta di quanto statuito nell’art. 88 (considerando 39 della direttiva)>. Esse sono accomunate dagli
stessi principi che informano il reg. IA, a conferma del medesimo approccio antropocentrico: combinano,
infatti, il principio di precauzione e quello di gestione del rischio. Compare, anzitutto, il divieto di trattare
determinati dati: ad es., quelli che rivelano lo stato emotivo o psicologico del lavoratore, quelli relativi a
conversazioni private o rilevati durante le pause, i dati biometrici, quelli in grado di rivelare fattori di
discriminazione (art. 7). Si conferma, dunque, che i trattamenti di dati realizzati da sistemi decisionali o di
monitoraggio automatizzati richiedono la valutazione d’impatto ai sensi dell’art. 35, GDPR, e si impone
la consultazione dei lavoratori e dei loro rappresentanti, cui deve essere consegnata anche copia della
valutazione stessa (art. 8).

I lungo art. 9 va a integrare gli obblighi di trasparenza gia imposti dal reg. IA e dal GDPR stesso. Ai
lavoratori delle piattaforme, ai loro rappresentanti e, su richiesta, alle competenti autorita nazionali
devono essere fornite informazioni in merito alluso dei sistemi decisionali o di monitoraggio
automatizzati. I’elenco ¢ corposo, e spiccano: le categorie di dati e azioni monitorati o valutati da tali
sistemi, lo scopo e le modalita del monitoraggio; le categorie di decisioni supportate da tali sistemi, le
tipologie di dati raccolti e i principali parametri che supportano la decisione; le ragioni poste a fondamento
delle decisioni che restringono, sospendono o chiudono un account, rifiutano il pagamento di lavoro svolto
o, comunque, hanno un impatto sulle condizioni contrattuali del lavoratore (co. 1). Le informazioni
devono essere fornite in forma scritta e devono essere trasparenti e comprensibili, espresse in un
linguaggio semplice (co. 2). Quanto alla tempistica, i rappresentanti dei lavoratori devono ricevere le
informazioni anzidette prima dell’introduzione dei sistemi automatizzati o di ogni cambiamento che
incida sulle condizioni di lavoro, sull’organizzazione del lavoro o sul monitoraggio dell’attivita lavorativa
(co. 4)%0.

11 principio della sorveglianza umana ¢ implementato nell’art. 10, con il significativo coinvolgimento dei
rappresentanti dei lavoratori. Le piattaforme devono dotarsi del personale necessario a tal fine, che abbia
le competenze, la formazione e i poteri necessari anche per revocare la decisione presa dal sistema
automatizzato, se del caso; il personale ora detto deve godere di protezione contro i licenziamenti (co. 2).
E’ poi espressamente stabilito che ogni decisione che limiti, sospenda o ponga fine alla relazione
contrattuale o all’account deve essere presa da un essere umano (co. 5). L’art. 11 della direttiva completa il

% In questa direzione si era mosso, in particolare, il Parlamento europeo con la sua Proposta di risoluzione legislativa del 3 maggio 2022:
v. A. ALAIMO, I/ pacchetto di misure sul lavoro nelle piattaforme, cit., R.0.

5711 campo di applicazione della direttiva ¢, dunque, piu ampio sia di quello del reg. IA, sia di quello dell’art. 22, GDPR: abbraccia, infatti,
siai sistemi deterministici, sia quelli non deterministici, e ricomprende altresi quelli che si limitano a supportare la decisione umana, senza
rimpiazzatla.

58 e tutele del capo III sono garantite, infatti, alla «person performing platfornm: work», ovvero a ogni individuo che svolge lavoro tramite
piattaforma, a prescindere dalla natura della relazione contrattuale o dalla denominazione utilizzata dalle parti [art. 2, co. 1, n. 3)].

5 Per una lettura che valorizza sinergicamente le tutele del GDPR e quelle della proposta di direttiva v. M. PERUZZL, Intelligenza artificiale
e lavoro, cit., spec. 50 ss.

60 T lavoratori, d’altro canto, devono ricevere informazione concisa sui sistemi e sulle relative caratteristiche che impattano su di loro,
comprese le condizioni di lavoro, al piu tardi il primo giorno precedente 'introduzione delle modifiche riguardanti le condizioni di lavoro,
Porganizzazione del lavoro o la sorveglianza della prestazione, o in qualsiasi momento a richiesta. Sempre a richiesta, la piattaforma deve
fornire un’informazione completa e dettagliata sui sistemi in questione e le loro caratteristiche. Cfr. I’art. 9, co. 3.

11
Lavoro Diritti Europa n.3/2024



A. Sartori, L'impatto dell'intelligenza artificiale sul controllo e la valutazione della prestazione, e sull’esercizio del potere disciplinare

principio della sorveglianza umana con il diritto del lavoratore delle piattaforme all'intervento umano: il
personale di contatto ¢ tenuto a spiegare la decisione assunta dai sistemi automatizzati in modo
trasparente e comprensibile®!; nel caso delle decisioni pit importanti, come quelle che pongono fine alla
relazione contrattuale o all’account, la comunicazione deve essere fornita tempestivamente e per iscritto
(co. 1). I lavoratore ha diritto alla rettifica delle decisioni che violano 1 suoi diritti o, se cio non ¢ possibile,
al risarcimento del danno (co. 3). La piattaforma deve, in ogni caso, assumere tutti i passi necessari per
correggere o bloccare il sistema automatizzato che abbia dato corso a detta violazione (redress-by-design)2.

Completano il quadro delle tutele specifiche disposizioni in materia di salute e sicurezza sul lavoro:
accanto all'integrazione della valutazione dei rischi, spicca anche il divieto di utilizzare sistemi decisionali
o di monitoraggio automatizzati che sottopongano a pressioni eccessive i lavoratori, mettendo a rischio
la loro salute fisica o mentale (art. 12, co. 3). E” evidente la crucialita di questa disposizione nel porre un
argine alle forme piu sfrenate di management algoritmico adottate dalle piattaforme digitali: anche in questo
caso, appare centrale il confronto con i rappresentanti dei lavoratori, pure richiamato dalla disposizione%3.
Del resto, 'art. 13 conferma che l'introduzione o la modifica sostanziale di sistemi decisionali o di
monitoraggio automatizzati da parte delle piattaforme ¢ oggetto dei diritti di informazione e consultazione
dei rappresentanti dei lavoratori di cui alla direttiva 2002/14/CE®: la norma aggiunge il diritto
all’assistenza da parte di un esperto, che sara pagato dal datore quando la piattaforma abbia piu di 250
lavoratori®>. Qualora non vi siano rappresentanti dei lavoratori, ¢ stabilito uno specifico diritto di
informazione direttamente in favore dei lavoratori delle piattaforme (art. 14).

A conclusione del quadro normativo europeo, occorre un cenno anche all’Accordo quadro delle parti
sociali europee sulla digitalizzazione del 2020, che contiene una sezione sull’IA e una sui sistemi di
sorveglianza%. Con riferimento all'TA, si ribadisce 'approccio antropocentrico, che pone al vertice il
controllo umano, la gestione dei rischi, la trasparenza e la sorveglianza umana. Quest’ultima, quando

61 A differenza di quanto accade per I’art. 22, GDPR, non vi sono dubbi che in questo caso sussista in favore del lavoratore un diritto
alla spiegazione, benché in modo semplice, del funzionamento del sistema decisionale o di monitoraggio automatizzato: cfr. M. PERUZZI,
Intelligenza artificiale e lavoro, cit., 56; L. TEBANO, I diritti di informazione nel d.fgs. n. 104/ 2022, cit., 11.

02 B’ stato opportunamente rilevato che «a finalita principale di questa serie di disposizioni ¢ di rimediare alla frequente mancanza di
trasparenza degli algoritmi, contrastandone I'opacita e i possibile effetti discriminatori»: cosi A. ALAIMO, I/ pacchetto di misure sul lavoro nelle
piattaforme, cit., R.19, condividendo anche le osservazioni di G. GAUDIO, L a/gorithmic management e il problema della opacita algoritmica nel diritto
oggi vigente e nella Proposta di direttiva sul miglioramento delle condizioni dei lavoratori tramite piattaforma, in LDE, 2022, n. 1, 14-15.

63 Sull’importanza di questa previsione v. M. PERUZZI, Intelligenza artificiale e lavoro, cit., 74, che precisa giustamente come essa ribadisca,
in via generale, ’applicabilita della direttiva quadro 89/391 sulla salute e sicurezza del lavoro anche ai lavoratori delle piattaforme.
Piuttosto, risulta deludente la circostanza che 'art. 13 riservi le tutele ivi menzionate soltanto ai «platform workers», ovvero a coloro che
hanno un contratto di lavoro subordinato o siano considerati lavoratori dipendenti, anche in forza della presunzione introdotta dall’art.
5, escludendo gli autonomi: per analoghe considerazioni v. C. SPINELLL, La frasparenza delle decisioni algoritmiche, cit., 11; P. TULLINIL, La
direttiva piattaforme e i diritti del lavoro digitale, cit., R.53-R.54, che, nel complesso, lamenta 1’assenza nella direttiva di garanzie lavoristiche
sostanziali in favore dei lavoratori digitali.

04 In dottrina si ¢ lamentato che questi diritti, stante il rinvio alla direttiva 2002/ 14, siano riservati ai soli lavoratori subordinati, e non si
sia mostrato piu coraggio nell’individuare un vero e proprio diritto di codecisione in favore dei rappresentanti dei lavoratori («diritto di
richiedere e ottenere interventi correttivi sui sistemi automatizzati»): in questo senso A. ALAIMO, I/ pacchetto di misure sul lavoro nelle
Dpiattaforme, cit., R.20. E’ critica sulla debolezza dei diritti di coinvolgimento dei lavoratori attribuiti ai loro rappresentanti anche C.
SPINELLL, La trasparenza delle decisioni algoritmiche nella proposta di Direttiva UE, cit., 13. Altra dottrina, invece, esprime apprezzamento perché
la proposta di direttiva avtebbe abbandonato le soglie numeriche che la direttiva 2002/14 stabilisce per i dititti di informazione e
consultazione (50 dipendenti a livello d’impresa o 20 a livello di stabilimento): v. M. DELFINO, gp. ¢, 176-177. In realta, poiché I’art. 13
della proposta di direttiva sembra innestare gli specifici diritti di informazione e consultazione dei lavoratori delle piattaforme proprio
nel corpo della direttiva 2002/ 14, le soglie sopra menzionate dovrebbero rimanere ferme. Non si dubita, invece, che l'informazione e
consultazione dei rappresentanti dei lavoratori debba avvenire prima che le decisioni in merito ai sistemi automatizzati siano prese, in
virtu dell’art. 27 della Carta dei diritti fondamentali dell’UE, ai sensi del quale i suddetti diritti devono poter essere esercitati «in tempo
utile»: cfr. M. DELFINO, ap. ult. cit., 177.

% Previsione quanto mai opportuna, stante il carattere altamente tecnico dell’algoritmo: cfr. M. BARBIERI, gp. ¢it., C.16.

% In dottrina si ¢ criticata «la lettura un po’ ingenua e a tratti utopistica» del fenomeno dell’TA, che ha condotto a un testo piuttosto
shilanciato, con una carente attenzione ai rischi psico-sociali e un’enfasi forse eccessiva sulle tematiche della privacy: cfr. A. ROTA, op. dit.,
C.39-C.40.
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venga in considerazione la gestione dei rapporti di lavoro (dall’assunzione ai licenziamenti, passando per
la valutazione della prestazione), deve consentire al lavoratore di richiedere I'intervento umano e la verifica
dell’output dei sistemi di IA. Con riferimento ai sistemi di sorveglianza, le parti sociali insistono perché si
evitino forme di monitoraggio intrusivo e lesivo della dignita dei lavoratori, ritenendo, tuttavia, sufficiente
a tal fine l'applicazione del GDPR.

0. Principi desumibili dall’intreccio di fonti UE.

L’approccio che emerge dalle fonti europee, seppur in modo un poco caotico, ¢ chiaramente
antropocentrico: nella gestione dei rapporti di lavoro, cio si traduce in un ricorso a sistemi di IA che non
siano lesivi della dignita dei lavoratori. Ie implicazioni per 'uso dell’TA a fini di a/gorithmic management sono
piuttosto significative: i sistemi di IA devono essere trasparenti, e cioc comprensibili e spiegabili nelle
dinamiche con cui assumono o assistono nell’assunzione di decisioni inerenti i lavoratori. Il datore di
lavoro deve sempre garantire la sorveglianza umana, anche nella forma dellintervento umano in grado di
“sconfessare” la decisione del sistema di IA (redress-by-design). Secondo l'interpretazione preferibile, una
valutazione d’impatto con il coinvolgimento dei rappresentanti dei lavoratori ¢ sempre richiesta; del resto,
nel caso delle piattaforme digitali cio ¢ espressamente stabilito. La spinta efficientista dell’algorithmic
management deve, infine, fare i conti la disciplina europea della salute e sicurezza sul lavoro, che impedisce
di adottare sistemi di IA che sottopongano i lavoratori a pressioni eccessive e dannose per la loro salute
fisica o mentale: la soluzione ¢ espressamente prospettata dalla proposta di direttiva sulle piattaforme, ma
¢ desumibile anche dalla dir. 89/391/CEE, del resto espressamente richiamata dalla summenzionata
proposta®’. Va, infine, rilevato che il coinvolgimento dei lavoratori, seppur nelle forme piu deboli
dell'informazione e consultazione, costituisce una presenza costante nel patchwork normativo che si ¢
cercato di scandagliare, ed ¢ comunque chiaramente desumibile anche dalla direttiva 2002/14/CE sul
quadro nazionale di informazione e consultazione dei rappresentanti dei lavoratori: a mente di questo
provvedimento, il confronto preventivo con i rappresentanti dei lavoratori ¢ richiesto ogniqualvolta vi sia
una decisione datoriale che impatta in modo notevole sull’organizzazione o sui contratti di lavoro.

7. I/ capo V-bis, d.lgs. n. 81/2015 e lart. 1-bis, d.lgs. n. 152/1997.

11 livello di regolazione nazionale ¢ stato nel complesso meno valorizzato dalla dottrina, benché esso si
presenti articolato e trovi una precisa collocazione sistematica negli spazi normativi lasciati aperti dall’art.
2, co. 11, reg. IA e dall’art. 88, GDPR.

Come gia accennato vengono in rilievo, anzitutto, le disposizioni del capo V-bis, dlgs. n. 81/2015,
introdotto dal d.l. n. 101/2019: il suo campo di applicazione ¢, pero, limitato ai rider e driver lavoratori
autonomi, perché per quelli etero-organizzati 'art. 2, co. 1, d.lgs. n. 81/2015 stabilisce 'applicazione della
disciplina del lavoro subordinato fout conrf®. 1 vincoli posti all’algorithmic management sono abbastanza

67 Come correttamente rileva anche M. PERUZZL, Intelligenga artificiale ¢ lavoro, cit., 75, secondo il quale «pare [...] indiscutibile che nella
costruzione dell’architettura regolativa del diritto Ue in tema di processi algoritmici nel lavoro trovi diretta integrazione, gia in termini
generali e trasversali, il sistema normativo apprestato dalla direttiva n. 391 del 1989».

%8 Lart. 2, co. 11, reg. IA, come gia accennato refro al par. 3, consente ai legislatori nazionali, direttamente o tramite la contrattazione
collettiva, di prevedere disposizioni di maggior favore per i lavoratori in caso di utilizzo di sistemi di IA, mentre I’art. 88, GDPR autorizza
gli stessi attori (legislatore o parti sociali) a dettare disposizioni piu specifiche per la tutela della privacy nell’ambito dei rapporti di lavoro.
% L’individuazione dei rider lavoratori autonomi cui si riferirebbe il capo V-bis, tuttavia, non ¢ compito agevole, poiché il lavoro tramite
piattaforma comporta necessariamente ’etero-organizzazione, cosicché i ciclofattorini tendono in modo quasi naturale a rifluire nell’art.
2,co0.1,dlgs.n. 81/2015, con I’estensione della disciplina del lavoro subordinato. In dottrina, tuttavia, si ¢ individuato un ambito residuale
di applicazione del capo V-bis ai rider puramente occasionali, visto che l'art. 2, co. 1 richiede pur sempre che I’attivita sia svolta in via
continuativa. Il capo V-&is, infine, sancirebbe anche una sorta di limite invalicabile all’autonomia collettiva di cui all’art. 2, co. 2, d.Igs. n.
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significativi, anche se andranno aggiornati, oltre che estesi ai lavoratori subordinati e alle piattaforme
diverse da quelle di de/ivery, una volta che si procedera alla trasposizione della direttiva sulla tutela dei
lavoratori delle piattaforme digitali.

E’ prevista la forma scritta ad probationen del contratto di lavoro, con comunicazione al lavoratore di tutte
le informazioni di cui agli artt. 1 e 1-bzs, dlgs. n. 152/1997 (comprese, dunque, tutte le informazioni sul
funzionamento e le finalita dei sistemi decisionali o di monitoraggio automatizzati - v. infra) (art. 47-zer).
I compenso puo essere stabilito in relazione alle modalita di svolgimento della prestazione e
dell’organizzazione del committente, come normalmente avviene per il lavoro delle piattaforme, soltanto
se sia applicato un contratto collettivo stipulato dalle organizzazioni sindacali e datoriali
comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale; in difetto, 1 lavoratori non possono essere
retribuiti in base alle consegne effettuate e deve essere garantito loro un compenso minimo, desunto dai
CCNL di settori affini o equivalenti; ¢ previsto un supplemento fisso del 10% per il lavoro svolto in
condizioni disagevoli (festivita, notturno, condizioni meteorologiche avverse) (att. 47-guater).

Viene, infine, richiamata la disciplina antidiscriminatoria dei lavoratori subordinati ed ¢ espressamente
vietata I’esclusione dalla piattaforma e la riduzione delle occasioni di lavoro come conseguenza della
mancata accettazione della prestazione (art. 47-guinguies). 11 richiamo alle previsioni poste a tutela della
dignita e liberta dei lavoratori (art. 47-quinquies), compreso l'art. 4 dello Statuto, e a quelle del GDPR,
pongono seri limiti anche all'impiego indiscriminato di sistemi di monitoraggio automatizzati’”.

Il secondo tassello normativo del mosaico nazionale ¢ costituito dal discusso art. 1-4is, d.1gs. n. 152/1997,
introdotto dal decreto trasparenza (d.Igs. n. 104/2022) e novellato lo scorso anno dal decreto lavoro (d.1.
n. 48/2023): secondo una patte della dottrina, si tratterebbe di una disposizione non necessatia ai fini
della trasposizione della dir. 2019/1152, che ci portrebbe in linea di collisione con I'ordinamento europeo
sotto vari profili, oltre che di un irragionevole e inutile appesantimento burocratico’l. Le critiche paiono
ingenerose. Per un verso, lart. 1-bis, d.Igs. n. 152/1997 anticipa la proposta di direttiva sul lavoro nelle
piattaforme digitali, attingendo largamente al testo della stessa’. Per altro verso, 'estensione dell’ambito
di applicazione a tutti i sistemi decisionali e di monitoraggio (dopo il decreto lavoro: integralmente)
automatizzati, e non soltanto a quelli utilizzati dalle piattaforme, rientra tra le opzioni che sono state sul
tavolo durante la discussione della proposta di direttiva, e non costituisce certo un fulmine a ciel sereno.
Per altro verso ancora, la circostanza che la direttiva trasposta dal decreto trasparenza (dir. 2019/1152)
non contempli disposizioni specifiche per i sistemi automatizzati non impedisce certo ai legislatori degli
Stati membri di intervenire in tale ambito, visto che la direttiva, come del resto tutte quelle in materia
sociale, fa salve espressamente le disposizioni nazionali di maggior favore per i lavoratori’3.

L’ambito di applicazione della previsione ¢, dunque, particolarmente ampio: ex latere datoris, perché non
limitato alle piattaforme digitali, come gia accennato; ma anche ex latere laboris, perché, accanto ai lavoratori

81/2015, quand’essa intendesse sottratre i rider etero-organizzati alla disciplina del lavoro subordinato per dettare una normativa ad hoc.
Per questa proposta interpretativa v. A. PERULLL, gp. ¢it., 183-184. Sul dibattito relativo al cono applicativo del capo V-bis v. amplins A.
SARTORL, I/ controllo tecnologico sui lavoratori, cit., 322-324, ove anche ulteriori riferimenti bibliografici.

70 Per un approfondimento di questi vincoli, tra i quali risalta il rispetto della procedura di confronto sindacal e ex art. 4, co. 1, Stat. lav.,
v. A. SARTORL, I/ controllo tecnologico sui lavoratori, cit., 324 ss.

7 Per questo severo giudizio v. M. FAIOLL, Trasparenza e monitoraggio digitale. Perché abbiamo smesso di capire la norma sociale enropea, in

federalismi.it, 2022, n. 25, spec. 114-115; ID., Giustizia contrattuale, tecnologia avanzata e reticenza informativa del datore di lavoro. Sull imbarazzante
“truismo” del decreto trasparenza, in Dir. rel. ind., 2023, spec. 57-58. Per un giudizio pur severo, ma meno lapidario, v. S. CIUCCIOVINO, gp.
¢t spec. 12, che paventa i rischi di una deriva iperregolativa e problemi di coordinamento con le fonti sovranazionali, tra I’altro evitabili
se i si fosse attenuti a un prudente attendismo.

72 Ctr. A. Z1LL1, Condigioni di lavoro (finalmente) «trasparenti e prevedibiliy, in Labor, 2022, 674. Secondo G. PROIA, Le novita, sistemiche e di
dettaglio, del decreto trasparenza, in Mass. ginr. lav., 2022, 586, sarebbe, tuttavia, stato pit opportuno attendere il varo definitivo della proposta
di direttiva sul lavoro nelle piattaforme digitali, onde evitare pericolosi disallineamenti tra la disciplina nazionale e quella europea.

73 G. PROIA, 0p. loc. ult. cit.
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subordinati, include anche i collaboratori coordinati e continuativi e le collaborazioni etero-organizzate.
Il tentativo del d.l. n. 48/2023 di restringerne il cono applicativo ai soli sistemi decisionali e di
monitoraggio zntegralmente automatizzati non pare del tutto riuscito. Secondo una parte della dottrina, le
cul argomentazioni paiono condivisibili, la nuova formulazione continuerebbe a essere compatibile con
un ruolo autonomo del decisore umano, visto che i sistemi integralmente automatizzati sono deputati
soltanto a «fornire indicazioni rilevantd» in merito alle decisioni da assumere, e non predisposti per
assumertle essistessi’. E’ ben diversa e piu #ranchant1a formulazione dell’art. 22, GDPR, che fa riferimento
a «decisioni basate unicamente su un trattamento automatizzaton (v. refro il par. 4).

I1 legislatore nazionale si affida soprattutto al principio di trasparenza: il datore e il committente sono
tenuti «a informare il lavoratore dell’utilizzo di sistemi decisionali o di monitoraggio integralmente
automatizzati deputati a fornire indicazioni rilevanti ai fini dell’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 ’adempimento
delle obbligazioni contrattuali dei lavoratori» (art. 1-bis, co. 1).

Le informazioni che il datore (o il committente) sono tenuti a fornire sono state attinte sia dalla proposta
di direttiva sul lavoro nelle piattaforme digitali, sia dalla proposta di reg. IA7>. Esse abbracciano: gli aspetti
del rapporto di lavoro sui quali incide T'utilizzo dei sistemi automatizzati; i loro scopi e le loro finalita,
nonché la loro logica e il loro funzionamento; le categorie di dati raccolti e 1 parametri principali utilizzati
per programmatli o addestrarli, inclusi i meccanismi di valutazione delle prestazioni; le misure di controllo
adottate per le decisioni automatizzate, gli eventuali processi di correzione e il responsabile del sistema di
gestione della qualita; il livello di accuratezza, robustezza e cybersicurezza, nonché gli impatti
potenzialmente discriminatori (art. 1-bis, co. 2). Ogni modifica incidente sulle informazioni, che possa
comportare variazioni delle condizioni di svolgimento del lavoro, deve essere comunicata ai lavoratori
almeno 24 ore prima (art. 1-bis, co. 5).

Il lavoratore, anche attraverso le r.s.a., r.s.u. o il sindacato territoriale, ha diritto di accedere ai dati e di
richiedere ulteriori informazioni, che il datore o committente deve fornire per iscritto entro 30 giorni (art.
1-bis, co. 3)70. 1l co. 4 dell’art. 1-bis richiama, poi, gli obblighi datoriali di cui al GDPR: integrazione
dell’informativa con le istruzioni per il lavoratore in merito alla sicurezza dei dati; aggiornamento del
registro dei trattamenti, con riferimento alle attivita dei menzionati sistemi, incluse quelle di sorveglianza

74 In questo senso E. DAGNINO, Modjfiche agli obblighi informativi nel caso di ntilizzo di sistemi decisionali o di monitoraggio antomatizzati, cit., spec.
73; G. PELUSO, Obbligo informativo e sistemi integralmente antomatizzati, in Labonr & Law Issues, 2023, vol. 9, n. 2, 109-111; contra, pero, M.
PERUZZI, Intelligenza artificiale e lavoro, cit., 95, secondo il quale «’ambito di applicazione dell’obbligo di informativa» sarebbe ora ristretto
«alla fattispecie dei processi integralmente automatizzati». Ha valorizzato, peraltro inopportunamente, le rinnovate assonanze tra ’art. 1-
bis e l'art. 22, GDPR anche Trib. Palermo, 20 giugno 2023 (in Riv. giur. lav., 2023, 11, 415, nt. A. DONINI; su questa pronuncia v. anche
gli approfonditi commenti di G. PELUSO, op. ult. ¢it., 103 ss., e G. RECCHIA, Condizioni di lavoro trasparenti, prevedibili e ginstiziabili. Quando il
diritto di informazione sui sistemi automatigzati diventa uno strumento di tutela collettiva, in Labour & Law Issues, 2023, vol. 9, n. 1, spec. C.53-C.54).
Gia prima dell’intervento legislativo, peraltro, si erano affermate interpretazioni che tendevano ad appiattire 'ambito applicativo dell’art.
1-bis su quello dell’art. 22, GDPR: cfr., per es., circ. Min. lavoro 20 settembre 2022, n. 19, che, peraltro, riteneva ammissibile un «intervento
umano puramente accessorion; M. MARAZZA-F. D’AVERSA, Dialoghi sulla fattispecie dei “sistemi decisionali o di monitoraggio antomatizzgati” nel
rapporto di lavoro (a partire dal Decreto trasparenza), in Ginstigia civile.com, 8 novembre 2022, 8, secondo i quali, invece, I’art. 1-bis avrebbe
trovato applicazione soltanto quando «l mezzo tecnologico, senza alcun intervento umanoy, avesse compiuto «una scelta tra le varie
possibilita di azione o di comportamento possibili». Contra, prima del decreto lavoro, A. ALLAMPRESE, S. BORELLI, L. 'sbbligo di trasparenza
senza la prevedibilita del lavoro. Osservagioni sul decreto legislativo n. 104/2022, in Riv. giur. lav., 2022, 1, 678-679; M.'T. CARINCI, Nozione e riuolo del
Sistema antomatizzato” di direzione e/ o controllo del lavoro, in M.T. CARINCI, S. GIUDICIL, P. PERRI, gp. at, 17, secondo la quale «per
I’applicazione della norma ¢ sufficiente che il sistema automatizzato supporti la decisione datoriale, anche se quest’ultima viene poi
assunta da un soggetto umano.

75 Cfr. M. PERUZZ1, Intelligenza artificiale ¢ lavoro, cit., 97.

76 Per una opinione che legge in questa norma un vero e proprio ponte verso il diritto alla spiegabilita, grazie anche alla valotizzazione
della fonte europea 7 fieri, di cui Part. 1-bis, dlgs. n. 152/1997 ¢ fortemente tributatio, v. L. TEBANO, [ diritti di informazione nel d.fgs. n.
104/2022, cit., 12-13.
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e monitoraggio; analisi dei rischi e valutazione d’impatto, che viene cosi resa obbligatoria, con
consultazione preventiva del Garante della privacy quando il trattamento manifesti un rischio elevato per
1 diritti e le liberta delle persone fisiche.

Il versante collettivo della tutela predisposta dal legislatore si concretizza nella previsione che il medesimo
flusso informativo sia indirizzato anche alle t.s.u., r.s.a. o, in loro assenza, alle sedi territoriali delle
organizzazioni sindacali comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale, nonché al Ministero
del lavoro e all’Ispettorato nazionale del lavoro, su loro richiesta (art. 1-4is, co. 6). Una parte della dottrina
ha criticato, anche alla luce dell’esperienza tedesca, questa parte della disposizione, ritenendola quella piu
deludente della nuova normativa: il sindacato, in altri termini, resterebbe, al momento, un semplice
spettatore dell’applicazione e utilizzo dei meccanismi di IA77. E” senz’altro vero che questa parte dovra
essere aggiornata quando si procedera al recepimento della direttiva piattaforme, visto che in quella sede
il coinvolgimento dei rappresentanti dei lavoratori ¢ senza dubbio piu robusto, attingendo il diritto di
negoziazione’s,

E, tuttavia, vanno ricordati due aspetti importanti. Per un verso, l'attore sindacale si ¢ subito impadronito
dei nuovi diritti di informazione, costringendo, tramite ’azione ex art. 28 dello Statuto dei lavoratori, le
piattaforme alla disclosure: qui 1 giudici hanno subito premiato attivismo sindacale”, anche relativizzando
la disposizione che tutela i segreti industriali e commerciali (ovvero lart. 1-bzs, co. 8)%. In secondo luogo,
Part. 1-bis fa espressamente salvo lart. 4 dello Statuto in materia di controllo a distanza dei lavoratori, e i
relativi diritti codecisionali del sindacato (art. 1-bis, co. 1). Sulla crucialita di questa disposizione nel nuovo
contesto dell’algorithmic management si dira a breve.

8. Gl artt 4 ¢ 8 dello Statuto dei lavorators.

Nel quadro normativo nazionale ¢ opportuno valorizzare due norme dello Statuto dei lavoratori, che
possono offrire un contributo fondamentale nella regolazione dell’utilizzo di sistemi di IA per la gestione
dei rapporti di lavoro.

Anzitutto, Part. 8, che vieta al datore di lavoro di effettuare indagini su fatti non rilevanti per lattitudine
professionale del lavoratore. Come segnalato da una parte della dottrina, la disposizione potrebbe
acquisire nuova linfa se si affermasse un’interpretazione ampia del termine «indagini», in grado di coprire
anche le informazioni acquisite e processate dai sistemi di IA a fini di gestione del rapporto e

77 Cfr. M. CORTL, Potere di controllo e nuove tecnologie. 1 ruolo dei partner sociali, 2023, vol. 9, n. 2, spec. 1.70-1.71. Sulla necessita di rafforzare i
profili collettivi convergono anche A. ALLAMPRESE, S. BORELLL, L. '0bbligo di trasparenza, cit., 691; S. CIUCCIOVINO, gp. ¢it., spec. 9 e 18.

78 Si ricotda, infatti, che i dititd di informazione e consultazione di cui alla dir. 2002/14, come quelli delle direttve sui licenziamenti
collettivi e sul trasferimento d’impresa, costituiscono, secondo Iinterpretazione della Corte di giustizia, veri e propri diritti di
negoziazione: cfr. M. CORTL, La partecipazione dei lavoratori: avanti piano, quasi indietro,in M. CORTI (a cura di), I/ Pilastro europeo dei diritti sociali
e il rilancio della politica sociale del/’UE, Vita e Pensiero, Milano, 2021, 177-178.

7 V. Trib. Palermo 3 aprile 2023, in Azg. dir. lav., 2023, 1009, nt. S. RENZL, in Giur. it., 2023, 2691, nt. M. CORRIAS, in Riv. it. dir. lav.,
2023, 11, 367, nt. E. LACKOVA; Trib. Palermo 20 giugno 2023, cit.; e Trib. Torino, 5 agosto 2023, in Riv. giur. lav., 2023, 11, 416, nt. A.
DONINI. Su entrambe le decisioni v. anche gli approfonditi commenti di G. PELUSO, gp. ¢, 100 ss., e G. RECCHIA, gp. cit., C.34 ss.

80 Anche in questo caso, il tentativo del decreto lavoro di ampliare I’ambito delle esclusioni dal campo di applicazione dell’informativa
ex art. 1-bis, dlgs. n. 152/1997, questa volta risctivendo il co. 8 per espungete 7z fofo i «sistemi protetti da segteto industdale e
commerciale», non sembra aver sortito gli effetti sperati. V., infatti, Trib. Torino, 12 marzo 2024, secondo il quale «la legge impone al
datore di lavoro e al committente di fornire informazioni idonee a dimostrare i meccanismi posti a base della decisione, senza necessita
di pubblicazione del codice sorgente o dell’algoritmo utilizzato. Non vi ¢ alcuna prova che Pesplicitazione dei passaggi necessari per
giungere alla decisione avrebbe determinato una violazione di un segreto commerciale, trattandosi di formule matematiche di
ponderazione dei fattori [...]. L'omessa informazione non puo pertanto ritenersi giustificata dall’esigenza di protezione di un segreto
commercialey.
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organizzazione del lavoro®l. Del resto, gia in epoche ben lontane dalle suggestioni del management
algoritmico una parte della dottrina aveva invitato a valorizzare adeguatamente I'art. 8 dello Statuto, come
punto di emersione di un principio piu generale che impedirebbe al datore di prendere in considerazione
nella gestione del rapporto qualsiasi elemento irrilevante per 'espletamento della prestazione lavorativa®2.

Ancora piu importante, e complementare alla disciplina europea e a quella nazionale gia menzionata,
appare il ruolo che puo giocare l'art. 4 dello Statuto dei lavoratori, qualora se ne offra un’interpretazione
con lo sguardo rivolto al futuro e non al passato. Una parte della dottrina ritiene che questa disposizione
sia di scarsa utilita per affrontare le sfide connesse all’utilizzo dei sistemi di IA nei rapporti di lavoro®3. A
fronte del monitoraggio pervasivo consentito dalle nuove tecnologie, 1 diritti di codecisione attribuiti al
sindacato dal comma primo non potrebbero trovare applicazione: nei sistemi di Industria 4.0, compresi
quelli di IA, la funzione di controllo ¢ integrata negli stessi strumenti di lavoro, che, pero, ai sensi del co.
2, risulterebbero esclusi dal confronto sindacale previsto nel co. 1. Quest’interpretazione non convince
nemmeno nelle varianti che escludono I'applicazione del co. 1 quando lo strumento di lavoro, che integra
anche la funzione di controllo, sia indispensabile per lo svolgimento della prestazione, o anche
semplicemente utile®4. Sono tutte interpretazioni che conducono all’esito paradossale di confinare
I'applicazione del primo comma ai residui della o/ economy, come le telecamere, mentre il monitoraggio
capillare della prestazione lavorativa consentito dai sistemi di IA utilizzati da Industria 4.0, ove il controllo
¢ immanente allo stesso strumento di lavoro, ne resterebbe elegantemente, e del tutto legittimamente,
escluso.

In un altro contributo si ¢ offerta un’interpretazione restrittiva del discusso secondo comma dell’art. 4
dello Statuto dei lavoratori®>, che si intende riproporre anche in questa sede. Rimarrebbero assoggettati
alla procedura di cui all’art. 4, co. 1 gli strumenti di lavoro utilizzati per la prestazione che travalicano i
limiti del’adempimento individuale e soddisfano pit ampie esigenze di carattere organizzativo e
produttivo. In altri termini, fermo restando che lo strumento deve essere funzionale all’attivita lavorativa
del singolo, il discrimen non passa tanto per i criteri dell'indispensabilita o della semplice utilita ai fini del
comportamento solutorio, alternativamente proposti in dottrina, bensi attraverso la proiezione
superindividuale del dispositivo di lavoro, che diventa un vero e proprio elemento dell'ingranaggio
aziendale. E cosi, ad esempio, non il singolo computer al di fuori della intranet aziendale, quanto piuttosto
I'applicativo che consente al rider o al magazziniere di Amazon di svolgere la propria prestazione, di fatto
soggetto continuativamente al controllo, alla direzione e alla valutazione da parte dell’applicativo stesso
(wearable device).

Nella ricostruzione che qui si ripropone la procedura sindacale mantiene, dunque, un ruolo
importantissimo, addirittura crescente con la digitalizzazione dei processi produttivi e la diffusione delle
pratiche di algorithmic management. Viene, cosi, adeguatamente valorizzato uno dei rarissimi esempi di diritti

81 V. F.V. PONTE, gp. ait., 73 ss., secondo il quale «l concetto di indagine [...] va ridefinito alla stregua della tecnologia oggi disponibile e
deve essere riferito anche all’'uso che I'TA o il suo utilizzatore faccia delle informazioni reperite, sia pure dall’interessato e disponibili»
(77). 11 tema si intreccia, trascendendolo, con quello dell’acquisizione di informazioni dai social network e del loro possibile utilizzo in fase
preassuntiva o nell’ambito della gestione del rapporto di lavoro: v., senza pretesa di completezza, M. AIMO, Dalle schedature dei lavoratori
alla profilazione tramite algoritmi: serve ancora lart. 8 dello Statuto dei lavoratori, in Lav. dir., 2021, 585 ss.; M. BIASI, Riflessioni sull attnalita dell’art.
8, Stat. lav. al tempo dei social media, in Lav. ginr., 2021, 40 ss.; A. SITZIA, B. LOPEZ, Le piit avanzate modalita di controllo sul lavoratore: machine
learning e social media, e A.' TOPO, Circolazione di informazioni, dati personali, profilazione e reputazione del lavoratore, entrambi in C. PISANI, G.
PROIA, A TOPO (a cura di), La drwlazione dei dati personali e i controlli nel rapporto di lavoro, Giuffré, Milano, 2022, 358 ss. e, rispettivamente,
389 ss.; A. RICCOBONO, Intelligenza artificiale e limiti al social media profiling nella selezione del personale, in M. BIASI (a cura di), gp. at., 253 ss.

82 A. BELLAVISTA, I/ controllo sui lavoratori, Giappichelli, Torino, 1995, 89.

8 M. PERUZZL, Intelligenza artificiale e tecniche di tutela, cit., 546 e 548, e 1D., Intelligenza ¢ lavoro, cit., 46, che ravvisa uno spostamento del
baricentro delle tutele verso altti disposti normativi (il GDPR, da un lato, e art. 1-bis, d 1gs. n. 152/1997, dall’altro).

8 Per I’esame accurato di queste articolate posizioni dottrinali si rinvia ad A. SARTORIL, I/ controllo tecnologico sui lavoratori, cit., 244 ss.

8 V. A. SARTORI, gp. ult. cit., 249.
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di “codecisione” esistente nel nostro ordinamento®, proprio nel momento in cui all’orizzonte si stagliano
forme ancora piu pericolose di sorveglianza, come quelle veicolate dai sistemi di TA.

9. The way abead: dal controllo alla cogestione.

Nel sistema di regolazione multilivello dell’utilizzo dell’'TA nella gestione dei rapporti di lavoro, l'art. 4
completa sul versante collettivo la disciplina del reg. IA e della proposta di direttiva sul lavoro nelle
piattaforme digitali: a fronte dei meri diritti di informazione e consultazione desumibili dal quadro
europeo, si staglia un robusto diritto di codecisione, che allinea il sistema italiano a quelli pit avanzati,
come la Germania®’. E’ altresi interessante osservare come attraverso lart. 4, che si applica al
monitoraggio sistematico insito nel management algoritmico, i rappresentanti dei lavoratori ottengano voce
in capitolo anche sugli altri aspetti dei sistemi di IA, che invece attengono piu propriamente all’esercizio
del potere direttivo. Pertanto, la stretta relazione che si instaura nei sistemi di anagement algoritmico tra
il potere direttivo e quello di controllo consente in ultima analisi ai rappresentanti dei lavoratori di
negoziare le coordinate essenziali di funzionamento dei sistemi di IA.

Il sindacato ¢ chiamato, dunque, ad abbandonare il ruolo di semplice controllore delle modalita con le
quali viene attuato il monitoraggio a distanza dei lavoratori per diventare un cogestore dell’innovazione
organizzativa realizzata tramite 1 sistemi di IA%. Cio presuppone un salto di qualita anche da parte del
sindacato, poiché la mera trasparenza relativa a fenomeni tanto complessi rischia di essere un’arma
spuntata se chi riceve le informazioni non ¢ in grado di comprenderle®. E, tuttavia, questa sfida puo
essere vinta se si punta con convinzione sulla formazione dei rappresentanti dei lavoratori, come avviene
in altri ordinamenti, quali, ad es., quello tedesco.

8 Per le pronunciate assonanze con la Mitbestimmung tedesca V.M. PEDRAZZOLL, Partecipazione, costitugione economica e art. 46 della Costituzione.
Chiose ¢ distinzgoni sul declino di un’idea, in Riv. it. dir. lav., 2005, 1, 440-441; V. FERRANTE, Controllo sui lavoratori, difesa della loro dignita e potere
disciplinare, a quarant'anni dallo Statuto, in Riv. it. dir. lav., 2011, 1, 88; M. PEDRAZZOLL, La partecipazione dei lavoratori: un tema di diritto
costituzionale e politico,in C. ZOLI (a cura di), Lavoro e impresa: la partecipazione dei lavoratori e le sue forme nel diritto italiano e comparato, Giappichelli,
Torino, 2015, 6, nota 12; M. CORTL, Pofere di controllo ¢ nuove tecnologie, cit., 1.59-1.60.

87 Cfr. M. CORTIL, ap. ult. cit.

8 Per suggestioni in questa direzione v. anche L. IMBERTI, Infelligenza artificiale ¢ sindacale. Chi controlla i controllori artificiali?, in federalismi.it,
2023, n. 29, spec. 200-201.

8 Con riferimento ai lavoratori ## singul, giustamente E. GRAGNOLL, I/ rapporto di lavoro, le decisioni automatiche e i loro limiti. La regolazione di
Jenomeni incomprensibili, in A.ID’ALOIA (a cura di), Intelligenza artificiale e diritto. Come regolare un mondo nuove, Angeli, Milano, 2020, 470, nota
come sia «llusoria la tutela basata sulla spiegazione dei metodi decisionali», in quanto il lavoratore non ¢ normalmente in grado di
dominare gli algoritmi che presiedono decisioni adottate nei suoi confronti. Criticamente sull’assenza di previsioni relative alla formazione
dei lavoratori e dei loro rappresentanti, onde far fronte con le dovute conoscenze al flusso informativo garantito dall’art. 1-bis, d.lgs. n.
152/1997, v. A. DONINL, Informazione sui sistemi decisionali e di monitoraggio antomatizzati, cit., 93-94.

% Questa prospettiva pare finalmente un po’ meno remota se si guarda al summenzionato (pat. 3) d.d.l. governativo sull'TA, che all’art.
10 prevede l'istituzione, presso il Ministero del lavoro, di un osservatorio sull’adozione di sistemi di IA nel mondo del lavoro. Tra i suoi
compiti spiccano quelli di definire una strategia sull’utilizzo dell’TA in tale ambito, verificarne I'impatto, individuare i settori maggiormente
interessati e, in particolare, promuovere la formazione dei lavoratori e dei datori in materia di IA.
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