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Digitalizzazione del lavoro, AI Act e ruolo delle organizzazioni sindacali.
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Abstract
L’irruzione dell’Intelligenza Artificiale (IA) pone tematiche rilevanti sotto il profilo della regolazione lavoristica che vanno affrontate nell’ottica di soppesare
rischi e opportunità al fine di individuare le modalità più opportune per assicurare la tutela dei lavoratori nei nuovi scenari, in coerenza con l’ispirazione
protettiva del diritto del lavoro. Dopo una panoramica di carattere generale sul tema della digitalizzazione e delle più recenti normative euro-unitarie, presenta
una panoramica sulle attuali prospettive della datificazione applicata al mercato del lavoro. Successivamente vengono analizzate le disposizioni disciplinate
dell’AI Act in materia di trasparenza algoritmica e delle correlate tutele dei lavoratori. Nelle conclusioni si rimarca la rilevanza della dimensione
dell’antropocentrismo correlato alle applicazioni basate sull’IA e dotati di elevato livello di automazione, tramite il coinvolgimento dei lavoratori e delle
organizzazioni sindacali in tali processi di trasformazione delle imprese interessate del sempre più pervasivo utilizzo dei sistemi di IA. A tal proposito potrebbe
risultare significativa l’istituzione del rappresentante dei lavoratori per la privacy (RLP), figura ad elevata specializzazione di collegamento tra lavoratori e
vertici dell’organizzazione aziendale, che possa promuovere l’umanizzazione della tecnologia e renderla rispettosa dei diritti.
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Introduzione e nota metodologica
L’impatto della trasformazione tecnologica e digitale sulla gestione delle risorse umane cresce a
ritmi esponenziali. Le prospettive di impiego dell’intelligenza artificiale (IA) nel prossimo futuro
saranno sempre più determinanti per lo sviluppo e la produttività delle imprese e, più in generale,
del mercato del lavoro, comportando conseguentemente rilevanti evoluzioni dei modelli
organizzativi.
Tale tecnologia è in grado di migliorare le previsioni, ottimizzare le operazioni e l’assegnazione
delle risorse e rende possibile la personalizzazione dei servizi offerti e presenta potenzialità di
efficienza in coerenza con i paradigmi della transizione digitale.1
Come sottolinea Lucio Imberti, l’IA nel suo impatto con le relazioni di lavoro necessita, però, di
limiti e di regole affinché il suo utilizzo sia corretto ed equilibrato e non vada a discapito della tutela
dei lavoratori in ragione del progressivo disallineamento tra evoluzione tecnologica ed evoluzione
della società e delle sue norme.2
La crescente pervasività dei sistemi di IA richiede un adeguamento della regolazione lavoristica in
grado di bilanciare rischi e opportunità al fine di individuare le modalità più opportune per
assicurare la tutela dei lavoratori nei nuovi scenari, in coerenza con l’ispirazione di stampo
protettivo propria della normazione giuslavoristica.3 La definizione dei sistemi di IA accolta dal
Regolamento europeo sull’intelligenza artificiale (AI Act)4 è limitata ai sistemi sviluppati mediante
approcci di apprendimento automatico e approcci basati sulla logica e sulla conoscenza. Le
previsioni normative introdotte da tale Regolamento impattano in un mercato del lavoro mutato
profondamente e diventato, grazie alla crescente pervasività della tecnologia, sempre più
interconnesso e digitale.5 La digitalizzazione ha ampliato le possibilità di accesso a numerosi
luoghi di lavoro, consentendo di modificare la concezione con cui viene eseguita la prestazione, la
modalità mediante la quale questa viene adempiuta, e ha amplificato le possibilità di osservare e
controllare i lavoratori, e le relative capacità di analisi delle prestazioni professionali.6 Tali
potenzialità sono recentemente state ulteriormente implementate dai sistemi di IA.7
I principali rischi connessi all’IA che vengono segnalati nell’ottica giuslavoristica, al netto della
discussione sui possibili effetti collaterali in termini di distruzione di posizioni lavorative e
sostituzione del lavoro umano, riguardano principalmente l’accentuazione della debolezza
contrattuale8; le possibili nuove forme di discriminazione (si parla di discriminazioni algoritmiche ,
bias tecnologici e discriminazioni storiche); la “disumanizzazione” della gestione delle relazioni di
lavoro e la spersonalizzazione dell’esercizio dei poteri datoriali; i rischi di opacità delle scelte
organizzative e datoriali.9
Tuttavia, sono anche molte le opportunità per i lavoratori e le lavoratrici che possono sprigionarsi
grazie all’impiego delle nuove tecnologie, ove adeguatamente gestite e controllate. Si pensi, ad
esempio, ai guadagni di efficienza, inclusività e pari opportunità che possono derivare dalla
digitalizzazione del mercato del lavoro sul piano dell’incontro tra domanda e offerta, ma anche
nell’ottica della personalizzazione della formazione professionale, delle politiche attive, dei servizi
per il lavoro e dello sviluppo del capitale professionale o anche sul piano della salute e sicurezza sul
lavoro.10 Più in generale la digitalizzazione può accrescere le opportunità di partecipazione al
mercato del lavoro e l’efficienza e standardizzazione/prevedibilità dei processi decisionali,
riducendone il tasso di discrezionalità soggettiva. Come sottolinea Silvia Ciucciovino, «l’IA
potenzialmente può pervadere tutte le fasi di gestione delle relazioni di lavoro, dalla fase pre-
assuntiva, a quella di instaurazione e di gestione del rapporto di lavoro, fino alla fase della
cessazione del rapporto. Nel presente scritto si concentrerà l’attenzione essenzialmente sull’impiego

1 A. Ingrao, Riflessioni intorno alla partecipazione dei lavoratori nell’era dell’algoritmo, alla luce dell’accordo Just Eat-Takeaway.com, in E. Mingione,L. Giasanti ,F. Scarpelli, (a cura di), Lo Statuto dei
lavoratori alla prova dell’oggi, Feltrinelli, Milano, 2022, p. 116.

2 L. Imberti, Intelligenza artificiale e sindacato. Chi controlla i controllori artificiali?, “Federalismi.it”, Vol. 29, 2023, p. 193.
3 C. Alessi, Lavoro tramite piattaforma e divieti di discriminazione nell’UE, in Alessi C., Barbera M., Guaglianone L. (a cura di), Impresa, lavoro e non lavoro nell'economia digitale, Cacucci, Bari, 2019, pp. 683-698.
4 Regolamento (UE) 2024/1689 del Parlamento europeo e del Consiglio, del 13 giugno 2024, che stabilisce regole armonizzate sull'intelligenza artificiale e modifica i regolamenti (CE) n, 300/2008, (UE) n, 167/2013,

(UE) n, 168/2013, (UE) 2018/858, (UE) 2018/1139 e (UE) 2019/2144 e le direttive 2014/90/UE, (UE) 2016/797 e (UE) 2020/1828 (regolamento sull'intelligenza artificiale) https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/IT/TXT/?uri=OJ:L_202401689

5 F. Seghezzi, La nuova grande trasformazione. Lavoro e persona nella quarta rivoluzione industriale, ADAPT University Press, Modena, 2017, pp. 148-150.
6 O. Dessi, Il controllo a distanza sui lavoratori. Il nuovo art. 4 Stat. lav., Edizioni Scientifiche Italiane, Napoli, 2017, pp. 177-181; Tullini P., (a cura di) Controlli a distanza e tutela dei dati personali, Giappichelli
Editore, Torino, 2017, p.118.
7 I. Del Giglio, AI Act e datificazione del lavoro, in Scagliarini S., Senatori I. (a cura di), Lavoro, Impresa e Nuove Tecnologie dopo l’AI Act, Quaderni Fondazione Marco Biagi, Modena, 2024, p. 62
8 M. Peruzzi, Il diritto antidiscriminatorio al test di intelligenza artificiale, “Labour & Law Issues”, Vol. 7 (1),2021, pp. I.48-I.76.
9 G. Resta, Governare l’innovazione tecnologica: decisioni algoritmiche, diritti digitali e principio di uguaglianza, “Politica del diritto”, Vol.1, pp. 199-236.
10 E. Ales, La tutela della salute sul lavoro nel prisma del metodo partecipativo, in L. Zoppoli (a cura di), Tutela della salute pubblica e rapporti di lavoro, Editoriale Scientifica Italiana, Napoli, 2021, pp. 231-249.



dell’IA nel rapporto di lavoro, anziché nel mercato del lavoro, focalizzando l’analisi intorno al tema
dell’impatto dell’IA sui poteri datoriali e sulle posizioni giuridiche soggettive nella relazione
contrattuale.»11
Una rilevante novità introdotta dalle più recenti tecnologie dell’informazione e della comunicazione
(ICT) è la modifica dei paradigmi del tempo e del luogo di lavoro, che hanno storicamente
caratterizzato e misurato la prestazione professionale.12
A livello metodologico il contributo prende in esame sotto il profilo teorico ed ermeneutico le
previsioni giuslavoristiche in materia di digitalizzazione e datificazione dei contesti lavorativi con i
risvolti in materia di tutela dei diritti dei lavoratori a fronte dei rischi che le nuove tecnologie
possono apportare, in primis quelli di discriminazione algoritmica.13 L’analisi prende a riferimento
l’articolato del Regolamento IA per poi avviare un dialogo con le fonti di rango europeo e nazionale
che costituiscono le tessere di un medesimo mosaico. Nello specifico, i riferimenti sono al
Regolamento (UE) 2016/679 relativo alla protezione delle persone fisiche con riguardo al
trattamento dei dati personali, nonché alla libera circolazione di tali dati (d’ora in avanti, GDPR),
alla Proposta di Direttiva relativa al miglioramento delle condizioni di lavoro nel lavoro mediante
piattaforme digitali (d’ora in avanti Direttiva sul lavoro mediante piattaforme digitali), nonché a
delle disposizioni del nostro ordinamento il cui ambito di applicazione riguarda processi e
tecnologie che possono integrare sistemi di IA, quali l’art. 1- bis del d. lgs. n. 152/1997.14

1. La dimensione assiologia dell’IA nei rapporti di lavoro

È possibile condensare i molteplici quesiti che il costante sviluppo della tecnologia e dell’IA pone al
giurista del lavoro in tre grandi questioni assiologico-valoriali che possono essere considerati di
fondamentale rilevanza, in quanto afferiscono alla sfera della persona, della libertà e della dignità.
La prima questione è relativa alla protezione dell’identità dei lavoratori che rischiano di essere
scomposti e declinati in un coacervo di dati e informazioni per essere immessi e trattati alla stregua
di dati di input di sistemi algoritmici, perdendo così il loro legame ontologico con la propria
dimensione umana.15 Le identità personali e professionali, filtrate dall’IA, rischiano di trasformarsi
in identità digitali frattali, nelle quali alla corporeità e all’unicità dell’individuo si possono
giustapporre identità virtuali e digitali frammentate, di cui l’individuo potrebbe persino non avere
completa contezza e consapevolezza. La seconda questione attiene al diritto del singolo alla
conservazione della propria autonomia e autodeterminazione nei confronti della macchina
intelligente. La complessità del ragionamento algoritmico e il suo utilizzo performativo dei poteri
datoriali può accrescere quella situazione di alienità (rispetto ai mezzi di produzione e
all’organizzazione produttiva) ed eterodirezione che già caratterizza la subordinazione, riducendo
gli spazi di autodeterminazione del lavoratore e comprimendo quel margine di autonomia di
giudizio e di azione che può apparire tanto più odioso, quanto più si presenta meccanicisticamente
imposto da un sistema tecnologico, anziché dal comando umano. Ciò peraltro, come già osservato,
può avere anche delle implicazioni positive nella misura in cui mette al riparo i lavoratori da quei
comportamenti vessatori, mobbizzanti o arbitrari su base personale che nelle relazioni umane
possono essere indotti da fattori soggettivi e irrazionali. La terza questione riguarda la situazione di
“soggezione” dell’uomo alla tecnologia che può scaturire da un utilizzo non controllato e
adeguatamente sorvegliato della IA. La soggezione è un concetto che va oltre quello tecnico-
giuridico della “subordinazione” e dell’alienità, attiene piuttosto alla vulnerabilità che scaturisce dal
rapporto uomo-macchina, quando si delinea una prevaricazione o soverchiamento della razionalità
tecnica rispetto al raziocinio umano. Sta ad indicare quella situazione di assoggettamento, di vera e
propria sottoposizione acritica al volere razionale dell’IA, che può soggiogare costrittivamente non
soltanto il lavoratore subordinato, ma anche il collaboratore autonomo e perfino lo stesso datore di
lavoro.
Tali questioni sono molto attuali nel dibattito etico e filosofico e rappresentano processi da

11 S. Ciucciovino, La disciplina nazionale sull’utilizzazione dell’intelligenza artificiale nel rapporto di lavoro, “Lavori Diritti Europa”, Vol. 1, 2024, pp. 3
12 E. Dagnino, Dalla fisica all’algoritmo: una prospettiva di analisi giuslavoristica, ADAPT University Press, Modena, 2019, pp.39-44
13 A. Perulli, La discriminazione algoritmica: brevi note introduttive a margine dell’ordinanza del Tribunale di Bologna, “Lavoro Diritti Europa”, Vol. 1, 2020, pp. 1-7.
14 D. Lgs 104/2022, così come da ultimo modificato dal c.d. Decreto Lavoro (D.L. n. 48/2023). A. Zilli., Condizioni di lavoro (finalmente) «trasparenti e prevedibili», “Labor”, Vol. 6, 2022, pp. 661-684.
15 M. Barbera, Discriminazioni algoritmiche e forme di discriminazione, “Labour & Law Issues”, Vol. 7(1), 2021, pp. I.1-I.17.



governare mediante norme giuridiche che contribuiscano a dare forma alla cultura giuridica nell’era
digitale e andrebbero plasmate incorporando costantemente i valori etici nello sviluppo del
progresso tecnologico, nel segno dell’umanesimo digitale e dell’algoretica.16

2. La digitalizzazione e la datificazione del lavoro

La digitalizzazione ha fatto sì che in un numero crescente di contesti l’attività lavorativa possa
essere prestata «anytime, anywhere and on any device»17
Le tecnologie abilitanti poste a servizio dei lavoratori incrementano le possibilità di acquisire,
rielaborare e condividere una cospicua quantità di dati e rendono concretamente eseguibili
prestazioni native digitali in ambienti virtuali, consentendo allo stesso tempo di datificarle.18 La
digitalizzazione sviluppa, infatti, il contestuale fenomeno della datificazione dei rapporti di lavoro,
convertendo in dati le attività compiute in ambienti virtuali. A tal proposito Emanuele Dagnino
rimarca che l’evoluzione dei luoghi di lavoro digitali ha avuto inizio con il home office in cui il
telelavoratore svolge le sue mansioni presso una postazione fissa presso il proprio domicilio o altro
luogo all’uopo dedicato. Successivamente si passa alla fase di mobile office a seguito della prima
diffusione di dispositivi portatili quali laptop e telefoni cellulari che consentono di eseguire la
prestazione anche in luoghi differenti rispetto al domicilio. Infine si giunge al virtual office
realizzabile mediante le più moderne tecnologie ICT e in grado di riprodurre un luogo di lavoro
digitale e di includere anche differenti forme di interazioni personali a distanza e instaurare
dinamiche relazionali tra colleghi e clienti.19
Nelle dinamiche di mutazione del mondo del lavoro è sempre maggiormente pervasivo l’utilizzo di
dati e il conseguente intervento di una fase intermedia, spesso delegata a sistemi di IA, atti a
decodificare il significato delle informazioni.20 Tra l’acquisizione e l’effettivo utilizzo dei dati si
inserisce un momento di elaborazione idoneo a tradurne il significato e capace di disvelare nuovi
elementi diversamente difficilmente comprensibili.21
La digitalizzazione e la datificazione del lavoro consentono, almeno a livello potenziale, di
osservare e analizzare una pluralità di aspetti dei lavoratori, non solo quelli strettamente correlati
all’ambito professionale. Tali ambiti non risultano, però, sempre immediatamente intellegibili, ma
lo diventano solo all’esito di un conseguente processo interpretativo. Datificare l’attività lavorativa
non restituisce, infatti, output immediatamente “autoevidenti”, intendendo con questo termine tutti i
dati di natura personale sia in senso oggettivo, cioè gli elementi caratteristici dell’identità fisica,
culturale e sociale del lavoratore, che quelli soggettivi, come ad esempio le valutazioni o le opinioni
personali.22
Diversamente da quanto accade nell’osservazione a distanza di una prestazione analogica, compiuta
fisicamente sul luogo di lavoro, che comporta come output un’immagine, un suono o un dato
intellegibile ictu oculi, l’acquisizione delle tracce digitali marcate dai lavoratori in ambiti virtuali
non appare sempre immediatamente rilevante. La successiva fase di elaborazione e interpretazione
dei dati grazie all’ausilio di software o sistemi di IA rappresenta, pertanto, un passaggio essenziale
per giungere all’interpretazioni dei medesimi che, diversamente, non sarebbero sufficientemente
significativi.23

3. Gli obblighi del deployer nei sistemi di IA ad alto rischio, le informazioni in tali sistemi
ed il ruolo delle organizzazioni sindacali.

La prima delle poche disposizioni del Regolamento IA che rilevano ai fini della presente trattazione

16 Ex multis, L. Floridi The European Legislation on AI: a Brief Analysis of its Philosophical Approach, “Philosophy and Technology”, Vol. 34, 2021, pp. 215-222; L. Floridi, J. Cowls, M. Beltrametti, R. Chatila, P.
Chazerand, V. Dignum, C. Luetge, R. Madelin, U. Pagallo, F. Rossi, B. Schafer, P. Valcke, E. Vayena, AI4People—An ethical framework for a good AI Society: Opportunities, risks, principles, and
recommendations, “Minds and Machines”, Vol. 28 (4), 2018, pp. 689-707.; M. Chiriatti, Incoscienza artificiale, Luiss University Press, Roma, 2021, passim.

17 J. Popma, The Janus face of the “New Way of Work’Rise risk and regulation of nomadic work, “ETUI Working Paper”, vol. 7, 2013, p. 5.
18 M. Lombardi, M. Macchi, Il lavoro tra intelligenza umana e intelligenza artificiale, in Cipriani A., Gramolati A., Mari G. (a cura di), Il lavoro 4.0. La IV rivoluzione industriale e le trasformazioni delle attività

lavorative, FUP, Firenze, 2017, pp. 293-314.
19 E. Dagnino, Dalla fisica all’algoritmo: una prospettiva di analisi giuslavoristica, cit. p. 28.
20 A. Mantelero, The future of data protection: Gold standard vs. global standard, “Computer Law & Security Review”, vol. 40, 2020, pp.1-7.
21 G. Cavallini, M. Avogaro, “Digital work” in the “platform economy”. The last (but not least) stage of precariousness in labour relationships, in J. Kenner, I. Florczak, M. Otto (a cura di), Precarious Work. The

Challenge for Law in Europe, Edward Elgar Publishing, Cheltenham, 2019, p. 176-196.
22 I. Del Giglio, AI Act e datificazione del lavoro, cit. p. 63.
23 M. Faioli, Trasparenza e monitoraggio digitale. Perché abbiamo smesso di capire la norma sociale europea, in federalismi.it, 2, 2022, pp. 104-115.



è l’articolo 26, rubricato “Obblighi dei deployer dei sistemi di IA ad alto rischio”, in cui il
monitoraggio costante del funzionamento dei sistemi di IA da parte delle persone fisiche, la
trasparenza e la previsione di misure di responsabilizzazione del deployer vengono individuati come
strategie per fronteggiare i rischi per la sicurezza e i diritti fondamentali degli individui che
l’utilizzo di tali sistemi può sollevare. Tali finalità possono considerarsi essenzialmente rimesse
dall’art. 26 a due strumenti, che prevedono anche l’intervento degli attori collettivi: l’informazione
e la valutazione d’impatto sulla protezione dei dati.
L’art. 26, al paragrafo 7 disciplina gli obblighi del deployer nel caso in cui questo utilizzi o voglia
utilizzare nei luoghi di lavoro i sistemi di IA ad alto rischio, secondo le classificazioni e le
previsioni disciplinate nell’allegato III, n. 4 del documento per tali strumenti.
La suddetta disposizione pone in capo al datore di lavoro-deployer un peculiare obbligo di
informazione circa l’uso di sistemi di IA ad alto rischio nei confronti dei rappresentanti dei
lavoratori e degli stessi lavoratori, chiarendo che «tali informazioni sono fornite, se del caso,
conformemente alle norme e alle procedure stabilite dal diritto e dalle prassi dell’Unione e nazionali
in materia di informazione dei lavoratori e dei loro rappresentanti.»24
Il testo approvato presenta una formulazione diversa rispetto alla versione emendata dal Parlamento
europeo che, al paragrafo 5a, del precedente art. 29, da una parte, richiamava un obbligo specifico
in capo ai deployer di avviare, preliminarmente all’uso del sistema di IA, le procedure di
informazione e consultazione dei rappresentanti dei lavoratori di cui alla direttiva 2002/14/CE,
dall’altra prevedeva che, successivamente all’entrata in funzione, tutti i lavoratori interessati
dall’operatività di tali strumenti di IA avrebbero dovuto ricevere un’adeguata informazione.25
Nella versione definitiva del Regolamento sono stati eliminati i rimandi puntuali alla normativa
vigente lasciando spazio ad un più generale rinvio alle norme e alle procedure stabilite dal diritto e
dalle prassi dell’Unione Europea e di da quelle dei singoli Stati.26
Tale opzione permetterebbe di ampliare la portata dell’obbligo informativo al di là delle direttive ad
oggetto generalista, consentendo di includere anche le direttive di stampo particolare, con
particolare riferimento a quelle in materia di salute e sicurezza sui luoghi di lavoro, oltre quelle
avente oggetto i licenziamenti collettivi.27
In secondo luogo, si osserva il rischio che avvenga una fusione tra il diritto di informazione e
consultazione e quello più specifico di informazione in un generico obbligo di informazione per il
deployer da assolvere, in base ai casi, alternativamente o cumulativamente nei confronti dei
rappresentanti dei lavoratori e dei lavoratori. Tuttavia, tale obbligo informativo, come emerge dalla
lettura del considerando n. 92, oltre a sintetizzare il riferimento ai due distinti diritti sopra
menzionati, sembra voler introdurre un obbligo per il datore di lavoro di informare sia i lavoratori
che i rappresentanti dei lavoratori circa la diffusione programmata dei sistemi di IA ad alto rischio
sui luoghi di lavoro al fine di tutelare i diritti fondamentali sanciti nella Carta dei diritti
fondamentali dell’Unione Europea.
Tuttavia, «a tale obbligo dovrebbe riconoscersi natura residuale in quanto il deployer è tenuto a
ottemperarvi unicamente laddove non siano soddisfatte le condizioni per [gli] obblighi di
informazione o di informazione e consultazione previsti da altri strumenti giuridici”. Ciò
equivarrebbe ad affermare la costituzione di un “diritto minimo”, a titolo esemplificativo per i
lavoratori e i rappresentanti dei lavoratori delle imprese e degli stabilimenti che non raggiungono i
requisiti dimensionali minimi previsti dalla direttiva 2002/14/CE ai fini della sua applicabilità o,
ancora, per i lavoratori autonomi, quantomeno nella fase di accesso al lavoro, se si considera che la
definizione di sistemi di IA ad alto rischio di cui all’allegato III, al n. 4 include il settore
dell’“occupazione, [della] gestione dei lavoratori e [dell’] accesso al lavoro autonomo”, nonché
nelle fasi di selezione e assunzione. La scelta operata nell’art. 26, par. 7, del Regolamento IA di
“appiattire” i diversi strumenti sembra tener conto solo delle affinità e non delle differenze che
sussistono tra gli stessi, quantomeno dal punto di vista delle funzioni dagli stessi svolte.»28

24 I. Purificato, Dall’informazione al coinvolgimento delle parti sociali: la dimensione collettiva nel prisma dell’intelligenza artificiale, in Scagliarini S., Senatori I. (a cura di), Lavoro, Impresa e Nuove Tecnologie dopo
l’AI Act, Quaderni Fondazione Marco Biagi, Modena, 2024, p. 78.

25 Ibidem
26 M. Peruzzi, Sistemi automatizzati e tutela della salute e sicurezza sul lavoro, “Diritto della Sicurezza sul Lavoro”, Vol.2, 2024, pp.78-123.
27 C. Timellini, Verso una Fabbrica Intelligente: come l’AI invita a ripensare la tutela della salute e della sicurezza dei lavoratori, “Variazioni su Temi di Diritto del Lavoro”, Vol. 4, 2023, pp. 828-843.
28 I. Purificato, Dall’informazione al coinvolgimento delle parti sociali: la dimensione collettiva nel prisma dell’intelligenza artificiale, cit., p.79.



Relativamente alle informazioni sarebbe opportuno effettuare una distinzione tra quelle la cui
finalità esclusiva è costituita dalla conoscenza degli elementi che hanno orientato il datore
nell’esercizio dei suoi poteri e quelle che prevedono un autentico ed effettivo coinvolgimento dei
rappresentanti dei lavoratori.29
Nella prima fattispecie, si tratterebbe di un mero obbligo di informazione atto ad assicurare un
controllo sull’esercizio del potere datoriale, espresso in queste casistiche dal management
algoritmico. Sarebbero da ricomprendere, per affinità, entro tale novero le informazioni da veicolare
ai lavoratori ai sensi della direttiva (UE) 2019/1152 e il set informativo essenziale da fornire ai
lavoratori e ai loro rappresentanti nelle ipotesi residuali.
Nella seconda categoria di informazioni andrebbero ricompresi i diritti di informazione e
consultazione quali autentici ed effettivi strumenti di coinvolgimento dei rappresentanti dei
lavoratori nei processi aziendali in grado di “interferire” con l’esercizio unilaterale dei poteri
datoriali. Sebbene la diversità delle funzioni tra gli strumenti appena indicati appaia chiaro, non è
possibile escludere a priori che anche le semplici informazioni che il datore di lavoro è tenuto a
fornire ai soggetti collettivi possano risultare, in talune specifiche circostanze e laddove siano
raccordate con altri strumenti, un potenziale spendibile in sede giudiziaria e non solo.30
Il “diritto minimo” di informazione introdotto dal Regolamento IA presenta delle analogie con i
diritti di informazione in termini di funzione svolta, tuttavia se ne discosta per quanto concerne
l’ambito soggettivo di applicazione, poiché, differentemente da quanto disciplinato nella direttiva in
materia di informazione, i suoi destinatari sono sia i rappresentanti dei lavoratori sia i singoli
lavoratori. Compiendo tale scelta, il legislatore europeo mantiene una continuità logica innanzitutto
tra il Regolamento IA e quanto stabilito nell’art. 9 della proposta di Direttiva sul lavoro mediante
piattaforme digitali nella parte in cui dispone che i singoli Stati debbano imporre alle piattaforme
digitali di lavoro di informare le persone che svolgono un lavoro mediante piattaforme digitali e i
rappresentanti dei lavoratori delle piattaforme digitali circa l’uso di sistemi automatizzati di
decisione e di monitoraggio.
Tale “doppia titolarità del diritto di informazione” contraddistingue anche l’art. 1-bis del d. lgs. n.
152/1997, così come formulato dal c.d. Decreto Trasparenza, attuativo della direttiva (UE)
2019/1152 inerente alle condizioni di lavoro trasparenti e prevedibili nell’UE, e modificato dal
successivo d.l. n. 48/2023, convertito con legge n. 85/2023.31 Difatti, l’art. 1-bis pone in capo al
datore di lavoro o al committente pubblico un obbligo di informazione circa l’utilizzo di sistemi
decisionali o di monitoraggio integralmente automatizzati nei confronti dei lavoratori e delle
«rappresentanze sindacali aziendali ovvero [de]lla rappresentanza sindacale unitaria e, in assenza
delle predette rappresentanze, [de]lle sedi territoriali delle associazioni sindacali comparativamente
più rappresentative sul piano nazionale»32, oltre a riconoscere il diritto di accedere a informazioni
ulteriori su richiesta dei lavoratori o delle rappresentanze sindacali aziendali o territoriali, per conto
dei lavoratori.33 Ricollegandosi a questo orientamento dottrinale, è possibile osservare che tale
obbligo di informazione degli attori collettivi presenta un forte potenziale per l’azione degli stessi
soggetti nell’ambito dell’utilizzo dei sistemi di IA e automatizzati, se letto in combinato disposto
con le previsioni di cui all’art. 4 dello Statuto dei lavoratori, al quale lo stesso art. 1-bis, nell’ultima
parte del par. 1, fa riferimento.34 Nello specifico, se gli strumenti che utilizzano sistemi di IA nei
luoghi di lavoro e le piattaforme digitali di lavoro sarebbero da qualificare apparentemente come
“strumenti di lavoro”, è altrettanto vero che l’accesso, da parte dei soggetti collettivi, alle
informazioni sul funzionamento di tali strumenti potrebbe costituire la chiave di accesso per
smentire tale classificazione, laddove gli strumenti appena citati esercitassero anche forme di
controllo dei lavoratori, aprendo, di conseguenza, la strada ad una contrattazione con le
rappresentanze in azienda per autorizzarne l’ utilizzo, conformemente alle previsioni statutarie.35

29 Per quanto concerne la definizione di coinvolgimento dei rappresentanti dei lavoratori è possibile prendere a riferimento quella contenuta nella Direttiva 2001/86/CE, che vi ricomprende «qualsiasi meccanismo, ivi
comprese l’informazione, la consultazione e la partecipazione, mediante il quale i rappresentanti dei lavoratori possono esercitare un’influenza sulle decisioni.»

30 I. Purificato, Dall’informazione al coinvolgimento delle parti sociali: la dimensione collettiva nel prisma dell’intelligenza artificiale, cit., p.79
31G. A. Recchia, Condizioni di lavoro trasparenti, prevedibili e giustiziabili: quando il diritto di informazione sui sistemi automatizzati diventa uno strumento di tutela collettiva. “Labour & Law Issues”, Vol. 9(1), 2023,

pp. R.32-R.57.
32 Art. 1-bis, comma 6, del D. lgs. n. 157/1970.
33 Art. 1-bis, comma 3, del D. lgs. n. 157/1970. Tale strumento è stato largamente utilizzato dal sindacato per avviare una serie di azioni finalizzate ad ottenere la condanna delle piattaforme digitali per non aver fornito
adeguate informazioni ai soggetti collettivi in merito ai sistemi automatizzati. Si vedano, Trib. Palermo 31 marzo 2023; Trib. Palermo 20 giugno 2023; Trib. Torino 5 agosto 2023, in DeJure.
34 G. A. Recchia, Condizioni di lavoro trasparenti, prevedibili e giustiziabili: quando il diritto di informazione sui sistemi automatizzati diventa uno strumento di tutela collettiva, cit. p. 44.
35 D. Iodice, La Joint Declaration sull’“intelligenza artificiale” per il settore finanziario europeo: la primazia dell’”intelligenza collettiva” delle parti sociali, “Diritto delle relazioni industriali”, Vol. 3, 2024, pp. 867-

877.



Quanto al contenuto dell’informazione che il deployer è chiamato a fornire, all’art. 26, par. 7, del
Regolamento IA, non si rinviene alcun riferimento esplicito. Anche laddove si ritenesse che al
datore di lavoro-deployer debba trovare applicazione quanto stabilito per il deployer-non datore di
lavoro, vale a dire il contenuto di cui al paragrafo 11 dell’articolo 26, la lacuna sarebbe colmata solo
parzialmente. Difatti, mentre il paragrafo da ultimo citato fa riferimento unicamente ai sistemi di IA
ad alto rischio che “adottano decisioni o [che] assistono nell’adozione di decisioni che riguardano le
persone fisiche”, i sistemi di IA ad alto rischio con un potenziale impatto sul lavoratore possono
essere utilizzati per ulteriori finalità, tra cui il monitoraggio.36 Da ciò discende che solo in alcune
casistiche specifiche, le informazioni che dovrebbero essere fornite ai lavoratori e ai loro
rappresentanti coinciderebbero con le finalità previste dall’utilizzo dell’IA.37 Inoltre sarebbero
limitati i casi in cui il tipo di decisioni adottate tramite tali sistemi collimino con le previsioni del
Regolamento, e conseguentemente si assiste anche a una riduzione di fattispecie un cui possa essere
concretamente esercitato il diritto per i lavoratori di poter ricevere una spiegazione. A ciò si
aggiunga che anche l’ambito di applicazione del diritto subirebbe una compressione, in quanto il par.
11 dell’articolo oggetto della presente analisi si riferisce ad un’informazione da fornire unicamente
alla persona fisica che è soggetta all’uso di sistemi IA ad alto rischio che adottano o assistono
nell’adozione di decisioni che la riguardano.38

4. Interventi dell’AI Act e tutele dei lavoratori: la trasparenza dei sistemi di IA.

La transizione digitale delinea una realtà tecnologica dotata di innovative capacità di analisi e di
altrettante potenzialità di acquisire informazioni originariamente ignote.39
Le previsioni normative disciplinate dall’AI Act tentano di arginare gli effetti negativi che
potrebbero derivare dal potere tecnologico correlato all’utilizzo dei dati e alla relativa
rielaborazione. Tali capacità rappresentano la manifestazione di possibili squilibri tra le parti
coinvolte nel rapporto, soprattutto laddove i lavoratori ignorino l’utilizzo di strumenti fondati su
sistemi di IA e le potenzialità di analisi strettamente correlate a tale tecnologia.40 La
riclassificazione dei dati incrementa, pertanto, la propria pervasività in maniera strettamente
correlata con i tratti di opacità con i quali si manifesta. Tale ambiguità può discendere dalla
complessità dei sistemi di IA utilizzati, dalla scarsa trasparenza circa le modalità di raccolta dei dati,
oltre che dalla difficoltà per i lavoratori di avere un effettivo accesso al trattamento dei dati e
conseguentemente a non avere adeguata contezza su come vengano prese in esame tali informazioni.
L’opacità dei sistemi di IA può giungere anche dalla tipologia di dati acquisiti che, laddove non
siano chiaramente evidenti, possono nascondere dietro un’apparente neutralità una pluralità di
informazioni significative.41 Conseguentemente, se i lavoratori non sono adeguatamente informati
sulle modalità attraverso cui vengono raccolti e rielaborati e dati o non sono in grado di
comprendere le informazioni fornite a riguardo, i datori di lavoro possono sfruttare tale vulnus per
esercitare un controllo “disumano”, termine da intendersi nell’accezione letterale di completamente
devoluto alla macchina.42 Relativamente a tale aspetto Marco Peruzzi, osserva che l’utilizzo di
sistemi di intelligenza artificiale da parte del datore di lavoro può addurre principalmente a due
problematiche: da un lato l’incremento del rischio di violazioni dei diritti riconosciuti al lavoratore,
dall'altro la complessa individuazione e dimostrazione di detta violazione.43
Da qui ne discende la necessità di una tutela che possa porre limiti efficaci al “potere tecnologico”
abilitato dai sistemi di IA. Il principio di trasparenza può contrastare l’intensità di tale potere –
rendendo palese nel suo manifestarsi – e ricoprendo un ruolo abilitante dei diritti dei lavoratori: la

36 L. Lazzeroni, Lavoro e tutele nella dimensione della cittadinanza digitale e nell’era del capitalismo della sorveglianza, “Diritto delle relazioni industriali), Vol. 3, 2024, pp. 715-744.
37 L. Zappalà, Sistemi di IA ad alto rischio e ruolo del sindacato alla prova del risk-based approach, “Labour & Law Issues”, Vol. 10 (1) 2024, pp. I52, I.76.
38 M. Peruzzi, Intelligenza artificiale e lavoro: l’impatto dell’AI Act nella ricostruzione del sistema regolativo Ue di tutela, in M. Biasi (a cura di), Diritto del lavoro e intelligenza artificiale, Giappichelli, Torino, 2024,

pp.115-147.
39 M.T. Carinci, S. Giudici, P. Perri., Obblighi di informazione e sistemi decisionali e di monitoraggio automatizzati (art. 1-bis “Decreto Trasparenza): quali forme di controllo per i poteri datoriali algoritmici?,

“Labor”, vol. 1, 2023, pp. 7-40.
40 L. Viola, La giustizia predittiva del lavoro, “Lavoro Diritti Europa”, Vol. 2, 2023, pp.1-14.
41 S. Saccomani, Intelligenza artificiale, processi algoritmici e profili giuslavoristici in una prospettiva comparatistica tra diritto euro-unitario e statunitense, “La Nuova Procedura Civile”, Vol. 2, 2024, pp.1-26.

https://www.lanuovaproceduracivile.com/wp-content/uploads/2024/10/sacomanni.pdf
42 L. Zappalà, Informatizzazione dei processi decisionali e diritto del lavoro: algoritmi, poteri datoriali e responsabilità del prestatore nell’era dell’intelligenza artificiale, in Biblioteca “20 Maggio”, 2, 2021, pp. 98-

120.
43 M. Peruzzi., Intelligenza Artificiale e lavoro. Uno studio su poteri datoriali e tecniche di tutela, Giappichelli Editore, Torino, 2023, pp. 7-10.



conoscenza è il presupposto per attivare la salvaguardia degli interessati. Su tali aspetti interviene il
nuovo Regolamento AI Act prevede in merito che il deployer/datore di lavoro, una volta acquisito
un sistema di IA, compia una Valutazione d’Impatto44 al fine di mappare i rischi connessi
all’impiego di tali sistemi e verifichi che trattamento compiuto dall’IA sui dati dei lavoratori rispetti
i principi richiesti dall’art. 5 del GDPR.
A tali previsioni si aggiungono anche i doveri di informazione e consultazione che AI Act impone in
capo ai deployer prima della messa in servizio o dell’impiego di un sistema di IA nel luogo di
lavoro. I datori di lavoro sono tenuti, in primo luogo, a rispettare il diritto di informazione e
spiegazione di cui sono destinatari i lavoratori esposti all’uso di sistemi di IA da cui possano
derivare effetti giuridici che li interessino in modo significativo. Tale diritto si traduce in un
corrispondente dovere informativo, analogo a quello previsto dal GDPR, che renda note in maniera
chiara le finalità per cui è impiegato il sistema di IA, il ruolo da questa svolto nel processo
decisionale, i criteri adottati e i dati acquisiti per giungere alla decisione. AI Act prevede, inoltre,
che i datori di lavoro si interfaccino anche con i rappresentanti dei lavoratori. Particolare attenzione
è, dunque, posta dal Regolamento alla dimensione superindividuale del principio di trasparenza,
individuando nella partecipazione collettiva dei lavoratori una possibile contromisura al “potere
tecnologico” dei sistemi di IA.45
Pertanto, emerge la necessità di soffermarsi sulla trasparenza e sulla conoscibilità dei processi
decisionali, che le parti sociali suggeriscono di modulare in relazione al contesto, alla gravità e alle
conseguenze dell’utilizzo dei sistemi di IA. Gli orientamenti delle parti sociali europee, dunque,
sembrano voler evitare un’iper-informazione, che potrebbe costituire un ostacolo al raggiungimento
di efficaci livelli di conoscenza dei sistemi IA, e dirigersi verso un’informazione “funzionale”. Tale
considerazione mette in evidenza come in contesti lavorativi sempre più digitalizzati, innovativi e
automatizzati anche i sindacati e i rappresentanti dei lavoratori dovrebbero maturare una maggiore
predisposizione alla costruzione di un profilo “tecnico” per poter affrontare più efficacemente le
sfide dell’IA, oltre a mostrare la necessità di un maggior ricorso all’affiancamento di questi ultimi
da parte di soggetti esperti.46
Come segnala Ilaria Purificato, «la crescente de-umanizzazione delle relazioni lavorative non
dovrebbe far perdere di vista la centralità dei lavoratori e dei diritti che devono essere loro garantiti.
Per ribilanciare lo squilibrio determinato dall’intensificazione dei poteri datoriali per mezzo delle
nuove tecnologie, il contributo delle parti sociali acquista un rilievo essenziale».47
È, a tal proposito, opportuno promuovere una dimensione dialogica, tipica dell’approccio europeo e
poco ravvisabile nelle pieghe di questo Regolamento adottato dall’UE, orientata al raggiungimento
di più livelli di democrazia all’interno dell’impresa. A tal riguardo, nell’Accordo quadro delle parti
sociali europee sulla digitalizzazione succitato l’IA e la garanzia del principio del controllo umano
vengono considerate quali questioni da affrontare mediante l’applicazione di tale metodo di
partenariato circolare e diversi aspetti che si ritrovano disciplinati nel Regolamento erano già stati
presi in considerazione.

5. Trasparenza algoritmica, partecipazione e ruolo del sindacato: la proposta di
istituzione del rappresentante dei lavoratori per la privacy

La tematica della trasparenza algoritmica viene disciplinata dal legislatore nazionale in una
dimensione sia individuale, sia collettiva. L’art. 1bis del D. Lgs. 152/1997 prevede un numero
rilevante, e per certi versi eccessivo, di informazioni, sotto vari profili complesse e sofisticate, da
comunicare ai singoli lavoratori e alle rappresentanze sindacali.48
A fronte del prorompente propagarsi ed evolversi dell’IA è tuttavia necessario porsi il quesito se
non sia opportuno che il sindacato affianchi al tradizionale ruolo difensivo/passivo (e al
consolidato scambio tra l’assenso all’utilizzo della tecnologia per fini organizzativi e produttivi ed il

44 Ex art. 35 del GDPR.
45 M. Corti, Intelligenza artificiale e partecipazione dei lavoratori. Per un nuovo umanesimo del lavoro, “Diritto delle relazioni industriali”, Vol.3, 2024, pp. 615-641.
46 S. Ciucciovino, La disciplina nazionale sull’utilizzazione dell’intelligenza artificiale nel rapporto di lavoro, cit. pp. 18-19
47 I. Purificato, Dall’informazione al coinvolgimento delle parti sociali: la dimensione collettiva nel prisma dell’intelligenza artificiale, cit. p. 89.
48 A. Zilli, La trasparenza nel lavoro subordinato. Principi e tecniche di tutela, Pacini Giuridica, Pisa, 2022, passim.



divieto di utilizzo a fini di valutazione della prestazione e/o disciplinari49) una più avanzata
funzione attiva nel controllo ex ante ed ex post dell’IA introdotta nelle singole realtà aziendali,
attraverso appunto sistemi di informazione preventiva e/o successiva ed eventualmente la
consultazione sindacale.50
In questa prospettiva, tutti i sistemi di IA, in relazione alle loro caratteristiche e potenzialità,
rientrano sempre e necessariamente nell’alveo del comma 1 del “nuovo” art. 4, l. n. 300/197051, non
potendo rappresentare dei semplici strumenti di lavoro così come disciplinati ai sensi del comma
2.52
Le organizzazioni sindacali potrebbero condizionare il loro necessario assenso, ancora oggi
esplicitamente previsto dall’art. 4 della Legge n. 300/197053, all’installazione di
apparecchiature tecnologiche, e segnatamente di sistemi di IA, ad un più ampio, incisivo e
formalizzato potere di controllo, informazione e consultazione in merito, e non alla “semplice”
concessione datoriale di non avvalersi dei dati a fini disciplinari, sino ad arrivare ad immaginare la
creazione, almeno attraverso nuovi strumenti contrattuali nelle aziende di più grandi
dimensioni, di rappresentanti dei lavoratori specializzati in materia.54
La mancanza di una norma che obblighi il datore di lavoro a confrontarsi e a coinvolgere i
rappresentanti dei lavoratori, dunque, andrebbe colmata sul piano legislativo, ritornando sui passi
lungimiranti dell’originario art. 4 St. lav. che rimarcava la peculiare importanza rivestita in questa
materia dalla codeterminazione, come peraltro affermato in maniera sistematica, a più riprese dal
consiglio d’Europa nelle sue raccomandazioni.55
A tal proposito è necessario rimarcare che è oramai acquisizione consolidata in dottrina che i dati
non vengono più utilizzati solamente per esercitare un controllo, ma rappresentano il substrato
informativo della potestà direttiva, nelle fattispecie in cui le decisioni di gestione del rapporto di
lavoro vengono assunte dagli algoritmi. 56

Si segnala altresì che il recente d.lgs. n. 104/2022 cd. Decreto trasparenza57, che si prefiggeva lo
scopo di potenziare la trasparenza dei sistemi di monitoraggio e di decisione automatizzata (i c.d.
algoritmi decidenti), non ha rappresentato l’occasione proficua per affiancare accanto al diritto
informativo della RSU un più pregnante obbligo di consultazione sindacale in questa materia.58
Sussiste un vulnus normativo che obblighi il datore di lavoro al confronto e al coinvolgimento delle
organizzazioni sindacali che andrebbe colmato a livello legislativo, recuperando lo spirito
dell’originario art. 4 St. lav. che sottolineava la peculiare importanza rivestita in questa materia
dalla codeterminazione, come peraltro più volte affermato in maniera sistematica nelle
raccomandazioni del consiglio d’Europa. Inoltre, secondo autorevole dottrina, i dati non vengono
più utilizzati unicamente per controllare, ma rappresentano il substrato informativo del potere
direttivo, nelle casistiche in cui le decisioni di gestione del rapporto di lavoro vengano assunte dagli
algoritmi.59 A ciò va aggiunto che il recente d.lgs. n. 104/2022 cd. Decreto trasparenza60, che si
prefiggeva lo scopo di potenziare la trasparenza dei sistemi di monitoraggio e di decisione
automatizzata, i c.d. algoritmi decidenti, non ha rappresentato la sede per potenziare il diritto
informativo della RSU affiancando anche uno specifico obbligo di consultazione sindacale in tale
materia.61
Sarebbe opportuno sensibilizzare le federazioni di categoria particolarmente toccate dal tema della

49 A. Ingrao, Il controllo a distanza sui lavoratori e la nuova disciplina privacy: una lettura integrata, Cacucci, Bari, 2018, pp. 203-205.
50 L. Imberti, Intelligenza artificiale e sindacato. Chi controlla i controllori artificiali?, cit. p. 198.
51 Per un approfondimento si rimanda a R. Del Punta, La nuova disciplina dei controlli a distanza sul lavoro (art. 23, D.Lgs. n. 151/2015), in Rivista Italiana di Diritto del Lavoro Vol.1, 2016, pp. 101-102, secondo cui

se i software e gli applicativi eccedono le immediate esigenze della prestazione di lavoro, si ricade nell’ambito di applicazione del 1° comma e per l’installazione di tali programmi torna ad essere indispensabile
l’autorizzazione sindacale o amministrativa. A titolo di esempio, l’A. cita proprio gli «applicativi installati in strumenti in dotazione ai lavoratori, e finalizzati all’analisi delle chiamate registrate dei clienti così da
ricavarne informazioni essenziali per una migliore commercializzazione dei prodotti: rientrano nel 1° comma».

52 I. Alvino, I nuovi limiti al controllo a distanza dell’attività dei lavoratori nell’intersezione fra le regole dello Statuto dei lavoratori e quelle del Codice della privacy, “Labour & Law Issues”, Vol. 2 (1), 2016, p. 24:
«è agevole includere nella categoria degli strumenti di lavoro il computer, la posta elettronica, l’accesso ad internet. Discorso diverso deve essere fatto per eventuali applicativi che siano installati sullo stesso
computer e che, per esempio, consentano di monitorare momento per momento l’attività svolta, ma che non richiedano l’intervento del lavoratore o che comunque non sono necessari perché la prestazione sia utile
al datore di lavoro. In tal caso, se l’installazione del computer non richiede l’autorizzazione preventiva, questa diviene necessaria per il software che è installato sul computer per soddisfare una delle esigenze
enucleate dal primo comma dell’art. 4 S.L.»

53 M. Corti Potere di controllo e nuove tecnologie. Il ruolo dei partner sociali, “Labour & Law Issues”, Vol. 9 (1) ,2023, p. 72, secondo cui quando si applicano alla gestione del rapporto di lavoro sistemi di intelligenza
artificiale «sarebbe opportuno che ... il legislatore italiano tornasse a puntare con convinzione su una partecipazione forte del sindacato in azienda, ma per fare ciò è forse necessario anche un nuovo ritocco all’art.
4, SL»

54 L. Imberti, Intelligenza artificiale e sindacato. Chi controlla i controllori artificiali?, cit. p. 200.
55 A Ingrao, Controllo a distanza e privacy alla luce dei principi di finalità e proporzionalità, “Labour & Law Issues”, Vol. 9(1), 2023, p. 118.
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digitalizzazione e del rafforzamento dei poteri di controllo (e direzione) circa la istituzione per via
contrattuale a livello di categoria, ma anche aziendale, di una figura di rappresentanza specifica, il
rappresentante dei lavoratori per la privacy.62 Come sottolinea Alessandra Ingrao, «in assenza di
una specifica presa di posizione del legislatore, la contrattazione collettiva potrebbe sopperire
prevedendo una forma specializzata e debitamente formata di rappresentanza dei lavoratori sulla
falsariga del Rappresentante dei lavoratori per la sicurezza da includere all’interno della RSU, non
solo a causa della sua legittimazione contrattuale, ma anche in ragione di una tendenza più ampia
della contrattazione collettiva a razionalizzare le figure di rappresentanza, accentrando le funzioni
in unico organo.»63
Nella misura in cui la prevenzione del rischio da trattamento illecito è un obbligo che deriva dal
regime di responsabilizzazione del titolare del trattamento anche il datore di lavoro avrà interesse
all’istituzione di una simile figura che funga di anello di collegamento tra i lavoratori interessati dai
trattamenti e il vertice dell’organizzazione aziendale che predispone le misure atte ad umanizzare la
tecnologia e a renderla rispettosa dei diritti. Non è un caso, infatti, che la logica prevenzionistica di
matrice comunitaria accomuni le normative; in questa ottica il modello da privilegiare è quello della
prevenzione partecipata.64

Conclusioni
In un contesto caratterizzato dall’evoluzione sempre più rapida della tecnologia si osserva sia la
difficoltà dell’ordinamento giuridico e istituzionale nel normare l’evoluzione socio-economica del
lavoro, sia la fatica delle organizzazioni ad implementare i propri processi lavorativi ed il proprio
approccio cultuale alla celerità e alla profondità del cambiamento in atto.65
Dall’analisi condotta in merito alle soluzioni adottate dal Regolamento IA e dalle altre fonti che
intervengono anche sui sistemi di IA emerge un approccio frastagliato rispetto al ruolo delle
organizzazioni sindacali e al loro coinvolgimento lungo la filiera in cui si osserva l’utilizzo, sempre
crescente, dei sistemi di IA negli ambienti di lavoro influenzato in maniera inevitabile dalla
poliedrica base giuridica delle fonti, che nel caso specifico del Regolamento IA non riveste una
matrice prettamente giuslavoristica.
Non è sufficiente prendere a riferimento le mere questioni dell’informazione e del coinvolgimento
dei lavoratori nei casi di sistemi di IA ad alto rischio implementati nei luoghi di lavoro,
controbilanciata da una più articolata procedimentalizzazione delle informazioni che vengono
scambiate ad un diverso livello, quello tra fornitore e deployer.
La proposta di Direttiva sul lavoro tramite piattaforme digitali, quando sarà entrata in vigore,
disciplinerà anche i procedimenti che implementano le tecnologie che utilizzano sistemi di IA,
inoltre, stante la sua portata settoriale, una cospicua quota di contesti lavorativi non potranno far
riferimento ad un apparato normativo sistematico. In tali fattispecie, sarà necessario ricorrere ad
un’applicazione casistica delle disposizioni normative già esistenti, talvolta non espressive del più
attuale spirito del legislatore europeo, orientato al maggior coinvolgimento degli attori collettivi
nelle differenti fasi che scandiscono l’organizzazione e la gestione delle attività svolte dai lavoratori
in contesti lavorativi sempre maggiormente impattati dalla digitalizzazione e dall’apporto delle
nuove tecnologie algoritmiche.66
Il coinvolgimento dei lavoratori nella salvaguardia dei dati e il loro intervento anche su aspetti
programmatici (come la pianificazione condivisa in merito all’introduzione di tecnologie digitali in
contesti lavorativi), può garantire una tutela più efficiente e sicura, agevolando una migliore
comprensione delle informazioni fornite. Infatti, ove la forza del “potere tecnologico” dei sistemi di
IA derivi dall’accesso ai dati e alle informazioni da questi desumibili mediante l’elaborazione, deve
potersi contrapporre un egual potere che ne limiti gli abusi favorendo l’intelligibilità dei sistemi.67
Tale bilanciamento può risultare poco efficace laddove l’azione di contrasto sia rimessa ai singoli
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prestatori, ma che può essere garantito dalla tutela collettiva. La tecnologia potrebbe, così, tutelare i
lavoratori coinvolti supportandoli nel percorso informativo e conoscitivo dei sistemi di IA.68
Potrebbero, per esempio essere predisposti degli alert systems che segnalino l’acquisizione di dati
personali e/o particolari dei lavoratori a seguito dell’elaborazione e ponendo in evidenza le finalità
per cui l’analisi è stata programmata. Gli stessi processi automatizzati potrebbero, inoltre,
provvedere ad un immediato “oscuramento” delle informazioni sensibili acquisite a seguito
dell’elaborazione, adottando tecniche di anonimizzazione, nonché informare tempestivamente gli
interessati (o i loro rappresentanti) sulla natura dei dati acquisiti.69 Ciò al fine di favorire una
valutazione sulla necessità, o meno, di condividere tali informazioni con il datore di lavoro in
riferimento alle esigenze di osservazione dichiarate. Tali previsioni, volte a sviluppare tecniche di
analisi secondo un approccio realmente antropocentrico, auspicano uno sviluppo e un impiego di IA
non più definibili come “People Analytics” bensì quali “Analytics for People”, ossia orientato non
ad analizzare la persona, ma di analizzare per la persona.70
L’obiettivo, finalizzato anche a garantire l’antropocentrismo71 nei sistemi di IA e automatizzati,
dovrebbe convergere verso un maggior coinvolgimento orizzontale e verticale dei lavoratori e dei
loro rappresentanti in tali processi di trasformazione delle imprese interessate del crescente utilizzo
dei sistemi di IA, realizzando quell’approccio di costante e circolare collaborazione edificata dalle
parti sociali europee nel 2020 mediante l’Accordo quadro in tema di invecchiamento attivo e
solidarietà intergenerazionale72 volto ad affrontare in modo tempestivo la transizione digitale, le
tematiche connesse con il trattamento dei dati e della privacy, anche al fine di contenere i rischi e
ottimizzare i benefici che l’intelligenza artificiale può determinare.73
Sarebbe utile l’istituzione della figura del Rappresentante dei lavoratori per la privacy (RLP), il
quale dovrebbe avere il potere di intervenire a monte del consolidamento delle strategie di
protezione, ossia nella fase iniziale del processo di prevenzione che corrisponde con la mappatura
dell’organizzazione tecnologica. La contrattazione collettiva dovrebbe prevedere un obbligo di
consultazione preventiva e tempestiva del RLP in ordine alla valutazione dei rischi da trattamento di
dati nonché alla individuazione, programmazione, realizzazione e verifica delle misure di
prevenzione del rischio in azienda o nella unità produttiva. Tale figura, nel rispetto del segreto
industriale, dovrebbe essere resa edotta di tutte le informazioni inerenti ai sistemi informatici e
rimanere aggiornata sui nuovi settaggi dei dispositivi che raccolgono e utilizzano dati dei lavoratori
o che comunque incidono sui margini di autonomia di questi nell’esecuzione del lavoro; il dovere
d’informazione del datore di lavoro alla RSU/RSA (o in loro assenza alle sedi territoriali delle
associazioni sindacali comparativamente più rappresentative sul piano nazionale) è già peraltro
previsto dall’art. 1bis, d.lgs. n. 152/1997, introdotto dal cd. Decreto trasparenza.74 Infine, è
importante, al fine di rafforzare i poteri informativi del RLP, che questa figura non soltanto sia
destinataria una specifica formazione in termini di alfabetizzazione digitale, ma che altresì resti in
collegamento costante con il DPO (Data Protection Officer) che, laddove sia presente, funge, nella
logica regolamentare, da sostituto del Garante all’interno dell’organizzazione, essendo rivestito del
compito di sovrintendere a qualsiasi trattamento di dati e di vagliarne la conformità rispetto alla
normativa.75
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