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Industria alimentare e transizione tecnologica:

essere protagonisti del cambiamento per un nuovo
“umanesimo digitale”

Di Enrica Mammucari, Segretaria Generale UILA-UIL

Lo sviluppo di nuove tecnologie, I'implementazione di sistemi digitali sempre piu evoluti ed efficaci,
I'applicazione pervasiva di forme di Intelligenza artificiale (IA) e di internet delle cose “internet of
things” (loT), il potenziamento di modalita innovative di archivio dati (Big data e blockchain),
I'avvento di algoritmi di machine learning e la sperimentazione di inedite tipologie di robotica
avanzata (Cobot), costituiscono le coordinate, per quanto € ad oggi possibile delinearle, delle linee

evolutive che stanno caratterizzando quella che comunemente viene definita transizione digitale.

Una vera e propria rivoluzione che e destinata a investire tanto il mondo produttivo quanto, in
prospettiva, la vita delle comunita e delle singole persone e che impone una serie di riflessioni ai
soggetti che sono chiamati, secondo le rispettive responsabilita, a guidarne I'implementazione e,
allo stesso tempo, a prevederne gli effetti e le possibili implicazioni. Oltre ai Governi e alle Istituzioni,
nazionali e internazionali, la nostra organizzazione e convinta che le Parti Sociali debbano giocare un
ruolo fondamentale affinché il progresso tecnologico non risulti foriero di forme di diseguaglianza e

portatore di shilanciamento degli equilibri sociali.

Rischi collaterali che possono presentarsi allorquando la forza propulsiva delle innovazioni non venga
canalizzata all’interno di cornici regolatorie definite, condivise e che, soprattutto, tengano al centro
il valore fondamentale del lavoro e della persona. Il rapporto uomo-macchina deve, infatti, puntare
a salvaguardare e accrescere il benessere della persona senza sacrificarlo sull’altare di dinamiche
puramente finanziarie o figlie di una ricerca spasmodica del profitto che non tenga conto del

rincipio fondamentale della responsabilita sociale d’impresa.
p p p p

Una tentazione non velleitaria, considerando che I'applicazione delle nuove tecnologie digitali rende
possibili processi industriali sempre piu automatizzati e affidati a macchine intelligenti con il pericolo

latente di rendere I'apporto umano in una certa misura accessorio o, comunque, subordinato a

pag. 4


https://www.ibm.com/it-it/think/topics/machine-learning-algorithms

sistemi di produzione caratterizzati dall’'applicazione di strumenti robotici e digitali “umanoidi” in

grado di reagire e di adattarsi ai contesti e alle necessita produttive in tempo reale.

Potremmo indicare quella odierna come una fase preliminare di questa transizione: nei luoghi di
lavoro le nuove tecnologie intelligenti e la robotica avanzata ricoprono un ruolo ancora in via di
sviluppo, con una rincorsa all’attivazione di sistemi che promettono efficienza e produttivita
incrementata attraverso il ricorso alla digitalizzazione e all’aggiornamento sia delle linee di

produzione esistenti sia mediante I'istallazione di nuovi macchinari ad high technology performance.

Un percorso che non riguarda solo i processi industriali ma che sta impattando in modo
considerevole e non senza ricadute occupazionali anche il mondo impiegatizio. Uavvento dell’lA, con
il ricorso sempre piu sistemico ai principali strumenti di Large Language Models (LLM) come, ad
esempio ChatGPT (OpenAl), Gemini (Google), Claude (Anthropic), Microsoft Copilot stanno
contribuendo, da un lato, allo snellimento e all'automazione di procedure prima strettamente
connesse all’'intervento umano e dall’altro permettono di velocizzare e facilitare la risoluzione di

problematiche una volta affidate alla gestione di working groups anche numerosi.

Trasformazioni, tanto la prima quanto la seconda, che sicuramente non possono essere fermate né
tanto meno sarebbe auspicabile farlo. La transizione in oggetto, infatti, & un fenomeno globale,
seppur caratterizzato da diverse velocita spesso dettate dalla latitudine dei Paesi, ed € uno dei banchi
di prova sul quale si giochera la capacita competitiva e di mercato dei settori produttivi italiani ed
europei. Il tema non é infatti se investire sull’introduzione di nuove tecnologie ma anticiparne le

linee evolutive, comprenderne gli effetti e governarne le possibili declinazioni.

E proprio partendo da questo presupposto che la UILA Nazionale ha deciso di svolgere un’ampia
riflessione, anche attraverso I'apporto e il supporto di un team di professori universitari, sul matching

tra innovazioni tecnologiche, digitalizzazione e mondo del lavoro.

Una ricerca che si muove sia lungo linee interpretative a carattere prevalentemente teorico sia
attraverso la ricostruzione di quanto di concreto, dal nostro punto di osservazione, sta accadendo

all’interno del settore industria alimentare.

Ed e, in particolare, quest’ultima prospettiva che ci ha spinti a ragionare con particolare enfasi ed
accuratezza sulla tematica dei controlli a distanza che possono essere esercitati mediante le nuove
strumentazioni digitali. Se ¢, infatti, evidente come la misurazione della prestazione, cosi come il

monitoraggio della stessa, assuma connotati diversi quando ad effettuarli € una macchina digitale e
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non un individuo, tale evoluzione diviene ancora piu invasiva quando e se il controllo puo essere

effettuato mediante strumenti di lavoro dati in dotazione ai dipendenti.

Da qui nasce la domanda centrale che muove il nostro tentativo di analisi: che cos’e@ ad oggi uno
“strumento di lavoro” e quali sono le sue ripercussioni alla luce dell’articolo 4 della legge 300 del
1970. Un tablet messo a disposizione degli operatori di linea, il GPS applicato sulle auto della forza
di vendita, lo stesso smartphone o smartwatch dato in dotazione, cosi come il personal computer
utilizzato da una postazione lavorativa o anche da remoto nei casi di smart working sono da
considerarsi strumenti di lavoro e, quindi, esclusi dalla disciplina di cui al suddetto articolo 4 o hanno
una natura ibrida tale da imporre riflessioni diverse. In altri termini, come bisogna interpretare
l'utilizzo di mezzi che incidono in modo evidente sulla produzione, essendo essenziali
all’ladempimento delle mansioni, ma che allo stesso tempo possono travalicare l'orizzonte lavorativo
per invadere la sfera personale del lavoratore andandone a tracciare la prestazione e, nei casi
estremi, indebolendone il legittimo diritto alla tutela della privacy? Se condivisa, questa riflessione,
richiede, a nostro avviso, un approfondimento volto ad aggiornare le previsioni dell’articolo 4, cosi
come modificato dal jobs act, per declinare il divieto di controllo a distanza tenuto conto del mutato

contesto tecnologico e in considerazione delle possibilita legate alle macchine intelligenti.

Considerata la complessita e le diverse linee interpretative e di concetto che possono emergere
affrontando una tematica di cosi ampio respiro, ci siamo affidati, in particolare, ai docenti di diritto
del lavoro delle Universita Cattolica di Milano, di Palermo e di Foggia, rispettivamente i professori
Michele Faioli, Silvio Bologna e Francesco Di Noia, ai quali abbiamo chiesto di esplorare, da diversi
punti di vista, 'argomento generale del rapporto tra IA, digitalizzazione e robotica avanzata e il

mondo del lavoro con una particolare attenzione alla disciplina dei controlli a distanza.

Nelle pagine che seguono si potranno, quindi, apprezzare quattro saggi. Il primo! esamina
I'evoluzione della disciplina del controllo a distanza sui lavoratori alla luce della trasformazione
digitale e delle piu recenti riforme normative, con particolare attenzione all’art. 4 dello Statuto dei
Lavoratori. L'analisi, attraverso il confronto tra dottrina, giurisprudenza e prassi, mette in evidenza le
tensioni tra potere organizzativo datoriale e tutela della dignita e della riservatezza del prestatore di
lavoro. Particolare rilievo assume il ruolo della contrattazione collettiva nel bilanciamento di tali

interessi, soprattutto nel contesto delle relazioni industriali 4.0. Tale studio propone una lettura

" A cura di M. Faioli, professore di Diritto del Lavoro, Universita Cattolica del Sacro Cuore Milano e M. Luccisano,
Dottore diricerca in diritto del lavoro Universita degli studi di Modena e Reggio Emilia.
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sistematica della disciplina che valorizza la funzione partecipativa delle parti sociali e la necessita di
un aggiornamento delle garanzie individuali in un ambiente di lavoro sempre piu tecnologicamente
mediato. |l secondo? analizza specificatamente il cortocircuito normativo generato dall'introduzione
dei Dispositivi di Protezione Individuale (DPI) intelligenti nel contesto lavorativo italiano. La
questione centrale risiede nella difficile classificazione di tali tecnologie ai sensi dell'art. 4 della legge
n.300/1970 (Statuto dei Lavoratori): se debbano essere considerati "strumenti di controllo", soggetti
a procedure di autorizzazione sindacale o amministrativa, oppure "strumenti di lavoro", esenti da
tali vincoli. L'analisi si sviluppa confrontando l'interpretazione restrittiva del potere di controllo
datoriale con gli obblighi di "massima sicurezza tecnologicamente possibile" (art. 2087 c.c.) e di
adozione di "assetti organizzativi adeguati" (art. 2086 c.c.), i quali spingono verso |'adozione di
tecnologie avanzate. Viene inoltre esaminato l'impatto del nuovo Regolamento europeo
sull'Intelligenza Artificiale (Al Act) che classifica molti di questi sistemi come "ad alto rischio",
imponendo un quadro di compliance piu sofisticato e rendendo obsoleta la tradizionale dicotomia
dello Statuto. Il testo propone una riflessione de jure condendo, suggerendo una riforma legislativa
orientata a un approccio "Al for Good", e delinea una procedura operativa de jure condito che i datori
di lavoro possono seguire oggi per introdurre lecitamente i DPI intelligenti, integrando le normative

giuslavoristiche e gli obblighi dell'Al Act.

Il terzo® propone una disanima incentrata sul ruolo delle parti sociali e della contrattazione collettiva
come elemento regolatorio per un governo intersindacale dello sviluppo digitale con particolare
riguardo al rapporto tra I'Intelligenza artificiale e la centralita della persona che lavora, tra la prima
e gli interventi svolti o possibili da parte della contrattazione collettiva, per poi analizzare il tema
dell'lA e dei limiti della contrattazione avverso al potere direttivo-organizzativo con specifico
riferimento al tema delle mansioni. Altri elementi esplorati nel saggio sono i licenziamenti collettivi
alla luce delle trasformazioni digitali, il rapporto tra contrattazione e il potere di controllo e, da
ultimo, matching tra IA e salute e sicurezza con un focus sui dispositivi di protezione individuale

intelligenti.

Il quarto* ed ultimo si occupa di approfondire il rapporto tra intelligenza artificiale, potere di
controllo e privacy a fronte dell'introduzione di nuove tecnologie. In particolare, questo saggio

esamina la crisi dell'art. 4 dello Statuto dei lavoratori, anche di fronte all'introduzione dei cd. DPI

2 A cura di M. Faioli, professore di Diritto del Lavoro, Universita Cattolica del Sacro Cuore Milano.
3 Acura di S. Bologna, professore di Diritto del Lavoro, Universita di Palermo.
4 A cura di F. Di Noia, professore di Diritto del Lavoro, Universita di Foggia.
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intelligenti. Questi dispositivi, in particolare, offrono un esempio di come la tradizionale distinzione
binaria tra "strumenti di lavoro" (esenti da accordo) e "strumenti di controllo" (sottoposti a regime
autorizzatorio) sia gradualmente messa in crisi dall’avvento dei sistemi digitali sempre piu
all’avanguardia. La raccolta costante di dati biometrici, posturali e di geolocalizzazione rischia, infatti,
di trasformare la sicurezza in una sorveglianza pervasiva e permanente del lavoratore. Per garantire
la privacy nei luoghi di lavoro, l'autore evidenzia la necessita di un rigoroso scrutinio di
proporzionalita e minimizzazione dei dati in conformita con il GDPR, valorizzando I'orientamento
sostanzialistico della giurisprudenza e del Garante della Privacy. Infine, si individua nella
contrattazione collettiva lo strumento essenziale per negoziare le modalita d'uso degli algoritmi e

tutelare la dignita del lavoratore oltre la mera compliance legale.

Le elaborazioni, gli spunti di riflessione, le ricostruzioni storiche e giuridiche offerte dai professori
interpellati dalla UILA restituiscono un quadro complesso, in larga misura ancora da esplorare, ma
che fin da ora evidenzia l'urgenza di intervenire per governare quei processi che sono gia oggi in
essere e di cui, spesso, e difficile prevedere pienamente tutti i possibili risvolti per le lavoratrici e per

i lavoratori.

Risulta evidente, infatti, il disallineamento tra la velocita dell'innovazione tecnologica e la non
altrettanto prontezza dell’evoluzione normativa sia a livello italiano che europeo. LAl Act dell’ UE e
la successiva legge 132/2025 del nostro Paese costituiscono dei primi tentativi di definire cornici
regolatorie per costruire argini, canali e dighe in grado di contenere il fiume dell’innovazione
tecnologica ma non di orientarne e determinarne il percorso. Si tratta di interventi positivi quanto
necessari ma che, forse eccessivamente legati a dichiarazioni di principio, non riescono ancora ad
entrare con la dovuta precisione ed efficacia nella carne viva delle dinamiche oggetto di questo
elaborato. Crediamo, infatti, che non si sia ancora perfettamente trovato quel giusto equilibrio tra
intervento legislativo e autonoma determinazione della contrattazione collettiva che puo portare a
un vero governo di questi fenomeni, che sappia coniugare positivamente le dinamiche produttive,

di profitto e di concorrenza delle imprese con le necessarie tutele delle lavoratrici e dei lavoratori.

Risposte contrattuali che anche nell'industria alimentare divengono sempre pil urgent
considerando il percorso di continua e progressiva digitalizzazione in atto nelle principali imprese del
settore. Sebbene il fenomeno di cui stiamo trattando e, conseguentemente, le sue implicazioni per
le lavoratrici e i lavoratori interessano in questa prima fase in modo prevalente le aziende di grandi

dimensioni che hanno la capacita, anche economica di investimento, di sostenere i costi di questa
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transizione, si sta ormai palesando quello che, nel giro di non molti anni, diverra un trend destinato

ad estendersi alla maggior parte delle realta imprenditoriali dell’alimentare.

Gia oggi, in alcuni importanti gruppi, la UILA si sta interfacciando sulle opportunita ma anche sulle
criticita che possono scaturire da tali processi. Dalle problematiche occupazionali, relative
principalmente all'lambito impiegatizio, con celebri multinazionali del food che hanno intrapreso
percorsi di riorganizzazione a livello mondiale, argomentati sulla base di scelte finanziarie unite
all'introduzione di sistemi di Al, con impatti anche sul nostro Paese, alle realta dove si chiede di
introdurre nuove modalita di misurazione dell’efficienza e della produttivita con I'impiego di
tecnologie all'avanguardia ma che, senza la dovuta regolamentazione contrattuale, rischiano di
travalicare il limite rappresentato dal divieto di controllo della prestazione. Ancora, si osservano
contesti nei quali stiamo affrontando il tema del “tracciamento” e delle modalita con cui alcune
specifiche figure, in particolare i funzionari di vendita, possono essere chiamati a svolgere la propria
attivita con un monitoraggio costante e geolocalizzato della stessa oppure la piu generale tematica
dell’utilizzo di dispositivi digitali messi a disposizione delle lavoratrici e dei lavoratori ma che possono
rappresentare, anche in questo caso, un chiavistello per accedere a informazioni di carattere

personale che spesso nulla hanno a che vedere con le mansioni svolte.

Questi sono solo alcuni esempi delle problematiche che siamo chiamati ad affrontare nello
svolgimento quotidiano della nostra attivita di rappresentanza ma che, siamo certi, acquisteranno

una sempre maggiore centralita nell'ambito delle relazioni sindacali anche del nostro settore.

Alla luce di questa consapevolezza, riteniamo opportuno soffermarci su quali siano gli strumenti
contrattuali al momento vigenti nell’industri alimentare partendo da quanto disciplinato nel CCNL
Industria alimentare rinnovato il 1° marzo 2024, periodo vicino nel tempo ma lontano se si evidenzia

la velocita delle trasformazioni alle quali stiamo assistendo.

Il tema della digitalizzazione e dell’Intelligenza artificiale & presente, al momento, in alcune
importanti clausole del nostro Contratto Collettivo di Lavoro. Ne € un esempio l'art. 38 “Occupazione
e orario di lavoro” nel quale viene declinata una delle possibili conseguenze dovute all’introduzione
di nuove tecnologie all’avanguardia rispetto alla piu generale dinamica dell’organizzazione del lavoro
“Inoltre, in caso di processi di automazione, dell’utilizzo della robotica, dell’intelligenza artificiale o
di altra innovazione tecnica e scientifica che comportino l'utilizzo degli strumenti di cui sopra, si
valutera anche l'utilizzo di strumenti di riduzione dell’orario di lavoro al fine di salvaguardare i livelli

reddituali e l'occupazione.” In altri termini, le Parti gia nel rinnovare il contratto nel 2024 hanno
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voluto porre l'accento sulla capacita, attribuita all'ambito dell’Al, dell’lautomazione e della robotica
di permettere all'impresa di incrementare la propria produttivita e quindi la capacita di creare valore

con lo stesso numero di dipendenti nonché il rischio di effetti diretti sulla tenuta occupazionale.

Da queste valutazioni deriva la volonta condivisa dalle Parti di esplorare, laddove le caratteristiche
di investimento, di mercato e tecnologiche lo permettano, modalita atte a ridurre l'orario di lavoro a
parita di salario, salvaguardando cosi I'occupazione, il reddito delle persone e redistribuendo in
modo efficace il surplus di ricchezza che pud scaturire dall’applicazione dei processi di

digitalizzazione.

Altra importante clausola e contenuta nell’articolo 26 “Classificazione dei lavoratori” una disciplina
che costituisce un punto nevralgico del CCNL Industria alimentare in quanto in essa vengono definite

le declaratorie e, conseguentemente, le mansioni e i livelli di inquadramento.

Ebbene le Parti sottolineano che “Le innovazioni tecnologiche, i processi di digitalizzazione,
I'informatizzazione e la crescente automazione degli impianti realizzano impatti crescenti
sull’organizzazione del lavoro e dei processi produttivi e conseguentemente sulle conoscenze e
competenze espresse dal lavoro umano. Lo svolgimento dei compiti assegnati nel nuovo contesto
produttivo, anche connesso a “Industria 4.0”, ha determinato e potra determinare, per le attuali
singole mansioni, un aumento, riduzione e/o mutamento del valore del patrimonio individuale di
capacita, competenze, esperienza e autonomia assunti alla base del sistema classificatorio definito

dal presente CCNL.”

Si tratta di previsioni contrattuali di particolare rilevanza nelle quali non solo viene dato atto delle
innovazioni tecnologiche e digitali in corso nel settore ma vengono declinate alcune delle principali

incidenze che esse possono avere sulle modalita stesse di prestare I'attivita lavorativa.

Sono in particolare tre le considerazioni espresse in questi articolati e che sono tra di loro fortemente
interconnesse; i processi di digitalizzazione, automazione e informatizzazione con l'introduzione di

nuove tecnologie e I'utilizzo di sistemi di intelligenza artificiali:

e hanno, o possono avere, impatti anche sensibili sull’'organizzazione del lavoro;

e richiedono conoscenze e competenze trasversali e specifiche da parte delle persone che
divengono “utilizzatori” delle macchine-intelligenti;

e portano con sé una inevitabile evoluzione delle mansioni, riducendo la presenza di alcune,
modificandone altre e introducendone di inedite.
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Il Contratto collettivo nazionale aveva, quindi, gia nel 2024 tracciato linee evolutive chiare e
coordinate definite di quelli che possono essere gli ambiti contrattuali maggiormente e direttamente
interessati dalla transizione in atto. A partire dal sistema classificatorio, passando per le nuove
competenze richieste alle lavoratrici e ai lavoratori, per approdare a innovative modalita di
organizzazione del lavoro e alla definizione del giusto riconoscimento, anche di natura economica,

dovuto agli avanzamenti professionali richiesti.

Temi, rivendicazioni e adeguamenti che ricadono nell'ambito dell'apposita commissione paritetica
istituita dall’ultimo rinnovo a livello nazionale che ha, tra gli altri, il compito di consentire
I"”aggiornamento delle attuali declaratorie previste dal CCNL rispetto ai processi di trasformazione
tecnologica e organizzativa in atto ed ai processi di sviluppo orizzontale e verticale della

professionalita.”

Se i lavori di tale commissione stentano a decollare, considerato la complessita della tematica, la
rapidita dell’evoluzione in essere e le specificita relative alle singole realta aziendali che stanno
agendo, su questo versante, con velocita spesso dissimili e attraverso percorsi peculiari, si pone con
evidenza la volonta delle Parti di accendere i riflettori su tale dinamica anche con la consapevolezza
che la “digital proficiency” € una delle chiavi di volta sulle quali si basera l'architettura di una Industria
5.0 in grado di competere sui mercati globali incrementando diritti e tutele delle lavoratrici e dei

lavoratori.

Occorre, infatti, attrarre persone formate e competenti e incrementare le skills di coloro che sono
gia impiegati all'interno del settore per renderli in grado di gestire le innovazioni, assicurarne
I'efficienza e garantirne la corretta integrazione nell’habitat produttivo. Non a caso all’art. 3
“Formazione e professionalitd” vengono chiaramente indicati come obbiettivi che la formazione

Ill

nell'industria alimentare deve perseguire il “consentire ai lavoratori di acquisire professionalita
specifiche in grado di meglio rispondere alle mutate esigenze derivanti da innovazioni tecnologiche
ed organizzative” e “I'accompagnare e sostenere i processi di cambiamento e di trasformazione
organizzativa, e dell’innovazione digitale e tecnologica in chiave Industria 4.0, anche attraverso la

costruzione di specifici percorsi formativi per i neo-assunti”

Volendo provare a esemplificare i passaggi presenti nel CCNL Industria alimentare, alcuni dei quali
sono stati riportati in questo elaborato, possiamo dire che esso ha assunto negli ultimi rinnovi una
condizione di “transizione” nella quale vengono dettati primi strumenti e definite linee evolutive

prospettiche senza, pero, raggiungere quel livello di specificita e di dettaglio in grado di orientare
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appieno la complessita derivante dalla rivoluzione digitale alla quale stiamo assistendo. Sara
sicuramente il rinnovo del prossimo Contratto Collettivo, per il quadriennio 2027 — 2031, che avra il
compito di portare a compimento le intuizioni che le Parti hanno racchiuso nel contratto vigente,
anche alla luce delle tematiche che di volta in volta saranno affrontate nel periodo che ci separa dalla

scadenza dell’attuale contratto nazionale.

Un arco temporale colmato dalla stagione dei rinnovi degli accordi di secondo livello, all’'interno dei
quali gli schemi e le cornici tratteggiate nel CCNL andranno a interfacciarsi con le dinamiche relative
alle singole realta industriali, avviando un circolo virtuoso di relazioni e soluzioni contrattuali che ci

auguriamo costituiranno la base per il prossimo rinnovo del contratto nazionale.

Anche per questo nelle “Linee di indirizzo per la diffusione e lo sviluppo della contrattazione di 2°
livello nel settore alimentare 2026 — 2029” definite da Fai, Flai e Uila il 23 settembre 2025, a distanza
quindi di poco piu di un anno rispetto al rinnovo del CCNL, le tematiche legate alle innovazioni
tecnologiche, all’introduzione di sistemi di Al e all’'esplorazione di forme high tech di robotizzazione
e automazione assumono un ruolo centrale. Non a caso Fai, Flai e Uila affermano in quel testo, che
costituisce la base sulla quale sono state costruite le piattaforme rivendicative del settore, che
“Bisognera poi continuare a mettere al centro della negoziazione e del confronto le trasformazioni
che stanno interessando le imprese del settore, a partire dalla digitalizzazione e robotizzazione dei
processi per arrivare all’‘avvento dell’intelligenza artificiale.” Per poi aggiungere che “nelle
piattaforme (sara necessario prevedere ndr.) la richiesta di istituire un diritto d’informazione e
consultazione preventivo, da esercitarsi gia in fase di elaborazione dei programmi di investimento,
per quanto riguarda il tema dell’intelligenza artificiale e della digitalizzazione, i suoi sviluppi, le
possibilita collegate e gli aspetti relativi all'organizzazione del lavoro, alla formazione e
all'occupazione “. Due passaggi che rivelano la volonta delle OO.SS. di categoria di svolgere un ruolo
non soltanto di gestione delle conseguenze, positive quanto eventualmente negative,
dell’introduzione delle nuove strumentazioni digitali quanto quello di intervenire potremmo dire
“alla fonte” occupando uno spazio di consultazione e confronto preventivo da esercitarsi gia nel
momento dell’individuazione degli investimenti che le aziende intenderanno sostenere su questo

versante.

Una scelta strategica volta a consentire alle Parti di valutare gli effetti ab origine delle innovazioni da
adottare e, conseguentemente, definire e condividere misure contrattuali utili a incrementare e

salvaguardare le tutele delle lavoratrici e dei lavoratori permettendo al contempo lo sviluppo
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dell'impresa. Una impostazione che vuole, quindi, ritagliare un segmento di discussione sindacale
attivo ed efficace come ribadito anche nell’esplicita volonta di andare oltre le previsioni dell’Al act
che si limita a disciplinare un diritto di informazione per valorizzare quello, ben piu incisivo, alla

“consultazione preventiva”.

Fai, Flai e Uila hanno, infatti, posto l'obiettivo di stabilire negli accordi che si andranno a sottoscrivere
“degli strumenti e dei momenti di confronto preventivo al fine di condividere con le imprese anche
I'introduzione e 'applicazione dell’intelligenza artificiale valorizzando le persone, i loro bisogni e le

loro necessita”.

Emerge, qui, con estrema chiarezza la concezione sindacale di sussidiarieta dell’Al e delle innovazioni
tecnologiche e digitali rispetto alla centralita della persona, perno fondamentale in base al quale si
misura la positivita delle scelte intraprese e degli investimenti prodotti. Lungo queste traiettorie, non
a caso, vengono individuati, dalle stesse linee guida, due campi sui quali le Organizzazioni Sindacali

intendono concentrare la loro azione rivendicativa nei confronti delle imprese.

Uno attiene al rapporto tra gli ultimi ritrovati tecnologici e digitali e le tutele della salute e sicurezza.
Ambito esplorato in maniera trasversale nei saggi accademici presenti in questa raccolta e che
mettono in luce una duplicita insita nell’osservare l'attuale transizione dal punto di vista della

salvaguardia della sicurezza delle lavoratrici e dei lavoratori.

Se tali innovazioni possono rappresentare sicuramente un ausilio potente per ridurre gli infortuni sul
lavoro, obiettivo centrale per la UIL e per la UILA, attraverso I'adozione di sistemi “auto senzienti”
che possano intervenire per evitare e prevenire incidenti, allo stesso tempo l'applicazione di
tecnologie all'avanguardia richiede un’attenzione particolare agli specifici “rischi” che da essi
possono derivare nella misura in cui impattano sull’abituale svolgimento dell’attivita lavorativa e
introducono interazioni diverse tra uomo e macchina intelligente. Occorre, quindi, anche in questo
caso sviluppare confronti preventivi che vadano ad analizzare I'impatto che le nuove tecnologie
hanno, o possono avere, in termini di salute e sicurezza attraverso tutti gli attori, aziendali e sindacali,
deputati a questo specifico compito, a partire dai rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza (RLS).
In altri termini “bisognera chiedere nelle piattaforme il coinvolgimento preventivo degli RLS nella
valutazione del rischio non solo a seguito di nuovi investimenti, dell’introduzione di tecnologie digitali
e di forme di intelligenza artificiale, ma anche a fronte di modifiche organizzative, turnistiche, ritmi

e carichi dilavoro, analisi del clima, stress da lavoro correlato, che richiederanno un maggior numero

pag. 13



di ore di permessi annui, nonché prevedendo ulteriori riunioni periodiche con gli stessi obblighi e

procedure di cui al D.lgs. 81/2008".

Il ruolo determinante che, in questo contesto evolutivo, dovra essere svolto dalla formazione é I'altro
aspetto che le Linee di indirizzo evidenziano in modo costante e con particolare rilevanza partendo
dall'assunto che “E sempre piu centrale, nell'organizzazione dei processi e della produzione
aziendale, I'introduzione di tecnologie correlate alla Transizione 5.0 e all’intelligenza artificiale” e,
quindi, il diritto soggettivo alla formazione, stabilito all’art. 3 del CCNL Industria alimentare, deve
esercitarsi anche nel senso di predisporre piani formativi continui, trasversali e rivolti alla generalita
dei dipendenti utili a migliorare e aggiornare le competenze digitali delle lavoratrici e dei lavoratori,
attraverso percorsi condivisi volti all’upskilling degli stessi e, quindi, al perfezionamento della loro

capacita di interfacciarsi positivamente e proficuamente con le macchine intelligenti.

Le tematiche elencate, che costituiscono una disanima esemplificativa e non esaustiva di quanto
contenuto nelle “Linee di indirizzo per la diffusione e lo sviluppo della contrattazione di 2° livello nel
settore alimentare 2026 — 2029”, sono poi confluite nelle piattaforme rivendicative che hanno
costituito I'overture delle trattative, attualmente in corso, con le imprese del settore per addivenire

al rinnovo degli accordi integrativi.

Le relazioni sindacali dell’industria alimentare sono, quindi, in questa fase chiamate a esercitarsi in
un confronto di merito e, ci auguriamo, come da tradizione, positivo e propositivo per adeguare
progressivamente il proprio sistema contrattuale e le molte tutele in esso definite alle sfide imposte

dalla transizione digitale e dall’avvento dell’intelligenza artificiale.

La cornice all’interno della quale le Parti Sociali in generale e le Organizzazioni Sindacali in particolare
sono chiamate a misurarsi appare nei suoi contorni indicativamente orientata verso ambiti e priorita

d’azione che potremmo cosi riassumere:

- regolamentazione di momenti e strumenti di condivisione preventiva volti a incidere in
maniera proattiva di contro all’introduzione, allo sviluppo e all'implementazione delle nuove
tecnologie, con una particolare attenzione alle eventuali conseguenze in termini di
organizzazione del lavoro e occupazione;

- predisposizione di percorsi formativi specifici volti all'incremento e all’aggiornamento delle
competenze delle lavoratrici e dei lavoratori al fine di rendere questi ultimi in grado di

sostenere efficacemente le sfide derivanti dagli innovativi sistemi high tech;
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- rivisitazione e adeguamento dei sistemi classificatori per accogliere le mansioni 5.0 che
possono scaturire dalla transizione digitale in corso, ammodernare quelle ad oggi gia
esistenti ma soggette a profondi mutamenti e individuare i giusti riconoscimenti economici
legati alla polifunzionalita e polivalenza alle quali le persone sono chiamate;

- individuazione di modalita di organizzazione del lavoro in grado di adeguarsi allo sviluppo
dellautomazione e robotizzazione, ricercando il necessario equilibrio tra efficienza,
produttivita, occupazione, carichi di lavoro, turnazioni e benessere psico-fisico delle
lavoratrici e dei lavoratori;

- implementazione dei sistemi di salute e sicurezza con l'obiettivo di rendere la digitalizzazione
un vettore positivo per ridurre i rischi di infortunio e incrementare le tutele delle lavoratrici

e dei lavoratori.

La UILA e convinta che lungo queste traiettorie si dovranno sviluppare riflessioni e confronti volti a
permettere uno sviluppo sostenibile della digitalizzazione dei processi e dei prodotti mettendo al

centro le persone e i loro bisogni.

La contrattazione, e con esso il sistema di bilateralita, puo svolgere un ruolo chiave come elemento
di visione unificante e, allo stesso tempo, adattiva rispetto ai singoli contesti, in grado di determinare
punti di equilibrio utili a bilanciare il rapporto tra evoluzione tecnologica e caratterizzazione sociale

del lavoro.

La libera negoziazione tra le Parti rappresenta un elemento di valore insostituibile ma ha bisogno,
per dispiegare al meglio le proprie potenzialita, di una cornice normativa in grado di costruire spazi

e indicare confini volti a sostenere e rafforzare il dispiegamento dell’attivita sindacale.

Un esempio di questa necessaria joint venture tra legislazione e contrattazione € ben rappresentato
da un tema presente anche nelle Le linee di indirizzo: “La digitalizzazione cosi come l'introduzione
dell’utilizzo di forme di intelligenza artificiale nei processi produttivi rende altresi non piu rinviabile la
ricerca di soluzioni negoziali in merito ai controlli a distanza, in particolare quando questi vengono
effettuati attraverso sistemi informatici, al fine di garantire pienamente il rispetto della privacy e il

divieto del controllo da remoto delle prestazioni delle lavoratrici e dei lavoratori”.

Il riferimento chiaro & ai controlli a distanza cosi come disciplinati nell’art.4 della legge 300 che

costituisce, non a caso, il leitmotiv principale dei saggi che compongono il presente elaborato e
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rappresenta un aspetto sul quale la UILA ha concentrato riflessioni, analisi e, come vedremo,

proposte.

L'articolo 4° nella sua formulazione vigente e, in particolare, per quanto attiene all'individuazione
degli strumenti di lavoro pone una serie di questioni che vogliamo di seguito approfondire. Ad oggi,
infatti, appare evidente, da un lato, la difficolta di distinguere e definire in modo chiaro e
inequivocabile quali siano gli strumenti “dai quali derivi anche la possibilita di controllo a distanza
dell’attivita lavorativa” alla luce delle caratteristiche digitali che contraddistinguono molti di questi
e che, rende difficile individuare quali di essi vengono utilizzati “per rendere la prestazione
lavorativa” e quindi esclusi dall'accordo sindacale o dall’autorizzazione dell’lspettorato del lavoro

per la loro installazione.

Dall’altro, la stessa struttura normativa rischia di svilire 'attivita contrattuale, laddove anziché
prevedere meccanismi che favoriscano quest’ultima, individua un percorso alternativo e
pienamente sostitutivo ad essa: il ricorso all’lspettorato del lavoro come sistema autorizzativo nel

caso in cui le Parti non addivenissero a una soluzione contrattuale.

In sintesi, ad oggi, potremmo individuare due criticita di merito e una di metodo derivanti dall’attuale
normativa di riferimento che vengono, a nostro avviso, amplificate dall’introduzione dei nuovi

dispositivi tecnologici:

1) la definizione di strumenti utilizzati dal lavoratore per rendere la prestazione lavorativa risulta

essere particolarmente estesa se nel suo ambito di applicazione vengono inseriti, come oggi

SArt. 4 legge 300: “Art. 4(Impianti audiovisivi e altri strumenti di controllo)

1. Gliimpianti audiovisivi e gli altri strumenti dai quali derivi anche la possibilita di controllo a distanza dell'attivita dei lavoratori
possono essere impiegati esclusivamente per esigenze organizzative e produttive, per la sicurezza del lavoro e per la tutela del
patrimonio aziendale e possono essere installati previo accordo collettivo stipulato dalla rappresentanza sindacale unitaria o
dalle rappresentanze sindacali aziendali. In alternativa, nel caso di imprese con unita produttive ubicate in diverse province
della stessa regione ovvero in pil regioni, tale accordo puo essere stipulato dalle associazioni sindacali comparativamente piu
rappresentative sul piano nazionale. In mancanza di accordo, gliimpianti e gli strumenti di cui al primo periodo possono essere
installati previa autorizzazione della sede territoriale dell'lspettorato nazionale del lavoro o, in alternativa, nel caso di imprese
con unita produttive dislocate negli ambiti di competenza di piu sedi territoriali, della sede centrale dell'lspettorato nazionale
del lavoro. | provvedimenti di cui al terzo periodo sono definitivi.

2. La disposizione di cui al comma 1 non si applica agli strumenti utilizzati dal lavoratore per rendere la prestazione lavorativa
e agli strumenti di registrazione degli accessi e delle presenze.

3. Le informazioni raccolte ai sensi dei commi 1 e 2 sono utilizzabili a tutti i fini connessi al rapporto di lavoro a condizione che
sia data al lavoratore adeguata informazione delle modalita d'uso degli strumenti e di effettuazione dei controlli e nel rispetto
di quanto disposto dal decreto legislativo 30 giugno 2003, n. 196.
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spesso accade, |-pad, smartphone, lettori multimediali ecc.... che costituiscono elementi
essenziali dell’attivita ma che al contempo raccolgono, schedulano e immagazzinano dati che
possono esulare dall’attivita lavorativa invadendo la sfera privata delle persone;

2) idati e le informazioni cosi acquisite possono, inoltre, essere utilizzati a tutti i fini connessi al
rapporto di lavoro, ivi comprese le sanzioni disciplinari, svolgendo una semplice informativa in
merito alle modalita d’'uso degli stessi, tenuto conto della normativa sulla privacy, senza alcun
tipo di coinvolgimento attivo delle lavoratrici e dei lavoratori destinatari ultimi di tali dispositivi;

3) la possibilita di ricorrere agli ITL, seppur essi costituiscono un presidio fondamentale per la
salvaguardia dei diritti delle lavoratrici e dei lavoratori, come elemento alternativo all'accordo
sindacale, pud comportare risoluzioni unilaterali degli eventuali “contenziosi” che possono
emergere tra lavoratrici e lavoratori e I'impresa che volesse installare dispositivi che potrebbero

comportare forme di controllo a distanza.

Considerando queste criticita, con le quali la UILA si € gia confrontata in alcune realta del settore
industria alimentare, crediamo sia opportuno promuovere un intervento legislativo al fine di
rivedere l'articolo 4 della legge 300, a oltre 50anni dalla sua prima redazione e a piu di 10 dal suo
ultimo aggiornamento, per rendere tale norma piu aderente all’attuale scenario e ai mutamenti in

corso.

Abbiamo, quindi, delineato unitamente alla nostra confederazione un insieme di proposte da
avanzare alle Istituzioni, cosi come al dibattito pubblico e sindacale, che crediamo possano costituire
la base per un confronto utile al sistema e in grado di ricercare un corretto equilibrio tra le esigenze
aziendali di rapidita tecnologica, per essere al passo con trasformazioni sempre piu veloci, e la tutela

dei diritti delle lavoratrici e dei lavoratori.

Entrando nel merito, crediamo sia opportuno, innanzitutto, sostituire il regime che prevede
I'alternativa tra accordo sindacale e autorizzazione dell’Ispettorato del lavoro con un sistema
fondato su un rinnovato protagonismo delle organizzazioni sindacali, sia mediante le proprie
rappresentanze in azienda, sia attraverso mediazioni da svolgersi presso I'INL, gli ITL o gli enti
bilaterali. Per realizzare cio, immaginiamo la costituzione presso I'INL, per le casistiche “nazionali”
o che riguardano aziende presenti in piu regioni, e negli ITL, per esigenze legate a specifiche realta
aziendali, di commissioni paritetiche composte da rappresentanti delle organizzazioni sindacali e

delle associazioni dei datori di lavoro comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale,
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presiedute dal direttore dell'ITL o dell'INL, che assumano un ruolo arbitrale nella risoluzione delle

controversie legate ai controlli a distanza.

In altri termini, nell’ottica di valorizzare la negoziazione tra le Parti e di facilitare la ricerca di soluzioni
condivise, la UILA propone di rivedere le procedure attualmente in essere, stabilendo che nel caso
in cui le Parti non riescano a trovare un accordo di reciproca soddisfazione, I'istanza continui ad
essere esaminata presso I'lspettorato ma non attraverso un mero regime autorizzativo che puo
escludere una delle Parti in causa, segnatamente le lavoratrici e i lavoratori e le loro rappresentanze,
ma tramite un comitato nel quale siano presenti tutti i soggetti coinvolti con la finalita di favorire il
raggiungimento di un’intesa, analizzando le motivazioni e le problematiche che avevano portato in

precedenza al mancato raggiungimento di un accordo.

La medesima logica che punta a valorizzare la contrattazione, cosi come i sistemi di relazioni
sindacali, e il coinvolgimento di tutti gli attori coinvolti ci spinge a sostenere che anche gli Enti
Bilaterali, che di quelle relazioni costituiscono la casa e il piu alto luogo di condivisione, possono

svolgere un ruolo di mediazione al fine di risolvere le eventuali controversie.

Siamo altrettanto consapevoli delle difficolta e delle controindicazioni che possono emergere nel
cercare di incanalare in percorsi di discussione e di confronto che possono richiedere tempi lunghi
e approfondimenti certosini fenomeni ai quali &, a volte, necessario dare risposte rapide ed efficaci.
Per questo, tenendo fermo il ruolo fondamentale della contrattazione, crediamo che si possa trovare
una soluzione win-win affidando a una commissione nazionale composta dai rappresentanti del
Ministero del Lavoro, dell'INL, dell’INAIL, dell’universita, delle Organizzazioni sindacali e delle
associazioni dei datori di lavoro comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale il
compito di individuare un elenco degli “strumenti utilizzati dal lavoratore per rendere la prestazione
lavorativa” per i quali & possibile I'istallazione senza la necessita di un accordo sindacale aziendale.
L'idea e quella di costruire a monte un insieme di dispositivi, pensiamo ad esempio a quelli deputati
a incrementare la salute e sicurezza o che intervengono prioritariamente sul prodotto piu che sul
processo, che abbiano gia superato il “vaglio” delle parti sociali e possono, quindi, consentire una

loro applicazione in grado di sostenere le tempistiche dettate dalla transizione digitale.

Unitamente a cio si propone una piu netta distinzione tra “installazione” degli strumenti e “utilizzo
dei dati raccolti”. Riteniamo che il potere di utilizzo di questi dati raccolti attraverso strumenti
innovativi, che possono generare controllo a distanza, debba essere vincolato alla realizzazione di

un accordo sindacale e non, come oggi previsto, subordinato a una mera informativa.
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In altri termini, se riteniamo possa essere opportuna e, in taluni casi, auspicabile I'istallazione di
dispositivi utili a sostenere la competitivita delle imprese, a reggere l'urto di un progresso
tecnologico sempre piu veloce e a introdurre sistemi che possono diminuire i rischi psico-fisici delle
persone e i carichi di lavoro; allo stesso tempo siamo convinti che |'utilizzo dei dati raccolti per
esercitare il potere di controllo e, piu in particolare, quello sanzionatorio debba essere vincolato alla
sottoscrizione di un accordo sindacale nel quale le Parti definiscono i limiti, le modalita e le forme

attraverso le quali tali provvedimenti possano essere, in ultima analisi, somministrati.

Concludendo la UILA ha voluto evidenziare, attraverso le analisi svolte, le proposte avanzate e gli
studi accademici promossi, come contrattazione ed evoluzione normativa siano chiamate a svolgere
un ruolo reciproco ed essenziale di sussidiarieta. Un rapporto necessario per indirizzare e governare

I'attuale transizione digitale.

Tutti gli attori coinvolti sono infatti chiamati ad assumersi una responsabilita piena, per
accompagnare una fase di cambiamento che deve configurarsi come un progresso realmente
antropocentrico, in cui il rapporto tra 'uomo e la macchina intelligente resti equilibrato, evitando
pericolosi sbilanciamenti che potrebbero compromettere le condizioni professionali e la qualita della

vita delle persone.

La sostenibilita, nel medio e lungo periodo, delle innovazioni digitali si misurera non solo nella loro
capacita di generare valore, produttivita e competitivita ma, soprattutto, nel contributo che
sapranno offrire al miglioramento del benessere delle persone. Una sostenibilita che deve tradursi
in maggiori ricadute sociali positive, nella diffusione di opportunita piu equilibrate — materiali e
immateriali — e in un reale avanzamento delle condizioni delle cittadine e dei cittadini, delle

lavoratrici e dei lavoratori.

In questa prospettiva, siamo convinti che l'obiettivo da perseguire sia quello di un autentico
“umanesimo digitale”, in cui i valori della comunita, dell’inclusione, della giustizia sociale e delle pari
opportunita trovino piena espressione nell’evoluzione tecnologica. Un processo che deve essere
accompagnato dal confronto tra tutti gli attori coinvolti, a partire dalle Parti Sociali, e sostenuto da

un impegno costante di adattamento e miglioramento.

Al centro deve restare la persona: con i suoi bisogni, le sue aspirazioni e il suo diritto a essere

protagonista dei cambiamenti.
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Abstract [It]: Il saggio esamina I'evoluzione della disciplina del controllo a distanza sui lavoratori alla luce della
trasformazione digitale e delle piu recenti riforme normative, con particolare attenzione all’art. 4 dello Statuto dei
Lavoratori. Lanalisi, attraverso il confronto tra dottrina, giurisprudenza e prassi, mette in evidenza le tensioni tra potere
organizzativo datoriale e tutela della dignita e della riservatezza del prestatore. Particolare rilievo assume il ruolo della
contrattazione collettiva nel bilanciamento di tali interessi, soprattutto nel contesto delle relazioni industriali 4.0. Lo
studio propone una lettura sistematica della disciplina che valorizza la funzione partecipativa delle parti sociali e la

necessita di un aggiornamento delle garanzie individuali in un ambiente di lavoro sempre piu tecnologicamente mediato.
Title: The evolution of employee monitoring: case studies and the role of collective labour bargaining

Abstract [En]: The paper analyses the evolution of employee monitoring regulations in light of digital transformation
and recent legislative reforms, with a focus on Article 4 of the Workers’ Statute. Through the examination of case law,
scholarly debate, and practical developments, it highlights the tension between managerial prerogatives and the
protection of employees’ dignity and privacy. Particular attention is devoted to the role of collective bargaining in

balancing these competing interests within the framework of Industrial Relations 4.0. The study advocates a systematic
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interpretation of the legal framework that enhances the participatory function of social partners and calls for renewed

individual safeguards in an increasingly technology-driven work environment

Parole chiave: potere di controllo; lavoro agile; contrattazione collettiva; evoluzione tecnologica

Keywords: remote control; smart working; collective labour bargaining; technological evolution

Sommario: 1. Introduzione. Il potere di controllo tra management algoritmico e Al Act. 2. lambito
normativo. Il potere di controllo a distanza. | controlli difensivi. 3. Il quadro della letteratura
scientifica. 4. Il quadro della giurisprudenza e della prassi in materia di controllo a distanza e privacy.
5. La contrattazione collettiva in tema di controlli a distanza. 6. Conclusioni.®

1. Introduzione. Il potere di controllo tra management algoritmico e Al Act.

L'avvento di tecnologie sempre piu sofisticate e pervasive, in particolare i sistemi di intelligenza
artificiale, sta ridisegnando la morfologia dei poteri datoriali, innescando un processo che la dottrina
definisce di "contaminazione" tra le tradizionali facolta di direzione, controllo e disciplina. | confini
tra questi poteri, un tempo netti, appaiono oggi sempre piu sfumati. Un controllo costante e capillare
sulla prestazione lavorativa, reso possibile dagli odierni strumenti digitali, finisce infatti per
condizionare e, di fatto, dirigere il comportamento del lavoratore, il quale adatta la propria condotta
a cio che sa essere monitorato e valutato in tempo reale. Tuttavia, proprio mentre sul piano fattuale
si assiste a questa ibridazione, &€ compito del giurista insistere sulla necessita di mantenere una chiara
distinzione nell'inquadramento giuridico: dirigere, controllare e sanzionare restano poteri con
presupposti e limiti normativi differenti, e la loro fusione fenomenica non ne annulla la specificita

legale.

In questo scenario, emerge la necessita di una distinzione concettuale piu raffinata tra il "controllo"
in senso stretto e il "monitoraggio”. Il primo & assimilabile alla vigilanza tradizionale, finalizzata a
verificare la corretta esecuzione della prestazione. Il secondo, invece, si configura come

un'osservazione continua e sistematica, con una funzione ancillare non tanto al potere di vigilanza,

6 Il presente studio ¢ stato elaborato da Michele Faioli e Matteo Luccisano. In particolare, Michele Faioli ha
coordinato e supervisionato il progetto di ricerca, scrivendo i paragrafi 1 e 6. Matteo Luccisano ha scritto i paragrafi
2,3,4,5.
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quanto al potere di organizzazione dell'attivita produttiva. Il monitoraggio € funzionale alla
pianificazione, alla misurazione della performance e all'ottimizzazione dei processi, influenzando la
programmazione in un ciclo continuo di interazione. Sebbene possa apparire meno "pericoloso", la
sua natura intrinsecamente costante lo rende potenzialmente piu insidiosa. Esso induce nei
lavoratori una ‘interiorizzazione delle regole di condotta", portandoli a conformarsi

spontaneamente ai paradigmi organizzativi in un processo noto come effetto nudging.

Questa trasformazione dei poteri mette a dura prova l'adeguatezza dell'impianto normativo
esistente, a partire dall'art. 4 dello Statuto dei lavoratori. La regolazione della materia assume oggi i
contorni di un "sistema a geometrie variabili", caratterizzato da un impianto multilivello e plurale
che richiede un approccio ermeneutico integrato. Nessuna singola fonte normativa appare, di per
sé, risolutiva. E necessario, piuttosto, intrecciare le tutele giuslavoristiche nazionali con i principi
sanciti dai regolamenti europei, come il GDPR e il recente Al Act. Questo approccio si basa su una
"sussidiarieta fondata sul favor" per il lavoratore, lasciando impregiudicate le normative nazionali
che assicurano una maggiore protezione. Tuttavia, anche questo apparato di tutele mostra delle
fragilita: la logica meramente "informativa" della trasparenza rischia di essere insufficiente, e il
consenso del lavoratore al trattamento dei dati, in un rapporto di potere strutturalmente squilibrato,

€ spesso una base giuridica "improbabile" e fragile.

L'avvento di tecnologie sempre piu sofisticate, in particolare i sistemi di intelligenza artificiale (IA),
sta ridisegnando la morfologia dei poteri datoriali. Si assiste a un processo che la dottrina definisce
di "contaminazione" tra le tradizionali facolta di direzione, controllo e disciplina, i cui confini
appaiono oggi sempre piu sfumati. Come evidenziato da Faioli, I'lA e il management algoritmico
(AM) si inseriscono come un "terzo elemento" nel rapporto di lavoro, un intermediario digitale che

interagisce con datore e lavoratore, sfidando gli assetti legali e organizzativi consolidati.

Un controllo costante e capillare sulla prestazione, reso possibile da questi strumenti, finisce per
condizionare e, di fatto, dirigere il comportamento del lavoratore, il quale adatta la propria
condotta a cid che sa essere monitorato in tempo reale. Proprio mentre sul piano fattuale si assiste
a questa ibridazione, come sottolinea Gargiulo, € compito del giurista insistere sulla necessita di
mantenere una chiara distinzione nell'inquadramento giuridico: dirigere, controllare e sanzionare

restano poteri con presupposti e limiti normativi differenti.
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L'art. 4 dello Statuto dei Lavoratori rappresenta storicamente il principale argine normativo al
potere di controllo tecnologico del datore di lavoro. La norma fu introdotta per evitare che la
vigilanza sul lavoro perdesse la sua "dimensione umana", trasformandosi in un monitoraggio
continuo, esasperato e "anelastico" ad opera delle macchine, che avrebbe annullato ogni zona di
riservatezza e autonomia del lavoratore. L'obiettivo era tutelare la dignita e la tranquillita della
persona. La novella del 2015 ha modificato profondamente l'impianto, superando il divieto
generalizzato e introducendo una fondamentale distinzione. L'installazione di strumenti dai quali
derivi anche la possibilita di un controllo a distanza (es. telecamere) & permessa solo per
comprovate esigenze organizzative, produttive, di sicurezza del lavoro o di tutela del patrimonio
aziendale. Richiede un accordo preventivo con le rappresentanze sindacalio, in mancanza,
I'autorizzazione dell'lspettorato del Lavoro. Gli strumenti utilizzati dal lavoratore per eseguire il
proprio lavoro (es. PC, tablet, smartphone aziendali) sonoesclusi da questa
procedura autorizzativa.

Il problema centrale, oggi acuito dal management algoritmico, risiede nella linea di demarcazione
sempre piu incerta tra queste due categorie. Uno strumento fornito per lavorare (es. un software
di gestione delle consegne) &, nella pratica, anche un potentissimo strumento di controllo che

traccia ogni movimento e valuta la performance in tempo reale.

In questa prospettiva si pone il management algoritmico che e definito come |'uso di strumenti
tecnologici, che possono includere I'lA, per automatizzare o supportare in parte o totalmente
compiti tradizionalmente svolti da manager umani. Questi strumenti si possono schematizzare in

tre categorie principali:

1. Strumenti di Istruzione (Instruction Tools). Sono i piu diffusi (69% delle aziende in alcuni
paesi UE) e automatizzano I|'assegnazione di turni e attivita lavorative, fornendo anche
istruzioni su come svolgere i compiti.

2. Strumenti di Monitoraggio (Monitoring Tools) Utilizzati da circa un terzo delle aziende
europee per funzioni di base, questi strumenti tracciano il tempo di lavoro, il completamento
delle attivita, la velocita di esecuzione, la localizzazione e, nei casi piu intrusivi, analizzano il
contenuto e il tono delle conversazioni.

3. Strumenti di Valutazione (Evaluation Tools) Adottati da organizzazioni, automatizzano la
valutazione della performance, impostano obiettivi e possono attivare sanzioni o

ricompense, presentando alti rischi di trattamenti discriminatori.
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L'Al Act (Regolamento UE 2024/1689), pur essendo una normativa orientata al mercato, introduce
tutele specifiche per I'ambito lavorativo, che si affiancano e siintegrano con I'art. 4 dello Statuto dei
lavoratori. L'aspetto piu importante € che la maggior parte dei sistemi di IA utilizzati nel contesto
lavorativo sono classificati ex lege come ad alto rischio (high-risk). Cio include i sistemi usati per
assunzione e selezione del personale, decisioni che incidono su promozione, conclusione del
rapporto di lavoro e condizioni contrattuali, assegnazione di compiti basata su comportamenti o

caratteristiche personali, monitoraggio e valutazione della performance e del comportamento.

La classificazione come "high-risk" attiva una serie di obblighi fondamentali per la tutela dei
lavoratori. L'Al Act impone che i sistemi ad alto rischio siano progettati per poter essere
efficacemente supervisionati da persone umane, al fine di prevenire o minimizzare i rischi. Il datore
di lavoro (in qualita di "utilizzatore" o deployer) ha I'obbligo di assegnare tale supervisione a persone
naturali competenti e formate. Questo principio si ricollega direttamente alla necessita di
mantenere una "dimensione umana" del controllo, cara all'art. 4. Gli utilizzatori (datori di lavoro)
devono informare i lavoratori e i loro rappresentanti prima di mettere in servizio un sistema di IA
ad alto rischio. Inoltre, le persone oggetto di una decisione che le impatta negativamente, basata
sull'output di un tale sistema, hanno il diritto di ottenere dall'utilizzatore "spiegazioni chiare e
significative" sul ruolo del sistema nel processo decisionale e sui principali elementi considerati. Cio
contrasta l'effetto "scatola nera" (black box) degli algoritmi. L'Al Act stabilisce esplicitamente di non
pregiudicare normative nazionali o accordi collettivi piu favorevoli ai lavoratori. Questo significa
che le garanzie procedurali previste dall'art. 4, comma 1 (accordo sindacale o autorizzazione
amministrativa per gli strumenti di controllo), non vengono abrogate ma, anzi, rimangono

pienamente vigenti e si sommano alle tutele dell'Al Act.

La sfida posta dall'lA e dal management algoritmico al tradizionale impianto dell'art. 4 & affrontata
da un sistema di tutele complesso e multilivello. L'art. 4 rimane un presidio fondamentale,
riaffermando il ruolo delle relazioni industriali nel governo della tecnologia. L'Al Act non lo
sostituisce, ma lo affianca, aggiungendo nuovi obblighi di trasparenza, supervisione umana e
gestione del rischio, in un quadro giuridico "a geometria variabile" che richiede un'interpretazione

integrata per garantire un'innovazione che sia realmente incentrata sulla persona.

0000000

pag. 24



Il saggio si propone di analizzare I'evoluzione della disciplina sui controlli a distanza, mettendo in
luce le tensioni tra le esigenze organizzative e produttive del datore di lavoro e la tutela della dignita
e della riservatezza del lavoratore. L'analisi si snoda attraverso alcuni paragrafi. Il paragrafo 2
ripercorre l'evoluzione normativa dell'art. 4 dello Statuto dei Lavoratori, dalla sua formulazione
originaria alle modifiche introdotte dal Jobs Act, con un approfondimento sulla fattispecie di
creazione giurisprudenziale dei cosiddetti "controlli difensivi". Il paragrafo 3 offre una panoramica
del dibattito dottrinale, esaminando le diverse interpretazioni e le problematiche emerse
dall'applicazione della norma statutaria nel contesto della progressiva informatizzazione del lavoro.
Il paragrafo 4 presenta una disamina dei piu recenti e significativi orientamenti della giurisprudenza
e della prassi in materia, affrontando casi specifici relativi alla geolocalizzazione, ai controlli difensivi
post-riforma, all'uso della posta elettronica aziendale e di altri strumenti tecnologici. Il paragrafo 5
si concentra sul ruolo della contrattazione collettiva, analizzando alcuni innovativi accordi aziendali
—con un focus sul caso Saipem — che hanno dato attuazione al primo comma dell'art. 4, bilanciando
I'introduzione di nuove tecnologie con la tutela della salute e sicurezza dei lavoratori. Il paragrafo 6

conclude il saggio con una sintesi delle riflessioni emerse.

2. 'ambito normativo. Il potere di controllo a distanza. | controlli difensivi

Il potere di controllo dell’attivita lavorativa rappresenta uno degli strumenti che il datore di lavoro
ha a disposizione nei confronti del lavoratore, anche ai sensi degli artt. 2104 e 2105 c.c., all'interno
di una cornice di limiti ben precisi. UArt. 4, St. Lav. rubricato “Impianti audiovisivi e altri strumenti di
controllo”, si occupa, nello specifico, del controllo effettuato tramite strumenti tecnologici che
permettono la vigilanza a distanza — sia spaziale che temporale — sul prestatore di lavoro. Si tratta di
una norma che, anche alla luce dell’innovazione tecnologica applicata al lavoro, sta subendo una
serie di influenze, tra cui il rischio di violazione della dignita e della privacy del lavoratore stesso.
Dell’Art. 4, infatti, sin dalla nascita dello Statuto dei lavoratori, € stata spesso sottolineata
I'inadeguatezza rispetto all’evoluzione tecnologica applicata al mondo del lavoro’, in quanto, al

momento della sua approvazione, si fondava su una realta lavorativa gia considerata obsoleta, ossia

7 Si veda ad esempio: F. CARINCI, “Rivoluzione tecnologica ¢ rapporto di lavoro”, in Giornale di Diritto del Lavoro e di
Relazioni Industriali, 1985; A. BELLAVISTA, I/ controllo sui lavoratori, Giappichelli, 1995.
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su un tipo di lavoro manuale o automatico-meccanico il quale, ben presto, venne sopraffatto dalla

rivoluzione tecnologica e digitale®.
La norma attuale é strutturata in 3 commi:

i. il primo dispone una serie di limiti di impiego (“per esigenze organizzative e produttive, per
la sicurezza del lavoro e per la tutela del patrimonio aziendale”) degli impianti audiovisivi e
degli altri strumenti “dai quali derivi anche la possibilita di controllo a distanza dell’attivita
dei lavoratori”, la cui installazione deve avvenire o tramite contratto collettivo aziendale, o a
seguito di autorizzazione da parte dell’lspettorato del lavoro;

ii. in base al secondo sono esentati dalle limitazioni descritte nel primo comma (motivi di
installazione — accordo/autorizzazione) gli “strumenti utilizzati dal lavoratore per rendere la
prestazione lavorativa e agli strumenti di registrazione degli accessi e delle presenze”,;

iii. il terzo impone una adeguata informazione ai lavoratori, sull’uso degli strumenti e di
effettuazione dei controlli, circa le modalita di raccolta e utilizzo dei dati appresi, che devono

svolgersi nel rispetto della normativa in materia di privacy.

0000000

Quando e nata la norma in questione, essa disponeva un generale divieto nell’'uso di impianti
audiovisivi o altri strumenti per finalita di controllo a distanza dell’attivita dei lavoratori, ammettendo
I'installazione di tali apparecchiature solamente nel caso in cui queste fossero richieste da esigenze
organizzative, produttive o di sicurezza del lavoro; e comunque previo accordo con le rappresentanze
sindacali aziendali. Si trattava di un periodo in cui I'evoluzione tecnologica non era dirompente, con
la conseguenza che gli strumenti spesso impiegati non consentivano la registrazione e I'archiviazione
delle modalita e delle tempistiche della prestazione svolta dal lavoratore. In questo caso, l'obiettivo
primario del legislatore del 1970 era la tutela della dignita e della riservatezza del lavoratore da un

potenziale controllo troppo pervasivo del datore di lavoro che, senza una disciplina legislativa

8 A. TROJSI, I/ comma 7, lettera f) della legge delega n. 183/2014. Tra costruzione del Diritto del lavoro dell’era tecnologica e
liberalizzazione dei controlli a distanza sui lavoratori, in M. RUSCIANO et Aa. (a cura di), Jobs Act e contratti di lavoro dopo
la legge delega 10 dicembre 2014, n. 183, 2022.
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adeguata, avrebbe rischiato di sfociare nel concreto in controlli continui e sproporzionati rispetto

all’attivita da svolgere (ad es., le telecamere installate negli ambienti di lavoro).

Come conseguenza di un tale atteggiamento, I'Art. 4 fini con il porre un divieto espresso e generale
rivolto a qualsiasi tipo di controllo a distanza effettuato attraverso strumenti o macchinari specifici,
prevedendo solo una parziale deroga per quei controlli volti a perseguire finalita determinate
(organizzative, produttive e di sicurezza) e sottoponendoli comunque a procedure di mediazione

(sindacale o amministrativa) in grado di garantire il rispetto dei fondamentali diritti dei lavoratori.

La prospettiva, tuttavia, ben presto muto, in seguito all’ingresso delle nuove tecnologie nel mondo
del lavoro, che porto a una distinzione sempre piu sfumata tra strumenti di lavoro e strumenti di
controllo a distanza. In particolare, non era piu necessario prevedere l'installazione o l'utilizzo di
strumenti ad hoc per esercitare il potere di controllo a distanza, in quanto lo stesso poteva sempre
piu spesso essere esercitato attraverso lo sfruttamento da parte dei datori di lavoro delle intrinseche
potenzialita risiedenti negli strumenti di lavoro piu tecnologicamente avanzati. Il che faceva
emergere sempre di pit I'inadeguatezza dell’originaria formulazione dell’Art. 4 rispetto, soprattutto,
a quegli strumenti di lavoro piu altamente tecnologici in grado, comunque, di operare un controllo,
col rischio di comprimere eccessivamente I'attivita d’impresa: in altri termini, sottoporre ad accordi
collettivi o ad autorizzazione amministrativa I'introduzione di qualsiasi strumento in grado di operare
un controllo avrebbe determinato numerosi ostacoli allo svolgimento dell’attivita imprenditoriale,
provocando di conseguenza numerose ripercussioni dal punto di vista dell’efficienza e della
produttivita. Vi e, poi, un altro punto, legato al fatto che il progresso tecnologico ha influenzato anche
il concetto di luogo di lavoro, con le varie forme di lavoro “a distanza”: anche sotto tale aspetto, la

norma statutaria risultava del tutto inidonea ad affrontare tali novita.

Peraltro, gia nei primi anni 90 del XX secolo era stato evidenziato in dottrina® la potenzialita lesiva
del controllo a distanza, capace di compiere un monitoraggio totale sui lavoratori, grazie all’'uso di
alcune delle nuove forme di tecnologia, come le banche dati e i software, in grado di elaborare un
profilo completo del lavoratore, di cui il datore di lavoro si poteva servire per i fini piu svariati: cio

comportava diversi rischi, in primis quello discriminatorio dell’analisi da parte della macchina dei

O A. BELLAVISTA, I/ controllo sui lavorators, cit., p. 60.
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dati, che possono essere decontestualizzati, e, soprattutto, conservati per un tempo illimitato con

I'ulteriore pericolo che, se non aggiornati, rischiano di falsare la realta?®.

Col tempo, sono cambiati e si sono evoluti gli strumenti di lavoro, con dispositivi che, pur non
essendo catalogabili in teoria come strumenti di controllo, nella pratica consentono la registrazione
puntuale dell’attivita lavorativa. Si sono, dunque, fatte avanti istanza di riforma della norma in
questione: la disciplina sui controlli a distanza, infatti, rappresentava un pericolo sia per i lavoratori,
i quali necessitavano di tutele piu solide contro le nuove e in certi casi ambigue invasioni della privacy
operate dai moderni strumenti tecnologici, sia per i datori, che si scontravano sempre piu spesso
con lunghe ed estenuanti procedure concertative e burocratiche volte a legittimare I'assegnazione
anche del piu semplice — ma allo stesso tempo indispensabile — strumento tecnologico all’interno
dei sistemi produttivi'’. In questo senso si & innestata la modifica del cd. Jobs Act che ha introdotto
alcune modifiche all'Art. 4, prevedendo I'abrogazione del divieto generale di utilizzo di
apparecchiature per finalita di controllo a distanza, pur conservando il previo accordo aziendale con
le organizzazioni sindacali e I'assoluto divieto di controlli a distanza diretti all’esclusivo monitoraggio

dell’attivita lavorativa, sganciato dalle causali previste.

La riforma del 2015 (a opera del d.Igs. 23 settembre 2015, n. 151), intervenendo sul comma 2, ha
disposto la non applicazione delle causali di installazione agli strumenti utilizzati dal lavoratore per
rendere la prestazione lavorativa e agli strumenti di registrazione degli accessi e delle presenze,
nell’intento di semplificare la disciplina in materia di controlli a distanza adeguandola allo sviluppo
tecnologico. Lintento e ictu oculi evidente: snellire le condizioni per I'utilizzo, ormai massivo - e
anche imprescindibile - di tali strumenti, come tablet e PC aziendali'?; rafforzare il tema della
legittimita del controllo, solo se non occulto, attraverso una disciplina incentrata sulla
consapevolezza®3. Il che non significa aver “liberalizzato” i controlli, bensi chiarisce il concetto di

“strumenti di controllo a distanza” e i limiti di utilizzabilita dei dati raccolti attraverso questi

10°S. SIMITIS, Developments in the Protection of workers’ Personal Data, in 1LO, Workers® Privacy: Protection of personal data, vol. 1,
Ginevra, 1992, p. 9 ss.

WM. T. SALIMBENLI, La riforma dell'art. 4 dello Statuto dei lavoratori: I'ambigua risolutezza del legislatore, in Rivista Italiana
di Diritto del Lavoro, 2015, 1, p. 590.
12 G. SANTORO-PASSARELLI, Dignita del lavoratore e liberta di inigiativa economica, rivoluzione industriale 4.0 e rapporto di lavoro dei

riders, in Labor, n. 1, 2022, p. 9.

3 M. DELL’OLIO, Art. 4 stat. lav. ed elaboratori elettronici, in Dir. Lav., n. 1, 1986, p. 487 ss., e M. D’ANTONA, Opinione, in R.
DE LUCA TAMAJO, R. IMPERIALI D’AFFLITTO, C. PISANI, R. ROMEI (a cura di), Nuove tecnologie ¢ tutela della riservatezza
dei lavoratori, Giuftre, Milano, 1988, p. 199.
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strumenti, cid in quanto si stabilisce che non occorre il previo accordo sindacale per gli strumenti
che vengono assegnati al lavoratore “per rendere la prestazione lavorativa” (ad es. pc, tablet e
cellulari), purché tali strumenti non vengano modificati (con I'aggiunta, in ipotesi, di appositi
software di localizzazione o filtraggio) per controllare il lavoratore: in tal caso, si fuoriesce dall’ambito
della disposizione poiché divengono strumenti che servono al datore per controllarne la prestazione
(rientrando, dunque, nei limiti del comma 1). Rimane, tuttavia, la difficolta applicativa di evidenziare
«il discrimine tra strumenti conferiti dal datore al lavoratore per il loro diretto impiego nella resa
della prestazione lavorativa e strumenti che — pur conferiti al lavoratore — possono essere solo

indirettamente correlati all’attivita lavorativa»'?.

Inoltre, la riforma del 2015, da un lato, ha previsto la generale utilizzabilita delle informazioni
ottenute “a tutti i fini connessi al rapporto di lavoro”, dall’altro, ha imposto — nei confronti dei
lavoratori — una adeguata informazione circa 'esistenza e le modalita d’uso delle apparecchiature di
controllo, e, per quanto piu specificamente riguarda gli strumenti di lavoro, che venga informato il
lavoratore circa le modalita di effettuazione dei controlli, che, comunque, non potranno mai avvenire
in contrasto con quanto previsto dal Codice privacy — a pena di utilizzabili a nessun fine, nemmeno

a fini disciplinari, di quei dati/informazioni.

Rimane il tema dei cd. controlli difensivi, che rappresentano una fattispecie di creazione
giurisprudenziale elaborata durante la vigenza della vecchia formulazione dell’Art. 4, al fine di
consentire controlli diretti alla protezione del patrimonio aziendale da atti illeciti, anche al di fuori
dei limiti statutari. Il primo riconoscimento lo si deve, infatti, a Cass. 3 aprile 2002, n. 4746, Si
riteneva, infatti, che I'area coperta dall’Art. 4 fosse solo quella avente a oggetto, direttamente o
indirettamente, I'attivita lavorativa, mentre i controlli difensivi dovessero considerarsi estranei a
guest’ambito, essendo invece finalizzati ad accertare condotte illecite. Tuttavia, con le novita del Jobs
Act, che ha inserito nell’Art. 4, tra le esigenze legittimanti il ricorso a strumenti di controllo a distanza,
quelle di tutela del patrimonio aziendale, lo strumento dei controlli difensivi pare in parte superato.
Sul punto, piu di recente, gli stessi giudici hanno avvertito una manifesta difficolta nell’operare un

“bilanciamento tra le esigenze di protezione di interessi e beni aziendali, correlate alla liberta di

14 A. DEL NINNO, Jobs Act: le principali criticita applicative del nuovo art. 4 dello Statuto dei lavoratori sui controlli a distanza: privacy dei
lavoratori e nunove regole, 25 settembre 2015, in www.dirittoeginstizia.it, 3.

15 In Mass. ginr. lav., 2002, p. 644.
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iniziativa economica, rispetto alle imprescindibili tutele della dignita e della riservatezza del

lavoratore, con un contemperamento che non pud prescindere dalle circostanze del caso concreto”?®.

Secondo la nuova formulazione, infatti, il lavoratore puo essere controllato a distanza, con strumenti

che non vengono usati per lo svolgimento della prestazione lavorativa, ma alle seguenti condizioni:

i. lo strumento deve essere stato previamente autorizzato con accordo sindacale o
dall’lspettorato, nazionale o territoriale, del lavoro;
ii. il controllo deve rispondere a esigenze quali quelle organizzative e produttive, di tutela del
patrimonio aziendale e di sicurezza del lavoro;
iii. il datore deve aver previamente informato il lavoratore sulle modalita di uso e di
effettuazione dei controlli che lo strumento consente;
iv. il controllo deve essere esperito in conformita alla normativa privacy, secondo i principi
di necessita, correttezza, pertinenza e non eccedenza.
Dunque, nell’attuale formulazione dell’Art. 4 anche i controlli aventi ad oggetto la tutela del

patrimonio aziendale sono assoggettati ai presupposti di legittimita ivi previsti.

In questa prospettiva, si puo sostenere come il Jobs Act abbia rappresentato una rimodellazione del
diritto del lavoro, rispetto al diritto del lavoro tradizionale, che poteva dirsi piu orientato all’'equo
bilanciamento degli interessi sottesi al rapporto contrattuale tra I'imprenditore e il lavoratore
subordinato, attraverso I'introduzione di profondi correttivi eteronomi inderogabili a protezione del
lavoratore. Oggi, piuttosto, la produzione delle norme lavoristiche si pone come obiettivo “la
massimizzazione del benessere secondo i postulati dell’analisi economica del diritto, o la soluzione
dei gravi effetti sociali posti dalla crescente disoccupazione, o ancora la riconduzione adeguatrice
degli istituti giuslavoristici al nuovo valore attribuito nella societd al mercato e all'impresa”’. Ne
deriva che la riforma del 2015, anche a distanza di 10 anni, abbia costituito la piena realizzazione
della svolta secondo cui la creazione di norma possa e debba fungere da impulso allo sviluppo

economico complessivo, nel dichiarato intendo di svecchiare un assetto regolativo considerato non

16 Cass. 1° novembre 2017, n. 26682, in Lavoro nella Ginrisprudenza, 2018, p. 471.
17 A. PERULLL, I/ contratto a tutele crescenti ¢ la Naspi: un mutamento di “paradigma” per il diritto del lavoro?, in L. FIORILLI-
A. PERULLI (a cura di), Contratto a tutele crescenti ¢ Naspi. Decreti legislativi 4 marzo 2015, n. 22 ¢ n. 23, Torino, 2015,

p. 5.
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piu in linea con le attuali esigenze socio-economiche®®: ecco che oggi la nuova funzione affidata al
diritto del lavoro va, dunque, in questa direzione e il welfare e 'occupazione ne divengono i pilastri,
mediante norme che “si giustificano comunque in termini di ‘aggregazioni di benessere’ e vanno
corrette non gia nell'lambito della relazione intersoggettiva ma a livello sistemico, per il mezzo di
apparati e tecniche specializzate in una funzione redistributiva (ad esempio gli apparati di welfare e,

in prospettiva, i nuovi istituti della flexicurity, che infatti sposano le tutele dal rapporto al mercato)”*°.

3. Il quadro della letteratura scientifica

LArt. 4, nel 1970, ha inteso limitare il controllo tecnologico, cioé strumentale, in quanto realizzato
dalla macchina sulluomo e non dalluomo sullluomo. Tale tipo di controllo consente un
monitoraggio continuativo nel tempo, nel senso che la macchina rende possibile un controllo
incessante, oltre che occulto. In realta, il legislatore del 1970 decise di non far emergere
esplicitamente dal dettato della norma l'elemento della continuita nel tempo del controllo. Esso,
tuttavia, emerge dai lavori preparatori, tenuto conto che la norma é stata voluta “come si legge nella
relazione al disegno di legge governativo, per far si che la vigilanza sui dipendenti (fosse) mantenuta
in una dimensione ‘umana’, e cioé non esasperata dall’'uso di tecnologie che possono rendere la
vigilanza stessa continua e anelastica, eliminando ogni zona di riservatezza e di autonomia nello
svolgimento del lavoro”; mentre quando si fa ricorso ad un controllo di tipo strumentale, esso “é
potenzialmente continuo e, quindi, vessatorio, potendosi registrare anche i momenti di distrazione e
di disimpegno che sono naturalmente presenti nel lavoro di chiunque e che si debbono tollerare”?.
Sulla base della continuita nel tempo che un controllo strumentale consente, il legislatore statutario
aveva avvertito molto chiaramente il rischio di una possibile lesione della dignita e della riservatezza
del lavoratore subordinato. In questo senso, I'Art. 4 risponde alla funzione di fissare una sorta di

“diritto alla tranquillita” dei lavoratori®®.

18 A. PERULLIL, I/ controllo gindiziale dei poteri dell'imprenditore tra evoluzione legislativa e diritto vivente, in Rivista Italiana di
Diritto del Lavoro, 2015, 1, p. 83.
19 A. PERULLL, I/ contratto a tutele crescenti e la Naspi: un mutamento di “paradigma” per il diritto del lavoro?, cit., pp. 11-12.
20 G. PERA, Sub art. 4, in C. ASSANTI, G. PERA (a cura di), Commento allo Statuto dei diritti dei lavorators, 1972,
Padova, p. 25.
21 P. ICHINO, I/ contratto di lavoro, in P. SCHLESINGER (a cura di), Trattato di diritto civile e commerciale, 2003, 111, p.
226; E. GRAGNOLI, L 7nformazione nel rapporto di lavoro, 1996, Giappichelli, p. 167.
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Peraltro, la norma statutaria e stata scritta in un contesto in cui lo sviluppo tecnologico era
profondamente diverso da quello attuale, e senza che il legislatore potesse immaginare gli sviluppi
che le strumentazioni informatiche avrebbero potuto avere. Da qui la lungimiranza della locuzione
“altre apparecchiature”, che ha consentito linclusione delle strumentazioni informatiche
nell’lambito del raggio applicativo della norma, anche considerando che ormai il computer e lo
strumento ineliminabile dell’attuale organizzazione del lavoro, in ogni settore. In questa prospettiva,
le modalita di controllo in presenza suscitano oggi una sensazione di inadeguatezza, di fronte al
mutato assetto dell’impresa, il quale ha fatto emergere esigenze di controllo dell’attivita dei
lavoratori che in passato erano impensabili e a cui & spesso materialmente impossibile far fronte
attraverso le modalita di controllo tradizionali, tipiche del contesto produttivo e organizzativo

dell’epoca in cui ha visto la luce lo Statuto dei lavoratori®?.

Alla luce del mutato quadro organizzativo e produttivo, dunque, il punto di bilanciamento tra le
esigenze di tutela del lavoratore e quelle del controllo dell’imprenditore, cosi come fissato
originariamente dall’Art. 4, all’esito del processo di informatizzazione del potere di controllo a
distanza, era quindi necessariamente da riverificare. Del resto, I'accusa di obsolescenza della norma
statutaria proveniva sia da parte di chi aveva “piu a cuore la posizione dei lavoratori”, e rimarcava
come |'Art. 4 potesse “rivelarsi inadeguato ad aggredire efficacemente tutte le potenzialita lesive
delle nuove tecnologie, sia da parte di chi (era) piu sensibile alle ragioni imprenditoriali, e
paventa(va) che le sue rigidita po(tesseso) rallentare o impedire I'utilizzazione in chiave produttiva

dell’innovazione tecnologica” .

| tipi di controllo a distanza hanno sempre avuto una potenzialita tanto invasiva da risultare lesiva
della dignita umana e della riservatezza dei lavoratori?*. In questo senso, “una cosa ¢é il controllo del
sorvegliante, che interviene, contesta direttamente un’infrazione, da modo al lavoratore di
difendersi, di prospettare le sue ragioni; altra cosa, e ben diversa, é il controllo anonimo, odioso,

scostante, spinto fino all’esasperazione, da parte di un meccanismo controllato soltanto dalla

2 A. BELLAVISTA, I poteri dellimprenditore ¢ la privacy del lavoratore, in Rivista Critica di Diritto del Lavoro, 2002, 1, p.
157.
23 L. GAETA, La dignita del lavoratore ¢ i “turbamenti” dell’innovazione, in Lavoro e Diritto, 1990, p. 209; nello stesso
senso, V. FERRANTE, Riflessioni a caldo sulla progettata modifica degli artt. 4 d 13 dello “Statuto”, in F. CARINCI (a cura
di), La politica del lavoro del Governo Renzi. Atti del X Seminario di Bertinoro-Bologna del 23-24 ottobre 2014, ADAPT labour
studies, e-Book series, 2015, 40, p. 119.
24 Cfr. R. DE LUCA TAMAJO, Nuove tecnologie ¢ tutela della riservatezza dei lavorators, Milano, 1988.
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direzione aziendale e dai suoi incaricati”?®. Il che ha portato un forte rinvigorimento della norma
statutaria — sin da 1970 e anche a seguito delle modifiche del 2015 — nella sua efficacia applicativa
da parte della disciplina del Codice della privacy, anche considerando che I'art. 114, d.lgs. 30 giugno
2003, n. 196 opera un rinvio esplicito allo Statuto dei Lavoratori, stabilendo che, con riguardo ai
profili della riservatezza dei lavoratori legati ai controlli a distanza posti in essere dal datore di lavoro,
“resta fermo quanto disposto dall’articolo 4 della legge 20 maggio 1970, n. 300”%°. Del resto, quella
dell’Art. 4 e quella della privacy sono due normative che operano da sempre su piani contigui,
sebbene non perfettamente sovrapponibili?’, con l'effetto di sancire l'illegittimita dei controlli a
distanza su entrambi i versanti, sia quello lavoristico, che quello relativo alla tutela della riservatezza.
In questo senso, il diritto del lavoro, che ha sempre tutelato la riservatezza del lavoratore subordinato
da illegittime intromissioni del datore nella sua sfera privata (ad es., I'art. 8, St. Lav.), puo dirsi che
abbia fatto quasi da apripista per il diritto civile, in quanto e proprio lo Statuto dei lavoratori “la
prima legge italiana (...) nella quale compa(re) il termine ‘riservatezza’ per indicare I”oggetto di un
diritto della persona”?8, anticipando la disciplina generale che avrebbe poi riguardato la privacy di

tutti i cittadini®®.

Per tali ragioni di tutela, la versione originaria dell’Art. 4 prevedeva un divieto generale di ricorso a
tale tipo di controllo, diretto, teso a salvaguardare i diritti della persona: come emerge dalla relazione
allo Statuto, “Il divieto di utilizzazione di mezzi di controllo a distanza tra i quali, in primo luogo, gli
impianti televisivi parte dal presupposto che la vigilanza sul lavoro, ancorché necessaria
nell’organizzazione produttiva, vada mantenuta in una dimensione “umana’, e cioé non esasperata
dall’uso di tecnologie che possono rendere la vigilanza stessa continua e anelastica, eliminando ogni

zona di riservatezza e di autonomia nello svolgimento del lavoro”3°.

25 C. SMURAGLIA, Progresso tecnico e tutela della personalita del lavoratore (a proposito dell'installazione di impianti di ripresa
televisiva nelle fabbriche), in Rivista Ginridica del Lavoro ¢ della Previdenza Sociale, 1960, 1, p. 303 ss.).
26 A. TROJSI, 1/ diritto del lavoratore alla protezione dei dati personali, 2013, Torino, p. 359.
27 E. GRAGNOLL, L'uso della posta elettronica sui lnoght di lavoro e la strategia di protezione elaborata dall’Autorita garante,
in P. TULLINI (a cura di), Tecnologie della comunicazione e riservatezza nel rapporto di lavoro, 2010, Padova, p. 67.
28 P. ICHINO, I/ contratto di lavoro, cit., p. 224.
2 R. DE LUCA TAMAJO, I controlli sui lavoratori, in G. ZILIO GRANDI (a cura di), I poteri del datore di lavoro
nell impresa. Atti del Convegno di Studz. 1V enezia. 12 aprile 2002, p. 28.
30 Nello stesso senso, C. ZOLL, 1/ controllo a distanza del datore di lavoro: articolo 4, /. n. 300 del 1970 tra attualita ed esigenze
di riforma, in Rivista Italiana di Diritto del Lavoro, 2009, IV, p. 485.
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Piu in generale, i limiti al potere di controllo miravano, altresi, a evitare che l'esercizio troppo
accentuato di detto potere datoriale finisse con I'imporre ritmi di lavoro insostenibili ai lavoratori

all'interno delle fabbriche3.

In questo senso, € importante la garanzia procedurale, introdotta dall’Art. 4 e tutt’ora esistente, che
prevede la subordinazione dell’installazione delle apparecchiature all’autorizzazione espressa o dalle
rappresentanze sindacali aziendali o, in assenza di accordo sindacale, in sede amministrativa. E pur
vero che anche prima dell’emanazione dello Statuto l'installazione di apparecchi di controllo era
giustificata dal datore di lavoro sulla base dell’esistenza di altre ragioni, tipicamente quelle di

sicurezza, sulla reale sussistenza delle quali, tuttavia, non veniva esercitato alcun controllo®?.

Con lintroduzione dello Statuto dei Lavoratori, invece, viene demandata all'accordo con le
rappresentanze sindacali, o all’autorizzazione dell’Ispettorato del lavoro, la verifica della sussistenza
delle finalita del controllo in modo tale da assoggettare alla verifica di una parte terza la reale
presenza delle ragioni indicate, nonché il loro valore. Veniva, cosi, realizzato, attraverso il
coinvolgimento in primo luogo delle rappresentanze sindacali aziendali, il contemperamento tra i
contrastanti interessi in gioco: quello al perseguimento delle esigenze di organizzazione, produzione
e sicurezza datoriali, e quello del lavoratore a non subire limitazioni della propria liberta che
risultassero imporre un sacrificio eccessivo. |l che rendeva necessario che i rappresentanti dei
lavoratori venissero non solo consultati sull’opportunita di tali installazioni, ma anche chiamati a

studiare con il datore le problematiche derivanti®3.

La formulazione aperta della norma statutaria ha consentito di includere facilmente nel suo campo
di applicazione tutte le varie innovazioni scaturite dalla rivoluzione informatica, costituendo un
baluardo — insieme alle altre norme dello Statuto — capaci di tutelare la dignita e la riservatezza dei
lavoratori. Col tempo, infatti, sono state sempre di piu introdotte nell’organizzazione del lavoro
dispositivi (software e hardware) capaci di registrare informazioni sul contenuto e le modalita della
prestazione svolta, ma nondimeno essenziali per I'espletamento dell’attivita lavorativa: internet,
posta elettronica, badges, geolocalizzatori, smartphone, tablet e persino applicazioni in grado di

monitorare continuamente e in tempo reale I'attivita del dipendente nonché l'uso che fa degli

31 G. PERA, Sub art. 4, cit., p. 25, il quale ritiene che la norma sia stata introdotta al fine di “ridurre l'impegno di lavoro
net limiti di una certa tollerabilita o lassismo, senza esasperazioni di tipo stakanovistico”.
32 U. ROMAGNOLL, Sub art. 4,in G. GHEZZI, G. F. MANCINI, .. MONTUSCHI, U. ROMAGNOLI, (a cura
di), Statuto dei diritti dei lavorators, Bologna — Roma, 1972, p. 19.
3 C. SMURAGLIA, Progresso tecnico, cit., pp. 315 ss.
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strumenti di lavoro. Le apparecchiature di controllo dei lavoratori, immaginate dal legislatore
statutario come qualcosa di esterno rispetto all’'esecuzione dell’attivita lavorativa, iniziano ad inerirvi
in misura stringente, producendo il controsenso per cui subordinarne I'impiego alla preventiva
autorizzazione sindacale o ministeriale finirebbe per tradursi in un serio ostacolo allo svolgimento

dell’attivita imprenditoriale e in un’applicazione della disciplina statutaria quantomeno “ipocrita”3*.

Con l'introduzione massiva della tecnologia applicata allo svolgimento dell’attivita di lavoro,
aumentano le istanze di tutela della privacy. Si affaccia, dunque, un nuovo timore che la nuova
tecnologia, connessa o meno agli strumenti di lavoro, in assenza di limiti, consenta non solo,
attraverso l'elaborazione e l'incrocio di dati, un’analitica ricostruzione delle attivita compiute dal
dipendente sul posto di lavoro, ma anche un indiscriminato accesso e il trattamento a dati sensibili
da queste ricavabili. Il punto diviene, dunque, non solo ricercare, nel prisma dell’Art. 4, un punto di
equilibrio sostenibile del diritto alla privacy alla luce dell’evoluzione tecnologica, ma anche
delimitare, pur riconoscendogli spazi, il potere del datore di lavoro di apprendere, consultare e
utilizzare i dati e le informazioni necessarie per lo svolgimento dell’attivita produttiva derivanti
dall’'uso dei nuovi sistemi. Cio che appare importante &, in poche parole, la difesa del lavoratore
contro l'abuso di sorveglianza datoriale, che costituisce un rischio sempre piu accentuato

dall’evoluzione della societa informatizzata.

Il che, come anzidetto, porta a una rinnovata istanza di protezione del diritto alla riservatezza; si puo
addirittura azzardare che il diritto alla riservatezza, in Italia, ha “fatto ingresso nell’ordinamento
attraverso il portone dello Statuto”3®. Pili in generale, I'evoluzione informatica e tecnologica ha in
sostanza alterato I'equilibrio faticosamente cercato al momento della promulgazione dello Statuto
tra 'anima garantista fondata sulla supremazia della norma imperativa (con un divieto assoluto del
ricorso a impianti audiovisivi e altre apparecchiature direttamente finalizzate a controllare a distanza
I'attivita dei lavoratori e un’estensione paralizzante di ogni forma di controllo occulto dei dipendenti)

e quella liberista, fondata sulla flessibilita del divieto nei confronti dei controlli indiretti, sulla

3 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, 2016, pp. 82 ss.; conf. A. MARESCA, Controlli tecnologici e tutele del lavoratore nel nuovo art. 4 dello
Statuto dei lavoratori, in Rivista Italiana di Diritto del Lavoro, 2016, pp. 512 ss.
3 Gia M. D’ANTONA, Art. 4 dello Statuto dei Lavorator: ed elaboratori elettronici. Dibattito, in R. DE LUCA TAMA]JO,
R. IMPERIALI D’AFFLITTO, C. PISANI, R. ROMEI (a cura di), Nuove tecnologie ¢ tutela della riservatezza dei
lavoratori, Franco Angeli, Milano, 1988, p. 204, ove ¢ evocato “/occhio scrutatore e onnipresente di un Grande Fratello
agiendale capace di controllare direttamente la persona, guardandola o ascoltandola o comunque registrandone il comportamento fisico™.
36 E. GRAGNOWLIL, Dalla tutela della liberta alla tutela della dignita e della riservatezza dei lavoratori, in Argomenti di Diritto
del Lavoro, 2007, p. 1211.
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cogestione della materia attraverso un rinvio alla contrattazione e sulla supremazia dell’ispettorato
del lavoro, quale organo di ultima istanza volto all'emanazione del provvedimento autorizzativo, da
adattare alla peculiare e variabile realta dei luoghi di lavoro, ogniqualvolta i controlli appaiano si
indispensabili alla tutela del patrimonio aziendale, ma possano anche determinare, in via

preterintenzionale, una invasione della sfera privata, individuale e riservata dei lavoratori®’.

Nel frattempo, sale alla ribalta il tema dei c.d. controlli difensivi. A partire dal 200238 |a magistratura
finisce per ampliare lo spettro del potere di controllo, abbandonando gradualmente i rigorosi criteri
di cui all’Art. 4 a vantaggio della finalita di autotutela. Si sostiene cosi |'estraneita alla fattispecie
normativa della categoria dei controlli difensivi, i quali, pur avvenendo attraverso l'uso di strumenti
tecnici installati non solo all’insaputa del lavoratore, ma anche senza il previo esperimento delle
procedure previste, risultino comunque intenzionalmente funzionali alla conservazione e difesa
dell’'organizzazione produttiva contro le aggressioni da parte degli stessi dipendenti. E pur tuttavia
deve apparire evidente come l'incoerenza insita nel legittimare i controlli occulti scagionando il
datore dalla violazione del diritto alla riservatezza ogniqualvolta si manifesti un’esigenza punitiva ha
finito per rendere la giustificazione della categoria del tutto farraginosa, alla luce del fondamentale
rilievo per cuii controlli, nati illegittimi, verrebbero giustificati soltanto ex post a fronte della scoperta
dell'inadempimento del lavoratore, senza peraltro che si possa in alcun modo indagare I'elemento

soggettivo del datore.

Cosi, ad esempio, l'installazione di una telecamera all’interno di un bar per verificare la sottrazione
di denaro da parte di una cassiera (ritenuta legittima da Cass. pen., 1° giugno 2010, n. 20722), pur
essendo preordinata all’accertamento di un illecito penale, consente inevitabilmente anche un
controllo sull’esecuzione della prestazione lavorativa. E pertanto, solo ex post puo verificarsi se
I'illecito, in funzione del quale era stato attivato il controllo, sia stato effettivamente commesso,
sicché puo capitare che l'installazione di strumenti di controllo a distanza si risolva, qualora i sospetti
si rivelino infondati, in un controllo sic et simpliciter dello svolgimento della prestazione®. Pertanto,

proprio per arginare una tale strumentazione dei controlli difensivi — cioe, per evitare la copertura

37 V. FERRANTE, Controllo sui lavoratori, difesa della loro dignita e potere disciplinare, a quarant'anni dallo Statuto, in Rivista
Italiana di Diritto del Lavoro, 2011, p. 73 ss.
3 Come anzidetto, il primo riconoscimento dei controlli difensivi si deve a Cass. 3 aprile 2002, n. 47406, in Mass.
ginr. lav., 2002, 644.
3% R. PETTINELLIL, Controlli difensivi: storia di un anacronismo, in Argomenti di Diritto del Lavoro, 2018, pp. 1591 ss.
40 1. NOGLER, Sulle contraddizioni logiche della Cassazione in tema di diritto alla riservatezza del lavoratore subordinato, in
Responsabilita civile e previdenziale, 1998, p. 113.
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dell’'accertamento degli illeciti con cui si sarebbero potute eludere le garanzie statutarie — la
giurisprudenza civilistica ha tentato di restringere il campo di operativita della disciplina. In questo
senso, si e affermato il principio secondo cui “I'insopprimibile esigenza di evitare condotte illecite da
parte dei dipendenti” non puo “giustificare un sostanziale annullamento di ogni forma di garanzia
della dignita e riservatezza del lavoratore” e non permette, dunque, di “espungere dalla fattispecie
astratta i casi dei cd. controlli difensivi ossia di quei controlli diretti ad accertare comportamenti
illeciti dei lavoratori quando tali comportamenti riguardino, come nel caso, I'esatto adempimento
delle obbligazioni discendenti dal rapporto di lavoro e non la tutela di beni estranei al rapporto stesso
ove la sorveglianza venga attuata mediante strumenti che presentano quei requisiti strutturali e
quelle potenzialita lesive, la cui utilizzazione e subordinata al previo accordo con il sindacato o

all'intervento dell'lspettorato del lavoro”**.

Si tratta, tuttavia, di una impostazione che sconta la difficolta, sul piano pratico, di mantenere distinto
il controllo sull'adempimento della prestazione dal controllo sui comportamenti che incidono su beni
estranei al rapporto®?. In altri termini, rimarrebbe escluso dal campo di operativita dell’Art. 4 il
controllo che riguarda solo attivita estranee all'obbligo solutorio®; vi rientrerebbe, invece, quello
che non consente tale focalizzazione, inglobando anche la prestazione di lavoro**. Tale separazione

sembra, in ogni caso, problematica nel contesto concreto dei rapporti di lavoro.

Le problematiche accennate e i cambiamenti tecnologici hanno reso forte I'istanza riformatrice sul
tema dei controlli a distanza dei lavoratori, che é stata accolta dal legislatore del Jobs Act, che ha
ridefinito un nuovo punto di equilibrio tra I'interesse del lavoratore a non essere leso nella dignita a
causa dei controlli cui sia sottoposto, e quello del datore di lavoro al corretto adempimento della
prestazione lavorativa con la riscrittura integrale dell’Art. 4 sin dalla sua rubrica, che, quasi a voler
segnare sin dall’inizio 'adeguamento alla nuova realta, aggiunge accanto alle parole originali

“impianti audiovisivi” I'ulteriore richiamo agli “altri strumenti di controllo”.

L'Art. 4 si stava rivelando, infatti, troppo rigido nella capacita di delimitazione del potere di controllo

datoriale, soprattutto in relazione alle oggettive e maggiori esigenze di tutela del patrimonio

41 Cass. 17 luglio 2007, n. 15892.
42 C. ZOLL, I/ controllo a distanza del datore di lavoro: articolo 4, 1. n. 300 del 1970 tra attualita ed esigenze di riforma, cit., p.
500.
4 M. AIMO, Privay, liberta di espressione rapporto di lavoro, 2003, Torino, p. 124.
4 E. BARRACO, A. SITZIA, La tutela della privacy nei rapporti di lavoro, 2008, Milano, p. 244
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aziendale®. In questo senso, si affacciava un piu ampio interesse datoriale a prevenire illeciti, di
grande capacita lesiva, come la violazione della privacy aziendale — non solo, dunque, quella dei
lavoratori—anche in funzione dello svolgimento diillecita attivita concorrenziale. Inoltre, era emerso
un interesse dei datori di lavoro alla verifica del corretto adempimento delle prestazioni di lavoro,
che richiede un conseguente adeguamento degli strumenti alle nuove modalita di svolgimento delle
mansioni, sempre piu digitalizzato. Il che ha portato alla crisi della concezione statutaria del potere
di controllo — basata sui controlli in presenza delle guardie giurate e del personale di vigilanza, con
una sorta di presunzione di lesivita degli strumenti tecnologici — considerata sempre piu
anacronistica e quindi da rivedere alla luce della profonda evoluzione dei modelli produttivi ed
organizzativi. Cio in quanto “nell’organizzazione del lavoro integrata e computerizzata, buona parte
delle funzioni organizzative, ivi incluse quelle di direzione e di controllo della prestazione lavorativa,
non potranno che svolgersi mediante il collegamento informatico e quindi necessariamente ‘a
distanza’, giacché sara il sistema stesso di lavorare e produrre che tendera a sostituire il
coordinamento spazio-temporale delle varie prestazioni lavorative con il coordinamento informativo

e telematico delle stesse”®.

Attuando i criteri direttivi di cui alla legge delega — rispetto a cui furono anche sollevati dubbi di
legittimita costituzionale per eccessiva genericita*’ — I'art. 23, d.lgs. 14 settembre 2015, n. 151 ha
completamente riformulato I'Art. 4. Innanzitutto, € scomparso il generale divieto di utilizzare gli
impianti audiovisivi e le altre apparecchiature per finalita di controllo a distanza dell’attivita dei
lavoratori, previsto nella versione originale del testo. Il che, come anzidetto in precedenza, non
determina una completa liberalizzazione dei controlli a distanza, che invece sono consentiti nei limiti
generali definitivi dal nuovo primo comma, mentre € confermato che per la loro installazione &
necessario il previo accordo sindacale o I'autorizzazione amministrativa. Tale disciplina incontra, poi,
una grossa deroga nel secondo comma, che sottrae al campo applicativo gli “strumenti utilizzati dal

lavoratore per rendere la prestazione lavorativa” e gli “strumenti di registrazione degli accessi e delle

45 C. ZOLL, I/ controllo a distanza del datore di lavoro: articolo 4, 1. n. 300 del 1970 tra attualita ed esigenze di riforma, cit., p.
4806; nello stesso senso, A. LEVI, I/ controllo informatico sull'attivita del lavoratore, 2013, Giappichelli, p. 6.
46 C. PISANL, I controlli a distanza sui lavoratori, in Diritto del Lavoro e delle Relazioni Industriali, 1987, p. 133.
47 A. SITZIA, I controlli a distanga dopo il “Jobs Act” ¢ la Raccomandazione R(2015)5 del Consiglio d’Europa, in Lavoro nella
Ginrisprudenza, 2015, 7, p. 671 ss..
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presenze”, al punto da far ritenere capovolto, nella sostanza, il rapporto regola-eccezione che pareva

legare le due fattispecie?®.

Rimane, quindi, anche nel nuovo contesto il divieto dell’uso di impianti audiovisivi e di altri strumenti
che abbiano l'esclusivo intento di controllo a distanza dell’attivita lavorativa, senza rispondere a
esigenze di carattere organizzativo e produttivo, di sicurezza e di tutela del patrimonio aziendale.
Peraltro, a differenza della versione del 1970, il controllo a distanza dei lavoratori puo dirsi legittimo
non solo quando costituisce una conseguenza non voluta — cioe, come effetto collaterale di una
attivita del datore rivolta ad altri fini — ma anche qualora abbia natura di intenzionalita, purché non
esclusivo. In questo senso, la nuova formulazione del comma 1, e soprattutto I'uso dell’avverbio
“anche”, & simile al testo del vecchio comma 2 dell’Art. 4, da cui & stato desunto il carattere
preterintenzionale dei controlli legitimi*. Ma occorre, altresi, considerare che su tale
interpretazione ha inciso il divieto generale — soppresso nel 2015 — contenuto nel vecchio comma 1,
ritenuto applicabile “anche qualora il controllo a distanza non sia lo scopo primario dell’installazione
ma sia solo funzionale a ragioni produttive, organizzative e di sicurezza, per preservare le quali, pero,

si renda necessario il perseguimento effettivo e preordinato del controllo dei lavoratori”>°.

Emergono, a tal proposito, due piani logicamente distinti: il primo attinente agli strumenti di
controllo a distanza, di cui si ammette [linstallazione a condizione di essere impiegati
“esclusivamente per esigenze organizzative e produttive, per la sicurezza del lavoro e per la tutela
del patrimonio aziendale”, si da segnare una stretta connessione tra finalita di impiego e condizione
di legittimita per l'installazione®!; e il secondo relativo agli strumenti di controllo che siano anche
strumenti di lavoro necessari per rendere la prestazione lavorativa ovvero servano alla registrazione
degli accessi e delle presenze, rispetto ai quali il filtro sindacale e amministrativo e escluso in via
generale, poiché volti, evidentemente, a soddisfare un interesse che affonda le proprie radici nel
potere direttivo datoriale e nel corrispondente obbligo del lavoratore di obbedirvi in virtu della

posizione gerarchica dell'imprenditore (artt. 2086, 2094 e 2104 cod. civ.) e verrebbe leso nella sua

4 A. BELLAVISTA, I/ nuovo art. 4 dello statuto dei lavoratori, in G. ZILIO-GRANDI, M. BIASI (a cura di),
Commentario breve alla riforma “Jobs Act”, 2016, Cedam, p. 720.
4 U. ROMAGNOLL, Osservazioni sugli artt. 4 ¢ 6 dello Statuto dei lav., in Ginrisprudenza Italiana, 1971, 4. P. 129.
50 C. PISANL, I controlli a distanza sui lavoratori, CIT., P. 158; contra, A. FRENI, G. GIUGNI, Lo statuto dei lavorator:.
Commento alla legge 20 maggio 1970, n. 300, 1971, Giuftre, p. 9.
SUL ALVINO, I nuovi limiti al controllo a distanza dell attivita dei lavoratori nell intersezione fra le regole dello Statuto dei lavoratori
e quelle del Codice della privacy, in Labourd>Law Issues, 2016, p. 15.

pag. 39



liberta (art. 41, comma 1 Cost.) laddove condizionato al previo esperimento di una procedura

autorizzativa.

E evidente, in questo senso, la profonda differenza con I'impianto statutario, rispetto al quale il salto
di qualita € compiuto chiarendo, in prospettiva bipartita, le ipotesi in cui il potere di controllo e
direttamente correlato al potere direttivo, si da necessitare una tutela in chiave meramente
individuale in un’ottica di ripristino immediato della parita delle parti sul piano negoziale e quelle in
cui, invece, in cui I'incidenza obliqua del controllo pone non marginali difficolta al fine di rendere
compatibili interessi giuridicamente rilevanti profondamente diversi, tanto da render necessaria un

previo procedimento di confronto®2.

Solo che poi la distinzione tra gli stessi campi e tutt’altro che agevole, perché I'assenza di una nozione
predeterminata di “strumento di lavoro” rimanda ad un criterio per differenziare la species dal genus
consistente nell’attinenza dello strumento alla prestazione lavorativa svolta dal lavoratore, che
richiede un rinvio mobile, caso per caso, in relazione alla specifica organizzazione di impresa, agli
strumenti destinati dall'imprenditore al dipendente per I'esecuzione del lavoro in virtu dell’esercizio
del proprio potere direttivo®3. Il che vuol dire, in altre parole, che lo stesso strumento pud assumere
vesti diverse a seconda di come la prestazione deve essere svolta in base alle esigenze organizzative
del datore. Ma anche che, affinché possa essere sottratto alle procedure di cui al comma 1, vi deve
essere una “relazione attiva” tra strumento e dipendente, di guida tale che esso sia inerente e
direttamente funzionale allo svolgimento del lavoro®. Il che porta il potere direttivo, in tale mutato
contesto morfologico e genetico® dei poteri del datore di lavoro, a sovrapporsi e fondersi sempre

piu spesso col potere di controllo, soprattutto nella valutazione dell'ladempimento della prestazione,

52 G. ZILIO GRANDI, R. PETTINELLIL, A 50 anni dallo Statuto. “Vart. 4 ¢ morto. Viva lart. 4!”, in Lavoro Diritti
Europa, 2020, pp. 1-11.

53 M. MARAZZA, Dei poteri (del datore di lavoro), dei controlli (a distanza) e del trattamento dei dati (del lavoratore), in Argomenti
di Diritto del Lavore, 2016, p. 491.

54 M. MARAZZA, Dei poteri (del datore di lavoro), cit., p. 491.

55 A. ALOISI, Automation, augmentation, antonomy. Labour regulation and the technological transformation of managerial prerogatives, in T.
GUYLAVART, E. MENEGATTI (a cura di), Decent work in the digital age: European and Commparative Perspective, Harth
Publishing, Oxford, 2022.
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giacché gli strumenti di lavoro, alla luce dell’evoluzione tecnologica, presentano una spiccata

capacita di sorveglianza®®.

In questo senso, il nuovo comma 2, che prevede che le disciplina di cui al comma 1 non si applica
agli strumenti utilizzati dal lavoratore per rendere la prestazione lavorativa e agli strumenti di
registrazione degli accessi e delle presenze, costituisce una novita dirompente rispetto al passato.
Sul punto, gia da tempo era stato sottolineato in dottrina che “al di la della argomentazione, che pur
sarebbe sufficiente, secondo cui il divieto del comma 1 dell’art. 4 riguarda(va) lo svolgimento
dell’attivita lavorativa e tutt’al pit il comportamento tenuto dal prestatore durante 'orario lavorativo
e non il mero accertamento del rispetto di tale orario, cioé della sola presenza nel luogo di lavoro,
sembra(va) comunque difficile asserire che il ricorso al marca-tempo (...), azionato dal dipendente,
po(tesse) costituire una minaccia per la riservatezza e la dignita del lavoratore, considerato che la
relativa verifica non implica(va) alcun controllo assiduo anelastico o intrusivo sul comportamento

della persona”®’.

In altre parole, deve sussistere una stretta correlazione tra lo strumento utilizzato e le mansioni
assegnate®®, dal momento che il primo deve essere direttamente funzionale alla resa della
prestazione®®, in termini di ragionevole pertinenza e di non eccedenza®, rilevando non
oggettivamente o potenzialmente, ma sulla base della funzione che assolve nell’'organizzazione del
datore di lavoro®!. Il che comporta una difficolta interpretativa e applicativa quando subentrano

strumenti complessi, che racchiudono funzioni prestazionali e funzioni di controllo®, da cui deriva

56 P. TULLINLI, La digitalizzagione del lavoro, la produgione intelligente e il controllo tecnologico nell'impresa, in P. TULLINI (a cura di),
Web ¢ lavoro. Profili evolutivi e di tutela, Giappichelli, Torino, 2017, p. 3 ss.

57 R. DE LUCA TAMAJO, Introduzione, in P. TULLINI (a cura di), Tecnologie della comunicazione e riservatezza nel

rapporto di lavoro, 2010, Padova, p. 3.
58 V. MAIO, I/ regime delle antorizzazioni del poter di controllo del datore di lavoro e i rapporti con lart. 8 della legge n. 148/2011, in P.

TULLINI (a cura di), Controlli a distanza e tutela dei dati personali del lavoratore, Giappichelli, Torino, 2011, p. 70.
5 R. DEL PUNTA, La nnova disciplina dei controlli a distanzga sul lavoro, cit., p. 18 dell’estratto.

0 G. AMOROSO, F. CENTOFANTTL, Sub art. 4, in G. AMOROSO, V. DI CERBO, A. MARESCA (a cura di), Diritto del
lavoro. Lo statuto dei lavoratori e la disciplina dei licenziaments, vol. 11, Utet, Torino, 2017, p. 59.

o1 A. MARESCA, Controlli tecnologici e tutele del lavoratore, cit., p. 15 dell’estratto.

02 P. LAMBERTUCCI, I/ potere di controllo tra disciplina statutaria e regolamentagione della privacy, in M. RUSCIANO, L. GAETA,
L. ZOPPOLI (a cura di), Mezzo secolo dallo statuto dei lavoratori, Editoriale scientifica, Napoli, 2020, p. 5.
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una progressiva coincidenza di strumenti di lavoro e di controllo®. In questo senso, la scelta di
continuare a incentrare la regolamentazione sugli strumenti sulle finalita e sulla tipologia dello
strumento — piuttosto che sulle modalita di effettuazione dei controlli®® - ripropone le problematiche
gia emerse con riferimento al precedente testo normativo di fronte alla massiccia informatizzazione
del lavoro®. Le moderne tecnologie, sempre di piu, hanno determinato una compresenza,
all'interno del medesimo “strumento”, di funzioni organizzativo-produttive e di capacita di controllo,
spesso inscindibili tra loro®, col rischio, conseguente, di dover condizionare lo stesso potere
organizzativo datoriale alla negoziazione sindacale®’. In questo senso, basta pensare “ai percorsi di
qualita e a tutte quelle procedure, largamente diffuse, che, al fine di consentire all'impresa la
certificazione dei prodotti, permettono di ricostruire analiticamente dati che vanno ben al di la degli
aspetti meramente quantitativi della prestazione”®®; oppure ai sistemi di localizzazione dei veicoli
“per soddisfare esigenze logistiche (consentendo di impartire tempestive istruzioni al conducente del
veicolo di localizzazione), per elaborare rapporti di guida allo scopo di commisurare il tempo di lavoro
del conducente — con la conseguente determinazione della retribuzione dovuta, anche in vista
dell’'assolvimento degli obblighi legali connessi alla tenuta del libro unico del lavoro [...] — ovvero per
commisurare i costi da imputare alla clientela, nonché per assicurare una pit efficiente gestione e
manutenzione del parco veicoli, con effetti vantaggiosi anche sulla sicurezza del lavoro e per la
sicurezza della collettivita”®®; ai sistemi di localizzazione dei dispositivi smartphone in uso ai
dipendenti nell'ambito di politiche di gestione della manodopera di “Work Force Management”, al
fine di “ottimizzare la gestione ed il coordinamento degli interventi effettuati dai tecnici sul campo,
incrementandone la tempestivita e migliorando la qualita del servizio, soprattutto in casi di
emergente e/o calamita naturali”, nonché di “rafforzare le condizioni di sicurezza del lavoro
effettuato dai tecnici stessi, permettendo I'invio mirato di eventuali soccorsi soprattutto in aree
remote o non facilmente raggiungibili e comunque di supportare pit rapidamente i lavoratori in caso

di difficolta”’°.

03 V. GRAGNOLL, Lnformagione nel rapporto di lavoro, cit., p. 168.

4 Favorevole a tale approccio A. BELLAVISTA, I/ nuovo art. 4 dello statuto dei lavoratori, cit., p. 725.
05 R. DEL PUNTA, Diritti della persona e contratto di lavoro, in Diritto del Lavoro e delle Relazioni Industriali, 2006, p. 243.
0 R. DE LUCA TAMAJO, Introduzione, cit., p. 6.
o7 P. ICHINO, I/ contratto di lavoro, cit., p. 233.
08 C. ZOLIL, 1/ controllo a distanza del datore di lavoro: articolo 4, 1. n. 300 del 1970 tra attualita ed esigenze di riforma, cit., p.
489.
0 Garante della Privacy, provvedimento 4 ottobre 2011, n. 370.
70 Garante della Privacy, provvedimento 9 ottobre 2014, n. 448.
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Risulta, pertanto, piu problematico sostenere, come in passato, che “l'organizzazione informatico-
telematica del lavoro sfugge alla previsione dell’art. 4 st. lav. non potendo essere sussunta nella
nozione di apparecchiatura di controllo”, che non comprenderebbe “soltanto gli impianti non
essenziali rispetto all’esecuzione della prestazione, destinati per loro natura al controllo su quanto
accade nelllambiente di lavoro”’!. Il che impone di leggere il primo comma in combinato disposto
col secondo, che dal genus “strumenti” enuclea alcune species (gli strumenti utilizzati dal lavoratore
per rendere la prestazione di lavoro e gli strumenti per registrare gli accessi e le presenze) — sottratte
alla disciplina limitativa generale. In questo modo, gli hardware (pc, smartphone e tablet) e i
software (internet e posta elettronica aziendale), che rappresentano strumenti di lavoro, possono
essere installati e utilizzati nei luoghi di lavoro senza il previo accordo sindacale o l'autorizzazione
amministrativa; e cio, nonostante rappresentino, a tutti gli effetti, strumenti che consentono anche
un controllo sull’attivita di lavoro. In generale, mentre in alcuni casi si sostiene I'ambiguita
dell'individuazione degli strumenti di cui all’art. 4, comma 2, St. lav.”?, va considerato, in merito al
rapporto tra il comma 1 e il comma 2 dell’Art. 4, che la disposizione circa gli strumenti per rendere
la prestazione di lavoro ha evidentemente natura eccezionale e speciale rispetto al comma 1, e in
quanto tale deve essere interpretata restrittivamente’3. Il che comporterebbe 'inapplicabilita tanto
della procedura autorizzatoria quanto delle causali per 'impiego degli strumenti’%, e ammetterebbe

un controllo diretto della prestazione lavorativa, previa informativa ai lavoratori.

Anche in materia di privacy, poi, la situazione odierna € molto diversa da quella degli anni '70: allora
la riservatezza del lavoratore trovava esclusiva tutela nella fonte statutaria, di indubbia valenza
innovativa rispetto alla diffusa convinzione “che nello svolgimento del rapporto di lavoro e in
relazione all'attivita di lavoro é fuor di luogo parlare di riservatezza” mancando “per tale
prospettazione la base sostanziale, semplicemente perché é nella logica delle cose che il datore di
lavoro possa controllare il lavoro dei dipendenti”’>. In un tale contesto, dunque, prevedere un limite
a monte (ossia, il divieto di installazione di strumenti di controllo a distanza) era essenziale. Con la

diffusione della disciplina a tutela della riservatezza, invece, incentrata sul d.lgs. 30 giugno 2003, n.

1 P. ICHINO, I/ contratto di lavoro, cit., p. 233.

72 S. MAINARDI, Rivoluzione digitale ¢ diritto del lavoro, in Mass. Giur. Lav., n. 2, 2020, p. 341 ss.; M. MARAZZA, Dei poteri (de!
datore di lavoro), dei controlli (a distanza) e del trattamento dei dati (del lavoratore), in WP C.S.D.L.E. “Massimo D’Antona”. IT, n. 300,
2016, p. 1 ss.

73 E. DAGNINO, Tecnologie ¢ controlli a distanza, in Dir. Rel. Ind., n. 4, 2015, p. 990.
7+ E. DAGNINO, Tecnologie e controlli a distanza, cit., p. 990.

5 G. PERA, Sub art. 4, cit., p. 28.
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196, si e giunti all'imposizione di regole piu stringenti a garanzia della privacy, anche dei lavoratori,
limitando il potere di controllo datoriale. Basti pensare ai numerosi provvedimenti del Garante della
privacy — ad esempio, le “Linee guida per posta elettronica ed Internet” del 1° marzo 20077® — che,
al di la dell’Art. 4, imponevano il rispetto dei principi di necessita, correttezza, pertinenza e non
eccedenza, cosi da definire un migliore bilanciamento tra esigenze di controllo e tutela dei diritti

fondamentali dei lavoratori.

Rimane ferma, in ogni caso, la disciplina limitativa della norma statutaria sugli strumenti di lavoro,
dal momento che operano sempre le garanzie a tutela della riservatezza previste dalle fonti esterne
all’Art. 4, anche di livello sovranazionale’’. In tale contesto si collocano le questioni relative alla
titolarita dell’account di posta elettronica aziendale e ai limiti di accesso da parte del datore di lavoro.
Sul punto, la giurisprudenza ha sostenuto che “‘personalita
dell’indirizzo non significa necessariamente ‘privatezza’ del medesimo dal momento che, salve le
ipotesi in cui la qualifica del lavoratore lo consenta o addirittura lo imponga in considerazione
dell'impossibilita o del divieto di compiere qualsiasi tipo di controllo/intromissioni da parte di altri
lavoratori che rivestano funzioni o qualifiche sovraordinate (fattispecie che potrebbe effettivamente
indurre a qualche dubbio), l'indirizzo aziendale, proprio perché tale, puo sempre essere nella
disponibilita di accesso e lettura da parte di persone diverse dall'utilizzatore consuetudinario (ma
sempre appartenenti all'azienda) a prescindere dalla identita o diversita di qualifica o funzione:
ipotesi, frequentissima, é quella del lavoratore che "sostituisce" il collega per qualunque causa (ferie,
malattia, gravidanza) e che va ad operare, per consentire la continuita aziendale, sul personal-

computer di quest'ultimo anche per periodi di tempo non limitati”’®.

Sul punto la posizione del Garante della privacy € piu restrittiva, quando ha precisato, nelle Linee-
guida per posta elettronica e internet del 1° marzo 2007, che “in ragione della veste esteriore
attribuita all’indirizzo di posta elettronica nei singoli casi, puo risultare dubbio se il lavoratore, in
qualita di destinatario o mittente, utilizzi la posta elettronica operando quale espressione

dell’'organizzazione datoriale o ne faccia un uso personale pur operando in una struttura lavorativa”.

76 Ctr. M. DEL CONTE, Internet, posta elettronica ¢ oltre: il Garante della privacy rimodula i poteri del datore di lavoro, in I/
Diritto dell' Informazione e dell Informatica, pp. 497 ss.; E. GRAGNOLL, L’uso della posta elettronica sui lnoghi di lavoro e la
Strategia di proteione elaborata dall’ Autorita garante, cit., p. 53.
77 A. BELLAVISTA, I/ nuovo art. 4 dello statuto dei lavorators, cit., p. 722.
78 Trib. Milano, ufficio indagini preliminari, 10 maggio 2002, in de jure; nello stesso senso, Cass. pen., 11 dicembre
2007, n. 47096.
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Ne consegue che “La mancata esplicitazione di una policy al riguardo pud determinare anche una
legittima aspettativa del lavoratore, o di terzi, di confidenzialita rispetto ad alcune forme di
comunicazione” e che “Tali incertezze si riverberano sulla qualificazione, in termini di liceita, del
comportamento del datore di lavoro che intenda apprendere il contenuto di messaggi inviati
allindirizzo di posta elettronica usato dal lavoratore (posta ‘in entrata’) o di quelli inviati da
quest’ultimo (posta ‘in uscita’)”. In questo modo, si richiede, nel rispetto dei principi di pertinenza e
non eccedenza, che il datore di lavoro adotti le soluzioni idonee a evitare “inutili intrusioni nella sfera
personale dei lavoratori, nonché violazioni della disciplina sull’eventuale segretezza della
corrispondenza”. Su tale orientamento si & innestata la decisione della Suprema Corte, secondo cui
I'acquisizione da parte del datore di lavoro di “informazioni indicative anche degli specifici ‘contenuti’
degli accessi dei singoli siti web visitati nel corso delle varie navigazioni” costituisce “- in modo
peraltro non trasparente - un trattamento di dati eccedente rispetto alle finalita perseguite, tenuto
conto che, sebbene i dati personali siano stati raccolti nell'ambito di controlli informatici volti a
verificare l'esistenza di un comportamento illecito, le informazioni di natura sensibile possono essere
trattate dal datore di lavoro senza il consenso quando il trattamento necessario per far valere o

difendere un diritto in sede giudiziaria sia ‘indispensabile” .

Considerazioni simili valgono anche per gli strumenti di rilevazione degli accessi e delle presenze,
che una parte della giurisprudenza in passato aveva escluso dal campo di applicazione dell’Art. 48°,
e che pertanto la nuova previsione del comma 2 rappresenta una buona opportunita per porre fine
alle incertezze applicative. Anche in questo caso, aver sottratto ai limiti del comma 1 tali strumenti
non rappresenta, evidentemente, una completa liberalizzazione dei controlli, in primis per la
guestione della tutela della riservatezza dei lavoratori, ma non solo. Cosi, ad esempio, il datore di
lavoro puo installare un sistema di rilevazione delle presenze basato sui dati biomedici senza accordo
sindacale/autorizzazione amministrativa, pur sempre nel rispetto della privacy, al fine di “presidiare

I'accesso alle ‘aree sensibili’ in considerazione della natura delle attivita ivi svolte”®:.

Lesclusione degli strumenti di registrazione degli accessi e delle presenze dal regime autorizzatorio
del comma 1 appare una scelta pienamente condivisibile se solo si considera che I'informazione sulla

data e sull’orario di entrata e di uscita dal luogo di lavoro non riguarda i contenuti dell'attivita

7 Cass. 1° agosto 2013, n. 18443.
80 Trib. Milano, 29 settembre 1990; Pret. Napoli, 15 marzo 1990; contra, Cass. 17 luglio 2007, n. 15892; Trib. Milano,
9 gennaio 2004.
81 Garante della Privacy, provvedimento 21 luglio 2005.
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lavorativa, ma soltanto i momenti nei quali I'attivita stessa ha inizio e finisce. Un dubbio
interpretativo puo porsi invece con riferimento all'installazione degli strumenti di rilevazione degli
accessi a specifici locali aziendali ovvero degli strumenti deputati a registrare il passaggio da un
ufficio/reparto ad un altro. In questo caso l'apparecchiatura non ha normalmente la finalita di
registrare l'inizio e la fine della prestazione lavorativa, quanto piuttosto di individuare il personale
presente in una determinata area in un certo momento. La formulazione della disposizione, non del
tutto chiara, potra, dunque, generare contenziosi con riferimento alle regole di installazione degli

strumenti di rilevazione dell'accesso a singole aree aziendali®2.

In generale, per quanto attiene la vasta area degli strumenti di lavoro e di quelli di rilevazione delle
presenze, si pud constatare l'abbandono da parte del legislatore della concezione, piuttosto
anacronistica, di diffidenza aprioristica nei confronti degli strumenti tecnologici — tanto da
consentirne I'utilizzo solo previo filtro sindacale — “per affidarne la tutela della riservatezza ad un
apparato protettivo, estraneo alla norma statutaria, ma comunque sussistente e ormai corposo,
incentrato sulla regolamentazione delle modalitd di controllo”®. Il che, pero, fa emergere la
problematica legata a quegli strumenti, non solo informatici, pur essenziali alla moderna
organizzazione produttiva, che non sono considerabili strumenti di lavoro, ma da cui deriva anche
un controllo sull’attivita di lavoro: in questi casi, “I'assoggettamento al preventivo accordo sindacale
o all’autorizzazione amministrativa pare una soluzione obbligata imposta dall’attuale formulazione
dell’art. 4 st. lav. a meno di riproposizioni di ‘fughe’ interpretative gia manifestatasi in riferimento al

vecchio testo”.

4. Il quadro della giurisprudenza e della prassi in materia di controllo a distanza e
privacy

82 Cfr. sul punto 1. ALVINO, L articolo 4 dello Statuto dei lavoratori alla prova di internet e della posta elettronica, in Giornale
di Diritto del Lavoro e delle Relazioni Industriali, 2014, 1, 999.
83 M. LANOTTE, La ridefinizione dei limiti al potere di controllo a distanza, in A. LEVI (a cura di), I/ nuovo art. 4 sui
controlli a distanza, 2016, pp. 33 ss.
8¢ M. LANOTTE, La ridefinizione dei limiti al potere di controllo a distanza, cit., pp. 33-34.
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Di seguito sono evidenziati alcuni dei casi giurisprudenziali e di prassi piu interessanti e recenti in

materia di controlli a distanza, suddivisi in base ai singoli temi trattati.

Sugli strumenti utilizzati per rendere la prestazione. La geolocalizzazione satellitare

Il riformato Art. 4, tra le varie novita, stabilisce che per gli strumenti di lavoro (attraverso cui il
lavoratore svolge la propria prestazione) il datore non & tenuto a stipulare un accordo con le
rappresentanze sindacali, né a richiedere |'autorizzazione all’lspettorato del lavoro o al Ministero del
lavoro. La diffusione delle tecnologie nella vita lavorativa, tuttavia, rende sempre piu difficile la
distinzione tra dispositivi necessari al lavoratore per rendere la prestazione e strumenti “aggiuntivi”
non direttamente connessi all'esecuzione delle mansioni. E il caso, ad esempio, dei sistemi di
localizzazione satellitare, su cui si sono espressi l'lspettorato del Lavoro (Circolare 7 novembre 2016

n. 2) e il Garante della Privacy (Provvedimento 16 marzo 2017, n. 138), per definirne la “natura”.

L'Art. 4, dopo il 2015, tra le varie novita (gia descritte), ha previsto che per gli strumenti utilizzati dal
lavoratore per rendere la prestazione lavorativa (c.d. strumenti di lavoro) non valgono gli obblighi di
cui al primo comma (accordo aziendale o autorizzazione amministrativa), consentendo, altresi, di
utilizzare le informazioni e i dati raccolti tramite gli impianti audiovisivi (solo previo accordo o
autorizzazione) e gli strumenti di lavoro (per cui non occorre né accordo né autorizzazione) per “tutti
i fini connessi al rapporto di lavoro”, con la sola condizione che sia data al lavoratore adeguata
informazione delle modalita d'uso degli strumenti e di effettuazione dei controlli e nel rispetto della
disciplina in materia di privacy. Il problema principale attiene, appunto, alla comprensione del
concetto di strumento di lavoro (“strumenti utilizzati dal lavoratore per rendere la prestazione
lavorativa”), in quanto la formulazione generica della norma non individua con esattezza i dispositivi
che possono essere definiti come tali e, inoltre, non indica neppure il discrimine tra uno strumento
di lavoro che costituisce un “attrezzo” assegnato al lavoratore per realizzare in concreto la propria
prestazione lavorativa e gli apparecchi che, invece, non sono direttamente connessi all'esecuzione
delle mansioni. Con la nota del 18 giugno 2015, il Ministero del lavoro ha evidenziato che
“l'espressione ‘per rendere la prestazione lavorativa’ comporta che I'accordo o I'autorizzazione non
servono se, e nella misura in cui, lo strumento viene considerato quale mezzo che ‘serve’ al lavoratore
per adempiere la prestazione: cio significa che, nel momento in cui tale strumento viene

modificato (ad esempio, con l'aggiunta di appositi software di localizzazione o filtraggio) per

pag. 47



controllare il lavoratore, si fuoriesce dall'ambito della disposizione: in tal caso, infatti, da strumento
che serve al lavoratore per rendere la prestazione il pc, il tablet o il cellulare divengono strumenti che
servono al datore per controllarne la prestazione; con la conseguenza che queste modifiche possono
avvenire solo alle condizioni stabilite dalla norma, ossia la ricorrenza di particolari esigenze, I'accordo
sindacale o l'autorizzazione”. Il che e facilmente intuibile se si tratta di pc, tablet o smartphone,
mentre rimangono i dubbi, per esempio, sui dispositivi installati su autovetture e veicoli commerciali
e industriali e sulle carte di credito aziendali dotate dichip di memorizzazione dei dati del
possessore: in questi ultimi casi rimangono i dubbi rispetto alla qualificazione degli elementi che

costituiscono o meno strumenti di lavoro.

E il caso della localizzazione satellitare (GPS), spesso presente sui veicoli aziendali e che, tracciando
gli spostamenti dei messi, indirettamente, segue gli spostamenti del lavoratore, e che & stata
ricondotta in modo non univoco all’interno delle disposizioni contenute nell’Art. 4, in base all’utilizzo
del dispositivo informatico e del suo rapporto con le mansioni svolte®. In questo caso & complicato
comprendere in quale comma dell’Art. 4 far ricadere tale strumentazione, poiché il GPS, oltre a
costituire uno strumento che serve al datore di lavoro, viene in aiuto al lavoratore durante lo
svolgimento della mansione. Sul punto, con la Circolare 7 novembre 2016 n. 2, I'lspettorato del
Lavoro ha chiarito che devono considerarsi “strumenti di lavoro” gli apparecchi e i dispositivi che
costituiscono il mezzo indispensabile per il lavoratore per eseguire la prestazione lavorativa dedotta
in contratto. Partendo da tale premessa, l'istituto ha, quindi, concluso che “in termini generali, i
sistemi di geolocalizzazione rappresentino un elemento ‘aggiunto’ agli strumenti di
lavoro, non utilizzati in via primaria ed essenziale per |'esecuzione dell'attivita lavorativa ma per
rispondere ad esigenze ulteriori di carattere assicurativo, organizzativo, produttivo o per garantire la
sicurezza del lavoro”. Pertanto, tali dispositivi possono essere ritenuti strumenti di lavoro solo se i
sistemi di localizzazione sono installati per consentire la concreta ed effettiva attuazione della
prestazione lavorativa, nel senso che la stessa non potrebbe essere resa senza ricorrere all’'uso di tali
strumenti, e quando l'istallazione e richiesta da specifiche normative di carattere legislativo o

regolamentare.

Sul medesimo tema si € espresso anche il Garante della privacy, con la decisione del 16 marzo 2017,

che ha esaminato il caso di un sistema di localizzazione dei veicoli di una societa che fornisce servizi

85S. BORELLI, V. BRINO, C. FALERI, L. LAZZERONIL, L. TEBANO, L. ZAPPALA, Lavoro ¢ teenologie. Dizionario del diritto
del lavoro che cambia, Giappichelli, Torino, 2022, p. 116.
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di assistenza a impianti idrici, utilizzato per regolare gli interventi degli operatori e la
programmazione delle attivita, per la gestione dei sinistri e delle contravvenzioni, per la tutela del
patrimonio aziendale e per la manutenzione dei veicoli. Il Garante, pur riscontrando un interesse
legittimo da parte dell'azienda e degli scopi perseguiti, legati “a finalita organizzative e produttive,
nonché legate alla sicurezza del lavoro e alla tutela del patrimonio aziendale”, ha ritenuto che il GPS
non possa essere considerato come uno strumento di lavoro in quando non utilizzato in via
essenziale per l'esecuzione della prestazione lavorativa. Il provvedimento, confermando
I'orientamento gia specificato nella circolare dell'lspettorato Nazionale del Lavoro sulla natura del
GPS, ha ribadito che questo tipo di dispositivo puo essere installato solo previo accordo sindacale o
autorizzazione amministrativa. Con il suo intervento, inoltre, il Garante ha fornito anche una serie di
raccomandazioni pratiche per il corretto trattamento dei dati raccolti con i sistemi di localizzazione
satellitare. Secondo I'authority della privacy, infatti, tali dati dovranno essere trattati dal sistema in
modo non continuativo e il sistema dovra essere configurato in modo da consentire |'accesso ai dati
solo al personale preposto, debitamente autenticato. Il Garante prescrive, inoltre, che sia stabilito il
tempo di conservazione dei dati e la loro “anonimizzazione” se raccolti per finalita meramente

statistiche e di programmazione.

Piu di recente il Garante della privacy € intervenuto su tale tematica con il Provvedimento 16

gennaio 2025, n. 7, sanzionando le numerose violazioni in materia di protezione dei dati personali

commesse da una societa di autotrasporti. Quest’ultima svolgeva un controllo illecito dei propri
dipendenti nello svolgimento dell’attivita lavorativa tramite un sistema di geolocalizzazione installato

sui veicoli aziendali.

Innanzitutto, il Garante ha rilevato la violazione dell’art. 5 par. 1, lett. a) e art. 13 del Regolamento
(UE) 2016/679 (GDPR) per le gravi carenze presenti nell’informativa sottoposta ai dipendenti. E stato
evidenziato come quest’ultima presentasse numerose incongruenze che ne hanno rivelato
I'evidente inidoneita a rappresentare compiutamente i trattamenti effettivamente posti in essere
tramite il sistema di geolocalizzazione. In secondo luogo, I’Authority ha rilevato come il suddetto
sistema permettesse di tracciare i dati riguardanti la localizzazione, il chilometraggio e lo stato dei
veicoli, configurando una violazione dell’art. 5, par. 1, lett. a), c) ed e), e 88 del Regolamento. Com’é

stato accertato nel corso dell’istruttoria, infatti, le concrete modalita di trattamento sono risultate
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eccedenti e non proporzionate rispetto alle finalita dichiarate, perseguibili mediante il trattamento
di informazioni piu limitate. Il trattamento veniva poi svolto in difformita anche da quanto previsto
dal provvedimento di autorizzazione rilasciato dall’lspettorato territoriale del lavoro. Il Garante,
dunque, ha dichiarato l'illiceita del trattamento, prevedendo oltre I'erogazione di una sanzione
pecuniaria, delle misure correttive, consistenti nel fornire un’informativa idonea ai dipendenti e
nelladeguamento dei trattamenti effettuati con il sistema GPS alle garanzie prescritte nel

provvedimento autorizzatorio rilasciato dall’lspettorato territoriale del lavoro.

Alla luce delle indicazioni fornite dal Garante, i principi e gli accorgimenti cardine da adottare in

materia a tutela dei soggetti interessati (i lavoratori) al trattamento possono essere cosi riassunti:

i.  esclusione della possibilita di monitoraggio continuativo del lavoratore;

ii.  possibilita di visualizzazione della posizione geografica solo da parte di soggetti autorizzati e
limitatamente a quanto strettamente necessario rispetto alle finalita perseguite;

iii.  possibilita di garantire la disattivazione del dispositivo durante le pause e al di fuori dell’'orario
di lavoro;

iv.  pseudonimizzazione dei dati personali tramite ['utilizzo di dati non direttamente
identificativi;

v. memorizzazione dei dati raccolti solo se necessario e con tempi di conservazione
proporzionati rispetto alle finalita perseguite;

vi. limitazione del trattamento ai dati strettamente necessari per il perseguimento delle finalita
prestabilite attinenti alle esigenze organizzative e produttive, di sicurezza sul lavoro e di tutela

del patrimonio aziendale ex Art. 4.

0000000

Controlli difensivi post Jobs Act

Un tema decisivo in materia di controlli a distanza attiene alla questione per cui i controlli difensivi
debbano ormai ritenersi completamente attratti nell’area di operativita dell’Art. 4, oppure no. Sul
punto si sono susseguite negli ultimi anni alcune decisioni con cui la Cassazione ha sostenuto

la sopravvivenza dei controlli difensivi (Cass. 26 giugno 2023, n. 18168, Cass. 22 settembre 2021, n.
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25732 e Cass. 12 novembre 2021, n. 34092). In particolare, i giudici di legittimita hanno operato una

netta distinzione tra:

i. controlli a difesa del patrimonio aziendale che riguardano tutti i dipendenti (o gruppi di
dipendenti) nello svolgimento della prestazione lavorativa che li pone a contatto con tale
patrimonio;

ii. controlli difensivi “in senso stretto”, diretti ad accertare specificamente condotte illecite
ascrivibili — in base a concreti indizi —a singoli lavoratori, anche se queste si verificano

durante lo svolgimento della prestazione di lavoro.

Mentre i primi dovranno necessariamente essere realizzati nel rispetto delle previsioni del riformato
Art. 4, i secondi, anche se effettuati con strumenti tecnologici, non avendo ad oggetto I'attivita del
lavoratore, si situano all’esterno del perimetro applicativo dell’Art. 4 (Cass. 22 settembre 2021, n.
25732). Il che non garantisce un controllo illimitato, in presenza di un sospetto di attivita illecita, da
parte del datore di lavoro, dal momento che in nessun caso puo essere giustificato un sostanziale
annullamento di ogni forma di garanzia della dignita e riservatezza del lavoratore. Sul punto, e stato
precisato che “occorrera, nel rispetto della normativa europea e dell’art. 8 della Convenzione
europea dei diritti dell’'uomo come interpretato dalla giurisprudenza della Corte europea, assicurare
un corretto bilanciamento tra le esigenze di protezione di interessi e beni aziendali, correlate alla
liberta di iniziativa economica, rispetto alle imprescindibili tutele della dignita e della riservatezza del
lavoratore, con un contemperamento che non puo prescindere dalle circostanze del caso concreto”

(Cass. 26 giugno 2023, n. 18168).

Inoltre, il controllo difensivo in senso stretto dovra porsi ex post, ossia solo a seguito del
comportamento illecito di uno o piu lavoratori su cui il datore abbia un fondato sospetto. Puo,
quindi, parlarsi di controllo ex post solo ove, a seguito del fondato sospetto del datore circa la
commissione di illeciti ad opera del lavoratore, il datore stesso provveda, da quel momento, alla
raccolta delle informazioni. In sintesi, € stato chiarito che, se da un lato i controlli diretti ad accertare
fatti illeciti commessi da singoli lavoratori sono estranei ai vincoli e alle strette maglie del nuovo Art.

4, dall’altro affinché siano leciti & necessario che:
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i.  siaassicurato un corretto bilanciamento tra le esigenze di protezione degli interessi e dei beni
aziendali e la tutela della dignita e della riservatezza del lavoratore (cio avviene mediante
I'adempimento dell’'obbligo informativo da parte del datore e il rispetto del Codice privacy);

ii. il controllo muova da un fondato sospetto;

iii. il controllo sia ex post rispetto all’insorgere del sospetto.

Tali argomentazioni sono emerse, ancora piu di recente, nella sentenza Cass. 13 gennaio 2025, n.
807, che ha confermato il principio secondo cui, affinché sia assicurato un corretto bilanciamento
tra le esigenze di protezione di interessi e le imprescindibili esigenze di tutelare la dignita e la
riservatezza del lavoratore, il controllo puo riguardare solo dati acquisiti successivamente al
momento in cui e sorto il fondato sospetto. Inoltre, i controlli possono essere finalizzati alla tutela di
beni estranei al rapporto di lavoro o a evitare comportamenti illeciti, ma € necessario che vengano

eseguiti solo in presenza di un fondato sospetto circa la commissione di un illecito.

Nel caso di specie, un dirigente era stato licenziamento sulla base di informazioni acquisite mediante
un controllo della posta elettronica aziendale. La necessita di svolgere tale controllo era scaturita da
un alert inviato dal sistema informatico aziendale, da cui era scaturita la contestazione disciplinare
relativa all’esterno, a mezzo di posta elettronica aziendale, di documenti interni a contenuto
riservato e strettamente confidenziale. Era stato accertato che, a seguito del predetto alert inviato
dal sistema aziendale, il datore di lavoro aveva avviato, per il tramite di tecnici informatici,
un controllo retroattivo, eseguito cioe su dati archiviati e memorizzati nel sistema in epoca anteriore
alla segnalazione che aveva fatto emergere le prove di parte degli illeciti contestati. Sulla base di cio
i giudici di seconde cure hanno reso inutilizzabili ai fini disciplinari le informazioni acquisite dal datore
di lavoro, intaccando il procedimento disciplinare e impedendo di trarre elementi di prova da fonti
diverse come le giustificazioni rese dal dipendente. La sentenza della Corte d'appello aveva stabilito
che “in tema di controlli difensivi sono consentiti, anche dopo la modifica dell’Art. 4 ad opera dell’art.
23, d.lgs. 151/2015, i controlli anche tecnologici posti in essere dal datore di lavoro finalizzati alla
tutela di beni estranei al rapporto di lavoro o ad evitare comportamenti illeciti, in presenza di
un fondato sospetto circa la commissione di un illecito, purché sia assicurato un corretto
bilanciamento tra le esigenze di protezione di interessi e beni aziendali, correlate alla liberta di
iniziativa economica, rispetto alle imprescindibili tutele della dignita e della riservatezza del

lavoratore, sempre che il controllo riguardi dati acquisiti successivamente all'insorgere del sospetto”.
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Tale decisione e stata impugnata dal datore di lavoro, che ha sostenuto la legittimita della propria
condotta concretizzatasi nella ricerca nel passato lavorativo del lavoratore di elementi di conferma
del fondato sospetto ed il loro utilizzo a fini disciplinari. La Suprema Corte ha confermato che il
controllo retrospettivo, eseguito su dati precedenti alla segnalazione del sistema informatico, viola
I'’Art. 4, che consente esclusivamente controlli tecnologici successivi. Inoltre, I'inutilizzabilita di tali
controlli non puo essere sanata con la consegna dell'informativa privacy, poiché questa ha altre
finalita e non legittima i controlli in contrasto con la norma statutaria. Sul punto gli Ermellini hanno
confermato la decisione presa dalla Corte territoriale, rilevando che i controlli difensivi sugli
strumenti digitali sono consentiti solo nel rispetto di alcuni specifici parametri. In particolare,
affinché sia assicurato un corretto bilanciamento tra le esigenze di protezione di interessi e beni
aziendali e le imprescindibili esigenze di tutelare la dignita e la riservatezza del lavoratore, il controllo
puo riguardare solo dati acquisiti successivamente al momento in cui & sorto il fondato sospetto.
Proseguendo nell’analisi, i controlli possono essere finalizzati alla tutela di beni estranei al rapporto
di lavoro o a evitare comportamenti illeciti, ma —come anzidetto — € necessario che vengano eseguiti

solo in presenza di un fondato sospetto circa la commissione di un illecito.

La sentenza e interessante in quanto sono stati esplicitati i limiti del controllo difensivo sui dispositivi
aziendali: le indagini eseguite dal datore di lavoro sulla posta elettronica aziendale del dipendente
possono, infatti, riguardare solo informazioni successive al momento in cui & sorto un “fondato
sospetto” di un potenziale illecito, e non sono quindi ammesse ai fini disciplinari le indagini
tecnologiche svolte su periodi antecedenti all'insorgenza di tale sospetto. Nel caso di specie, il
controllo retrospettivo, eseguito cioe su dati archiviati e memorizzati nel sistema in epoca anteriore
all’alert informativo, realizzato dal datore di lavoro, era stato posto in contrasto con I'Art. 4, che,
invece, legittima unicamente controlli tecnologici ex post. Ne deriva che il datore di lavoro non puo
quindi ricercare nel passato lavorativo elementi di conferma del fondato sospetto e non puo
utilizzare tali elementi a scopi disciplinari, in quanto cio equivarrebbe a legittimare I'uso di dati
probatori raccolti prima (e archiviati nel sistema informatico), a prescindere dal sospetto di condotte
illecite da parte del dipendente. L'inutilizzabilita a fini disciplinari dei dati acquisiti in questo modo
non puo essere sanata neanche dall'avvenuta consegna dell'informativa sulla privacy, essendo
guesto un adempimento obbligatorio che persegue ulteriori finalita, e come tale non é sufficiente
per far diventare leciti i controlli eseguiti in contrasto con la norma statutaria. Diversamente,
secondo la Suprema Corte, verrebbe legittimato 'uso di dati probatori raccolti prima (ed archiviati

nel sistema informatico), a prescindere dal sospetto di condotte illecite da parte del dipendente.
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Deve essere assicurato, piuttosto, un corretto bilanciamento tra le esigenze di protezione di interessi
e beni aziendali, correlate alla liberta di iniziativa economica privata, e l'interesse alla tutela

patrimoniale dell'impresa.

0000000

Controlli sulla mail aziendale dopo la cessazione del rapporto di lavoro

Diverso ¢, invece, il discorso in caso di controllo della posta elettronica aziendale del lavoratore dopo
la cessazione del rapporto di lavoro. In tale ipotesi emerge I'importanza della normativa privacy in
combinato disposto coi principi generali di necessita, minimizzazione e limitazione della
conservazione dei dati in relazione alle finalita perseguite. Sul punto si € piu volte pronunciato il
Garante privacy stabilendo che il datore di lavoro, in conformita ai principi in materia di protezione
dei dati personali, dopo la cessazione del rapporto di lavoro “deve rimuovere gli account di posta
elettronica aziendali riconducibili a persone identificate o identificabili (in un tempo ragionevole
commisurato ai tempi tecnici di predisposizione delle misure), previa disattivazione degli
stessi e contestuale adozione di sistemi automatici volti ad informarne i terzi ed a fornire a questi
ultimi indirizzi alternativi riferiti all’attivita professionale del titolare del trattamento, provvedendo
altresi ad adottare misure idonee ad impedire la visualizzazione dei messaggi in arrivo durante il

periodo in cui tale sistema automatico é in funzione” (Provvedimento del 4 dicembre 2019 n. 216).

L'adozione di tali misure tecnologiche ed organizzative consente di contemperare l'interesse del
titolare ad accedere alle informazioni necessarie all’efficiente gestione della propria attivitae a
garantirne la continuita con la legittima aspettativa di riservatezza sulla corrispondenza da parte di
dipendenti/collaboratori nonché dei terzi. Il che comporta I'impossibilita di mantenere attivo
I'account di posta elettronica del lavoratore il cui rapporto & cessato, né prendere visione del
contenuto e impostare un sistema di inoltro verso un altro dipendente della societa. La finalita
legittima di non perdere contatti utili e di proseguire l'attivita aziendale si puo, invece, perseguire
con trattamenti meno invasivi e, quindi, conformi alla disciplina di protezione dei dati e, in
particolare, al principio di minimizzazione degli stessi (art. 5, par. 1, lett. c del GDPR) per cui il titolare
del trattamento deve trattare solo i dati “adeguati, pertinenti e limitati a quanto necessario rispetto

alle finalita per le quali sono trattati” (Provvedimento dell’11 gennaio 2023 n. 8).
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0000000

Licenziamento per abuso dei permessi ex |. 104/1992 e controlli investigativi

Un altro recente caso giurisprudenziale ha riguardato il tema dell’abuso dei permessi ex |. 5 febbraio
1992, n. 104, che, quando costituito dall’'impiego dei permessi per soddisfare esigenze di mero svago
del lavoratore che li richiede, integra giusta causa di licenziamento e legittima il datore di lavoro ad
accertare il compimento di tale abuso anche a mezzo di investigazioni condotte da soggetti terzi. In
guesto senso, la sentenza Cass. 30 gennaio 2025, n. 2157, ha considerato legittimo il licenziamento
per giusta causa intimato al lavoratore che usa i permessi ex |. 104/1992, in maniera sistematica, per
svolgere attivita di carattere personale-ricreativo, giudicando, altresi, legittimo il controllo esercitato
da parte del datore di lavoro a mezzo di agenzia investigativa privata, in quanto avente a oggetto non
I'adempimento della prestazione lavorativa, bensi I'accertamento di atti illeciti quali I'abuso dei

permessi retribuiti.

La sentenza ha trattato il caso di un lavoratore che aveva richiesto di poter usufruire dei permessi
previsti dall’art. 33, I. 5 febbraio 1992, n. 104 per assistere la madre con disabilita. Il datore di lavoro,
a seguito di controllo a mezzo di agenzia investigativa, aveva proceduto a licenziare per giusta causa
il lavoratore in quanto, dalle risultanze investigative, era emerso che, nonostante avesse richiesto di
utilizzare i suddetti permessi retribuiti dalle ore 13.00 alle ore 15.00, era giunto a casa alle ore 13.00,
attorno alle 14.00 era uscito in abbigliamento sportivo e si era allontanato in bicicletta per rientrare
in casa alle ore 17.00. Tale condotta era stata reiterata in sei occasioni. Il licenziamento era stato
impugnato. | due giudizi di merito avevano accertato la legittimita del recesso per giusta causa, in
guanto, considerando la sistematicita e la reiterazione del comportamento contestato, sarebbe
evidente il peculiare disvalore della condotta del lavoratore, preordinata a perseguire attivita di
natura esclusivamente personale. Nel giudizio di Cassazione il lavoratore aveva sostenuto che le
informazioni ottenute dal datore di lavoro a mezzo di agenzia investigativa privata fossero
inutilizzabili in quanto acquisite in violazione del principio di riservatezza, e che pertanto fosse

legittimo I'utilizzo dei permessi per prestare assistenza al familiare con disabilita.

La Suprema Corte ha respinto integralmente il ricorso richiamando giurisprudenza ormai

consolidata. In merito alla legittimita dei controlli difensivi, gli Ermellini hanno confermato
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la legittimita della condotta datoriale ritenendo inconferente, nel caso di specie, il richiamo all’Art.
4, in quanto tale norma riguarda l'ipotesi del controllo dell'attivita del lavoratore a mezzo di
strumenti tecnologici. La pronuncia della Corte d’appello risulta, invece, coerente con la
giurisprudenza secondo la quale i controlli investigativi e i controlli effettuati da guardie giurate,
posto che non possono mai avere ad oggetto 'adempimento (o l'inadempimento) della prestazione
lavorativa, possono tuttavia essere volti ad accertare il compimento di atti illeciti realizzati dal
lavoratore, proprio come nell'ipotesi di abuso dei permessi concessi ai sensi della I. 5 febbraio 1992,
n. 104 che integra, pacificamente, una truffa ai danni dello Stato nonché un violazione del vincolo di
fiducia datore-lavoratore. La sentenza si €, poi, spesa in materia di utilizzabilita di tali permessi a fini
personali, ribadendo la necessita di un nesso causale diretto e rigoroso fra I'assenza dal lavoro del
lavoratore che usufruisce dei permessi ex |. 5 febbraio 1992, n. 104 e I'assistenza al familiare con

disabilita.

0000000

Il controllo a distanza su sospetti di furto generici da parte dei lavoratori

Nel caso di specie, il Tribunale di Milano ha accolto il ricorso presentato da un lavoratore,
condannando il datore di lavoro alla reintegrazione a seguito di dichiarazione di illegittimita del
licenziamento disciplinare fondato su filmati di furti di beni aziendali nel punto vendita. Secondo il
Giudice, i controlli tramite impianti di videosorveglianza che hanno condotto al licenziamento non
possono essere ritenuti controlli difensivi, in quanto basati su generici sospetti su tutti i lavoratori
addetti al punto vendita interessato dai furti. Pertanto, l'installazione di impianti di
videoregistrazione da parte di un investigatore privato assoldato dalla societa contrasta con I'Art. 4

e tale attivita di controllo non puo giustificare il licenziamento (Trib. Milano, sez. lav., Giud. Mariani,

12 dicembre 2024 - Rg. 6668/2024, in de jure).

0000000
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Utilizzo del badge aziendale come strumento di controllo occulto a distanza.

L'utilizzo del badge aziendale quale mezzo di pagamento del pasto, se consente un controllo a
distanza occulto circa l'effettuazione della prestazione lavorativa, viola I'Art. 4. Siffatta verifica
datoriale dei pagamenti dei pasti da parte del dipendente non puo rientrare nel concetto di controllo
difensivo, poiché la falsa rappresentazione della presenza in servizio configura inadempimento
contrattuale ma non necessariamente attivita illecita (vicenda relativa a datore privato). Di
conseguenza, le informazioni circa 'orario di accesso al ristorante aziendale e su quanto acquistato

nel corso di tali accessi sono inutilizzabili a fini disciplinari. (Corte app. Venezia 2 agosto 2019, Pres.

Perina Rel. Vitulli, in Lavoro nella Giurisprudenza. 2020, con nota di S. CASTELLUCCI, Lapplicazione

dell’art. 4 Stat. lav. nel contenzioso di merito, 1089).

0000000

Pedinamento del lavoratore e privacy.

Viola la normativa sulla privacy il datore di lavoro che controlla il dipendente disponendone il
pedinamento e I'accesso all’account di posta elettronica senza dare atto delle ragioni e delle effettive
modalita del controllo. Non pud essere configurato come legittimo ai sensi dell’Art. 4, co. 2, il
controllo effettuato sull’account email del dipendente in assenza dell'adeguata informazione
prevista dal comma terzo. Le predette violazioni comportano I'inammissibilita delle risultanze
ottenute dai controlli occulti e, dunque, I'inutilizzabilita delle informazioni acquisite. (Trib. Milano,

sez. lav., 13 maggio 2019, n. 17778, Est. Perillo, in Rivista Italiana di Diritto del Lavoro, 2019, con

nota di S. SONNATI, La ‘nuova’ giurisprudenza sui controlli occulti: normativa privacy e disciplina

giuslavoristica cominciano a dialogare, 639)

0000000

Accesso alla cronologia di internet e controllo a distanza.

Non e applicabile la disciplina sul controllo a distanza dell’attivita lavorativa di cui all’Art. 4 quando il
datore di lavoro si limiti a stampare la cronologia registrata sul browser di navigazione perché in tal

caso i dati non sono raccolti attraverso un dispositivo di monitoraggio installato ad hoc e poiché la
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norma statutaria si applica soltanto a quei controlli che rilevano dati sulla produttivita ed efficienza
nello svolgimento dell’attivita lavorativa e non, viceversa, a quelli che riguardano condotte illecite

estranee alla prestazione di lavoro. (Cass. 1° febbraio 2019 n. 3133, Pres. Di Cerbo Rel. Bellé, in

Rivista Italiana di Diritto del Lavoro. 2019, con nota di A. INGRAO, Il potere di controllo a distanza

sull’ozio telematico e il limite del diritto alla privacy del lavoratore, 414).

La sentenza, se da un lato, si pone nel solco giurisprudenziale secondo cui I'accesso a siti inconferenti
con l'attivita lavorativa in orario di lavoro costituisce un comportamento idoneo a spezzare il vincolo
fiduciario che lega datore di lavoro e dipendente, dall’altro lambisce un tema estremamente attuale
che riguarda la lesione dellaprivacy del lavoratore in conseguenza del controllo sulla
navigazione web. Nei precedenti gradi di giudizio, le sentenze avevano escluso che la controversia
riguardasse la violazione della disciplina relativa al controllo a distanza sull'attivita lavorativa e alla
protezione dei dati personali. Le corti di merito hanno, infatti, affermato che il datore di lavoro che
si limiti a stampare la cronologia prodotta dal browser di navigazione non compie un controllo a
distanza sull'attivita lavorativa, in primo luogo, perché quei dati sono registrati da qualsiasi computer
anziché da particolari dispositivi di monitoraggio dei contenuti della navigazione installati ad hoc e,
in secondo luogo, perché I'Art. 4 si applica soltanto a quei controlli che rilevano dati sulla
“produttivita ed efficienza nello svolgimento dell'attivita lavorativa” e non, viceversa, a quelli che

riguardano condotte illecite estranee alla prestazione di lavoro.

Diverse perplessita ha suscitato tale orientamento, laddove afferma che i) non trova applicazione la
disciplina limitativa del potere di controllo a distanza sull'attivita lavorativa se il datore non si spinga
a visionare il contenuto dei siti visitati dal lavoratore o non installi un software di monitoraggio della
navigazione, ii) non possono essere applicate le norme che tutelano la privacy dei prestatori in
quanto i dati relativi al traffico internet (data, ora e durata delle connessioni) sono incapaci di ledere
la riservatezza dei lavoratori. La casistica in tema di distrazione del tempo di lavoro per navigare e
connettersi a siti inconferenti rispetto all'oggetto dell'attivita lavorativa impone una riflessione piu
approfondita sul modo in cui il datore di lavoro scopre il comportamento del lavoratore

precostituendosi le prove dell'inadempimento.

La visione della giurisprudenza di legittimita & stata considerata “miope, poiché cela il tentativo di
far salva la prova della giusta causa prodotta in giudizio dal datore di lavoro, senza considerare che

quella prova é il risultato di un'attivita di controllo che lo stesso ha svolto prima del giudizio
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sull'attivita lavorativa”®®. In questo senso, la disapplicazione dell’Art. 4 non & neppure giustificata
con argomenti condivisibili. Infatti, il controllo “a distanza” e per definizione “retrospettivo, cosi
com'é retrospettiva la condotta del datore di lavoro che prende visione e stampa la cronologia di
navigazione internet in un momento successivo rispetto a quello in cui essa é stata realizzata”. La
rilevanza di tale parallelismo pare decisiva nel ricondurre la fattispecie nella disciplina dell’Art. 4.
Inoltre, & stata intesa anacronistica I'argomentazione “volta a sostenere l'inapplicabilita della norma
statutaria per I'assenza di una condotta datoriale diretta all'installazione delle apparecchiature di
controllo, se rapportata a un'epoca in cui le funzioni di controllo sono coessenziali
ai device tecnologici multifunzionali. L'atto d'installazione della funzione di controllo coincide, infatti,
con la consegna del singolo computer al lavoratore e con I'allacciamento alla rete internet dello

stesso”.

Infine, non e dubitabile che la cronologia riguardi in modo diretto I'adempimento della prestazione
lavorativa e non invece condotte estranee alla prestazione: prova ne e che i dati di traffico
circostanziano minutamente il comportamento del lavoratore identificandolo e rivelando la durata
delle connessioni a internet, la loro collocazione temporale, il contenuto della navigazione (essendo
irrilevante il fatto che il datore di lavoro per strategia difensiva decida di non produrlo come prova
del fatto contestato) e, altresi il luogo da cui vengono effettuate (nel caso in cui si tratti di controlli

svolti su computer portatili).

Quanto poi al fatto che i dati raccolti non rientrino nell'ambito applicativo della disciplina privacy,
anche tale ragionamento e viziato, giacché non e la riservatezza, intesa come protezione
dell'intimita, il bene giuridico protetto da quelle regole, come ritiene la giurisprudenza, bensi la
dignita individuale che, nell'era della societa digitale, pud essere compromessa da processi di

circolazione dei dati personali che non rispondano a determinati canoni di finalita e proporzionalita.

5. La contrattazione collettiva in tema di controlli a distanza
Lautonomia collettiva trova uno spazio considerevole anche nel delineare i limiti al potere di
controllo del datore di lavoro, soprattutto a seguito delle modifiche del 2015 introdotte dal

legislatore per favorire il raggiungimento dell’accordo®’. In questo senso, & evidente la corsia

86 A. INGRAO, I/ potere di controllo a distanza sull'ozio telematico e il limite del diritto alla privacy del lavoratore, cit., p. 414.
87 DEL PUNTA, La nuova disciplina dei controlli a distanza sul lavoro, cit., p.16 dell’estratto.
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preferenziale insita nell’accordo collettivo rispetto all’autorizzazione amministrativa che ha assunto

una funzione solamente surrogatoria e sussidiaria®.

Uno dei casi piu interessanti di attuazione dell’Art. 4, co. 1, € I'accordo aziendale sottoscritto nel 2024
in Saipem, che prevede l'uso delle tecnologie per il miglioramento della sicurezza sul lavoro,
prevenzione e mitigazione dei rischi. Il 15 gennaio 2024, infatti, Saipem e le organizzazioni sindacali
(nazionali, territoriali e aziendali/unitarie) hanno sottoscritto un contratto collettivo aziendale di
lavoro (di seguito “CCAL”), “in ottemperanza alle previsioni dell’art. 4 legge 300/1970", per la
presentazione del progetto sperimentale relativo alle cd. Smart Cameras. A tale scopo, € stata
condivisa l'importanza e l'utilita di poter beneficiare, dell'introduzione, a titolo di progetto pilota, di
una soluzione tecnologica basata sull'intelligenza artificiale che consenta di individuare e mitigare le
situazioni di rischio potenzialmente derivanti dalle attivita operative condotte sia a bordo delle unita
navali operanti nelle acque territorialiitaliane, che all’interno dei cantieri italiani rientrati nell'ambito

delle attivita di esecuzione e supervisione dei lavori assegnati a Saipem.

Piu specificatamente, la tecnologia in questione e in grado di visualizzare in tempo reale ed
elaborare, attraverso un algoritmo di apprendimento automatico, le immagini provenienti dalle
diverse telecamere installate a supporto del sistema. Tali immagini, verranno cancellate in un arco
temporale di 24 ore ad eccezione del periodo di machine learning. E stato condiviso dalle parti
firmatarie che l'introduzione della nuova tecnologia avra lo scopo di supportare i lavoratori e il
datore di lavoro per assicurare un maggior e ulteriore innalzamento dei livelli di protezione e
sicurezza sul lavoro e non potra essere in alcun modo utilizzata in sostituzione dei lavoratori stessi.
Il progetto avra una durata sperimentale di 12 mesi e verra testata in questo arco temporale a bordo
dell'unita navale di perforazione mare Saipem 10000. Le relative planimetrie con la mappatura delle
telecamere sono state oggetto di informazione e condivisione preliminare con le RSU/RLSA

competenti.

L'accordo specifica, inoltre, che “i dati e le immagini saranno trattati nel rispetto della disciplina sulla
privacy e del lavoro unicamente per garantire la sicurezza dei lavoratori e del sito interessato”,
chiarendo che, “in base a quanto previsto dalla legge 300/1970”, le informazioni acquisite e i dati
raccolti “potranno essere utilizzate unicamente per le finalita sopra specificate, escludendo,

pertanto, finalita di controllo e/o sanzionatorie”.

88 AMOROSO, CENTOFANTTL, Sub art. 4, cit., p. 56.
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Un altro CCAL interessante & quello sottoscritto il 10 maggio 2022 tra MyMenu e le organizzazioni
sindacali, riguardante i vari aspetti dei rapporti di lavoro e dei diritti sindacali. In particolare, le parti
hanno disciplinato I'uso dell’applicativo cd. App MyMenu, installata sullo smartphone di ogni
lavoratore (rider), e considerata uno strumento di lavoro indispensabile. Il suo utilizzo deve rispettare
i limiti di privacy previsti dalla legge, mentre le informazioni raccolte non possono essere utilizzate
ai fini disciplinari fatti salvi i casi di verifica del rispetto dell'orario di lavoro. Al termine dell'orario di
lavoro I'App sara disabilitata e non registrera alcun dato del lavoratore né potra accedere alla

memoria dello smartphone.

Il 16 febbraio 2022, presso il Ministero del lavoro e delle politiche sociali, € stata ratificata I'ipotesi
di accordo collettivo di secondo livello nazionale del 23 novembre 2021 tra Assoespressi insieme alle

imprese aderenti che operano nella distribuzione ultimo miglio per Amazon Italia Transport s.r.l., e

le 00.SS. (FILT-CGIL, FIT-CISL, UILTRASPORTI con le rispettive segreterie regionali e territoriali e le
RSA e RSU). Va detto, innanzitutto, che siamo di fronte a un accordo molto importante, di rilievo
nazionale e con una portata interaziendale, poiché riguarda tutto il perimetro commerciale legato al
trasporto merci per conto di Amazon, senza tuttavia toccare le imprese del colosso mondiale che si
occupano precipuamente delle consegne. Questo contratto, che ha posto fine a una tensione molto
forte nelle relazioni industriali tra le parti, & simile agli accordi a tutela degli autisti dell’'ultimo miglio
del corriere Sda (Gruppo Poste Italiane), poiché riguarda tutta la catena di valore del trasporto per
conto di Amazon. Le parti in questione sono partite dalla constatazione dei profondi cambiamenti
recenti nel settore dell’e-commerce, grazie alla digitalizzazione e all'innovazione tecnologica, che
hanno generato un significativo aumento dei volumi di affari e conseguentemente la necessita di
incrementare l'occupazione. Obiettivi dichiarati: tessere e ridefinire nuove e migliori relazioni
sindacali, per favorire la competitivita aziendale e la professionalita dei lavoratori, e migliorare le

condizioni del personale viaggiante uniformando i trattamenti economici e contrattuali.

Quanto al tema dei controlli a distanza, le parti hanno convenuto che per esigenze organizzative si
rende necessario |'uso dei cellulari e dei mezzi dotati di GPS per la geolocalizzazione, quali strumenti
necessari allo svolgimento dell'attivita, che sono forniti dalle aziende e istallati su tutti i mezzi,
insieme a tutti i dispostivi utili al loro funzionamento, alla prevenzione di eventuali danni e alla tutela
della sicurezza del lavoratore e dei beni aziendali, eventualmente dotati di sistema di localizzazione,

scatola nera e sensori di telemetria. La soluzione scelta permette di rilevare i dati di posizione in
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tempo reale dei veicoli della flotta, rilevare un probabile incidente (cd. Crash Management -
ricostruzione dinamica incidente) e I'identificazione dei diversi stili di guida. Si precisa, tuttavia, che
gli stessi non sono finalizzati al controllo dell'attivita lavorativa, ma alla soddisfazione di necessita
organizzative e produttive, alla sicurezza del lavoro e alla tutela del patrimonio aziendale. A tal
proposito, le informazioni raccolte dai suddetti dispositivi potranno essere utilizzate ai sensi dell'Art.
4. | dati rilevati dalle citate strumentazioni, dunque, non potranno essere utilizzati ai fini disciplinari.
In ogni caso, si prevede la possibilita per le organizzazioni sindacali di richiedere la condivisione della

struttura di questi dati.

Di rilievo altri due CCAL. Quello sottoscritto il 21 maggio 2020 tra TIM e le organizzazioni sindacali
SLC-CGIL, FISTel-CISL, UILCom-UIL, UGL Telecomunicazioni, relativo alla disciplina dei controlli a
distanza, che regola vari aspetti, tra cui il presidio dei siti aziendali, i sistemi di videosorveglianza e
di videoregistrazione, i soggetti legittimati dall'accesso dei dati, la conservazione dei log di accesso
e il tempo di conservazione delle immagini con adeguata informativa ai lavoratori. Di interesse,
inoltre, il CCAL del 3 ottobre 2019 con cui Sonatrach ha concordato con le organizzazioni sindacali
Iistallazione di alcuni impianti di videosorveglianza “per far fronte alle crescenti esigenze di security

di raffineria”.

6. Conclusioni

L'analisi condotta in questo saggio ha messo in luce la profonda tensione generata dalla
trasformazione digitale sul diritto del lavoro e, in particolare, sull'impianto normativo che governa il
potere di controllo del datore di lavoro. L'art. o 4 dello Statuto dei lavoratori, nato per preservare
una "dimensione umana" della vigilanza, si trova oggi a fronteggiare la sfida posta dal management
algoritmico e dall'intelligenza artificiale, tecnologie che per loro natura realizzano un monitoraggio
potenzialmente continuo e pervasivo, confondendo i confini tra strumento di lavoro e strumento di
controllo. La riforma del 2015, pur nel tentativo di modernizzare la norma, ha lasciato aperte
complesse questioni interpretative che la prassi e la giurisprudenza tentano faticosamente di

risolvere.

Le preoccupazioni teoriche trovano una potente conferma empirica nelle indicazioni che emergono
dai recenti studi dell'Organizzazione Internazionale del Lavoro (ILO). L'analisi comparata condotta

dall'lLO su luoghi di lavoro "tradizionali" dimostra che il management algoritmico € ormai una realta
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diffusa, implementata con |'obiettivo primario di massimizzare |'efficienza e la produttivita. Tuttavia,

I'impatto di tali tecnologie non & uniforme né tecnologicamente predeterminato.

L'indicazione piu significativa che emerge dal lavoro dell'lLO e che gli effetti del management
algoritmico appaiono "almeno in parte mediati dal quadro istituzionale e normativo in vigore".
Laddove esistono quadri normativi robusti e una solida presenza sindacale, come nei casi studio
italiani e francesi, gli impatti negativi su qualita del lavoro, intensificazione e sorveglianza risultano
piu contenuti o mitigati. Al contrario, in contesti con minori tutele, le medesime tecnologie
producono un evidente deterioramento delle condizioni lavorative, con pratiche di sorveglianza

punitive e un aumento dello stress.

Questa evidenza rafforza in modo decisivo la tesi centrale di questo saggio: la procedura prevista
dall'art. 4, comma 1 — che subordina l'installazione di strumenti di controllo a un accordo sindacale
o, in subordine, a un'autorizzazione amministrativa — non € un mero orpello burocratico, ma il
principale meccanismo di governo per garantire che |'adozione tecnologica sia negoziata e non

subita.

L'ILO rileva, infatti, una generale "mancanza di consapevolezza e un basso livello di coinvolgimento
dei sindacati" nelle decisioni relative al cambiamento tecnologico, spesso imposto in modo
verticistico. In questo quadro, la via tracciata dallo Statuto dei Lavoratori, che privilegia il dialogo
sociale, si conferma non solo attuale ma necessaria. Accordi aziendali innovativi dimostrano che &
possibile coniugare I'implementazione di IA avanzate con la tutela della salute, della sicurezza e della

dignita dei lavoratori, escludendo finalita puramente sanzionatorie.

Il futuro del lavoro nell'era dell'lA non & un destino tecnologico. Come suggerisce I'lLO, gli esiti
possono essere modellati dalle scelte umane e dall'azione collettiva. Il quadro giuridico "a geometria
variabile" che si sta delineando — dove I'articolo 4 si integra con il GDPR e le nuove tutele dell'Al Act
(sorveglianza umana, trasparenza, diritto alla spiegazione) — offre gli strumenti per questa
governance. Spetta ora alle parti sociali, attraverso una contrattazione collettiva informata e
tecnicamente competente, riempire di significato questi strumenti, assicurando che I'efficienza

algoritmica non prevalga sui diritti fondamentali della persona che lavora.
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Per un governo intersindacale

dell’intelligenza artificiale

di Silvio Bologna

Professore associato di Diritto del lavoro nell’Universita di Palermo

Abstract [It] — Il saggio esamina il ruolo della contrattazione collettiva nel governo dell'intelligenza
artificiale (1A) nei contesti produttivi, analizzando la transizione da mere dichiarazioni di principio a
regole concrete di partecipazione. L'attenzione si focalizza in particolare sull'impiego dei dispositivi
di protezione individuale (DPI) intelligenti e sulle tecnologie di tracciamento per la salute e sicurezza,
evidenziando come il monitoraggio biometrico o di geolocalizzazione configuri intrinsecamente un
controllo a distanza della prestazione. Di conseguenza, l'autore sostiene la piena applicabilita
dell'art. 4, comma 1, dello Statuto dei lavoratori, qualificandone la procedura autorizzatoria e
I'accordo sindacale preventivo come presupposti imprescindibili di legittimita per I'uso di tali
tecnologie. Il saggio approfondisce l'intreccio normativo con le tutele individuali in materia
di privacy e i principi di proporzionalita e privacy by design del GDPR, illustrando soluzioni virtuose
gia adottate dalla contrattazione aziendale. Infine, viene evidenziato come |'effettivo governo
intersindacale degli usi dell'algoritmo non possa prescindere da una solida formazione tecnica e
multidisciplinare delle rappresentanze sindacali (RSU/RSA).

Parole chiave: Art. 4 Statuto dei lavoratori, Privacy, DPI intelligenti, Contrattazione collettiva, GDPR,
Salute e sicurezza sul lavoro, Management algoritmico.

pag. 64



Abstract [En] - The essay examines the role of collective bargaining in governing Artificial Intelligence
(Al) within workplaces, analyzing the transition from programmatic declarations of principles to
concrete rules of union participation. Particular focus is placed on the implementation of smart
personal protective equipment (smart PPE) and tracking technologies for occupational health and
safety, highlighting how biometric or geolocation monitoring inherently implies the remote tracking
of work performance. Consequently, the author supports the full applicability of Article 4, paragraph
1, of the Italian Workers' Statute, defining its authorization procedure and the prior union agreement
as essential legal requirements for the lawful use of these devices. The study explores the regulatory
intersection with individual privacy protections and the GDPR principles of proportionality
and privacy by design, illustrating virtuous solutions already implemented through company-level
bargaining. Finally, the author emphasizes that an effective joint governance of algorithmic
applications strictly depends on a robust, multi-disciplinary technical training of union
representatives (RSU/RSA).

Keywords: Article 4 Workers' Statute, Privacy, Smart PPE, Collective Bargaining, GDPR, Occupational
Health and Safety, Algorithmic Management.

SoMMARIO: 1. Intelligenza artificiale e centralita della persona che lavora. — 2. |A e intervento soft
della contrattazione collettiva. — 3. |A e limiti della contrattazione al potere direttivo-organizzativo: il
caso delle mansioni. — 4. |A e sospensione dei licenziamenti per giustificato motivo oggettivo. - 5. IA
e limiti della contrattazione al potere direttivo e di controllo. — 6. IA, contrattazione collettiva e salute
e sicurezza: per una lettura integrata. —7. Conclusioni: la formazione come premessa dell’effettivo

governo intersindacale dell’lA.

1. Intelligenza artificiale e centralita della persona che lavora
Nell’ordinamento intersindacale europeo, il punto di partenza & costituito dall’Accordo

quadro europeo sulla digitalizzazione, siglato il 22 giugno 2020 dalle principali associazioni sindacali

e datoriali europee, BusinessEurope, SMEunited, CEEP, ETUC e dal comitato di collegamento
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EUROCADRES/CEC: I'accordo, come sottolineato in dottrina® guarda con ottimismo all'lA,
auspicando un approccio ‘antropocentrico’ ad opera degli attori delle relazioni industriali. Nello
specifico, le parti sociali europee invitano le omologhe nazionali (forse in termini troppo entusiastici)
«a esplorare il potenziale dell'lA per aumentare la produttivita dell'impresa ed il benessere della
forza lavoro, ivi compresa una migliore assegnazione delle mansioni». Tre sono le garanzie
individuate per la tutela della dignita professionale del prestatore: i sistemi di IA dovranno essere
guidati dal controllo umano; il principio di equita, per evitare che singoli lavoratori o gruppi di essi
siano vittime di discriminazioni; infine, i sistemi dovranno essere trasparenti e spiegabili con una
supervisione efficace.

L’accordo ha un’importanza piu politica che strettamente tecnico-giuridica, nella misura in
cui i sottoscrittori ribadiscono principi desumibili dal diritto dell’Unione, a cominciare dalla non
discriminazione. Non dissimili sono gli esiti se ci si sposta alla dimensione europea di categoria: ad
esempio, in apposita dichiarazione le parti sociali del settore bancario affermano come il ricorso
all'lA debba essere responsabile, attraverso un uso della stessa non discriminatorio, e nel rispetto
dei principi di riservatezza, trasparenza e controllo umano, ed assicurando adeguata formazione dei
lavoratori e tutela di diritti e liberta fondamentali®®. Ultima in ordine di tempo & la Dichiarazione
congiunta sull’'uso dell’lA nel settore delle telecomunicazioni, in cui le parti sociali insistono
sull’'importanza di dialogo sociale, contrattazione collettiva e formazione lungo tutto I'arco della vita
lavorativa per realizzare un’lA ‘agentica’, non discriminatoria e soggetta al controllo umano®..

Il fil rouge che accomuna i documenti europei €, al di la dei condivisibili desiderata etico-
politici, la totale mancanza di cogenza, trattandosi di testi transnazionali che contengono principi
condivisi, ma sprowvisti della vincolativita degli accordi collettivi®?. Di sicuro si & lontani dalla
partecipazione forte degli anni ‘90 — visto il clima politico ben diverso dalla stagione riformista
inaugurata da Delors ed anteriore all’allargamento — che porto all’adozione delle due direttive sul

lavoro a termine e sul part-time, costruite sul principio di parita di trattamento®: |i le parti sociali,

89 O. MOLINA, F. BUTOLLO, A. GODINO, A. ILLSOE, S. JUNTE, T.P. LARSEN, J. PAP, P. WOTSCHACK, I# fakes two to code: a
comparative analysis of collective bargaining and artificial intelligence, Transfer, 2023, 1, 93, che sottolineano come 'accordo parli di
«trustworthy Aly.

% Joint Declaration on Employment Aspects of Artificial Intelligence by the European Social Partners in the banking Sector,
14 maggio 2024, www.ebf.en.

ol Uni Global Union Europa-Connect Europe, Updated Declaration on  Artificial Intelligence, 13 novembre 2025,
www.uniglobalunion.org.

92 D. 10DICE, La Joint Declaration sulla “intelligenza artificiale” per il settore finanziario enropeo: la primagia dell’“intelligenza collettiva delle
parti sociali”, DRI, 2025, 869.

93 Ditettiva 1999/70 del Consiglio del 28 giugno 1999 relativa all’accordo quadro Ces, Unice e Ceep sul lavoro a tempo
determinato; direttiva 97/81/CE del Consiglio del 15 dicembre 1997 relativa all’accordo quadro sul lavoro a tempo patziale
concluso dall’Unice, dal Ceep e dalla Ces.
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consapevoli di una rapida liberalizzazione del mercato del lavoro, e ben piu forti d’oggi, furono in
grado di dettare a Consiglio e Commissione le regole quadro di governo della precarieta. Nulla, se
non I'attuale distribuzione di potere materiale shilanciata a favore dell'impresa, vieta 'adozione di
una direttiva sui diritti dei lavoratori e delle loro rappresentanze nell’economia dell’lA in
recepimento di un accordo quadro tra le parti sociali.

Se ci si sposta al livello nazionale, gli accordi interconfederali tacciono sull’uso e sui limiti
all'lA: il Patto per la Fabbrica del 2018 si limita ad auspicare un «adeguamento delle competenze
delle lavoratrici e dei lavoratori coinvolti nei processi di trasformazione del lavoro e di
digitalizzazione»®.

Anche qui, I'assenza di un accordo interconfederale che sancisca un decalogo sull’'uso dell’lA
— ad es., che in tutti i luoghi di lavoro in cui si utilizzano wearable per controllare la sicurezza sul
lavoro si deve ricorrere alla procedura di cui all’art. 4, comma 1, St. lav. — deve fare riflettere: forse
non tutte le imprese hanno fatto propria la sfida dell’innovazione, o non vogliono un irrigidimento
dei processi organizzativi tramite norme inderogabili di matrice collettiva. E, al contempo, i sindacati
non sono probabilmente ancora attrezzati per una strategia di sistema che vada al di la delle
dichiarazioni programmatiche o, come si vedra, della sottoscrizione di singoli contratti.

A livello di categoria si trovano alcuni accordi che riprendono la centralita della persona: ad
esempio, il rinnovo del ccnl chimici del 15 aprile 2025, contiene delle «Indicazioni per la gestione
dell’lA nell’organizzazione aziendale», che fanno espressamente leva su «centralita della persona e
responsabilizzazione», «utilizzo etico, inclusivo e sostenibile» e «comprensione e coinvolgimento»,
tramite un impegno delle parti a ricorrere all’lA a supporto dello svolgimento delle attivita umane,
una cultura aziendale non discriminatoria, adeguata formazione dei lavoratori e informazioni

preventive alle RSU sull’introduzione di progetti di IA.

2. IA e intervento soft della contrattazione collettiva

Se dal piano di principi e valori si passa alla dimensione delle regole in senso stretto, si
registra un discreto numero di accordi che istituiscono forme di partecipazione e consultazione
sindacale: le parti sociali si prefiggono di monitorare le buone pratiche in materia di IA inaugurate
in aziende all’avanguardia, oltre che le ricadute tecnologiche su occupazione e organizzazione del

lavoro. L’intensita degli impegni varia a seconda del perimetro contrattuale di riferimento per

% Patto per la fabbrica, punto 6. Relazioni industriali, lett. b) Formazione e competenze, 11.
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guanto attiene al contenuto, alle tempistiche e alle dimensioni delle aziende eventualmente
interessate.

E cosi, nell’lambito dell’Osservatorio nazionale del ccnl chimici viene costituita la sezione
«Trasformazione digitale e intelligenza artificiale» (cap. X, art. 1). Inoltre, all'interno
dell’Osservatorio farmaceutico, e limitatamente alla figura professionale dell’informatore sul
farmaco, le parti si impegnano a vedersi annualmente per confrontarsi su attivita e competenze
professionali «con particolare riguardo agli impatti derivanti dalla transizione digitale e
I'implementazione dell’intelligenza artificiale». Peraltro, gli osservatori aziendali si occuperanno di
analizzare il ruolo dell’lA in materia di informazione scientifica sul farmaco (art. 46). Nel rinnovo del
ccnl metalmeccanici, poi, le parti sociali estendono le competenze della Commissione nazionale per
la formazione professionale e I'apprendistato, che si occupera di «effettuare uno studio
approfondito sull'impatto dell’lA ... sui fabbisogni di competenze nel settore, proponendo eventuali
adeguamenti dei percorsi formativi e professionali per preparare i lavoratori alle sfide della
transizione digitale» in sinergia con la «Commissione Nazionale per I'Inquadramento Professionale
finalizzata anche ad indirizzare i percorsi formativi coerentemente con le competenze
professionali».

Similmente, nel ccnl elettrici le parti sociali vanno oltre i riferimenti generici all’auspicata
innovazione tecnologica, ed istituiscono un Osservatorio di settore congiunto paritetico, preposto,
tra l'altro, «ad esaminare ...I'applicazione del regolamento ... sull’intelligenza artificiale per gli
impatti

sul lavoro e sulla sua organizzazione affinché siano colte appieno le opportunita, vengano mitigati i
rischi e sia applicato correttamente il quadro normativo»®. Di tenore analogo ¢ il ccnl Gas-acqua, il
cui Osservatorio nazionale & deputato, tra I'altro, ad avviare riflessioni congiunte «sulla corretta
applicazione del regolamento UE .. sull'Intelligenza Artificiale (Al) e dei suoi impatti
sull’organizzazione del lavoro, anche con riferimento alla valutazione delle opportunita e degli
eventuali rischi anche occupazionali connessi al suo utilizzo diffuso»®®. Si prende quindi atto (con un
linguaggio felpato) che la mobilita all’interno dell’azienda ed il contenuto della prestazione possono
essere influenzati anche dall’lA, e che non si puo prescindere da un confronto al piu alto livello
intersindacale sulla normativa Ue da poco in vigore, incentrata sui principi di prevenzione e

precauzione del rischio.

95 Art. 6.2ter Ccnl elettrici, 11 febbraio 2025.
% Cenl Gas-Acqua, 8 maggio 2025, art. 5.
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Inoltre, nel Ccnl calce, cemento e gesso®, le parti stabiliscono obblighi informativi con

cadenza annuale sia per i «gruppi industriali» sia per le «aziende significative» (con piu di 30
dipendenti): entrambi sono tenuti a fornire, rispettivamente alle 0o.ss. nazionali e alle rsu,
informazioni sull’eventuale ricorso all’intelligenza artificiale e possibili ricadute organizzative e/o
occupazionali (art. 2). Viene poi istituito un Gruppo di lavoro sull'inquadramento, tra le cui
prerogative rientra I’eventuale inserimento nelle declaratorie contrattuali, per la sola industria del
cemento, di eventuali professionalita interessate dall’utilizzo di nuove tecnologie. Obiettivo
presente anche nel ccnl Industria alimentare del 1° marzo 2024, cosi come, in quest’ultimo, vengono
previste specifiche azioni formative volte al miglioramento delle competenze delle lavoratrici e dei
lavoratori di quel settore a fronte delle innovazioni tecnologiche e digitali.
Parimenti, nel rinnovo del ccnl dell’industria mineraria le parti danno mandato alla Commissione
paritetica nazionale di aprire un tavolo tecnico sull’aggiornamento degli inquadramenti del
personale alla luce delle innovazioni organizzative apportate dall’lA, anche avvalendosi di esperti
del settore®®. Nel ccnl Comunicazione-piccola e media industria I’organizzazione del lavoro mediata
dall’lA e vista anche nella prospettiva di genere: tra i compiti della Commissione permanente per la
classificazione non rientra solo I'aggiornamento delle declaratorie del nuovo processo digitale
«connesso a “Industria 4.0”», ma anche «il potenziale che la digitalizzazione offre allo sviluppo di
una maggiore eguaglianza di genere diffusa a tutti i livelli dell’organizzazione aziendale anche in
relazione all'impatto ... dell'intelligenza artificiale»®°.

Infine, il recente rinnovo del ccnl dei dirigenti di aziende del terziario siglato da
Confcommercio e Managerltalia istituisce un osservatorio permanente per valutare un
aggiornamento del campo di applicazione dell’accordo. In particolare, viene adombrata I'inclusione,
nelle declaratorie professionali, di un Al manager che sappia garantire il rispetto della normativa di
riferimento e fornire supporto ai propri comprimari (si pensi alla fitta trama di obblighi precauzionali
e informativi di cui al regolamento europeo sull’lA e al d.Igs. n. 152/1997), il cui ruolo sarebbe quello
di «garantire diritti, trasparenza e strumenti ai dirigenti che operano in contesti trasformati o in
trasformazione derivanti da processi innovativi, con particolare riferimento allo sviluppo di sistemi

di intelligenza artificiale».

97 Cenl calce, cemento e gesso, 8 maggio 2025.

98 Cenl calce, cemento e gesso, 8 maggio 2025.

9 Ccnl Comunicazione — Piccola e media industria, 8 aprile 2025, art. 5.

100 Cenl per i dirigenti delle aziende della distribuzione del terziatio, della distribuzione e dei servizi, 5 novembre 2025, att. 1.
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In ultima analisi, la ricostruzione sistematica delle previsioni obbligatorie dei ccnl restituisce
forme di partecipazione volontaria in settori che gia registrano, presumibilmente, un forte impatto
dell’lA nell’organizzazione del lavoro. Si é assai lontani da forme generalizzate di partecipazione,
complice anche un quadro normativo poco o nulla incline a coinvolgere il contropotere collettivo
nella gestione delle aziende, anche dopo I'entrata in vigore della |. n. 76/2025 attuativa dell’art. 46

Cost.

3. IA e limiti della contrattazione al potere direttivo-organizzativo: il caso delle
mansioni

La materia delle mansioni e esemplificativa di come la contrattazione collettiva stia provando
a governare in modo virtuoso i processi di cambiamento in atto nelle aziende per via
dell’innovazione tecnologica, e ben potrebbe essere replicata sul versante della salute e sicurezza
nei luoghi di lavoro.

L'IA non ha ancora portato ad una formale riscrittura dei sistemi di inquadramento: a quanto
consta soltanto il contratto della grafica — all’interno della nuova sezione «ambito digital» — ha
introdotto la qualifica dell’«artificial intelligence manager», inquadrato nel secondo livello e che

«sviluppa e implementa sistemi di intelligenza artificiale e machine learning»*!

. In modo piu
sfumato, il ccnl Gomma Plastica introduce nuove figure professionali le cui mansioni contemplano
l'uso dell’lA: e il caso dello «specialista analista dati», inquadrato all’interno dell’Area Funzioni
Integrate e Trasversali e che «applica conoscenze di data science (inclusi algoritmi e modelli

predittivi) per supportare i processi decisionali aziendali»°2,

Tuttavia, alcuni prodotti dell'autonomia collettiva aprono in modo velato a nuove modalita di
esecuzione del contratto, possibilmente gia in atto e basate sull'interazione uomo-macchina
intelligente: non e detto, cioe, che ad una staticita formale del sistema di inquadramento
corrisponde una staticita nella concreta fisionomia della forza lavoro. Si pensi all’ultimo rinnovo del
Cenl chimici che, per affrontare al meglio la transizione digitale, suggerisce I'avvio di percorsi
formativi in azienda per «ruoli emergenti (o di recente creazione)»': 'accordo fa riferimento alle
competenze in materia di «machine learning», volte ad acquisire «conoscenze e utilizzo di sistemi

informatici in grado di apprendere ed adattarsi senza seguire istruzioni esplicite utilizzando algoritmi

101 Cenl Grafica, parte V, art. 1, 19 dicembre 2023.
102 Cenl Gomma Plastica, All I Posizioni professionali, 10 dicembre 2025.
103 Cenl chimici — Allegato XY, Elementi utili per programmi e progetti formativi in merito a competenze digitali ed ecologiche.
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e modelli statistici per analizzare e trarre inferenze da schemi nei dati»; o a quelle nell'ambito
dell’automazione e robotica per «conoscenza e utilizzo di software e robot/macchine per

automatizzare processi che sostituiscono I'uomo nello svolgimento di funzioni specifiche».

Sul punto va effettuata una duplice precisazione: I'accordo parla di «ruolo», formula
suggestiva che traduce nel lessico contrattual-collettivo il lemma «mansioni» intese come oggetto
del contratto determinabile, e non piu determinato ex art. 1346 c.c.%%, L'IA, infatti, per le modalita
di funzionamento dell’algoritmo, incide in modo trasversale su una pluralita di competenze!®, non
solo intellettuali ma anche manuali, portando al superamento della distinzione sociologica tra
‘colletti bianchi’ e ‘colletti blu” ed istituzionalizzata per ragioni di propaganda politica dal legislatore
fascista del 1942: ad es., contabilita, amministrazione del personale, manutenzione delle
macchine e miglioramento della relativa performance. Tale tesi & corroborata dalla successiva tabella
indicante le competenze digitali piu richieste sulla base dei dati raccolti dall’Osservatorio nazionale:
i profili formativi «cAutomazione e robotica», «Data analytics» e «Machine learning» interessano,
congiuntamente o in parte, tutte le aree — Commerciale, Marketing e Vendite; Produzione; Servizi
tecnici; Sicurezza, Salute e Ambiente —in cui vengono ricomprese le figure professionali del ccnl e in

cui insistono i ruoli emergenti.

LUIA non e soltanto sinonimo di determinabilita delloggetto del contratto di lavoro
subordinato. Puo anche rappresentare un utile strumento per accrescere la professionalita
soggettiva dei lavoratori — valorizzando lo status professionale oltre 'ambito ristretto dell’incontro
tra domanda e offerta di lavoro®’ — soprattutto nei settori ad alto valore aggiunto e per mestieri di
nicchia: lo dimostra il Ccnl comunicazione-aziende artigiane, rinnovato il 18 novembre 2024 da CNA
e dalle federazioni del commercio dei confederali. Il contratto mette in pratica la filosofia

108

partecipativa™® contenuta nell’Accordo Quadro Europeo sulla Digitalizzazione, in cui le parti sociali

si prefiggono di realizzare una «transizione consensuale» tramite una riuscita integrazione delle

104 S. BOLOGNA, Le mansioni del lavoratore tra garantismo e liberalizzagione, Torino, 2024, 100; A. GARILLI, A. BELLAVISTA,
Innovazgioni tecnologiche ¢ Statuto dei lavoratori: i limiti ai poteri dellimprenditore tra tutela individuale e collettiva, in AANV., Innovazioni
tecnologiche e Statuto dei lavoratori: i limiti ai poteri dellimprenditore fra tutela individuale e collettiva, Torino, 1990,180-181; M. MAGNANI,
Onganizgzazione del lavoro e professionalita. Tra rapporti e mercato del lavoro, DLRI, 2004, 184.
105 T 'TREU, Intelligenza Artificiale (LA): integrazione o sostituzione del lavoro umano?, WP C.S.D.L.E. “Massimo D’Antona” IT —
487/2024, 5.
106 F. CARINCL, Alle origini di una storica divisione: impiego pubblico-impiego privato, RTDPC, 1974, 1144-1145; M.V. BALLESTRERO,
voce Operaio, ED, vol. XXX, Milano, 1980, 244; A. GARILLL, Le categorie dei prestatori di lavoro, Napoli, 1988, 239 ss.
107S. CIUCCIOVINO, Trasformagioni tecnologiche e professionalita soggettiva nella prospettiva del mercato del lavoro, RGIL., 2025, 1, 202-206:
I’A. ritiene superato lo scarso rilievo attribuito dalla dottrina (a cominciare da Giugni) alla qualifica soggettiva, visti 1 radicali
mutamenti nell’organizzazione del mercato del lavoro.
108 M. CORTL, Potere di controllo e nuove tecnologie. 1/ ruolo dei partner sociali, LI, 2023, 70-71; C. SPINELLL, Industrial relations practices
in the digital transition: what role for the social partners, DLM International, 2024, 463.
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tecnologie digitali, tenuto conto che la maggior parte delle imprese europee & ancora alle prime

armi con l'utilizzo dell’lA.

Tanto premesso, il Ccnl in esame crea una «Sezione speciale per I'impresa digitale», che si
applica a tutte quelle aziende operanti nei settori di open innovation ed ICT, nello specifico anche a
quelle in cui «l'esperienza del lavoro e progettata e declinata attraverso software, piattaforme,
algoritmi, sistemi di Al e tecnologie emergenti». Il contratto ‘frantuma’ la tradizionale modalita di
organizzazione del lavoro frutto di precise coordinate spazio-temporali (ben al di la del lavoro agile),
affermando come si applichi, tra I'altro, a quanti «svolgono forme di lavoro creative, tecnologiche,
digitali, ad alto contenuto professionale, in cui le competenze e la creativita contano piu del tempo
di lavoro, e che necessitano di connettersi in filiere complesse “uomo/macchina” di progetti». Nello
specifico, saranno soggetti alla sezione per I'impresa digitale quanti «svolgono prevalentemente
attivita cognitive, linguistiche, creative, tecniche, potendosi coordinare liberamente in modo
asincrono con altri colleghi in rapporti “persona/macchina/persona” e potendo scegliere
liberamente di lavorare da remoto o in ufficio/fabbrica». Vengono dunque abbozzate le nuove
professionalita del capitalismo digitale, altamente qualificate e flessibili, che dovranno interagire con
la macchina ‘intelligente’, fino al perseguimento del risultato ritenuto soddisfacente (deep

learning)t®°.

Il contratto consente poi al datore di lavoro di avvalersi del management algoritmico, cioe di
sistemi automatizzati deterministici e non, a supporto delle proprie decisioni nell’impiego della forza
lavoro: in particolare, secondo l'art. 5 «Vista I'importanza della “formazione on the job” per un
corretto e continuo sviluppo delle competenze di lavoratori e lavoratrici durante tutta la loro carriera
professionale, le parti possono, anche in ragione dei suggerimenti di algoritmi di matching, spostarsi,
in accordo con il proprio datore di lavoro, nei limiti gestionali stabiliti dalle singole aziende, dalla
normativa e dal presente accordo, su progetti del proprio datore di lavoro ricevendo comunicazione
puntuale circa i nuovi progetti e dell'impegno richiesto». Sulla scorta del tenore letterale della
clausola, il datore puo ricorrere agli algoritmi soltanto quando la mobilita e frutto di accordo tra le
parti, e non dell’esercizio unilaterale dello jus variandi. Uimprenditore dovra quindi formulare al
dipendente una proposta di svolgimento di nuovi compiti, e specificare contestualmente come
questa sia stata ponderata anche in ragione dei suggerimenti di un sistema di intelligenza artificiale,

e sia preordinata alla crescita professionale.

109 M. FAIOLL, Mansioni, cit., 221.
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La circostanza che l'accordo parli di «progetti», e non di mansioni, non desta particolari
preoccupazioni per quanto concerne i requisiti di determinabilita e determinatezza del debito
contrattuale, visto che tutte le forme di mobilita endo-aziendale dovranno pur sempre rispettare i
vincoli di cui all’art. 2103 c.c. a tutela della professionalita. E cosi, i progetti potranno essere solo
quelli corrispondenti a mansioni dello stesso livello di inquadramento contrattuale e a parita di
categoria legale; o a quelle sussumibili nei superiori livelli di inquadramento, col diritto alla
maturazione definitiva della relativa qualifica in caso di adibizione protratta oltre la soglia legale o
fissata dall’accordo collettivo. Riesce poi difficile ipotizzare patti di dequalificazione professionale
guidati dall’intelligenza artificiale, posto che gli accordi individuali sono strumentali ad «un corretto
e continuo sviluppo delle competenze» e non, come nel caso dei patti in deroga di cui all’art. 2103,
comma 6 c.c., alla generica «acquisizione di una diversa professionalita», o agli ulteriori scopi della

«conservazione dell’occupazione e del «miglioramento delle condizioni di vita».

La clausola in esame, peraltro applicabile in via facoltativa, suggerisce come l'algoritmo non
fa le veci del datore di lavoro nell’esercizio di poteri e valutazioni, tenuto conto della congiunzione
copulativa «anche»: non si tratta soltanto di applicare il principio cuius commoda eius et incommoda,
ma della circostanza che i sistemi automatizzati di management sono solo uno strumento di cui il
datore di lavoro si avvale per esercitare le proprie prerogative conformemente all’ordinamento
giuridico (in materia di tutela della professionalita, si vedano gli art. 2087, 2103, 1175, 1375 c.c,, e
la normativa antidiscriminatoria)'!°. In una prospettiva di medio-lungo termine, e andando oltre il
testo dell’accordo che si riferisce a forme di mobilita consensuale, ne deriva che il sistema di
intelligenza artificiale non gode di autonoma soggettivita giuridica cui allocare un’eventuale
responsabilita. Il potere direttivo-conformativo resta, cioe, pur sempre in capo al datore di lavoro,
con tutte le conseguenze sanzionatorie in caso di esercizio contra legem'!: e cosi, se dovesse
risultare che dal ricorso all’algoritmo derivano discriminazioni nei confronti di talune categorie di
prestatori (ad es., in ragione dell'orientamento sessuale, dell’eta, della provenienza geografica,
dell’ideologia politico-sindacale), I'atto di assegnazione alle nuove mansioni sarebbe nullo per

violazione di norme imperative di ordine pubblico.

110 S, CIUCCIOVINO, La disciplina nazionale sulla utilizzazione della intelligenga artificiale nel rapporto di lavoro, .DE, 2024, 1, 5.
W M. CORTL, Intelligenza artificiale e partecipagione dei lavoratori. Per un nuovo umanesimo del lavoro, DRI, 2024, 624-625; in senso
conforme M. PERUZZL, Intelligenza artificiale ¢ lavoro. Uno studio su poteri datoriali e tecniche di tutela, Totrino, 2023, 136 ss.; F.V.
PONTE, Intelligenza artificiale e lavoro. Organizzazione algoritmica, profili gestionali, effetti sostitutivi, Torino, 2024, 104-105.
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In proposito, l'accordo prevede il diritto dei lavoratori a ricevere «informazioni chiare e
tempestive sulla logica e sul funzionamento di eventuali algoritmi interni alle Piattaforme aziendali
in un’ottica di trasparenza e spiegabilita nel pieno rispetto delle normative di lavoro sui doveri di
trasparenza applicabili» sulla scorta dell’art. 1yis d.Igs. 152/1997. Inoltre, «gli algoritmi aziendali non
dovranno discriminare lavoratori e lavoratrici in ragione del rifiuto alla partecipazione ai progetti
aziendali» (art. 7). Tale ultima previsione non & peregrina, tenuto conto che un sistema di Al
dall'apprendimento automatico congegna I'algoritmo predittivo sulla base delle interazioni tra i dati
su cui é stato addestrato, con il rischio di replicare le discriminazioni insite nel dataset (un fattore

apparentemente neutro potrebbe indirettamente essere discriminatorio).

4. A e sospensione dei licenziamenti per giustificato motivo oggettivo

Linterazione uomo-macchina, filo conduttore di tutte le rivoluzioni industriali, implica nel
breve periodo la perdita di posti di lavoro, per lo meno sino a quando il mercato non ha trovato un
nuovo punto di equilibrio. Orbene, il ricorso all’intelligenza artificiale per svolgere mansioni prima
appannaggio del lavoro umano ben potrebbe configurare la ragione organizzativa seria e non
pretestuosa alla base di un licenziamento per giustificato motivo oggettivo!!2. Per di piu, I'indirizzo

113 circoscritto a mansioni per le quali il prestatore

giurisprudenziale rigoroso in materia di repéchage
possiede gia le competenze necessarie, non lascia spazio ad un automatico obbligo accessorio
datoriale di formazione, che invece dovrebbe desumersi dal combinato disposto degli artt. 3 . n.

604/1966 e 2103, comma 3, c.c.!4

Nella prospettiva assiologica di tutela del contraente debole va salutato con favore I'accordo

aziendale del 19 marzo 2025 stipulato tra la societa assicurativa CNP Vita Assicura e le RSA in cui

112 In giurisprudenza cfr. T. Roma 18 settembre 2025, DJ: ¢ stato ritenuto legittimo il licenziamento per g.m.o. in un’impresa
di sviluppo software e di Cyber Intelligence, che versava in una situazione di crisi e pertanto attuava una ristrutturazione volta
a concentrare le risorse sul core business tecnologico. In particolare, la ragione organizzativa sottostante al recesso si
concretizzava a valle nella soppressione delle mansioni di impiegato graphic design e marketing, poi svolte dal team leader
anche ricorrendo all’TA.

113 Cass. 24 settembre 2025, n. 26035, GDir., 2025, 39; Cass. 28 agosto 2025, n. 24051, ivi, 40; A. Roma, sez. 11, 15 gennaio
2025, DJ; Cass. 24 dicembre 2025, n. 34415, ivi; T. Marsala 17 settembre 2025, ivi.

114 S, BOLOGNA, gp. cit., 139 ss.; MUT. CARINCL, L'evoluzione della nozione di repéchage nel licenziamento individuale per gmo di tipo
economico, LDE, 2024, 1, 10; in senso sostanzialmente conforme, a favore del rafforzamento dell’obbligo di repéchage, C.
VALENTL, La tutela della professionalita nel mercato del lavoro che cambia, 1.D, 2021, 139; A. FENOGLIO, Professionalita ¢ stabilita del
lavoro nell’era delle transiziont, Totino, 2025, 185-186. Contra G. GIAMPA, Motivo oggettivo di licenziamento ¢ repéchage, Torino, 2025,
102 ss.

115 Accordo CNP Vita Assicura ¢ RSA FISAC-CGIL e UILCA-UIL, cit. In modo pit sfumato si esprime invece "accordo
siglato presso Saipem ed oggetto di disamina nel paragrafo precedente, secondo cui «’introduzione della nuova tecnologia ...
non potra essere in alcun modo utilizzata in sostituzione dei lavoratori stessi». Con una clausola che suona piu come
dichiarazione programmatica di intenti, ¢ non come strettamente obbligatoria, ’accordo stipulato presso l'azienda di

pag. 74



I'utilizzo ‘etico’ dell’lA ed il relativo controllo umano non restano relegati a meri principi: il contratto
vieta espressamente l'utilizzo dell’lA «nei processi industriali aziendali se 'impego di questa nuova
tecnologia genera ricadute occupazionali, intendendosi per tali la perdita del posto di lavoro, sul
personale assunto a tempo indeterminato alla data del presente accordo». Le ragioni giustificatrici
del recesso ex art. 3 1. n. 604/1966 vengono circoscritte in un settore, come quello del credito e delle
assicurazioni, piu di molti altri e da lungo tempo interessato dai processi di automazione!!®, Pertanto,
se il lavoratore venisse licenziato per un aumento della redditivita o per una riorganizzazione
aziendale ascrivibile all’'uso dell’lA, vanterebbe il diritto alla reintegra nel posto di lavoro: ai sensi
dell’art. 18 St. lav. il fatto addotto alla base del provvedimento espulsivo sarebbe insussistente; ad
analoga soluzione si perviene ai sensi dell’art. 3 d.Igs. n. 23/2015 che, dopo I'intervento della Corte
costituzionale, prevede la tutela reale tutte le volte si dimostri I'insussistenza del fatto materiale
addotto dal datore’. Nel caso in esame il fatto rilevante per 'ordinamento non pud mai configurarsi
in ragione del contenuto del contratto collettivo, che non contempla l'uso dell’lA come ragione

tecnico-organizzativa ai fini del recesso.

Certo, l'accordo descritto € pur sempre di livello aziendale, dal cui campo di applicazione
esulano dirigenti e lavoratori a tempo indeterminato assunti dopo il 19 marzo 2025, ma € un passo
in avanti significativo, soprattutto se la clausola in materia di licenziamento economico e letta in
combinato disposto con quella sulla formazione: il datore di lavoro siimpegna infatti a garantire corsi
di riqualificazione a tutti i lavoratori interessati nelle loro mansioni dalle nuove tecnologie e, se

necessario e compatibile con le ragioni dell’azienda, una ricollocazione in altri compiti.

5. IA e limiti della contrattazione al potere direttivo e di controllo
Le modalita di funzionamento di un sistema di IA, come sottolineato a piu riprese in dottrina,

rendono sfumata la distinzione tra I'esercizio del potere direttivo e quello di controllo, portando a

telecomunicazioni Covisian afferma che «si rende necessario ricorrere a forme di tecnologie basate sull’utilizzo dell’intelligenza
artificiale a supporto, e non a sostituzione dell’attivita dei lavoratori»: cfr. accordo Covisian e Slc Cgil, Fistel Cisl, Uilcom Uil,
Ugl-Telecomunicazioni, RSU/RSA, 14 maggio 2025, www.olympus.uninrb.it.
116 M. FAIOLL, Perché regolare le relazioni industriali e le tutele ginslavoristiche in relazione all'intelligenza artificiale. Le sfide piir complesse nel
settore del credito tra rinnovo contratinale del 2023 e dichiarazione congiunta enrgpea del 2024, Federalismi.it. Focus LPT, 18 dicembre 2024,
208.
17 C. cost. 16 luglio 2024, n. 128, DRI, 1205, con nota di A. TURSL, Ljpertrofia dell'insussistenza del fatto e irrilevanza del repéchage
ai fini della reintegrazione. In dottrina, si rinvia a A. RICCOBONO, La tutela reale ¢ la «operta cortay. Note a margine di Corte Cost. n.
128/2024, WP CSDLE “Massimo D’Antona”.IT — 486/2024.
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forme di commistione tra i due poteri'!8, Sul versante delle tutele il recente regolamento europeo
sull’lA9 poco o nulla dice, vista la sua base giuridica ‘mercantile’ di cui agli artt. 16 e 114 Tfue: la
normativa UE considera ogni sistema di IA come un prodotto soggetto a specifici requisiti tecnici per
I'immissione sul mercato!?°. Senza scendere nei dettagli, il regolamento adotta una tripartizione tra
sistemi alla luce del grado di rischio, modulando di conseguenza gli obblighi in capo al produttore e
all’utilizzatore (deployer)*?L. | sistemi dal rischio inaccettabile sono quelli di social scoring, volti cioé
a valutare o classificare «persone fisiche o gruppi di persone per un determinato periodo di tempo
sulla base del loro comportamento sociale o di caratteristiche personali o della personalita note,
inferite o previste», e che quindi possono desumere dati ‘ideologi’ o discriminare e decodificare gli

stati emotivi della persona umana (art. 5 reg.).

Seguono poi i sistemi ad alto rischio che interessano anche il rapporto di lavoro nella misura
in cui possono essere impiegati, tra l'altro, «per adottare decisioni riguardanti le condizioni dei
rapporti di lavoro, la promozione o cessazione dei rapporti contrattuali di lavoro, per assegnare
compiti sulla base del comportamento individuale o dei tratti e delle caratteristiche personali o per
monitorare e valutare le prestazioni e il comportamento delle persone nell'lambito di rapporti di
lavoro» (cfr. n. 1) e n. 4) All. lll regolamento). Infine, al terzo livello rientrano i sistemi dal rischio

basso o inesistente, producibili ed utilizzabili nell’'osservanza di codici di condotta (art. 95 reg.).

Scarsi sono i margini di agibilita previsti dal regolamento per 'azione sindacale: in estrema
sintesi, la normativa europea prevede che ogni sistema di IA ad alto rischio sia corredato da una
relazione tecnica del produttore sui fattori di rischio noti o comunque riconducibili all’utilizzo
prevedibile del sistema. Il datore, nella veste di deployer, € un soggetto passivo che prende atto della

classificazione operata dal produttore!??: infatti, & tenuto a porre in essere misure che garantiscano

U8 V. BANO, Algoritmi al lavoro. Riflessioni sul management algoritmico, LD, 2024, 145; M.P. AIMO, M. PERUZZI, L. TEBANO,
Introdugione, RGL, 2024, 1, 513; V. NUZZO, Vecchi e nuovi limiti al monitoraggio dei lavoratori al tempo dell'LA, ivi, 558.
119 Regolamento (UE) 2024/1689 del Parlamento eutopeo 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 ¢ (UE) 2019/2144 e le direttive 2014/90/UE, (UE) 2016/797 e (UE) 2020/1828 (regolamento
sull'intelligenza artificiale).
120 M.'T. CARINCL, A. INGRAO, Limpatto dell’ Al Act sul diritto del lavoro, DI.RI, 2025, 453; in senso conforme M. MAGNANI,
Intelligenza artificiale, diritti di informazione ¢ nunove forme di partecipazione sindacale, Federalismi.it. Focus LPT, 18 giugno 2025, 231; A.
INGRAO, Dagli algoritmi alla 1A agentica. 1e operagioni emernentiche dei CCNL sulla qualificazione del rischio, LI, 2025, 2, 42. Contra
M. BIASL, I/ lavoro nel disegno di legge governativo in materia di intelligenza artificiale: principi, regole, parole, silenzi, DRI, 2024, 646.
121 C. DE MARCO, Intelligenza artificiale e lavoro, PO, 3-4, 2025, 157, M. PERUZZL, Intelligenza artificiale ¢ lavoro: ['impatto dell’ Al Act
nella ricostruzione del sistema regolativo UE di tutela, in M. BIASI (a cura di), Diritto del lavoro e intelligenza artificiale, Milano, 2024, 124;
P. TOPET, Inteligencia artificial, algoritmos y relaciones de trabajo: limites éticos y juridicos, in A.AN V., XIII Congreso Regional Americano de
Derecho del Trabajo y de la Segnridad Social, Montevideo, 2025, 283.
122 S. CIUCCIOVINO, Risorse umane ¢ intelligenza artificiale alla lnce del regolamento (UE) 2024/ 1689, tra norme legali, etica e codici di
condotta, DRI, 2024, 581.

pag. 76



un uso dell’lA conforme alle istruzioni di quest’ultimo; e a costruire un sistema di governance che
risponda a reclami e istanze di chi sia sottoposto a un sistema di IA, sulla falsariga di altre esperienze
normative costruite sull’accountability e sul risk-based approach come il regolamento sulla

protezione dei dati personalil?3,

Tanto premesso, il regolamento introduce meri obblighi informativi in capo al datore-
deployer senza prevedere specifiche competenze regolative per la fonte contrattual-collettival?*:
questi, prima di adottare un sistema di IA ad alto rischio, dovra informare i rappresentanti dei
lavoratori e i lavoratori interessati che vi saranno soggetti (art. 26, par. 2). La mancanza di forme di
partecipazione sindacale come l'obbligo a trattare, per quanto legittima alla luce dell’art. 27 della
Carta dei diritti fondamentali, denota il difetto di sistematicita del diritto europeo in materia di
innovazione tecnologica: infatti, la coeva direttiva sulle piattaforme obbliga gli Stati nazionali a

125 In particolare, i

garantire che le piattaforme realizzino una vigilanza effettiva sugli algoritmi
rappresentanti dei lavoratori dovranno essere coinvolti con cadenza almeno biennale in una
«valutazione di impatto delle decisioni prese o sostenute» sia dai sistemi di monitoraggio che da

quelli decisionali?®.

A fronte di una legislazione settoriale europea market-oriented, la contrattazione ci offre
alcuni esempi di diversa distribuzione di potere materiale possibili grazie alle previsioni statutarie
sui controlli a distanza e alla normativa sul trattamento dei dati personali: I'uso dell'lA &
tendenzialmente conforme a quell’approccio antropocentrico soltanto abbozzato dall’Accordo
quadro del 2020, e che dovrebbe essere alla base della nuova etica pubblica delle tecnologie. Nello
specifico, se I'lA & usata come strumento di organizzazione del lavoro, e se da questo deriva la
possibilita di monitorare a distanza i lavoratori, I'accordo sindacale di cui all’art. 4, comma 1 St. lav.
e il presupposto per il legittimo esercizio del potere direttivo-di controllo; parimenti, i dati vanno
raccolti, utilizzati e conservati per il tempo strettamente necessario e per gli scopi specifici cui sono

preordinati e sempre che il lavoratore sia stato previamente informato.

123 A. BELLAVISTA, A. RICCOBONO, Privacy ¢ rapporto di lavoro, in D. MEZZACAPO, A. PRETEROTIL, L. VALENTE (dit.), Diritto e
processo del lavoro e della previdenza sociale. Privato e pubblico di Giuseppe Santoro-Passarelli, Torino, 2025, 859-860; R.D. COSTA, Lavoro
¢ gestione del rischio all’epoca dell'intelligenza artificiale. Note a margine dell’AI Act, in R. SANTUCCI, A. TROJSI (a cura di), Diritto del
lavoro e intelligenza artificiale tra rischi e benefici, Giappichelli, 2025, 91; C. PAREO, L’emersione degli interessi collettivi nell’epoca del
management algoritmico fra conflitto e partecipazione, Federalismi.it. Focus ILPT, 30 luglio 2025, 220.
124 A TROJSL, Riflessioni sul giuslavorismo al cospetto dell’intelligenza artificiale, in R. SANTUCCL, A. TROJSI (a cura di), gp. cit., 33.
125 R. SANTUCCL, Intelligenza artificiale e diritto del lavoro: lincontro nelle piattaforme digitali di lavoro, in R. SANTUCCIL, A. TROJSI (a cura
di), op. eit., 72-73.
126 Art. 10, par. 1, dir. Ue 2024/2831 relativa al miglioramento delle condizioni di lavoro mediante piattaforme digitali.
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’accordo apripista in tal senso & quello sul routing evoluto Afiniti del 29 aprile 2020 in TIM*?7,
Tutto nasce dall’intenzione di Tim spa di utilizzare nei servizi di contact center la nuova funzionalita
di routing evoluto di Afiniti, multinazionale statunitense di dati e software, in grado di creare specifici
abbinamenti tra clienti e operatore: alla chiamata risponde l'operatore piu adatto in ragione del

retroterra socioculturale del cliente sulla base di appositi codici algoritmici di transcodifica.

Forti sono le garanzie dell’accordo: le parti ribadiscono come I'implementazione del sistema
di Al non e strumentale al controllo della prestazione lavorativa ma solo per accrescere la qualita del
servizio e/o a migliorare la performance commerciale dell’azienda, ovvero le «esigenze organizzative
e produttive» di cui all'art. 4, comma 1 dello Statuto. Tim non fornira ad Afinity alcuna tabella di
trascodifica del codice univoco abbinato all’operatore, la cui identita restera anonima. Il sistema non
produrra reportistica (né in tempo reale né ex post) neppure in forma anonima, e non effettuera
registrazioni delle chiamate. Finito I'intervento dell’algoritmo per i fini esclusivamente organizzativi
previsti dal contratto, i dati dei singoli operatori verranno cancellati, né potranno essere utilizzati a

ini disciplinari, per la determinazione dell’orario di lavoro, e per i trasferimenti.
finid | la det dell’ dil trasf ti

Laccordo Tim rappresenta un’avanguardia nel settore economico di riferimento, in quanto i
contenuti sono stati generalizzati a partire dal rinnovo del ccnl Telecomunicazioni nel 2020, in
sintonia con la tradizione del sistema italiano di relazioni industriali per cui i contratti aziendali
spesso anticipano le principali novita contenute nella contrattazione di categoria. Infatti, all’interno
di apposite linee guida il ccnl prevede che il ricorso all'lA nelle aziende, per migliorare il servizio
offerto e verificare le performance qualitative, sara sempre soggetto a quanto previsto dall’art. 4,

comma 1 St. lav. e dalla normativa nazionale ed europea in materia di privacy!?®,

Negli ultimi mesi si sono registrati vari accordi ex art. 4 in materia di organizzazione del lavoro.
Innanzi tutto, I'accordo aziendale del marzo 2025 presso CNP Vita Assicura si muove nella stessa
lunghezza d’onda di quello Tim: senza raggiungere lo stesso grado di dettaglio, vieta infatti I'impiego
dell’lA per il controllo e il monitoraggio del dipendente e, in generale, un uso illegittimo dei dati

personali dei lavoratori'?°,

127 Verbale di Accordo sull’'uso di sistemi informatici ai sensi dell’att. 4, comma 1 della Legge n. 300/70, Roma, 29 aprile 2020
tra TIM S.p.A. e le Organizzazioni Sindacali SLC-CGIL, FISTel-CISL, UILCom-UIL, UGL Telecomunicazioni, unitamente
al Coordinamento Nazionale RSU, www.olympus.uniurb.it.
128 Cenl per il personale dipendente da imprese esercenti servizi di telecomunicazione, art. 57, 11 novembre 2025.
129 Accordo CNP Vita Assicura ¢ RSA FISAC-CGIL e UILCA-UIL, 19 marzo 2025, www.fisac-cgil.it.
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Inoltre, presso Italiaonline, societa di sviluppo e implementazione dei profili on line delle
aziende, e stato siglato un contratto in cui I'lA viene impiegata «per I'evoluzione dei processi
organizzativi e per una migliore competitivita sul mercato» attraverso le modalita «speech to text»
e «sentiment analysis»*3%. Nel primo caso la conversazione col cliente verra trascritta per poi essere
sintetizzata e categorizzata attraverso parole chiave che evidenziano problematiche ed opportunita.
Nella seconda ipotesi I'l[A analizza il contenuto dell’interazione col cliente per monitorarne il
gradimento alla luce dei servizi offerti e della gestione dell’intervento «attraverso un’analisi sintetica
sia del percepito del cliente sia delle modalita di gestione dello stesso dal lavoratore»: i dati raccolti
consentiranno all’azienda, in un momento successivo all’intervento, di suggerire al lavoratore gli
aspetti migliorabili nell’interazione col cliente «tenendo conto anche del tono utilizzato dagli

interlocutori durante la conversazione».

Laccordo presenta luci ed ombre, a riprova dell’incertezza che ruota intorno all’lA e di una
formazione tecnologica dei sindacati che puo essere meglio strutturata: i dati raccolti non potranno
mai essere utilizzati per finalita meritocratiche o per I'esercizio del potere disciplinare, tranne il caso
di evidenze di comportamenti illeciti (ad es., dichiarazioni sessiste o razziste). Apprezzabile anche
I'integrale filosofia partecipativa nella costruzione del percorso di innovazione: nell’azienda viene
istituita una Cabina di monitoraggio, dalla composizione paritetica, che si riunira di norma ogni tre
mesi per monitorare gli impatti del processo sull’'organizzazione del lavoro. Desta invece forti
perplessita il ricorso al «sentiment analysis»: |la valutazione del «tono di voce» quale dato biometrico
consente di riconoscere e categorizzare emozioni (ad es., rabbia, ansia, collera), pratica vietata dal
regolamento sull’IA (art. 5)!31. Dati giuridici a parte, per eterogenesi dei fini tale strumento potrebbe
non contribuire ad una migliore organizzazione del lavoro, dimostrando i limiti cui sono soggette
anche le tecnologie piu sofisticate: il cliente potrebbe essere insoddisfatto dell’operatore per motivi
non correlati all'esecuzione del contratto, ma riconducibili a ragioni discriminatorie anche
intersezionali (ad es., chi offre assistenza & donna, & immigrata o viene dal Mezzogiorno) alla base

dell’ulteriore divieto di social scoring. Senza volersi limitare al senso letterale delle parole ma al

130 Protocollo sulla gestione etica dei sistemi, dei processi e delle informazioni derivanti dall’'uso dell’Intelligenza Artificiale tra
Italiaonline S.p.A., SLC CGIL, FISTEL CISL, UILCOM UIL e RSU, 24 febbraio 2025, www.sle-cgil.it.

131 Tra le condotte vietate ex art. 5, par. 1, lett. f) del Regolamento rientra «’immissione sul mercato, la messa in servizio per
tale finalita specifica o 'uso di sistemi di IA per inferire le emozioni di una persona fisica nell’ambito del luogo di lavoro e
degli istituti di istruzione, tranne laddove I'uso del sistema di IA sia destinato a essere messo in funzione o immesso sul mercato
pet motivi medici o di sicurezzay. In tal senso, ed in attesa di un eventuale pronunciamento della Corte di Giustizia, depongono
le linee guida — non giuridicamente vincolanti — della Commissione Ue sugli usi proibiti dell’IA nei luoghi di lavoro: cft.
COMMISSIONE EUROPEA, Orientamenti della Commiissione relativi alle pratiche di intelligenza artificiale vietate ai sensi del regolamento (UE)
2024/1689 (regolamento sull'lA), Bruxelles, 29.7.2025, C(2025) 5052 final, 92, secondo cui «I.'uso di webcam e sistemi di
riconoscimento vocale da parte di call center per tilevare le emozioni dei propri dipendenti, come la rabbia, ¢ vietatoy.
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significato usuale dei termini ex art. 1362 c.c.13?

, il contratto fa riferimento agli «interlocutori», e non
al cliente quale singolo interlocutore: pertanto, la clausola in esame dovrebbe ritenersi nulla perché

lesiva di norme imperative di ordine pubblico contenute nel regolamento sull’lA33,

In linea con i precetti statutari &, invece, I'accordo siglato presso Konecta, societa del settore
telecomunicazioni'®*: le ragioni organizzative alla base del ricorso all'lA consistono nel dare
suggerimenti in tempo reale all'operatore per agevolare la gestione delle attivita; e fornirgli un
riepilogo dei compiti svolti. | dati raccolti dal sistema di Agent assist non potranno mai essere
visualizzati dal datore di lavoro, potendo transitare solo nei sistemi dell’azienda fornitrice, che potra
conservare le informazioni raccolte solo per il tempo strettamente necessario e comunque non oltre

la durata della conversazione.

6. IA, contrattazione collettiva e salute e sicurezza: per una lettura integrata.

In ragione dei nuclei tematici precedentemente descritti e della numerosa casistica
analizzata, la contrattazione collettiva ben potrebbe intervenire sull’utilizzo dei dispositivi di
protezione individuali ‘intelligenti’. Anzi, alla luce del dettato normativo, l'intervento delle parti

sociali si configura come presupposto di legittimita per il ricorso a questi ultimi.

Infatti, I'art. 74 d.lgs. n. 81/2008 va letto in combinato disposto con I'art. 4 dello Statuto dei
lavoratori. Un facciale filtrante che monitora la frequenza respiratoria, un indumento con badge o
braccialetto per prevenire urti e cadute, ed un wearable device che segnala il battito cardiaco o gli
spostamenti all’interno di un cantiere temporaneo o mobile sono sussumibili nella definizione a
maglie larghe di cui all’art. 74. Pertanto, debbono soddisfare tutti i requisiti—anch’essi indeterminati
visto il rapido divenire del progresso tecnologico — di cui all'art. 76: adeguatezza al rischio e alle
condizioni esistenti sul luogo di lavoro, tenuto conto delle esigenze ergonomiche o di salute del

lavoratore e dell’adattabilita all’utilizzatore.

Tanto premesso, di primo acchito il ricorso a tali dispositivi sembrerebbe guidato dalla logica

della disintermediazione, con obblighi che incombono soltanto sulle parti del contratto di lavoro

132 C.M. BIANCA, I/ contratto, Milano, 2000, 426.
133 Contra M. PERUZZ1, Governare I'LA nei lnoghi di lavoro: traiettorie della contrattazione collettiva aziendale ¢ territoriale, LI, 2025, 2, 68:
I'accordo in esame non viola il regolamento europeo, in quanto parrebbe che ad essere esaminata non sia direttamente la
conversazione vocale (ovvero il tono della voce), ma soltanto la trascrizione della telefonata (dunque, il tono del discorso
mediato dal testo).
134 Accordo aziendale tra Konecta Italia s.pa. e SLC-CGIL, FISTel-CISL, UILCom-UIL, UGL Telecomunicazioni unitamente
alle Segteterie tertitoriali e RSU/RSA, 7 marzo 2025, www.sle-cgil.it.
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subordinato: il datore e tenuto a effettuare un’analisi dei rischi non evitabili con altri mezzi e a
individuare le caratteristiche conseguenti di adeguatezza, aggiornando la scelta ove si registrino
variazioni significative negli elementi di valutazione; il tutto, tenuto conto delle norme d’uso fornite
dal fabbricante (art. 76). Niente di piu che una specificazione del generale obbligo di cui all’art. 2087

C.c.

Dal canto loro, i lavoratori debbono sottoporsi ai programmi di informazione, formazione e
addestramento di cui all’art. 20 d.lgs. n. 81/2008, in quanto debbono utilizzare in modo appropriato
«i dispositivi di protezione messi loro a disposizione»; peraltro, i prestatori di lavoro non debbono in
alcun modo apportare modifiche di propria iniziativa e seguire scrupolosamente, al termine
dell’utilizzo, le procedure aziendali in materia di riconsegna dei DPI (art. 78). Anche qui, trattasi di
specificazioni di principi desumibili dalle clausole generali di buone fede e correttezza (art. 1175 e

1375 c.c.) e dall'obbligo di diligenza del prestatore di lavoro subordinato (art. 2104 c.c.).

Tuttavia, non puo sfuggire come il monitoraggio da remoto delle pulsazioni cardiache, o
I'invio di alert progressivi quando ci si avvicina sempre piu al ciglio di un ponteggio, implica un
controllo a distanza della prestazione di lavoro. Pertanto, il dispositivo di protezione individuale e
soggetto ai vincoli di cui all’art. 4, comma 1 St.lav., secondo cui «Gli impianti audiovisivi e gli altri
strumenti dai quali derivi anche la possibilita di controllo a distanza dell'attivita dei lavoratori
possono essere impiegati esclusivamente per esigenze organizzative e produttive, per la sicurezza
del lavoro e per la tutela del patrimonio aziendale e possono essere installati previo accordo
collettivo stipulato dalla rappresentanza sindacale unitaria o dalle rappresentanze sindacali

aziendali».

Orbene, il dispositivo di protezione ‘intelligente’ rientra nel perimetro applicativo dell’art. 4,
comma 1, St.lav,, tenuto conto che il datore vi fa ricorso per massimizzare la tutela di salute e
sicurezza, intesa come prevenzione, minimizzazione ed eliminazione dei rischi, e che tale dispositivo
determina un controllo da remoto della prestazione. Pertanto, il relativo uso € ammissibile soltanto
attraverso un previo accordo aziendale che ne disciplini in modo compiuto le finalita di utilizzo e le

modalita di trattamento dei dati'3>.

135 Contra M. FAIOLL, Verso un “Al for Good” sul lavoro. Riformare la I. 300/ 1970 per governare i DPI intelligents, in www.federalismi.it.
Focus I.PT, 19 novembre 2025.
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Alle garanzie individuali si aggiungono poi quelle di tipo individuale, posto che il datore, ai
sensi dell’art. 4, comma 3 St.lav,, € tenuto a fornire un’adeguata informativa su finalita e modalita
del trattamento dei dati sulla base di quanto previsto dal d.lgs. 196/2003 e dal regolamento
2016/679 (GDPR).

Nella casistica delle relazioni industriali tale approccio & gia stato seguito in alcuni accordi
collettivi ‘apripista’ sottoscritti dalle associazioni sindacali comparativamente piu rappresentative. E
cosi, presso Saipem, societa di perforazione del settore energetico, nel gennaio 2024 e stato siglato
un accordo aziendale sul progetto «Smart Cameras», che consente il ricorso a sistemi di IA per
tutelare la salute e sicurezza del personale addetto alle unita navali'3®. In particolare, I'interazione
tra telecamere, machine learning e software consente di osservare la movimentazione di carichi
sospesi, migliorare l'interazione uomo-macchina in merito alla copertura della visuale perimetrale
della gru mobile o dei muletti, accertare la condizione di uomo a terra ed il corretto posizionamento
del dispositivo di protezione individuale. Il sistema, rilevata la condizione di pericolo o il
comportamento non sicuro, invia apposite notifiche al personale addetto a intervenire. L'accordo
afferma come i dati raccolti potranno essere utilizzati, «in base a quanto previsto dallo Statuto dei
lavoratori», solo per la tutela della salute nei luoghi di lavoro, e giammai per «finalita di controllo
e/o sanzionatorie». Codice e regolamento sulla privacy vengono parimenti rispettati: in virtu del
principio di proporzionalita, viene previsto che le immagini provenienti dalle telecamere verranno
cancellate nell’arco di ventiquattro ore (tranne quelle del periodo di machine learning, che potranno
essere archiviate per non piu di tre mesi); peraltro, conformemente al principio della privacy by

137

design*>’, l'infrastruttura tecnologica individuata «sara ... sottoposta a screening e relativa

valutazione di conformita da parte della funzione Cyber security di Saipem».

7. Conclusioni: la formazione come premessa dell’effettivo governo intersindacale
dell’lA.

Leffettivita del contropotere collettivo nel governo dell’intelligenza artificiale, di cui la
materia dei dispositivi ‘intelligenti’ € uno dei tanti ambiti, non passa soltanto attraverso la stipula di

contratti collettivi. Infatti, la premessa ad un’efficace e capillare contrattazione presuppone un ceto

136 Accordo Saipem e Filctem-Cgil, Femca-Cisl, Uiltec-Uil, RSU, 15 gennaio 2024, www.olynpus.uninrb.it.
137 11 regolamento europeo sulla protezione dei dati obbliga il titolare, nel momento in cui determina finalita e modalita del
trattamento, di predisporre gia ex anfe misure tecniche e organizzative adeguate a integrare nel trattamento le necessarie
garanzie a tutela degli interessati: cfr. G. D’ACQUISTO, M. NALDI, Big data ¢ privacy by design. Anonimizzazione Pseudonimizzazione
Sicurezza, Torino, 2017, 34.
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sindacale, nell’accezione nobile ed originaria del termine, adeguatamente e costantemente formato

sul tema.

Una sfida che e senza dubbio difficile: significa infatti formare tutti i delegati RSU e RSA
titolari, conformemente al Testo Unico sulla Rappresentanza, della contrattazione aziendale, se si fa
propria la tesi per cui il dispositivo di protezione individuale rientra nel cono d’ombra dell’art. 4,
comma 1 St.lav. Una formazione multidisciplinare, che parte dalle nozioni elementari (ad es., cosa
sono I'lA, l'algoritmo ed il machine learning), passando per l'uso specifico per tutelare salute e
sicurezza (il wearable device come specie dell’lA) arrivando all’inquadramento giuridico (il wearable
device come dispositivo di protezione individuale ai sensi dell’art. 74 d.Igs. n. 81/2008) e alle

condizioni di impiego legittimo (I'accordo ai sensi dell’art. 4, comma 1 St.lav.).

In termini di pianificazione della strategia, all'interno della tecnostruttura sindacale si
potrebbe promuovere un coordinamento tra le varie articolazioni della categoria, ed uno orizzontale
tra i distinti livelli in cui si articola la confederazione. Soltanto in tal modo il sindacato potra tutelare

I'interesse collettivo ad un uso antropocentrico e non discriminatorio dell’intelligenza artificiale.

Dal punto di vista contenutistico, a delle conoscenze teoriche di base sulle nozioni sin ora
richiamate, dovrebbe seguire un laboratorio di scrittura di contrattazione collettiva: sulla base di
buone pratiche in aziende all'avanguardia, ai delegati sindacali andrebbero sottoposti dei casi da
trattare (ad es., provare a scrivere una bozza di accordo aziendale ai sensi dell’art. 4, comma 1,

St.lav.).

Detto altrimenti, i componenti delle RSA/RSU dovranno essere adeguatamente formati dalle

138 mache,

organizzazioni di appartenenza su quella che e stata definita contrattazione dell’algoritmo
in modo piu appropriato, e la contrattazione degli usi dell’algoritmo. Le confederazioni dovrebbero
predisporre dei piani formativi di base, da declinare in funzione delle specificita delle categorie e dei
bisogni del territorio, in cui in modo semplice si illustrano i principi contenuti nell’Al Act, e le

interazioni col regolamento sulla privacy e lo Statuto dei lavoratori.

Lo stato dell’arte non restituisce interventi formativi appositi degli accordi di categoria: i
contratti, soprattutto nel settore industriale, si riferiscono in termini piu generici alle nuove
tecnologie, spesso senza andare oltre le dichiarazioni programmatiche. Innanzitutto, va segnalato il

cenl elettrici che — in una prospettiva circolare tra parte normativa ed obbligatoria dell’accordo —

138 V. DE STEFANO, “Negotiating the algorithm’”: antomation, artificial intelligence and labor protection, CLLP], 2019, 15-46.
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auspica una riscrittura dei profili «utile anche per mettere a fuoco le competenze (vecchie e nuove)
maggiormente ricercate dalle aziende e a orientare rispetto alle stesse programmi e piani formativi
e le azioni di politiche attive interne al settore e nei confronti delle istituzioni ed enti preposti»*3°.
Parimenti, il ccnl metalmeccanici riafferma I'impegno a proseguire, tramite il progetto Digitalmec, il

supporto all’«alfabetizzazione in materia di Intelligenza Artificiale»*4.

Il ccnl Chimici si colloca sulla stessa lunghezza d’onda: le parti si impegnano a garantire
adeguata formazione e informazione ai lavoratori interessati dall’lA; e a suggerire progetti formativi
sulle competenze digitali in materia di data analytics, machine learning e automazione e robotica (v.
retro par. 6). Il contenuto e si piu dettagliato, ma rimane sul piano dei principi. Non e dato, ciog,
individuare nella contrattazione di categoria interventi formativi ‘cornice’ in materia di IA. Questo
poi non significa che nella pratica non vi sia spazio per interventi appositi: ad esempio, lo stesso ccnl
elettrici prevede che a livello aziendale, a partire dal 2027, verra progettata un’offerta formativa pari
a cinquanta ore per i lavoratori a tempo indeterminato, in cui includere potenzialmente anche le

competenze digitali.

Se poi ci si sposta alla realta aziendale, si trovano degli accenni a piani formativi sull'impiego
dell'lA nel rapporto di lavoro, senza che per questo il sindacato venga coinvolto nella
predisposizione a monte della relativa offerta: ad esempio, nell’accordo del gruppo Generali si legge
che I'azienda promuovera «percorsi conoscitivi sugli strumenti necessari all’utilizzo dell’Intelligenza
Artificiale che mette a disposizione del personale per favorirne la piena adozione»*4t, Similmente,
sempre in Generali viene creata la commissione paritetica «Transformation Hub Strumenti di
Intelligenza Artificiale e Modelli di Organizzazione del lavoro», con cui I'azienda illustrera alle sigle
sindacali gli strumenti di IA che utilizza e a condividere le relative attivita di alfabetizzazione digitale
del personale!®?. Infine, il ccnl Gas-Acqua, per le sole aziende con piu di 200 dipendenti, prevede la

possibilita di svolgere iniziative formative sul ricorso all’lA su richiesta di una delle parti*3.

139 Cenl elettrici-Protocollo nuove professionalita, competenze emergenti e classificazione, 11 settembre 2024.
140 Cenl metalmeccanidi, cit., sez. IV, titolo VI, art. 7. DigitalMec ¢ un progetto a /atere del cenl promosso da Fiom-Cgil, Fim-
Cisl e Uilm-Uil, Federmeccanica e Assistal in attuazione del precedente ccnl del 21 febbraio 2021 e preordinato
all’alfabetizzazione digitale dei lavoratoti. Per le linee guida del progetto cfr.
bttps:/ [ www.federmeccanica.it/ images/ files/ DigitalMEC_2021.pdj.
141 Art. 15 accordo Gruppo Generali ¢ Coordinamento RSA/First-Cisl, Fisac-Cgil, Uilca, Fna, Snfia, 15 marzo 2025,
wwsw.olympus.uninrb.
142 Art. 14.1 accordo Gruppo Generali/Industrial Relations, Legislation and Litigation e First-Cisl, Fisac-Cgil, Uilca, Fna, Snfia,
18 aprile 2025, www.olympus.uninrb.it.
143 Cenl Gas-Acqua, cit., art. 5.
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La formazione digitale € tanto piu efficace quanto maggiori sono le sinergie tra ordinamento
statuale e autonomia collettiva: un ruolo centrale e giocato dal Fondo Nuove Competenze, istituito
presso il Ministero del lavoro nel 2020 nel pieno della pandemia per il sostegno alle imprese che
hanno necessita di adeguarsi a nuovi modelli organizzativi e produttivi, in risposta alle transizioni
ecologiche e digitali. Il fondo rimborsa i costi sostenuti dalle imprese per le ore destinate alla
frequenza dei percorsi formativi di sviluppo delle competenze individuate da appositi accordi
sindacali aziendali e territoriali di riconfigurazione dell’orario di lavoro!**. Nella prospettiva di una
formazione sia di qualita sia uniforme su tutto il territorio nazionale, gli accordi collettivi di
rimodulazione dell’orario possono essere sottoscritti soltanto da rappresentanze sindacali aziendali
seguendo la normativa vigente in materia di accordi interconfederali, restando esclusi i sindacati

comparativamente meno rappresentativi o dalla dubbia rappresentativita.

In particolare, va segnalato il Fondo Nuove Competenze 3, le cui domande di partecipazione
andavano presentate entro il 10 aprile 2025, e che ha messo sul piatto della bilancia ben 731 milioni
di euro: i datori di lavoro, in sede di presentazione dell’istanza di contributo, dovevano identificare
con le parti sindacali i fabbisogni di interventi per accrescere le competenze dei lavoratori nel
contesto di processi di innovazione organizzativa. Negli ambiti fondamentali di intervento rientrava
I'introduzione e lo sviluppo dell’intelligenza artificiale, visto il contenuto dell’'ultimo avviso

pubblicato sul sito del Ministero del lavoro#°.

La reale portata del Fondo Nuove Competenze 3 non va misurata tanto sul piano tecnico-
giuridico, ma su quello dell’effettivita: qual & la qualita dei piani formativi? Questi ultimi rispondono
ai reali fabbisogni formativi delle imprese? Esistono dei meccanismi di monitoraggio degli effetti dei
piani, al di la del mero svolgimento dei corsi e della rendicontazione finanziaria? Tutte domande che
richiedono risposte di economisti e sociologi del lavoro a partire dal dato normativo, aprendo scenari

di ricerca genuinamente interdisciplinari.

144 Sul funzionamento del Fondo Nuove Competenze, si rinvia a R. CIAVARELLA, Ur'indagine sul ruolo della contrattazione di
secondo livello nei processi di innovazione, RGL, 2025, 1, 282-287; G. D1 CORRADO, 1/ Fondo nuove competenze quale strumento strutturale
per la transizione digitale ed ecologica, RDSS, 2025, 103-125; G. IMPELLIZZIERI, Fondo nuove competenze e contrattazione collettiva: una
rassegna ragionata, DRI, 2021, 895-896.

145> MINISTERO DEL LAVORO, Awviso Fondo nuove competenze 3. Competenze per le innovazioni, art. 6.1 lett. b), 5 dicembre 2024,
www.trasparenza.lavoro.gov.it.
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Intelligenza artificiale, potere di controllo e privacy nella
dinamica della migliore tutela del lavoratore

di Francesco Di Noia

Professore associato di Diritto del lavoro
Universita di Foggia

Abstract [It] - Il saggio esamina la crisi dell'art. 4 dello Statuto dei lavoratori, anche di fronte
all'introduzione dei cd. DPI intelligenti. Questi dispositivi superano la tradizionale distinzione binaria
tra "strumenti di lavoro" (esenti da accordo) e "strumenti di controllo" (sottoposti a regime
autorizzatorio), poiché integrano nativamente la funzione protettiva con quella di monitoraggio
continuo. La raccolta costante di dati biometrici, posturali e di geolocalizzazione rischia di
trasformare la sicurezza in una sorveglianza pervasiva e permanente del lavoratore. Per garantire la
privacy nei luoghi di lavoro, I'autore evidenzia la necessita di un rigoroso scrutinio di proporzionalita
e minimizzazione dei dati in conformita con il GDPR, valorizzando I'orientamento sostanzialistico
della giurisprudenza e del Garante della Privacy. Infine, si individua nella contrattazione collettiva lo
strumento essenziale per negoziare le modalita d'uso degli algoritmi e tutelare la dignita del
lavoratore oltre la mera compliance legale.

Parole chiave: Art. 4 Statuto dei lavoratori, Privacy, DPI intelligenti, GDPR, Controllo a distanza,
Contrattazione collettiva.

Abstract [En] - The essay examines the crisis of Article 4 of the Italian Workers' Statute triggered also
by the adoption of smart PPE. These devices disrupt the traditional binary distinction between "work
tools" and "control tools," as they technically integrate workplace safety with continuous
monitoring. The constant tracking of biometric, postural, and geolocation data poses a concrete risk
of turning protection into permanent surveillance. To safeguard workplace privacy, the author calls
for a strict application of the GDPR principles of proportionality and data minimization, supported
by the substantive approach of case law and the Data Protection Authority. Ultimately, collective
bargaining is identified as the key instrument to regulate the use of algorithms and protect workers'
dignity beyond simple legal compliance.

Keywords: Article 4 Workers' Statute, Privacy, Smart PPE, GDPR, Remote Monitoring, Collective
Bargaining.
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Sommario: 1. Tecnica e subordinazione: la premessa teorica. — 2. Dalla protezione alla integrazione:
potere di controllo e lavoratore aumentato. — 3. Sicurezza tecnologica e trasformazione del rischio.
— 4. DPI intelligenti e fonti multilivello. — 5. Sull’ art. 4 St. lav. — 6. Oltre la compliance: il ruolo del
sindacato.

1. Tecnica e subordinazione: la premessa teorica

Il rapporto tra tecnica e subordinazione costituisce una delle linee di tensione piu profonde del
diritto del lavoro, poiché investe direttamente il modo in cui il potere si organizza e si manifesta
allinterno del processo produttivo'®. E noto, infatti, che la tecnologia non rappresenti un mero
supporto esterno o neutrale rispetto alla prestazione lavorativa, ma operi quale fattore strutturante
del rapporto stesso, incidendo sulle modalita concrete di esercizio dei poteri datoriali. In altri
termini, la tecnica contribuisce a plasmare la fisionomia della subordinazione, rendendo
quest’ultima inseparabile dall'ambiente tecnico in cui si realizza’.

Questa impostazione consente di superare una concezione formalistica della subordinazione, intesa
unicamente come assoggettamento personale del lavoratore al potere datoriale, per approdare a
una lettura piu sostanziale e dinamica, nella quale I'elemento tecnologico assume una funzione
costitutiva. L'organizzazione del lavoro, infatti, si esprime sempre piu attraverso infrastrutture
tecniche che predefiniscono tempi, modalita e contenuti della prestazione, riducendo gli spazi di
autonomia del lavoratore e, al contempo, ridefinendo i confini stessi del potere gerarchico#®. Cid &
evidente non solo nei settori “digitali”, ma anche nei contesti produttivi tradizionali, oggi
profondamente trasformati dall’adozione di nuovi modelli organizzativi e produttivi, nei quali
I'attivita lavorativa e strutturalmente integrata con sistemi automatizzati capaci di orientare la

prestazione verso modelli predefiniti di efficienza, rapidita e precisione#°,

146 Per tutti v. lo studio di G. VARDARO, Tecnica, tecnologia e ideologia della tecnica nel diritto del lavoro, in Politica del diritte, 1980, 1,
pp. 75 ss. e larilettura di L. NOGLER, Tecnica e subordinazione nel tempo di vita, in Giornale di diritto del lavoro e di relazioni industriali,
2015, pp. 377 ss.
147 Sul punto, con riferimento al rafforzamento del potere di soggezione giuridica al di la dei rapporti di lavoro subordinato,
cfr. S. CIUCCIOVINO, La disciplina nagionale sulla utilizzazione della intelligenza artificiale nel rapporto di lavoro, in Lavoro Diritti
Europa, 2024, 1, p. 4, secondo cui “sembra corretto parlare di una spinta all’accentuazione — piuttosto che all’affievolimento —
della subordinazione giuridica, intesa come soggezione al potere unilaterale del datore di lavoro (soggezione che, pur non
configurando subordinazione, tocca anche i collaboratori autonomi nel lavoro tramite piattaforma come effetto dell’esercizio
del potere imprenditoriale) — indotta dall’utilizzo dell’'TA nella gestione dei rapporti di lavoro”. Ancora piu diretta ¢ A. TRO]JSI,
Riflessioni sul ginslavorismo al cospetto dell’intelligenza artificiale, in R. SANTUCCI, A. TROJSI (a cura di), Diritto del lavoro e intelligenza
artificiale tra rischi e benefici, Giappichelli, Torino, 2025, p. 4, secondo cui Al “sviluppa un’autosufficiente capacita di impartire
ordini e direttive e di esercitare gli altri poteri datoriali, o meglio imprenditoriali (anche del committente), risultando questi
estesi di fatto al lavoro sanms phrase, poiché la tecnologia rende ormai sempre pit liquida la distinzione tra le fattispecie
subordinazione/autonomia e fa emetgere 'esigenza di tutele trasversali, comuni a qualunque tipo di rapporto di lavoro,
indipendentemente dalla sua natura giuridica”.
148 P. TULLINI, La qguestione del potere nellimpresa. Una retrospettiva lunga mezzo secolo, in Lavoro e diritto, 2021, 3-4, p. 339.
149 Tra gli altri, v. T. TREU, La digitalizzazione del lavoro: proposte europee e piste di ricerca, in Federalismi.it, 2022, 9, p. 193 e, da
ultimo, M. NOVELLA, Impresa digitale, in M. NOVELLA, P. TULLINI (a cura di), Lavoro digitale, Giappichelli, Torino, 2020,
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Le trasformazioni tecnologiche contemporanee — e in particolare I'introduzione di sistemi basati
sull’intelligenza artificiale (di seguito anche solo “Al”)!*° — rendono questa dinamica ancora piu
evidente e, per certi versi, radicale. Il potere datoriale non si esercita piu soltanto attraverso ordini
espliciti e direttive formalizzate, ma sempre piu mediante dispositivi tecnologici che incorporano
regole operative, standard di comportamento e criteri decisionali'®. Tali dispositivi non si limitano
a eseguire istruzioni, ma sono in grado di orientare, monitorare e valutare la prestazione lavorativa
in modo continuo e spesso automatizzato, dando luogo a forme di “eterodirezione algoritmica” o di
“management algoritmico”®2. In questo quadro, le decisioni relative al rapporto di lavoro
(dallassegnazione delle mansioni fino all’adozione di provvedimenti disciplinari o espulsivi) e, prima

ancora, alla fase prodromica alla sua costituzione®>3

, possono essere assunte sulla base di processi
decisionali (parzialmente o totalmente) automatizzati, fondati sull’elaborazione di grandi quantita di
dati.

In tale contesto, la tecnica si configura come un vero e proprio veicolo di normazione interna
all'organizzazione produttiva: le regole che disciplinano il lavoro non sono piu soltanto il prodotto di
discipline eteronome, negoziali o poste unilateralmente dal datore di lavoro, che pure dalla tecnica
sono “modellate”>*, ma risultano incorporate nei sistemi tecnologici che governano il processo
produttivo. Si assiste, pertanto, a una progressiva “oggettivazione” del potere, che tende a occultare

155

la dimensione decisionale e a presentarsi come vincolo tecnico inevitabile'>>. Tuttavia, tale

apparente neutralizzazione del potere & solo parziale: se da un lato esso puo apparire “rarefatto” o

p. 2, secondo cui “In ogni settore I'impresa puo dirsi “digitale”, anche se non opera nell’ambito della produzione di servizi
informatici (si v. ad esempio l'applicazione delle tecnologie digitali nell’ambito della c.d. Fabbrica 4.0 o smart factory) e
indipendentemente dal fatto di configurarsi come ‘piattaforma digitale™.
150 Su cui v. almeno M. FAIOLI, Mansioni ¢ macchina intelligente, Giappichelli, Torino, 2018; M. PERUZZI, Intelligenza artificiale
¢ lavoro. Uno studio sui poteri datoriali e tecniche di tutela, Giappichelli, Torino, 2023; E.V. PONTE, Intelligenza artificiale e lavoro.
Organizzazione algoritmica, profili gestionals, effetti sostitutivi, Giappichelli, Torino, 2024.
151 P. TULLINI, La questione del potere nell impresa, cit., p. 339.
152 G. GAUDIO, Algorithmic management, poferi datoriali e oneri della prova: alla ricerca della verita materiale che si cela dietro 'algoritmo,
in Labour & Law Issues, 2020, 2, pp. 22 ss.; L. ZAPPALA, Informatizzazione dei processi decisionali e diritto del lavoro: algoritmi, poteri
datoriali ¢ responsabilita del prestatore nell'era dell'intelligenza artificiale, in WP Massimo D’Antona.it, 2021, n. 446; F. BANO, Algoritmi
al lavoro. Riflessioni sul management algoritmico, in Lavoro e diritto, 2024, 1, p. 133 ss.
153 A. RICCOBONO, Intelligenza artificiale ¢ limiti al social media profiling nella selezione del personale, in M. BIASI, (a cura di),
Diritto del lavoro e intelligenza artificiale, Giuftre, Milano, 2024, pp. 253 ss.
154 Ctr. M. FAIOLI, Mansioni e macchina intelligente, cit., pp. 2-3, secondo cui “le norme di legge e di contrattazione collettiva si
adattano alla tecnica, nel senso che sono modellate dalla tecnica; tali norme non determinano un sistema disgiunto dalla tecnica,
anzi la regolazione del lavoro proprio sulla tecnica ha costruito in passato e costruira in futuro la parte pit importante del
proprio armamentario logico-giuridico”. Sulla stessa posizione v. anche E. GRAGNOLI, che, nel constatare come la nuova
versione dell’art. 4 St. lav. suoni “comunque (e a prescindere dall’esegesi preferibile) come la consacrazione dell’inevitabile
vittoria della tecnologia”, sottolinea come diventi “stucchevole sia celebrare, sia contestare questa obbedienza del diritto alla
trasformazione tecnica, poiché, se mai, si deve accettare come componente della nostra vita ’assoggettamento di qualunque
struttura sociale (comprese quelle giuridiche) alle modificazioni dei processi di comunicazione e di produzione”.
155 L. ZOPPOLL, Tecnologia, socializzazione, partecipazione e poteri collettivi dopo I’Ai Act, 2025, 14, p. 294.
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invisibile!>®, dall’altro conserva — e anzi rafforza — la propria natura gerarchica e pervasiva, incidendo
in modo ancora pil penetrante sulla posizione del lavoratore®®’. Cio si manifesta anche attraverso
fenomeni di autodisciplina, per cui il lavoratore tende ad adeguare spontaneamente la propria
prestazione agli standard imposti dal sistema, interiorizzando le logiche produttive incorporate nella
tecnologia®®®.

E su questo sfondo teorico che deve essere collocata I'analisi dei dispositivi di protezione individuale
intelligenti (di seguito anche “DPI intelligenti”), i quali rappresentano una delle espressioni piu
avanzate dell’integrazione tra tecnologia e organizzazione del lavoro. Tali dispositivi — dotati di
sensori, sistemi di raccolta dati e capacita di comunicazione in tempo reale — non si limitano a
svolgere una funzione protettiva in senso tradizionale, ma contribuiscono attivamente alla
regolazione della prestazione lavorativa, segnalando comportamenti a rischio, imponendo vincoli
operativi e, in alcuni casi, attivando meccanismi automatici di intervento. Essi si inseriscono, dunque,
in un contesto in cui il potere di direzione e quello di controllo tendono a convergere in un unico
“potere di controllo direttivo”!>°, esercitato in modo continuo e integrato attraverso I'infrastruttura
tecnologica.

Ne deriva che anche strumenti apparentemente neutri e finalizzati alla sicurezza possono assumere
una funzione di controllo e di indirizzo dell’attivita lavorativa. Cido impone una riflessione critica sul
guadro regolativo esistente, alla luce delle categorie del diritto del lavoro e, in particolare, dei
principi in materia di tutela della dignita, della riservatezza e della liberta del lavoratore!®. ||
problema, infatti, non riguarda tanto I'applicabilita in astratto delle regole lavoristiche quanto la loro
effettivita in contesti caratterizzati da opacita algoritmica e scarsa conoscibilita dei processi

decisionali'®l. In tale prospettiva, si pone I'esigenza di interrogarsi sulla adeguatezza degli strumenti

156 U. GARGIULO, Intelligenza Artificiale ¢ poteri datoriali: limiti normativi e rnolo dell autonomia collettiva, in Federalismi.it, 2023, 29, p.
176 e, piu di recente, ID., Intelligenza Artificiale, monitoraggio e controllo dei lavoratori in una prospettiva di regolazione “a geometria variabile”,
ivi, 2025, 20, p. 171.
157 A. BELLAVISTA, Lavoro e tutele di fonte alle innovazioni tecnologiche e organizzative, in AANN., Le dimensioni spagio temporali dei
lavori, Atti giornate di studio Aidlass di Campobasso, 25- 26 maggio 2023, La Tribuna, 2024, p. 275
158 Tra gli altri, v. A. LEVI, I/ potere di organizzagione nell'economia digitale ¢ i snoi limiti, in A. BELLAVISTA, R. SANTUCCI (a
cura di), Tecnologie digital, poteri datoriali e diritti dei lavoratori, Giappichelli, Torino, 2022, p. 17; L. TEBANO, Controlli digitali, in
S. BORELLIL V. BRINO, C. FALERI, L. LAZZERONIL, L. TEBANO, L. ZAPPALA, Lavoro ¢ tecnologie. Dizionario del diritto
del lavoro che cambia, Giappichelli, Torino, 2022, p. 49 ss.; A. SARTORL, L impatto dell intelligenza artificiale sul controllo e la valutazione
della prestagione, e sull'esercizio del potere disciplinare, in Lavoro Diritti Eurgpa, 2024, 3, p. 4 ¢ V. NUZZO, Vecchi ¢ nuovi limiti al
monitoraggio dei lavoratori al tempo dell’'LA, in Rivista ginridica del lavoro e della previdenza sociale, 2024, 4, 1, p. 557.
159 L. TEBANO, Lavoro, potere direttivo e trasformagioni organigzative, Editoriale scientifica, Napoli, 2020, p. 239.
160 M. NOVELLA, Poteri del datore di lavoro nell impresa digitale: fenomenologia e limits, in Lavoro e diritto, 2021, 3-4, pp. 451 ss.
161 V. CANGEMI, La trasparenza dei sistemi decisionali antomatizgati nel contesto lavorativo, in S.M. CORSO, C. CRISTOFOLINI,
V. CANGEMLI, L. CASANO (a cura di), Le dimensioni della trasparenza. Relazioni industriali, mercato, rapporto, Adapt University
Press, 2020, p. 65 ss. ¢ ID., La frasparenza della black box algoritmica nel prisma del controllo dei poteri datoriali. La valorizzazione della
trasparenza di impatto, in Federalismi.it, 2026, 12, p. 144 ss.
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giuridici tradizionali — quali le garanzie previste in tema di controlli a distanza®? — rispetto a forme di
controllo diffuse, integrate e spesso invisibili, proprie dell'ambiente tecnologico contemporaneo®®.
Piu in radice, la difficolta risiede nel riconoscere, all’'interno di questi contesti, le modalita “classiche”
di esercizio dei poteri datoriali, sulle quali si sono storicamente costruite le tecniche di tutela del
diritto del lavoro. Se il potere si manifesta oggi come un processo continuo, un continuum decisionale
e organizzativo nel quale si intrecciano direzione, controllo e valutazione, allora anche le tecniche
normative di limitazione di tale potere devono evolvere. Il modello tradizionale di tipo command
and control, pur restando imprescindibile, appare da solo insufficiente!®*: diventa necessario
affiancargli strumenti capaci di intercettare e governare i processi tecnologici nella loro interezza,
rendendo trasparentii criteri decisionali, assicurando la tracciabilita delle scelte e rafforzando il ruolo
delle rappresentanze collettive nella regolazione dell'impresa digitalizzata.

In definitiva, 'emersione dei DPI intelligenti non rappresenta soltanto un’evoluzione tecnica, ma
sollecita una riconsiderazione delle categorie fondamentali del diritto del lavoro, a partire dalla
nozione stessa di subordinazione, che appare sempre pil intrecciata con le logiche e le architetture
della tecnica, nonché una ridefinizione delle strategie di tutela —individuali e collettive — necessarie

a garantire un equilibrio effettivo tra innovazione tecnologica e diritti fondamentali dei lavoratori.

2. Dalla protezione alla integrazione: potere di controllo e lavoratore aumentato

| DPI intelligenti introducono un elemento di discontinuita rispetto al passato, determinando un
mutamento non meramente quantitativo, bensi qualitativo della funzione prevenzionistica. Essi,
infatti, non si esauriscono nella predisposizione di una barriera materiale tra il lavoratore e il fattore
di rischio'®, ma si fondano su un’infrastruttura tecnologica che consente la raccolta, I'elaborazione
e linterpretazione in tempo reale di dati concernenti il soggetto, 'ambiente e le modalita di
esecuzione della prestazione lavorativa. In questa logica, la protezione non deriva esclusivamente
dalle caratteristiche fisiche del dispositivo, ma si configura come esito di un processo informativo

continuo, nel quale il dato assume rilievo costitutivo.

162 Su cui v. le criticita evidenziate da M. FAIOLI, Verso un “Al for Good” sul lavoro. Riformare la I. 300/ 1970 per governare i DPI
intelligents, in Federalismi.it, 2025, 30, pp. 180 ss.

163 A. SARTORI, Limpatto dell'intelligenza artificiale, cit., p. 4.

164 Sul punto cfr. A. PERULLI, V. SPEZIALE, Dieci tesi sul diritto del lavoro, il Mulino, Bologna, 2022, p. 68 e gia M. BROLLO,
Tecnologie digitali ¢ nuove professionalita, in Diritto delle relagioni industriali, 2019, 2, p. 474,

165 T ’art. 74, d.1gs. n. 81/2008, definisce i DPI “qualsiasi attrezzatura destinata ad essete indossata e tenuta dal lavoratore allo
scopo di proteggerlo contro uno o pit rischi suscettibili di minacciarne la sicutezza o la salute durante il lavoro, nonché ogni
complemento o accessorio destinato a tale scopo”.

pag. 90



La conseguenza immediata e la trasformazione della funzione protettiva in senso dinamico e
adattivo. Il DPI intelligente € in grado di reagire a variazioni contestuali, di intercettare situazioni di
rischio non previamente tipizzate e di modulare il proprio intervento in relazione alle condizioni
operative concrete. Ne deriva una riconfigurazione della sicurezza come risultato di un sistema
interattivo, nel quale corpo del lavoratore, ambiente di lavoro e dispositivo tecnologico operano in
stretta interrelazione®®, Il DPI, pertanto, cessa di essere un presidio esterno e accessorio, per
assumere una posizione integrata nell'organizzazione della prestazionel®’, contribuendo a
determinarne contenuti e modalita di svolgimento.

Le tecnologie indossabili e robotiche, e segnatamente gli esoscheletril®®, rappresentano una
manifestazione paradigmatica di tale evoluzione. Esse non si limitano a ridurre l'esposizione a
specifici rischi, ma incidono direttamente sulla capacita operativa del lavoratore, sostenendo,
ampliando o correggendo i suoi movimenti. Il dispositivo, in tal senso, non si pone esclusivamente
come strumento di protezione, ma partecipa all'esecuzione stessa della prestazione, influenzandone
le modalita concrete. Si delinea cosi la figura del c.d. “lavoratore aumentato”!%, nella quale la
distinzione tra soggetto e strumento tende ad attenuarsi, in ragione di una cooperazione uomo-
macchina mediata da sistemi sensoriali e algoritmici'’®.

Proprio questa integrazione funzionale determina una tensione strutturale tra esigenze di protezione
e istanze di controllo. Nei DPI intelligenti, infatti, I'attivita di monitoraggio non costituisce un effetto
accessorio o eventuale, ma rappresenta il presupposto tecnico della loro efficacia operativa. La
raccolta e l'analisi di dati biometrici, posturali e ambientali sono condizioni necessarie affinché il
dispositivo possa adattarsi al rischio e intervenire tempestivamentel’!. Ne consegue che il controllo

non si aggiunge dall’esterno alla funzione protettiva, ma risulta intrinsecamente incorporato nella

166 M. FAIOLI, Verso un “Al for Good” sul lavory, cit., p. 183.

167 A. INGRAO, Dagli algoritmi alla 1A agentica. 1.e operazioni ermenentiche dei CCNL sulla qualificazione del rischio, in Labonr & Law
Issues, 2025, 2, p. 41.

168 Sul punto cfr. R. CARUSO, G/ esoscheletri come tecnologie di potenziamento e strumenti di controllo del lavoratore: nuovi rischi per la
protezione dei dati, in Federalismi.it, 20206, 5, pp. 112 ss.

169 Su cui v. almeno V. MAIO, Diritto del lavoro ¢ potenziamento umano. I dilemmi del lavoratore aumentato, in Giornale di diritto del lavoro
¢ di relazioni industriali, 2020, 3, p. 513 ss.; M. DELFINO, Lavoro ¢ realta anmentata: i limiti del potengiamento umano ed E. FIATA,
Robotica e lavoro, entrambi in M. BIASI, (a cura di), Diritto del lavoro e intelligenza artificiale, cit., rispettivamente pp. 597 ss. e 611
ss.

170 Di vero e proprio “terzo elemento” del rapporto di lavoro patla M. FAIOLL, Mansioni ¢ macchina intelligente, cit., spec. p. 211
ss. e, pitt di recente, ID., Robot Labor Law. Linee di ricerca per una nuova branca del diritto del lavoro ¢ in vista della sessione sull intelligenza
artificiale del G7 del 2024, in Federalismi.it, 2024, 8, p. 182 ss.

111 Ctr. U. GARGIULO, Intelligenza Artificiale, monitoraggio e controllo dei lavoratori in una prospettiva di regolazione “a geometria variabile”,
in Federalismi.it, 2025, 20, p. 172, secondo cui, con riferimento al rapporto di lavoro, “il monitoraggio ¢ funzionale a una verifica
dell’andamento della pianificazione organizzativa e dei sistemi di produzione o di organizzazione del lavoro”.
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sua architettura. La distinzione tra strumenti di sicurezza e strumenti di sorveglianza tende, cosi,
progressivamente a sfumare.

Tale convergenza impone una rimeditazione dei criteri di bilanciamento tra tutela della salute e
sicurezza, protezione dei dati personali e delimitazione del potere datoriale. Se, da un lato, I'impiego
di DPlintelligenti e suscettibile diincrementare il livello di prevenzione degli infortuni e delle malattie
professionali, dall’altro lato, esso comporta l'introduzione di forme di conoscibilita continua e
capillare della prestazione lavorativa, idonee a incidere sulla sfera della riservatezza, dell'lautonomia
e della dignita del lavoratore. Il profilo critico non risiede, pertanto, nella mera acquisizione del dato,
bensi nella sua possibile rifunzionalizzazione: informazioni raccolte per finalita prevenzionistiche
possono essere impiegate, anche indirettamente, per finalita ulteriori, quali la valutazione della
produttivita, della diligenza o della conformita comportamentale.

Ne discende che la finalita di sicurezza non puo fungere da criterio automaticamente legittimante
I'impiego di tali dispositivil’2. Si rende, invece, necessaria una verifica in concreto della sussistenza
dei requisiti di necessita, proporzionalita e stretta funzionalita del trattamento dei dati rispetto alla
finalita di tutela della salute e sicurezza. Solo entro tali limiti & possibile ricondurre |'utilizzo dei DPI
intelligenti a una logica autenticamente protettiva, evitando che I'esigenza di sicurezza si traduca in

una forma surrettizia di sorveglianza permanente della prestazione lavorativa.

3. Sicurezza tecnologica e trasformazione del rischio

| DPI intelligenti devono essere collocati all’interno del piu ampio processo di digitalizzazione dei
sistemi di prevenzione aziendale, nel quale la sicurezza sul lavoro tende progressivamente a
integrarsi con le logiche organizzative, produttive e gestionali dell'impresal’3. Uimpiego di sensori,
dispositivi indossabili, sistemi di raccolta dati in tempo reale e strumenti basati su Al consente un
significativo rafforzamento della funzione preventiva, poiché rende possibile non soltanto la
rilevazione immediata di condizioni pericolose, ma anche l'elaborazione predittiva di scenari di

rischiol’4.

172 L. ZOPPOLL, I/ labirinto enropeo dei diritti sociali: salute, sicurezza e digitalizzazione, in Rivista ginridica del lavoro, 20206, 1, 1, p.14.
173 S. MARASSI, Intelligenza artificiale e sicurezza sul lavoro, in M. BIASI, (a cura di), Diritto del lavoro e intelligenza artificiale, cit., pp.
207 ss.
174 C. TIMELLINL, Verso una Fabbrica Intelligente: come I'Al invita a ripensare la tutela della salute ¢ della sicurezza dei lavoratori, in
Variazioni su Temi di Diritto del Lavoro, 2023, 4, pp. 832 ss.
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Tale evoluzione, tuttavia, presenta un carattere strutturalmente ambivalentel’>: se, da un lato, i DPI
intelligenti possono contribuire alla riduzione dei rischi fisici e all'anticipazione dell’evento lesivo,
dall'altro, introducono nuove forme di esposizione del lavoratore, riconducibili alla sfera

psicosociale, organizzativa e informatival’®.

La possibilita di un monitoraggio continuo della
prestazione, I'interazione costante con sistemi algoritmici e la progressiva datificazione dell’attivita
lavorativa possono, infatti, incidere sulla percezione di autonomia, sul carico mentale e sul benessere
complessivo del lavoratore.

Ne consegue che la tutela della salute e sicurezza non pu0 piu essere intesa in senso meramente
fisico o tecnico-prevenzionale, ma deve essere ricostruita in una prospettiva multidimensionale,
comprensiva anche dei rischi derivanti dall’organizzazione digitale del lavoro!”’.

In tale quadro, i DPI intelligenti non operano soltanto come strumenti di protezione individuale, ma

assumono anche una funzione organizzatival’®

, poiché producono informazioni utili alla gestione del
lavoro, alla valutazione delle condotte e alla regolazione dei processi produttivi.

Proprio questa duplice natura impone particolare attenzione sul piano giuridico’®. Lo strumento che
nasce con finalita prevenzionistiche puo trasformarsi, anche indirettamente, in un mezzo di controllo
dell’attivita lavorativa. La sicurezza, pertanto, non pud essere isolata dalle garanzie relative alla
dignita, alla riservatezza, all'autonomia professionale e alla protezione dei dati personali del

lavoratore, dovendo essere bilanciata con i principi di proporzionalita, necessita, trasparenza e

minimizzazione del trattamento informativo&°.

4. DPI intelligenti e fonti multilivello
Limpiego di DPI intelligenti pone problemi che difficilmente possono essere affrontati attraverso il
ricorso a una sola disciplina normativa. Tali strumenti, infatti, si collocano in una zona di confine nella

quale convergono finalita differenti e potenzialmente confliggenti: da un lato, 'esigenza di rafforzare

175 Sul punto, per tutti, T. TREU, M. FAIOLI, Introdugione a nna ricerca sulla sicurezza e sui rischi del lavoro: guadro normativo e prassi
internazionali, in 11D. (a cura di), Sicurezza sul lavoro e AL Prospettive, buone pratiche ¢ casi aziendali, Federalismi.it, Paper — 26 novembre
2025, pp. 3 ss.
176 C. LAZZARI, P. PASCUCCI, Sistemi di LA, salute e sicuregza sul lavoro: una sfida al modello di prevenzione aziendale, fra responsabilita
¢ opportunita, in Rivista ginridica del lavoro, 2024, 4, 1, p. 587 ss.; M. PERUZZI, Sistemi automatizzati e tutela della salute e sicuregza sul
lavoro, in Diritto della sicurezza sul lavoro, 2024, 2, pp. 78 ss.; M. LA, Brevi note in tema di Intelligenza Artificiale e salute e sicuregza del
lavoro, in Lavoro Diritti Enropa, 2025, 1, p. 2.
177 A. ROTA, Sicnrezza, in M. NOVELLA, P. TULLINI (a cura di), Lavoro digitale, cit., pp. 193 ss.
178 M. FAIOLI, Verso un “Al for Good” sul lavory, cit., p. 180.
179 S. CAIROLL, Intelligenza artificiale e sicurezza sul lavoro: uno sguardo oltre la siepe, in Diritto della sicurezza sul lavoro, 2024, 2, pp. 26
ss.
180 L. D’ARCANGELO, Data protection e sicurezza sul lavoro: un documento di valutazione dei rischi (DV'R) anche per la privacy?, in
Diritto della sicurezza sul lavoro, 2024, 1, p. 48 ss.
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la tutela della salute e della sicurezza sul lavoro mediante tecnologie capaci di rilevare parametri
fisiologici, condizioni ambientali o comportamenti pericolosi; dall’altro, il rischio che le medesime
tecnologie si traducano in forme pervasive di raccolta dati, monitoraggio continuo e controllo della
prestazione lavorativa. Proprio questa ambivalenza rende necessario un approccio interpretativo
fondato sull’integrazione di fonti eterogenee, appartenenti tanto al diritto dell’'Unione europea
quanto all’ordinamento interno8?,

Il punto di partenza non pud che essere rappresentato dal Regolamento europeo sull’intelligenza
artificiale!®. Tuttavia, com’@ stato notato, IAl Act non nasce come disciplina specificamente
lavoristica, né appare costruito avendo quale principale destinatario il datore di lavoro. La logica
sottesa al Regolamento resta prevalentemente quella della regolazione del mercato e della
circolazione dei sistemi di Al all'interno dell’Unione, secondo un’impostazione che considera tali
tecnologie anzitutto come prodotti da immettere e utilizzare in condizioni di sicurezza e
affidabilital®3. Cid spiega perché il baricentro degli obblighi sia collocato soprattutto in capo ai
provider dei sistemi, mentre il datore di lavoro — normalmente qualificabile come deployer — resta
disciplinato solo indirettamente. Ne deriva una fisiologica incompletezza della disciplina europea
rispetto alle specificita del rapporto di lavoro, ambito nel quale |'utilizzo di tecnologie algoritmiche
incide inevitabilmente sull’esercizio dei poteri organizzativi, di vigilanza e valutazione datoriale.

E proprio questa insufficienza “settoriale” dell’Al Act a rendere inevitabile il ricorso a un quadro
regolativo pit ampio®4, In primo luogo, viene in rilievo la normativa europea in materia di protezione
dei dati personali. | DPI intelligenti, infatti, operano frequentemente mediante raccolta e trattamento
di dati concernenti lo stato fisico del lavoratore, i suoi movimenti, i tempi di attivita o persino
parametri biometrici, con la conseguente applicazione del Regolamento privacy (d’ora in poi
GDPR)®8>, Quest’ultimo assume allora una funzione essenziale non soltanto sotto il profilo della
liceita del trattamento, ma anche rispetto ai principi di proporzionalita, minimizzazione, limitazione
delle finalita e trasparenza, che risultano decisivi per evitare derive di sorveglianza incompatibili con

la dignita della persona che lavora.

81T TREU, 1/ controllo umano delle tecnologie: regole e procedure, in WP CSDLE Massimo D’Antona.it, 2025, 492.
182 Regolamento (UE) 2024/1689 del Parlamento eutopeo 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 ¢ (UE) 2019/2144 e le direttive 2014/90/UE, (UE) 2016/797 e (UE) 2020/1828 (regolamento
sull'AT).
183 S. CIUCCIOVINO, Risorse umane e intelligenza artificiale alla luce del regolamento (UE) 2024/ 1689, tra norme legali, etica ¢ codici di
condotta, in Diritto delle relazioni industriali, 2024, 3, p. 586.
184 M. BIASI, Problema e sistema nella regolagione lavoristica dell'intelligenza artificiale: note preliminari, in Federalismi.it, 2024, 30, p. 174.
185 Regolamento (UE) 2016/679 del Patlamento europeo e del Consiglio, del 27 aprile 2016, relativo alla protezione delle
persone fisiche con riguardo al trattamento dei dati personali, nonché alla libera circolazione di tali dati e che abroga la direttiva
95/46/CE (tegolamento generale sulla protezione dei dati).
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Accanto alla disciplina privacy emergono poi le norme specificamente rivolte alla regolazione
dell'impiego di sistemi automatizzati nei rapporti di lavoro. In tale direzione si colloca I'art. 1-bis del
d.lgs. n. 152/1997, introdotto dal c.d. decreto trasparenza®® e successivamente modificato nel
20237 il quale rafforza gli obblighi informativi gravanti su datori di lavoro e committenti in presenza
di sistemi decisionali o di monitoraggio automatizzati. Pur non essendo stato concepito
esclusivamente per I'Al, la norma appare destinata a svolgere un ruolo centrale anche rispetto ai DPI
intelligenti, imponendo una maggiore conoscibilita delle logiche e delle finalita dei sistemi
tecnologici utilizzati nell’organizzazione del lavoro. Tale conclusione & corroborata dalle previsioni
dedicate al lavoro nella normativa nazionale in materia di Al, laddove il legislatore ha prescritto che
datori di lavoro e committenti sono tenuti “a informare il lavoratore dell’utilizzo dell'intelligenza
artificiale nei casi e con le modalita di cui all’articolo 1-bis del decreto legislativo 26 maggio 1997, n.
1527188,

A ciod si aggiunge la persistente centralita dello Statuto dei lavoratori!®d, anch’esso indirettamente
chiamato in causa dalla citata legge italiana sull’AI**°, In particolare, I’art. 4 continua a costituire il
principale limite all’utilizzo di strumenti tecnologici suscettibili di determinare un controllo, anche

indiretto, dell’attivita lavorativa. La circostanza che un dispositivo venga introdotto per finalita di

186 Art. 4, co. 1, lett. 4, d.lgs. n. 104/2022, su cui v. M'T. CARINCI, S. GIUDICI, P. PERRI, Obblighi di informazione e sistemi
decisionali e di monitoraggio antomatizati (art. 1-bis “Decreto Trasparenza”): quali forme di controllo per i poteri datoriali algoritmici?, in Labor,
n. 6, 2022, p. 7 ss.; M. MARAZZA, ¥. D’AVERSA, Dialoghi sulla fattispecie dei “sistemi decisionali o di monitoraggio antomatizzati” nel
rapporto di lavoro (a partire dal Decreto trasparenza), in Ginstiziacivile.com, 8 novembre 2022; A. ALLAMPRESE, S. BORELLI,
L'obbligo di trasparenza senza la prevedibilita del lavoro. Osservagioni sul decreto legislativo n. 104/ 2022, in Rivista ginridica del lavoro e della
previdenza sociale, 2022, 4, 1, p. 671 ss.; G. PROIA, Le novitd, sistemiche ¢ di dettaglio, del decreto trasparenza, in Massimario di
ginrisprudenza del lavoro, 2022, 2, p. 571 ss.; M. FAIOLIL, Giustigia contrattnale, tecnologia avanzata e reticenga informativa del datore di
lavoro. Sull'imbarazgzante “truismo” del decreto trasparenza, in Diritto delle relagioni industriali, 2023, 1, p. 25 ss.; E.C. SCHIAVONE,
Gi obblighi informativi in caso di sistemi decisionali o di monitoraggio automatizzati (art. 4, co. 1, lett. a, d.gs. n. 104/2022) (art. 1, co. 1, lett.
8 ¢ art. 1-bis, d.lgs. n. 152/1997, inserito dall’art. 4, co. 1, lett. b, d.lgs. n. 104/2022), in D. GAROFALO, M. TIRABOSCHI, V.
FILIL, A. TROJSI (a cura di), Trasparenza e attivita di cura nei contratti di lavoro. Commentario ai decreti legislativi n. 104 ¢ n. 105 del
2022, Adapt University Press, 2023, p. 71 ss.; A. VISCOMLI, Per una sandbox giuslavoristica. Brevi note a partire dal decreto trasparenza,
in Labonr & Law Issues, n. 1, 2023, p. 1.124 ss. e L. TEBANO, I diritti di informazione nel d. lgs.n. 104/2022. Un ponte oltre la
trasparenza, in Lavoro Diritti Enropa, 2024, 1.

187 Art. 26, co. 2, d.1. n. 48/2023, conv. in L. n. 85/2023, su cui v. E. DAGNINO, Modjfiche agli obblighi informativi nel caso di
utilizzo di sistemi decisionali o di monitoraggio antomatizzati, in E. DAGNINO, C. GAROFALO, G. PICCO, P. RAUSEI (a cura
di), Commentario al d.l. 4 maggio 2023, n. 48 c.d. “decreto lavoro”, convertito con modificazioni in I. 3 luglio 2023, n. 85, Adapt University
Press, 2023, p. 69 ss. ¢ G.A. RECCHIA, Condizioni di lavoro trasparents, prevedibili ¢ giustiziabili: gnando il diritto di informagione sui
sistemi antomatizzati diventa uno strumento di tutela collettiva, in Labonr & Law Issues, n. 1, 2023, p. C.34 ss.

188 Art. 11, co. 2, 1. n. 132/2025, recante “Disposizioni e deleghe al Governo in matetia di intelligenza artificiale”.

189 Su cui v. almeno A. INGRAO, I/ controllo a distanza sui lavoratori e la nuova disciplina privacy: una lettura integrata, Cacucci, Bari,
2018; V. NUZZO, La protezione del lavoratore dai controlli impersonali, Editotiale Scientifica, Napoli, 2018; A. SARTORI, I/ controllo
teenologico sui lavoratori. La nuova disciplina italiana tra vincoli sovranazionali e modelli comparati, Giappichelli, Torino, 2020; N. ROSSI,
Contratto di lavoro ¢ vita privata. Profili problematici del controllo sui lavoratori subordinati, Giappichelli, Torino, 2023; L.
D’ARCANGELO, La tutela del lavoratore nel trattamento dei dati personali, Aracne, Roma, 2024.

190 In questo senso v. M. FAIOLI, VVerso un “Al for Good” sul lavoro, cit., p. 182, secondo cui il comma 2 dell’art. 11, L. n.
132/2025, nel ricollegare gli obblighi informativi del datore di lavoro in materia di AT all’art. 1-bis, d.1gs. n. 152/1997, richiama
indirettamente anche la clausola di salvezza ivi prevista con tiguardo all’art. 4, 1. n. 300/1970, cosi concorrendo a definire il
quadro regolativo dell'impiego dei sistemi di Al nel rapporto di lavoro.
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sicurezza non esclude, infatti, che esso possa contemporaneamente consentire il monitoraggio dei
comportamenti individuali, dei tempi, degli spostamenti o dei livelli di produttivita del lavoratore.
Allo stesso modo, I'art. 8 conserva una funzione di contenimento rispetto alla raccolta di informazioni

non pertinenti rispetto all’attitudine professionale!®?

, impedendo che i dati acquisiti attraverso i
dispositivi tecnologici siano utilizzati per finalita estranee alla tutela prevenzionistica.
Il dato forse piu significativo, tuttavia, € che lo stesso Al Act riconosce espressamente il carattere non

4

esaustivo della propria disciplina. Il Regolamento, infatti, si presenta come “«complementare»
rispetto alle discipline settoriali vigenti poste dal’lUE o dai singoli ordinamenti nazionali”’!%?,
lasciando impregiudicata la possibilita per gli Stati membri di mantenere o introdurre regole
maggiormente favorevoli ai lavoratori. In questo senso, il sistema appare deliberatamente costruito
come un insieme aperto e stratificato di tutele, nel quale la disciplina dell’Al deve necessariamente
coordinarsi con il diritto del lavoro, la normativa prevenzionistica, il diritto antidiscriminatorio e la
protezione dei dati personali.

Ne consegue che il problema giuridico dei DPI intelligenti non puo essere risolto ricercando una
norma unica capace di governarne integralmente |'utilizzo. Piuttosto, tali tecnologie impongono una
lettura integrata delle diverse fonti applicabili, secondo una logica di bilanciamento tra innovazione
e tutela della persona. E precisamente in questa dimensione multilivello che si gioca oggi la
compatibilita dell’Al con il diritto del lavoro'®®: non nella pretesa di costruire un sistema

autosufficiente di regole nuove, ma nella capacita di reinterpretare in modo coordinato (e

concreto)®* i principi gia esistenti alla luce delle trasformazioni tecnologiche in atto.

5. Sull’art. 4 St. lav.

Il nodo problematico posto dai DPI intelligenti rispetto all’art. 4 St. lav. deriva dal fatto che essi
sfuggono alla logica binaria su cui la disposizione continua a essere costruita’®. La disciplina del
controllo a distanza, infatti, presuppone ancora una distinzione relativamente netta tra strumenti

destinati all’esecuzione della prestazione e strumenti finalizzati alla vigilanza sul lavoratore: i primi

Y1 M.P. AIMO, Dalle schedature dei lavoratori alla profilazione tramite algoritmi: serve ancora l'art. 8 dello Statuto dei lavoratori?, in Lavoro
e diritto, 2021, 3-4, p. 585 ss.; A. Z1LLI, La trasparenza nel lavoro subordinato. Principi ¢ tecniche di tntela, Pacini Giuridica, Pisa, 2022,
p. 34 ss.
192 Cosi U. GARGIULO, Intelligenza Artificiale, monitoraggio e controllo dei lavoratori, cit., p. 175.
193 G. NATULLO, Intelligenza artificiale, rapporti di lavoro, discriminazioni, in G.M. RUOTOLO, A. STIANO (a cura di),
Discriminazioni antomatiche Come il diritto puo aintare lintelligenza artificiale ¢ viceversa, Giappichelli, Torino, 2026, pp. 81 ss.
194 S, CIUCCIOVINO, La disciplina nazgionale sulla utilizzazione della intelligenza artificiale nel rapporto di lavoro, in Lavoro Diritti
Europa, 2024, 1, p. 7.
195 M. FAIOLI, Verso un “Al for Good” sul lavero, cit., p. 181 ss.
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sottratti, almeno in linea di principio, alle garanzie procedurali dell’accordo sindacale o
dell’'autorizzazione amministrativa; i secondi sottoposti invece al regime autorizzatorio previsto dal
comma 1.

Lintroduzione dei DPI intelligenti incrina tale impianto concettuale, poiché spesso la funzione di
protezione e quella di monitoraggio risultano tecnicamente integrate nel medesimo dispositivo.
Caschi intelligenti, sensori biometrici, wearable device o sistemi di geolocalizzazione incorporati nei
DPI non si limitano, infatti, a rendere piu sicura I'attivita lavorativa, ma raccolgono e processano in
tempo reale una pluralita di dati riferibili al lavoratore: posizione, movimenti, parametri fisiologici,
tempi di inattivita, esposizione al rischio, reazioni comportamentali. Ne deriva che il controllo non
costituisce piu una funzione ulteriore o esterna rispetto allo strumento di lavoro, bensi un effetto
fisiologico del suo stesso funzionamento.

In questa prospettiva, la riconduzione automatica dei DPI intelligenti alla categoria degli “strumenti
utilizzati dal lavoratore per rendere la prestazione lavorativa” ex art. 4, comma 2, St. lav. appare
problematica. Una simile qualificazione rischierebbe, infatti, di determinare un’estensione eccessiva
dell’area sottratta alle garanzie statutarie, aumentando il rischio di forme pervasive di sorveglianza
sulla base della mera utilita organizzativa o prevenzionistica del dispositivo. D’altra parte, anche
I'opposta assimilazione dei DPI intelligenti agli strumenti di controllo ex comma 1 si rivela
insoddisfacente, poiché finirebbe per ostacolare I'adozione di tecnologie che il datore di lavoro puo
essere tenuto aimplementare in adempimento degli obblighi prevenzionistici derivanti dall’art. 2087

1% anche alla luce della nuova formulazione

c.c. e dalla normativa in materia di salute e sicurezza
dell’art. 2086 c.c.t¥’

La difficolta interpretativa nasce dunque dalla progressiva dissoluzione della distinzione funzionale
tra produzione, sicurezza e sorveglianza, distinzione che rappresentava il presupposto implicito della
riforma del 2015. Nei sistemi tecnologici contemporanei, e in particolare nei dispositivi basati su Al,
la raccolta di dati non costituisce un’attivita accessoria, ma la condizione stessa di operativita
dell'apparato: l'efficacia preventiva del dispositivo dipende precisamente dalla sua capacita di

monitorare costantemente il comportamento del lavoratore e 'ambiente circostante. Il controllo

diviene cosi incorporato nella funzione produttiva e prevenzionistica dello strumento.

196 Sulle criticita connesse all’attuale formulazione dell’art. 4 St. lav. cfr. M. FAIOLL, Verso un “Al for Good” sul lavoro, cit., p.
190., il quale sottolinea il “cortocircuito normativo™ tra previsioni attraverso le quali il legislatore negli ultimi anni ha promosso
I'introduzione di DPI intelligenti e la disciplina statutatia che creerebbe non pochi ostacoli alla loro adozione.
197 Sul punto v. M. FAIOLI, Adeguatezza ex art. 2086 c.c. ¢ obbligo di introdurre tecnologia avangata per mitigare i rischi da lavoro, in
Federalismi.it, 2025, 6, p. 143 ss.
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Per questa ragione, il problema non sembra risolvibile mediante una mera qualificazione categoriale
del dispositivo come “strumento di lavoro” oppure “strumento di controllo”. Una simile alternativa
si rivela ormai concettualmente insufficiente, perché entrambe le categorie colgono soltanto un
frammento della realta tecnologica sottostante. Piuttosto, occorrerebbe valorizzare un approccio
sostanzialistico e funzionale, capace di verificare, caso per caso, non soltanto la finalita dichiarata
del dispositivo, ma soprattutto le modalita concrete di raccolta, elaborazione e utilizzazione dei dati
del lavoratore, nonché il grado di invasivita del monitoraggio realizzato. In questa prospettiva, la
qguestione centrale non & tanto stabilire se il DPI intelligente sia uno strumento di lavoro o di
controllo, quanto piuttosto individuare quali limiti e quali garanzie debbano operare quando la
funzione di sicurezza incorpora inevitabilmente anche una capacita di sorveglianza.

La giurisprudenza ha affrontato questioni analoghe in relazione all’utilizzo di strumenti tecnologici
nei luoghi di lavoro, elaborando progressivamente un approccio che, pur senza mettere formalmente
in discussione la distinzione tra strumenti di lavoro e strumenti di controllo, tende di fatto a
relativizzarne i confini. Lattenzione dei giudici si e infatti progressivamente spostata dalla
qualificazione astratta dello strumento alle modalita concrete di esercizio del potere datoriale e
all'impatto del trattamento tecnologico dei dati sulla sfera personale del lavoratore!®8,

In tale prospettiva, la Corte di cassazione ha piu volte affermato che I'impiego di strumenti
tecnologici suscettibili di controllo debba comunque rispettare i principi di proporzionalita,
correttezza e non eccedenza del trattamento dei dati, escludendo forme di sorveglianza
generalizzata o indiscriminata. Particolarmente significativa e I'elaborazione giurisprudenziale in

materia di c.d. controlli difensivi®®

, rispetto ai quali la Corte ha progressivamente precisato che essi
non possano tradursi in un monitoraggio sistematico dell’ordinario adempimento della prestazione
lavorativa.

La Suprema Corte, pur riconoscendo la legittimita dei controlli difensivi “in senso stretto”, ha chiarito
che essi debbano essere diretti ad accertare specifiche condotte illecite lesive del patrimonio o

dell’'organizzazione aziendale e devono rispettare i principi di proporzionalita e pertinenza, oltre che

198 V., da ultimo, C. TROTTA, Controllo a distanza ¢ rnolo dell’autonomia collettiva: verso una porosita dei poteri datoriali, in Federalismi.it,
2025, 27, spec. p. 320 ss.

199 Su cui, tra gli altri, v. A. RICCOBONO, Nuove tecnologie e controlli difensivi tra diritto positivo e creagionismo gindiziario, in Rivista
italiana di diritto del lavoro, 2023, 4, 1, p. 507 ss.; A. TURSL, Note minime in tema di controlli difensivi del datore, onere della prova e
utilizzabilita delle prove illecitamente acquisite nel processo, Labour & law issues, 2023, 1, p. 83 ss.; R. SANTUCCIL, [ controlli a distanza
sul lavoro e i limiti della privacy e della trasparenza nella protezione del lavoratore, in 11 diritto del mercato del lavoro, 2023, 1, p. 141 ss.; P.
TULLINIL I controlli aziendali per finalita difensive nella giurisprudenza, in Révista italiana di diritto del lavoro, 2022, 2, 1, p. 221
ss.; A. BELLAVISTA, [ controlli difensivi, in M. RICCL, A. OLIVIERI (a cura di), La tutela dei dati del lavoratore. 1 isibile ¢ invisibile
in una prospettiva comparata, Cacucci, Bari, p. 97 ss.
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le garanzie derivanti dalla disciplina in materia di protezione dei dati personali?®. La Corte ha cosi
escluso la legittimita di controlli tecnologici meramente esplorativi o preventivi, fondati su una
sorveglianza continua e indifferenziata dei lavoratori. In tal modo, il giudice di legittimita ha
implicitamente riconosciuto che il problema centrale non e soltanto la natura dello strumento
utilizzato, ma il grado di invasivita del monitoraggio concretamente realizzato.

Anche in altre occasioni la giurisprudenza ha insistito sulla necessita di evitare un uso eccedente
delle tecnologie di controllo. La Cassazione ha affermato che gli strumenti digitali utilizzati dal
lavoratore possano essere sottratti al regime autorizzatorio dell’art. 4, comma 1, St. lav. soltanto
guando il controllo rappresenti una conseguenza indiretta e inevitabile dell’utilizzo dello strumento
stesso, mentre resta vietata ogni forma di raccolta massiva di dati funzionale a una vigilanza costante
sulla persona del prestatore?°l. Si tratta di un orientamento che assume particolare rilievo rispetto
ai DPI intelligenti, nei quali la dimensione del controllo tende invece a diventare strutturale e
permanente.

Parallelamente, il Garante per la protezione dei dati personali ha sviluppato un indirizzo
interpretativo molto piu restrittivo, valorizzando i principi di minimizzazione, necessita, trasparenza
e limitazione delle finalita previsti dal GDPR%®2. In numerosi provvedimenti relativi a sistemi di
geolocalizzazione, wearable devices e strumenti di monitoraggio dei dipendenti, I'Autorita ha
evidenziato come il trattamento continuo di dati personali nel contesto lavorativo richieda garanzie
rafforzate, soprattutto quando le tecnologie consentano un controllo pervasivo e continuativo del
comportamento individuale.

Particolarmente rilevanti risultano i provvedimenti in materia di geolocalizzazione dei lavoratori, nei
quali il Garante ha affermato che la raccolta sistematica dei dati di posizione possa essere
considerata lecita solo in presenza di esigenze organizzative o di sicurezza effettive e documentate,
purché il trattamento sia limitato ai dati strettamente necessari e accompagnato da adeguate misure

di trasparenza e informazione?%3. ’Autorita ha inoltre escluso la legittimita di sistemi idonei a

200 Cass. 22 settembre 2021, n. 26732, in Rivista italiana di diritto del lavoro, 2022, 11, p. 120, con nota di V. NUZZO, Sulla
sopravvivenza dei controlli c.d. difensivi dopo la riscrittura dell’art. 4 St. Lav.; in Rivista giuridica del lavoro, 2022, 11, p. 11 ss., con nota
di G. BANDELLONI, Controllo a distanza: la ginrisprudenza di legittimita fa il punto sulle nozioni di adeguata informativa e di controllo
difensivo e in Diritto delle relazioni industriali, 2022, 11, p. 272, con nota di E. GRAMANO, Controlli difensivi, condotte illecite e
inadempimento del prestatore di lavoro: un cerchio che non si chiude e in Giurisprudenza italiana, 2022, 5, p. 1186, con nota di V.
MIRAGLIA, La vexata quaestio dei controlli difensivi torna nel mirino della Corte di cassazione.

201 Cass. 26 giugno 2023, n. 18168, in Labor, 22 ottobre 2023, con nota di C. MUSELLA, Controlli difensivi verso eternita.

202 Su cui cfr. A. FRAGASSI, Linstabile equilibrio tra controllori e controllati nello sguardo del Garante privacy, in Labour & law issues,
2024, 1, p. R.3 ss.

203 V., ad esempio, Provvedimento del Garante Privacy 16 gennaio 2025 n. 7, relativo all’utilizzo di dispositivi GPS installati sui
veicoli aziendali, nel quale I’Autorita ha sanzionato un sistema di tracciamento continuo capace di rilevare costantemente
posizione, velocita, petcorrenze e pause dei lavoratori. Il Garante ha ritenuto il trattamento eccedente rispetto alle finalita
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realizzare una sorveglianza continua e indiscriminata dell’attivita del dipendente, sottolineando che
le tecnologie non possano determinare una compressione sproporzionata della dignita e della
liberta personale del lavoratore?%4,

Indicazioni analoghe emergono anche dalle Linee guida europee sul trattamento dei dati nel
contesto lavorativo elaborate dall’European Data Protection Board, secondo cui il rapporto di
subordinazione impedirebbe di considerare il consenso del lavoratore quale valida base giuridica del
trattamento in presenza di evidenti asimmetrie di potere?%>. Ne consegue che I'impiego di dispositivi
intelligenti indossabili debba essere sottoposto a un rigoroso scrutinio di necessita e proporzionalita,
soprattutto quando il trattamento coinvolga dati biometrici o relativi alla salute.

Nel loro insieme, tali orientamenti mostrano come il diritto vivente stia progressivamente
abbandonando una lettura meramente formale dell’art. 4 St. lav., orientandosi verso una valutazione
sostanziale degli effetti del controllo tecnologico sulla persona del lavoratore. Anche senza superare
espressamente la tradizionale dicotomia tra strumenti di lavoro e strumenti di controllo,
giurisprudenza e Autorita indipendenti sembrano, infatti, convergere sull’idea che la legittimita delle
tecnologie intelligenti dipenda dall’esistenza di un equilibrato bilanciamento tra finalita

prevenzionistiche, esigenze organizzative e tutela dei diritti fondamentali del prestatore.

6. Oltre la compliance: il ruolo del sindacato.

Nel quadro sin qui ricostruito, I'introduzione dei DPI intelligenti nei contesti produttivi mostra con
particolare evidenza [linsufficienza di un approccio meramente “compliance-oriented”. La
complessita delle tecnologie impiegate, la loro capacita di incidere simultaneamente sulla sicurezza,
sull’'organizzazione del lavoro e sull’esercizio dei poteri datoriali, nonché la rapidita dell’evoluzione
tecnica, rendono infatti inadeguata una regolazione affidata esclusivamente a divieti legali, obblighi
informativi o controlli ex post??. La dimensione partecipativa e negoziale appare, cosi, destinata ad

assumere una funzione sempre piu centrale®’.

dichiarate di sicurezza e organizzazione aziendale, evidenziando la violazione dei principi di minimizzazione e proporzionalita
sanciti dall’art. 5 GDPR, nonché I'inadeguatezza dell'informativa resa ai dipendenti.

204 Cfr. Provvedimento del Garante Privacy del 27 marzo 2025, n. 167, laddove, con riferimento a un sistema di riconoscimento
biometrico che, allo scopo di rilevarne la presenza e di prevenire danneggiamenti e atti vandalici in un istituto scolastico,
richiedeva I'uso delle impronte digitali del personale amministrativo, si ¢ ricordato come non possa titenersi proporzionato
l'uso sistematico, generalizzato e indifferenziato per tutte le pubbliche amministrazioni di sistemi di rilevazione biometrica
delle presenze, a causa dellinvasivita di tali forme di verifica e delle implicazioni detivanti dalla particolare natura del dato.

205 Guidelines 05/2020 on consent under Regulation 2016/679, in patt. § 22.

206 1, ZAPPALA, Sisteri di LA ad alto rischio e ruolo del sindacato alla prova del tisk-based approach, in Labour & law issues, 2024, 1,
p. L73-1.74.

207 Per tutti v. A. BELLAVISTA, Lavoro e tutele di fonte alle innovazioni tecnologiche e organizzative, cit., p. 277 e, con riferimento alla
rivoluzione informatica del secolo scorso, v. le riflessioni di F. CARINCI, Rivoluzione tecnologica e diritto del lavoro: il rapporto
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Emerge, cioe, lI'esigenza di strumenti procedurali e partecipativi capaci di accompagnare la
progettazione, I'implementazione e la verifica dei sistemi tecnologici utilizzati nei luoghi di lavoro?°8,
Proprio in questa prospettiva si apre uno spazio significativo per la mediazione sindacale, come gia
dimostrano diversi esempi virtuosi?®®. Senza indulgere a visioni ingenuamente cooperative delle
relazioni industriali, né ipotizzare modelli di codeterminazione estranei alla tradizione italiana?'?, &
possibile osservare come linteresse datoriale alla negoziazione possa derivare da ragioni
eminentemente pragmatiche?!!: prevenire o contenere il conflitto, ridurre i rischi reputazionali e,
soprattutto, limitare il contenzioso connesso all'impiego di tecnologie invasive o opache. Del resto,
la delimitazione convenzionale delllambito e delle modalita di esercizio dei poteri costituisce,
storicamente, il presupposto stesso del riconoscimento della legittimita di quei poteri. E quanto
accade, emblematicamente, con gli accordi sindacali previsti dall’art. 4 St. lav.: nel momento in cui
essi confinano entro un alveo di legittimita concordata il ricorso a strumenti dai quali possa derivare
il controllo a distanza dei lavoratori, tali accordi finiscono anche per legittimare l'utilizzo della
tecnologia da parte dell'impresa, riducendo significativamente i rischi (anche di contenzioso)
connessi al suo impiego.

In materia di DPI intelligenti, questa dinamica assume una rilevanza ancora maggiore. Come gia

detto, tali dispositivi, infatti, pur essendo formalmente orientati alla protezione della salute e

sicurezza del lavoratore, possono facilmente trasformarsi in strumenti di raccolta continua di dati,

individuale, in AANN ., Rivolugione tecnologica e diritto del lavoro, Atti del’VIII congresso di diritto del lavoro, Napoli 12-14 aprile
1985, Giuffre, Milano, 1986, spec. pp. 20 ss.
208 M. CHILLA, Partecipazione dei lavoratori nell'impresa digitalizzata. Spunti per una strategia unitaria a partire dall’art. 4 St.lav., Al act
¢ Direttiva Piattaforme, in P. ALBI (a cura di), Partecipazione, conflitto ed eguaglianza nella trama del diritto del lavoro, Pacini Giuridica,
Pisa, 2020, p. 482.
209V, ad esempio, I'Accordo SAIPEM del 15 gennaio 2024 — sottoscritto con le Segreterie nazionali di Filctem-Cgil, Femca-
Cisl e Uiltec-Uil nonché con le RSU assistite dalle strutture territoriali di categoria — relativo all'introduzione del sistema Smart
Cameras, che analizza in tempo reale le immagini di videosorveglianza per rilevare eventi potenzialmente pericolosi (cadute,
assenza di DPI, attraversamenti non consentiti, movimentazione di carichi sospesi).
Sul piano della governance, 'iniziativa ¢ condivisa fin dall’avvio con I'Osservatorio Paritetico Nazionale per la salute, sicurezza e
ambiente, mentre a livello aziendale ¢ istituita un’Istituzione Paritetica Aziendale (IPA) — composta da RLSA e rappresentanti
datoriali — cui ¢ affidato il monitoraggio della sperimentazione (avviata per dodici mesi sull’'unita navale Saipem 10000
nell’ambito del progetto Cassiopea) ¢ la valutazione congiunta dell’eventuale estensione, sulla base di evidenze di efficacia e
sostenibilita organizzativa.
Sul piano delle garanzie, 'accordo definisce in modo puntuale i limiti d’uso dei dati: le immagini sono trattate esclusivamente
per finalita di sicurezza, conservate per 24 ore e prolungabili fino a tre mesi solo in via eccezionale (addestramento del modello
o richiesta dell'autorita giudiziaria), con esplicita esclusione di qualsiasi impiego a fini disciplinari o di valutazione individuale.
Le segnalazioni generate dal sistema attivano verifiche da parte del personale HSE di sito, con interventi operativi immediati
0, ove necessario, azioni correttive e formazione mirata. Su tale accordo v. M. LUCCISANO, I/ caso Saipem, in 'T. TREU, M.
FAIOLL, (a cura di), Sicuregza sul lavoro e Al Prospettive, buone pratiche e casi aziendali, cit., p. 110 e M. PERUZZI, Governare I'LA
nei luoght di lavoro: traiettorie della contrattazione collettiva aziendale e territoriale, in Labour & law issnes, 2025, 2, p. R.07 ss.
210 Sull’influenza delle tradizioni nazionali di relazioni industriali nella definizione delle risposte regolative all'introduzione delle
nuove tecnologie nei contesti lavorativi v. E. DAGNINO, 17 Takes Three to Tango: Labour Law, Data Protection, and Collective 1 vice
for the Regulation of New Technologies in the Workplace, in Comparative labor law & policy jonrnal, 2025, 3, p. 651 ss.
211 U. GARGIULO, Intelligenza Artificiale, monitoraggio e controllo dei lavorators, cit., p. 188 e gia 1D., Intelligenza Artificiale e poteri
datoriali, cit., p. 189.
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monitoraggio comportamentale e valutazione della prestazione, incidendo indirettamente
sull’esercizio del potere direttivo, disciplinare e organizzativo. In questo senso, la contrattazione

collettiva — soprattutto di livello aziendale?!?

— costituisce lo strumento piu idoneo per disciplinare il
ricorso a sistemi tecnologici dai quali derivi anche la possibilita di controllo dell’attivita lavorativa,
predisponendo contestualmente meccanismi di partecipazione e verifica effettiva da parte dei
lavoratori e dei loro rappresentanti.

Non si tratta, tuttavia, di “contrattare I'algoritmo”, secondo una formula che — com’e stato affermato
— sarebbe “caratterizzata da una certa ingenuita oltre che dal misconoscimento della complessita
tecnica del fenomeno”213, Uoggetto dell’intervento sindacale non dovrebbe essere tanto il contenuto
informatico del sistema in sé, quanto piuttosto le modalita attraverso cui il potere datoriale viene
esercitato mediante tali strumenti. La differenza non &€ meramente terminologica: nel primo caso, si
pretenderebbe una sorta di codecisione sulla struttura tecnica dell’algoritmo; nel secondo, invece,
si mirerebbe a costruire procedure di controllo, verifica e contestazione relative agli effetti
organizzativi e giuridici prodotti dal sistema.

Da questo punto di vista, I'esperienza — anche italiana — del lavoro tramite piattaforme digitali offre
indicazioni particolarmente significative. Molte delle controversie sviluppatesi in tale ambito hanno,
infatti, evidenziato come l'opacita algoritmica possa celare pratiche discriminatorie o comunque
illegittime?'#. Non & da escludere che almeno parte di tali conflitti avrebbe potuto trovare soluzioni
differenti in presenza di sistemi maggiormente aperti alla verifica dei lavoratori o delle loro
rappresentanze. La trasparenza e la verificabilita dei processi decisionali automatizzati costituiscono,
dunque, non soltanto una garanzia per il lavoratore, ma anche un elemento di stabilizzazione delle

relazioni industriali e di riduzione dell’incertezza giuridica per I'impresa.

212 Ferma restando 'importanza del livello aziendale, anche quello nazionale sta iniziando a definire infrastrutture regolative
sul tema. Sul punto v. A. INGRAO, Dagli algoritmi alla 1A agentica, cit., p. 43 ss.; EAD., Intelligenza artificiale nei rinnovi dei contratti
collettivi nazionali di categoria. Una prima roadmap, in Lavoro Diritti Enropa, 2025, n. 3, p. 11 e, piu di recente, D. BISI, 1. PAIS,
Contratti nagionals, focus sulle regole ¢ non sulla tecnica e 1DD., Nei patti aziendali regole sn misura sui nuovi struments, entrambi in AA.
VV., Intelligenza artificiale e partecipazione. 1. algoritmo si governa solo insieme, Guida CNEL, supplemento de I/ So/e 24 Ore, 1° maggio
2026, rispettivamente p. 46 ss. e p. 54 ss., secondo i quali le esperienze piu recenti mostrano una progressiva articolazione
multilivello della regolazione collettiva dell’Al, in cui la contrattazione nazionale definisce principi, diritti, procedure e
infrastrutture di governance, mentre la contrattazione aziendale traduce tali cornici in regole operative applicabili alle specifiche
tecnologie utilizzate nei luoghi di lavoro.
23 U. GARGIULO, Intelligenza Artificiale, monitoraggio e controllo dei lavorators, cit., p. 189.
214 Cfr, ad esempio, Trib. Palermo 20 giugno 2023, in wikilabonr.it e Trib. Torino 5 agosto 2023, in Rivista Ginridica del Lavoro e
della Previdenza Sociale (Giurisprudenza online), n. 8-9, 2023, su cui v. A. DONINI, Lz tutela del diritto di informazione collettiva sui
sistemi antomatizati attraverso il procedimento di repressione della condotta antisindacale, in Rivista ginridica del lavoro, 2023, 3,11, p. 415 ss.;
G.A. RECCHIA, Condigioni di lavoro trasparents, prevedibili e giustiziabili, cit., p. C.34 ss. e G. PELUSO, Obbligo informativo e sistemi
integralmente antomatizzati, ivi, 2023, 2, p. 100 ss.
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La partecipazione sindacale, inoltre, pud svolgere una funzione essenziale di riequilibrio delle
asimmetrie informative e competenziali che inevitabilmente caratterizzano I'impiego di tecnologie
avanzate. Il singolo lavoratore difficilmente possiede, da solo, le competenze tecniche ed
economiche necessarie per comprendere il funzionamento di sistemi algoritmici complessi e per
contestarne efficacemente gli effetti?!>. La mediazione collettiva consente invece di trasformare tali
esigenze individuali in un problema organizzativo e negoziale, favorendo forme di controllo piu
effettive sull’esercizio dei poteri datoriali digitalizzati.

Naturalmente, restano aperte numerose criticita, a partire dall'adeguatezza tecnica delle
organizzazioni sindacali, chiamate a sviluppare competenze nuove in ambito digitale, algoritmico e
organizzativo?!®. In altri termini, la stessa efficacia delle forme partecipative ipotizzate dipende in
larga misura dalla capacita delle rappresentanze dei lavoratori di acquisire strumenti conoscitivi
adeguati, eventualmente anche attraverso il supporto di figure tecniche specializzate, organismi di

audit condivisi, organismi di parita?’

o rappresentanti dei lavoratori dotati di specifiche competenze
in materia?18,

Resta, in ogni caso, un dato di fondo: di fronte ai rischi distopici connessi all’utilizzo dell’Al nei luoghi
di lavoro, la contrattazione collettiva e la partecipazione sindacale appaiono destinate a svolgere una
funzione che va ben oltre la mera gestione del conflitto. Esse possono diventare strumenti di governo
dell’innovazione tecnologica, capaci di costruire forme di responsabilizzazione condivisa nell’'uso
delle tecnologie e di orientare I'organizzazione produttiva verso modelli maggiormente trasparenti,
affidabili e rispettosi dei diritti fondamentali della persona che lavora. In questa prospettiva, il tema
non e semplicemente quello di limitare gli effetti patologici dellAl, ma di ripensare
complessivamente gli ambiti, le tecniche e le condizioni della partecipazione nei contesti produttivi
digitalizzati.

In termini conclusivi, di fronte alle sfide poste dall’Al, il sindacato & chiamato a rafforzare la qualita e

I'ambizione del proprio intervento (si potrebbe dire: ad “alzare la posta”) e, dunque, ad assumere

215 G. GAUDIO, Algorithmic management, sindacato ¢ tutela ginrisdizionale, in Diritto delle relazioni industriali, 2022, 1, p. 34; V.
CANGEMI, La trasparenza dei sistemi decisionali antomatizzgati nel contesto lavorativo. Un’analisi ginrisprudenziale, in Diritto delle relazioni
industriali, 2024, 4, p. 949.
216 C. CRISTOFOLINI, F. MARASCO, Trasparenza e digitalizzazione del sistema di relagioni industriali: opportunita, problemi e
prospettive di policy, in SM. CORSO, C. CRISTOFOLINI, V. CANGEMI, L. CASANO (a cura di), Le dimensioni della
trasparenza, cit., p. 1506.
27V, CANGEML., La trasparenza della black box algoritmica, cit., p. 160.
218 A. INGRAO, Controllo a distanza e privacy del lavoratore alla luce dei principi di finalita e proporzionalita della sorveglianza, in Labour
& law issues, 2023, 1, spec. p. 1.116 ss. e L. IMBERTI, Intelligenza artificiale ¢ sindacato. Chi controlla i controllori artificiali?, in
Federalismi.it, 2023, 29, p. 201.
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un ruolo “necessario”?!9 nella regolazione della trasformazione tecnologica. Non pud limitarsi a
rincorrere il cambiamento o a difendere assetti destinati comunque a trasformarsi, ma deve proporsi
come protagonista attivo della transizione tecnologica??°, orientandola verso obiettivi di equita,
tutela del lavoro e valorizzazione delle competenze. L'innovazione non puo essere arrestata; proprio
per questo diventa essenziale governarla, negoziarne gli effetti e assicurare che i benefici prodotti

siano distribuiti in modo sostenibile e inclusivo.

219 M. CORTI, Intelligenza artificiale ¢ partecipagione dei lavoratori. Per un nuovo nmanesimo del lavoro, in Diritto delle relazgioni industriali,
2024, 3, p. 639.
220 C. PAREO, L'emersione degli interessi collettivi nell’epoca del management algoritmico fra conflitto ¢ partecipazione, in Federalismi.it,

2025, 20, p. 217.
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Verso un "Al for Good" sul lavoro. Riformare la I.
300/1970 per governare i DPI intelligenti.

di Michele Faioli

Professore associato di diritto del lavoro — Universita Cattolica del Sacro Cuore

Abstract [It]: Il saggio analizza il cortocircuito normativo generato dall'introduzione dei Dispositivi di
Protezione Individuale (DPI) intelligenti nel contesto lavorativo italiano. La questione centrale risiede
nella difficile classificazione di tali tecnologie ai sensi dell'art. 4 della legge n. 300/1970 (Statuto dei
Lavoratori): se debbano essere considerati "strumenti di controllo", soggetti a complesse procedure
di autorizzazione sindacale o amministrativa, oppure "strumenti di lavoro", esenti da tali vincoli.
L'analisi si sviluppa confrontando l'interpretazione restrittiva del potere di controllo datoriale con gli
obblighi di "massima sicurezza tecnologicamente possibile" (art. 2087 c.c.) e di adozione di "assetti
organizzativi adeguati" (art. 2086 c.c.), i quali spingono verso I'adozione di tecnologie avanzate.
Viene inoltre esaminato l'impatto del nuovo Regolamento europeo sull'Intelligenza Artificiale (Al
Act) che classifica molti di questi sistemi come "ad alto rischio", imponendo un quadro di compliance
piu sofisticato e rendendo obsoleta la tradizionale dicotomia dello Statuto. Il testo propone una
riflessione de jure condendo, suggerendo una riforma legislativa orientata a un approccio "Al for
Good", e delinea una procedura operativa de jure condito che i datori di lavoro possono seguire oggi
per introdurre lecitamente i DPI intelligenti, integrando le normative giuslavoristiche e gli obblighi
dell'Al Act.

Title: Towards "Al for Good" in the Workplace: Reforming Italy's Workers' Statute (Law No.
300/1970) to Govern Smart PPE.

Abstract [En]: This essay analyzes the regulatory short circuit created by the introduction of smart
Personal Protective Equipment (smart PPE) in the Italian workplace. The core issue lies in the
complex classification of such technologies under Article 4 of Law No. 300/1970 (the Workers'
Statute): whether they should be considered "control tools," subject to complex trade union or
administrative authorization procedures, or "work tools," exempt from such constraints. The analysis
contrasts the restrictive interpretation of the employer's power of control with the obligations to
ensure the "maximum technologically possible safety" (Art. 2087 of the Italian Civil Code) and to
adopt "adequate organizational structures" (Art. 2086 of the Italian Civil Code), which drive the
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adoption of advanced technologies. The impact of the new European Artificial Intelligence
Regulation (Al Act) is also examined, as it classifies many of these systems as "high-risk," imposing a
more sophisticated compliance framework and rendering the Statute's traditional dichotomy
obsolete. The text proposes a de jure condendo reflection, suggesting a legislative reform oriented
towards an "Al for Good" approach, and outlines a de jure condito operational procedure that
employers can follow today to lawfully introduce smart PPE, integrating labor law, and the
obligations of the Al Act.

Parole chiave: DPI intelligenti, potere di controllo, sicurezza sul lavoro, art. 4 Statuto dei Lavoratori,
art. 2087 c.c., Al Act, management algoritmico, controlli difensivi, privacy.

Keywords: Smart PPE, employer control, workplace safety, Art. 4 Workers' Statute, Art. 2087 Italian
Civil Code, Al Act, algorithmic management, defensive controls, privacy.

Sommario: 1. Sul problema che nasce da un cortocircuito normativo. Il dilemma dell’art. 4 1.
300/1970. Il quadro teorico in cui porre i DPI intelligenti (I'art. 2087 c.c. in collegamento con l'art.
2086, co. 2, c.c.). —2. 1l potere di controllo e i relativi limiti. Interpretazione classica, anche alla luce
dell’art. 4 1. 1. 300/1970, riformato nel 2015. Controlli difensivi e evoluzione giurisprudenziale. Cenni
allal. 132/2015. —3. | limiti (ulteriori) posti al potere di controllo dall’Al Act. Ipotesi de jure condendo.
Riscrittura e aggiornamento degli artt. 2, 3, 4, 5, 6 e 8 dello Statuto dei lavoratori. — 4. Superare le
ambiguita. DPI intelligenti, art. 4 I. 300/1970 e compliance dovuta per I’Al Act. Cosa si puo fare de
jure condito. — 5. Osservazioni conclusive. La via statutaria per una Al for Good al lavoro.

“Per il progresso non c’é cura”.

J. von Neumann

1. Sul problema che nasce da un cortocircuito normativo. Il dilemma dell’art. 4 I.
300/1970. Il quadro teorico in cui porre i DPI intelligenti (art. 2087 c.c. in
collegamento con I’art. 2086, co. 2, c.c.). Cenni alla I. 132/2025.
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Il recente ritiro in Commissione Affari Costituzionali del Senato dell'emendamento all'art. 4 1. 20
maggio 1970, n. 300, contenuto nel DDL Semplificazioni??!, rappresenta un'occasione per riflettere
sul possibile allineamento della disciplina protettiva giuslavoristica con la regolazione del progresso
tecnologico, applicato a livello di unita produttiva, altresi correlata all’intelligenza artificiale. La
proposta mirava a escludere gli "strumenti, attrezzature e dispositivi funzionali a garantire o a
migliorare la tutela della salute e della sicurezza sul luogo di lavoro" dal complesso iter autorizzativo
0 negoziale-collettivo di cui all’art. 4, co. 1, I. 20 maggio 1970, n. 300, equiparando di fatto
videocamere con software di intelligenza artificiale (qui anche “Al”) e Dispositivi di Protezione
Individuale (DPI) intelligenti a normali strumenti di lavoro. Il risultato € un quadro normativo che
sembra indirettamente frenare I'adozione di tecnologie avanzate per la prevenzione dei rischi da
lavoro. Il problema risiede nella difficile interpretazione dell'art. 4 dello Statuto dei Lavoratori di

fronte all'avvento dell'Al applicata alla sicurezza.

La questione e se i nuovi strumenti digitali debbano essere considerati "strumenti di controllo" o
" . " e . . . . .
strumenti di lavoro", una classificazione che cambia radicalmente il procedimento per la relativa

adozione a livello aziendale.

Questa vicenda appare ancora piu contraddittoria se si considera che il medesimo legislatore ha
recentemente mostrato di riconoscere e valorizzare il ruolo delle nuove tecnologie per la sicurezza
sul lavoro. Proprio nell'ambito della nuova disciplina della patente a crediti, introdotta a partire dal
1° ottobre 2024 per le imprese che operano nei cantieri temporanei o mobili, e stato previsto un
meccanismo premiale per le aziende virtuose. Nello specifico, il decreto attuativo (D.M. 18
settembre 2024, n. 132) stabilisce che possono essere attribuiti crediti aggiuntivi alle imprese che
investono nell'acquisto di "soluzioni tecnologicamente avanzate, ivi inclusi i dispositivi sanitari, in
materia di salute e sicurezza sul lavoro"??2. Nella medesima prospettiva si veda anche il piu recente
art. 5, co. 1, lettera b), punto 2) del d.l. 31 ottobre 2025, n. 159 (cd. decreto sicurezza) che introduce

il co. 5-quater all'art. 11 del d.lgs. 9 aprile 2008, n. 81, mediante il quale I'INAIL & autorizzato a

221 §i v. il materiale relativo all’Atto Senato n. 1184 - XIX Legislatura in https://www.senato.it/leggi-e-documenti/disegni-di-
legoe/scheda-ddl?did=58367 — In particolare, nel mese di settembre 2025, ¢ stato ritirato 'emendamento 9.0.3 in tema di
strumenti, dispositivi e attrezzature funzionali a garantire la tutela della salute e della sicurezza sul lavoro a seguito del parere
contrario di Governo e Relatore.

222 Su tale regime si v. le osservazioni di P. PASCUCCIL, M. GIOVANNONE, La patente tramite crediti nei cantieri temporanes o
mobili: uno strumento di qualificazione delle imprese o di verifica di regolarita? in Diritto della sicurezzga sul lavoro, 2024, n. 2, p. 294 ss. i
quali, pero, sottolineano che la normativa del 2024 che ha modificato art. 27 d.Igs. 9 aprile 2008, n. 81 abbia di fatto "spezzato
la visione complessiva della sicurezza" del d.Igs. 81/2008 e abbia "convertito una norma di premialita sostanziale in una verifica
di regolarita formale". In origine, I'art. 27 mirava a favorire un sistema di prevenzione basato sull'innalzamento degli standard
e su pratiche volontarie di responsabilita sociale d'impresa (RSI). La nuova patente, invece, ripiegherebbe, secondo Pascucci e
Giovannone, su un "ennesimo meccanismo sanzionatotio".

pag. 107


https://www.senato.it/leggi-e-documenti/disegni-di-legge/scheda-ddl?did=58367
https://www.senato.it/leggi-e-documenti/disegni-di-legge/scheda-ddl?did=58367

promuovere interventi di sostegno rivolti in particolare alle micro, piccole e medie imprese. Tali
interventi sono specificatamente finalizzati all'acquisto e all'adozione di dispositivi di protezione
individuale caratterizzati da tecnologie innovative e sistemi intelligenti. Se da un lato, quindi, si
incentiva l'investimento in tecnologia come strumento qualificante e premiante per il datore di
lavoro, dall'altro se ne frena |'effettiva applicazione, lasciando irrisolto il nodo normativo che ne
ostacola l'adozione. Si crea cosi una (ulteriore) palese incoerenza legislativa: si promuove un fine, la
sicurezza tecnologicamente assistita, ma non si forniscono gli strumenti normativi adeguati a
perseguirlo piu agevolmente. Neanche l'art. 11 della |. 23 settembre 2025, n. 132 agevola la
comprensione della vicenda. Esso stabilisce che l'intelligenza artificiale debba essere impiegata per
migliorare le condizioni di lavoro e tutelare I'integrita psicofisica dei lavoratori. Questo riferimento
al "miglioramento" non solo appare promuovere un allineamento tra la nuova disciplina sull'Al e la
normativa giuslavoristica esistente, ma richiama anche indirettamente I'art. 4 dello Statuto dei
Lavoratori. Infatti, il co. 2 dell'art. 11 rinvia, per gli obblighi informativi del datore di lavoro, all'art. 1-
bis del d.lgs. 26 maggio 1997, n. 152 (modificato mediante il d.Igs. 22 giugno 2022, n. 104). Tale
norma, a sua volta, dopo aver disciplinato I'obbligo di informare il lavoratore sull'uso di sistemi
decisionali o di monitoraggio “integralmente” automatizzati, stabilisce esplicitamente che resta
"fermo quanto disposto dall'articolo 4 della legge 20 maggio 1970, n. 300", creando cosi un
collegamento normativo tra la regolamentazione dell'Al e quello specifico assetto che dovrebbe
permettere I'impiego dell’Al “per migliorare le condizioni di lavoro, tutelare I'integrita psicofisica dei

lavoratori” (art. 11, co. 1, |. 132/2025).

223 o da alcune recenti

Come evidenziato anche dall'Organizzazione Internazionale del Lavoro
ricerche??4, |'Al offre opportunita significative per la prevenzione, tramite piattaforme, videocamere,
altre attrezzature di nuova generazione che rilevano il mancato uso dei DPI, droni per ispezionare

luoghi pericolosi e algoritmi predittivi che anticipano guasti ai macchinari. Qui nasce I'ambiguita: un

25 Si v. il rapporto 1LO, Revolutionizing health and safety: The role of Al and digitalization at work, 2025 in
https://live.ilo.org/event/revolutionizing-health-and-safety-role-ai-and-digitalization-work-2025-04-28 - il quale esplora le
profonde trasformazioni che l'intelligenza artificiale e la digitalizzazione stanno apportando alla salute e sicurezza sul lavoro.
Il report evidenzia sia le opportunita senza precedenti per migliorare la sicurezza sia i potenziali rischi che devono essere gestiti
proattivamente. Tale rapporto ILO sottolinea, tra le altre cose, che c’¢ gia un certo ricorso a sistemi intelligenti, sensori e
dispositivi indossabili (wearable devices) basati sull'Al che consentono la rilevazione dei pericoli in tempo reale, la valutazione
predittiva dei rischi e una gestione proattiva della sicurezza. Essi possono monitorate i parametri fisiologici dei lavoratori e le
condizioni ambientali, aiutando a prevenire infortuni (ad esempio, cadute dall'alto) e stress da calore.

224 Siv. T. TREU, M. FAIOLL, Introduzione a una ricerca sulla sicurezza e sui rischi del lavoro: quadro normativo e prassi internazionali, in
q. Rivista, 2025, n. 6, p. 1 ss. — Gli esempi/casi di studio aziendali in questo saggio riportati fanno prevalentemente riferimento
a tale ricerca. Si v. anche 'impostazione teorica di C. LAZZARI, P. PASCUCCI, Sistemi di LA, salute ¢ sicuregza sul lavoro: una
Sfida al modello di prevengione aziendale, fra responsabilita e opportunita, in Rivista ginridica del lavoro e della previdenza sociale, 2024, 1. 4, p.
587 ss.
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casco di protezione dotato di sensori che segnalano un pericolo imminente (come quelli testati da
Enel, v. la ricerca citata sopra), un sistema di videosorveglianza intelligente che rileva il mancato uso
dei DPI (come quelli sviluppati da Fogsphere per Italferr o utilizzati da Saipem), un braccio meccanico
sensibile che preleva bottiglie calde (come il Cobot di O-1), o ancora un visore per la realta virtuale
usato per la formazione su attivita pericolose (come in O-l, Leonardo e FS), &€ uno "strumento di
controllo" (soggetto al co. 1 dell’art. 4 Statuto dei Lavoratori) o uno "strumento di lavoro" (esente
secondoil co. 2 di tale art. 4)? Questa stessa ambiguita, tuttavia, svela I'inadeguatezza delle categorie
tradizionali. La macchina intelligente, che si tratti di un casco sensorizzato o di un braccio meccanico
collaborativo, non e piu solo un mero oggetto o prodotto. Quella macchina intelligente, nella
prospettiva giuslavoristica che qui si segue, si configura piuttosto come un terzo elemento che si
inserisce nell'assetto contrattuale tra datore di lavoro e lavoratore??>. Non & né semplice strumento
di lavoro né mero strumento di controllo, ma un agente attivo che media le direttive datoriali e
interagisce con la prestazione lavorativa, creando un ibridismo lavoratore/macchina che esige un
superamento della vecchia dicotomia. Le tecnologie di Al e digitali offrono significative potenzialita
per migliorare la sicurezza e le condizioni di lavoro, permettendo di prevenire infortuni, ridurre
I'esposizione a rischi, monitorare in tempo reale le condizioni di pericolo e supportare la formazione.
L'Al pud essere usata per monitorare la postura e prevenire disturbi muscolo-scheletrici, per rilevare
la stanchezza o per automatizzare compiti pericolosi. Tuttavia, I'uso di questi strumenti solleva
delicate questioni giuslavoristiche in quanto essi possono comportare una sorveglianza continua e
pervasiva sui lavoratori. Il che richiede un attento bilanciamento tra I'esigenza di sicurezza e la tutela
della dignita del lavoratore. La contrattazione collettiva, come dimostrano alcuni casi di studio (ENI
e Saipem), puo giocare un ruolo cruciale nel mediare tra questi interessi, definendo regole condivise
per l'introduzione di nuove tecnologie e mitigando i potenziali conflitti, anche attraverso la creazione

di organi paritetici per il monitoraggio.

L'interpretazione prevalente, tesa a evitare abusi, & notoriamente restrittiva?2®: si afferma che uno

strumento e "di lavoro" solo se strettamente necessario e funzionale alla mansione. Un software che

225 Si rinvia a M. FATOLL, Mansioni ¢ macchina intelligente, Torino, 2018.
226 Si v. sul punto la ricostruzione della dottrina e dei vari punti di vista fornita da M. MARAZZA, Dei poteri (del datore di lavoro),
dei controlli (a distanza) e del trattamento dei dati (del lavoratore), in WP C.8.D.L.E. "Massimo D' Antona” 1T — 300/2016, pp. 1 ss. e,
pit recentemente, da A. SARTORLI, I/ controllo tecnologico sui lavoratori. La nuova disciplina italiana tra vincoli sovranagionali e modelli
comparati, Giappichelli, Torino, 2020. La tesi restrittiva ¢ sostenuta da M. T. CARINCI, S. GIUDICI, G. 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, n. 1, 2023, p. 11 ss..; A. SITZIA, 1/ controllo (de! datore di lavoro) sull’attivita dei lavoratori: il nuovo articolo 4 Stat.
lav. e il consenso (del lavoratore), in Labour & Law Issues, n. 1, 2016, p. 86; R. DEL PUNTA, La nuova disciplina dei controlli a distanza
sul lavoro (art. 23, d.lgs. 151/20135), in Rivista italiana di diritto del lavoro, n. 1, 2016, 1, p. 77 ss.; E. DAGNINO, Teenologie e controlli
a distanza, in Diritto delle relagioni industriali, n. 4, 2015, p. 991. Si v. anche gli interventi di A. SARTORI, L wmpatto dell'intelligenza
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analizza le immagini per verificare I'uso del caschetto, rispondendo a un'esigenza di sicurezza,
ricadrebbe nel piu stringente co. 1, rallentandone, in qualche modo, l'introduzione a livello di unita

produttiva.

Il presente studio, muovendo dalla norma di legge e da cid che nelle realta aziendali sta accadendo,
anche in ragione delle norme contrattuali collettive negoziate con le rappresentanze dei lavoratori,
¢ volto a dirimere i punti piu problematici di tale ambiguita??’. C’¢, infatti, uno spazio per
argomentare, da una parte, in via generale, una critica alla tesi restrittiva, gia accennata sopra??, e,
dall’altra, in via specifica, una critica a tale tesi eventualmente applicata anche ai DPI intelligenti, di

cui qui trattiamo??°.

Sappiamo che la scelta sull'opportunita o meno di introdurre un determinato strumento tecnologico
nell'organizzazione aziendale spetta in via esclusiva al datore di lavoro, facendo leva su molte norme
giuslavoristiche, tra cui, per andare ai fondamentali, gli artt. 2103, 2104, 2105 c.c., quando & in gioco
il potere direttivo, di organizzare il lavoro, di variare le mansioni, di applicare sanzioni disciplinari e,
poi, certamente, in relazione ai temi che stiamo indagando in questo saggio, gli artt. 2086 e art. 2087

c.c., con tutti i riflessi che si possono ricostruire anche in termini di responsabilita datoriale per

artificiale sul controllo e la valutazione della prestazione, ¢ sull'esercizio del potere disciplinare, in Lavoro Diritti Europa, 1. 3, 2024, p. 4 ¢ E.
GRAGNOLL [ controlli sul lavoratore e i cosiddetts sistemi di intelligenza artificiale, in Lavoro Diritti Eurgpa, n. 3, 2024, p. 5. La prassi
amministrativa ha gia offerto una specie di indicazione. Si noti che la Circolare INL del 7 novembre 2016, n. 2 fornisce
indicazioni sulla corretta interpretazione dell'art. 4 per quanto riguarda l'installazione di apparecchiature GPS. La circolare
afferma che ¢ necessario individuare quando l'installazione ¢ "strettamente funzionale" a rendere la prestazione lavorativa. La
Circolare sottolinea che solo in "casi del tutto particolari" — qualora i sistemi di localizzazione siano installati per "consentire
la concreta ed effettiva attuazione della prestazione lavorativa" (e cioe la stessa non possa essere resa senza ricorrere all’uso di
tali strumenti) — si puo ritenere che si "trasformino" in veri e propri strumenti di lavoro, escludendo l'obbligo di accordo
sindacale o autorizzazione amministrativa. Tra gli studi piu recenti in materia volto a ribadire tale posizione restrittiva si v. V.
NUZZO, Vecchi ¢ nuovi limiti al monitoraggio dei lavoratori al tempo dell’LA, in Rivista ginridica del lavoro, n. 4, 2024, 1, p. 555. In
patticolare, Nuzzo sottolinea che, sebbene l'art. 4 dello Statuto dei Lavoratori rimanga centrale nel limitare il controllo
impersonale, il relativo sistema di tutele deve essere potenziato e specificato dagli obblighi di trasparenza e informazione
derivanti dal nuovo quadro normativo europeo, garantendo una supervisione umana collettiva sui sistemi automatizzati. Il che
muove da una valutazione piu ampia condotta da Nuzzo sul concetto di “potere direttivo e di controllo”, il cui primo nucleo
teorico ¢ stato elaborato da L. TEBANO, Lavoro, potere direttivo e trasformazioni organizzative, Napoli, 2020. In particolare, si
ritiene che 'esercizio del potere datoriale attraverso sistemi sofisticati di Al nel contesto lavorativo determini una "duplice
trasformazione". In primo luogo, le prerogative del datore di lavoro (inteso anche come deployer) acquisirebbero una maggiore
invasivita, evidente nell'impiego di sistemi di riconoscimento delle emozioni. In secondo luogo, si assisterebbe a un mutamento
morfologico del potere direttivo, che si fonde con il potere di controllo, assumendo la forma di un "potere di controllo
direttivo". In ragione di cio, il potere mirerebbe a conformare i comportamenti dei dipendenti ex ante ed ¢ dotato di un
potenziale di monitoraggio intenso.

227 Si tenga presente che ¢’¢ un certo orientamento giurisprudenziale (v. Trib. La Spezia 25 novembre 2016) che secondo la
quale lo strumento di lavoro ¢ tale anche qualora si limiti soltanto ad agevolate, ottimizzare e semplificare il lavoro, pur non
essendo utilizzato necessariamente per 'esecuzione dei compiti.

228 Si v. la ricostruzione molto prudente di U. GARGIULO, Intelligenga Artificiale, monitoraggio e controllo dei lavoratori in una
prospettiva di regolazione 'a geometria variabile, in q. Rivista, 2025, n. 20, p. 169 ss.. Si v. anche A. INGRAO, I/ braccialetto elettronico
tra privacy e sicurezza del lavoratore, in Diritto delle relazioni industriali, n. 3, 2019, p. 902 ss. ¢ E. GRAGNOLIL, G/ strumenti di controllo
¢ i mezzd di produzione, in Variagioni su Temi di Diritto del Lavoro, n. 4, 2016, p. 651

229 Si tenga presente che sul punto ¢’¢ un certo dibattito. E. DAGNINO, Le fecnologie per la tutela della salute e sicurezza dei lavoratori
tra garangie ¢ vincols, in 11 lavoro nella ginrisprudenza, n. 6, 2021, p. 591 ss. ¢ A. INGRAO, I/ braccialetto, cit., mostrano un certo
scetticismo anche su questo profilo.
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mancata mitigazione del rischio da lavoro?3°. Tale assetto argomentativo si fonda sull'insindacabilita
della discrezionalita tecnica e organizzativa del datore di lavoro, tutelata dall'art. 41 della
Costituzione. Di conseguenza, la scelta del datore di lavoro di introdurre un dispositivo, per esempio
qualificandolo come strumento di lavoro (art. 4, co. 2), pud essere verificata dal giudice sotto un
profilo molto limitato. Il sindacato del giudice deve esclusivamente essere focalizzato sull’assenza di
effettivita delle ragioni organizzative che hanno motivato l'introduzione del dispositivo. Non e
compito del giudice sovrapporre le proprie argomentazioni sull'utilita dello strumento alle
valutazioni tecniche compiute dal datore di lavoro per l'organizzazione del lavoro. Ragionare
diversamente equivarrebbe a autorizzare il giudice a sostituirsi arbitrariamente alle valutazioni
tecniche effettuate dal datore di lavoro. Il giudizio di sindacabilita, per essere rispettoso dell'art. 41
Cost., deve essere analogo a quello che il giudice & chiamato a compiere nell’accertamento circa la
sussistenza del giustificato motivo oggettivo. Anche in quel caso, il giudice non puo sindacare la
scelta dei criteri di gestione dell'impresa. Il giudice si limita alla verifica dell’effettivita della scelta
aziendale e della relazione di causalita con la prestazione/posizione lavorativa del singolo perché i
poteri di organizzazione del datore di lavoro non hanno limiti interni. Essi sono suscettibili di
controllo esclusivamente per cid che attiene ai limiti esterni posti dalla legge e al rispetto del

principio di correttezza e buona fede nell'esecuzione del contratto?3.

Tale interpretazione ha conseguenze dirette sulla distinzione tra strumenti di controllo e strumenti
di lavoro (art. 4, co. 1 e 2) in relazione a DPI intelligenti e, dunque, sulla tesi che qui si propone: se
uno strumento, come un caschetto intelligente o oggetti smart simili, & fornito dal datore di lavoro
nell’esercizio del relativo potere direttivo e utilizzato per rendere la prestazione lavorativa,
necessariamente in modo piu 0 massimamente piu sicuro, non si pud non assecondare tale
valutazione organizzativa, permettendo una sussunzione del DPI intelligente nel co. 2 dell’art. 4 1.

300/1970.

In tale prospettiva, il punto nevralgico da evidenziare, qui in premessa, attiene a cid che si puo
considerare, per i fini dell’'indagine, rientrante nella nozione di DPI “intelligenti”. Cio va posto in
relazione al quadro normativo delineato dal Testo Unico sulla Sicurezza (d.lgs. 9 aprile 2008, n. 81) e

alla variegata impostazione euro-unitaria in materia di regolazione dell’intelligenza artificiale. Il

230 Rinvio ai miei studi in materia, tra cui M. FAIOLL, Assessing Risks and Liabilities of AI-Powered Robots in the Workplace. An EU-
US Comparison, in Diritto della sicurezza sul lavoro, n. 1, 2025, p. 79 ss.
231 Tra gli studi piu netti e diretti su questa impostazione teorica, si v. in particolare quello di F. LISO, La mobilita de! lavoratore
in azienda. Il quadro legale, Milano, 1982.

pag. 111



concetto di DPI si inserisce in un approccio alla prevenzione che, storicamente, € passato da una
logica puramente tecnologica e oggettiva a una piu complessa, di tipo organizzativo e
soggettivamente partecipato. In origine, la prevenzione si basava sull'adozione tassativa di
accorgimenti tecnici, tra cui i "mezzi personali di protezione", senza considerare il fattore umano o
I'organizzazione del lavoro. Il Testo Unico sulla Sicurezza, facendo evolvere questa visione, ha
integrato i DPI in un sistema di prevenzione primaria che mira anzitutto a eliminare i rischi alla fonte
e, solo quando cid non & possibile, a ridurli al minimo?32. L'obbligo del datore di lavoro di fornire i
DPI, quindi, non esaurisce il relativo dovere generale di sicurezza, ma si colloca all'interno di una
gerarchia di misure di tutela. La fornitura di DPI adeguati (qui, per la nostra ricerca, possiamo dire
“pil” adeguati perché intelligenti) rientra nell'obbligo datoriale di sicurezza sancito dall'art. 2087 c.c.
che impone di adottare tutte le misure suggerite dall'esperienza e dalla tecnica per tutelare
l'integrita fisica e la personalita morale del lavoratore?33. Il d.lgs. 81/2008 specifica questo obbligo,
anche mediante I'art. 18, che impone al datore di lavoro di fornire ai lavoratori i necessari e idonei
DPI. L'inadempimento di quest'obbligo, soprattutto quando causa un infortunio, puo configurare una

responsabilita civile, penale e amministrativa per il datore di lavoro.

L'evoluzione tecnologica, in particolare l'introduzione di DPI intelligenti, sta rivoluzionando il
concetto stesso di dispositivo di protezione. Questi nuovi strumenti non si limitano piu a una
funzione passiva di barriera contro il rischio, ma diventano elementi attivi nel sistema di prevenzione.
| DPI intelligenti, grazie a sensori integrati, possono monitorare parametri vitali dei lavoratori in
tempo reale, rilevare il mancato utilizzo o |'uso scorretto del dispositivo stesso, o inviare segnali di
allarme in caso di necessita o pericolo. Caschi intelligenti monitorano la fatica, abbigliamento con
sensori controlla la postura o guanti che cambiano colore a contatto con sostanze pericolose. Tali

DPI avanzati si inseriscono perfettamente nella logica della "massima sicurezza tecnologicamente

232 §i v. per una panoramica, anche di prassi, G. CLAUDIO, M. S. LORA, A. ODDO, I/ nuovo regolamento UE sui dispositivi di
protezione individuale, in 1SL - Igiene ¢ Sicurezza del Lavoro, 2016, n. 10, p. 502.

233 M. GRANDL, I/ decreto di recepimento della Direttiva 2019/ 1832/ UE e la scelta dei DPI, in ISL. - Igiene ¢ Sicurezza del Lavoro, 2022
n. 4, p. 185 ss. Si v. anche CM. ROVATL, "Repetita invant": gli indumenti di lavoro assumono la caratteristica di DPI se forniscono una
protezione, seppur minima, dai rischi correlati alla mansione esercitata, in Diritto delle relagioni industriali, 2023, n. 3, p. 833 ss.; M.
D'APONTE, Sulla natura di DPI degli indumenti di lavoro e ['obbligo del datore di lavoro di provvedere al lavaggio, in Rivista ginridica del
lavoro e della previdenza sociale, 2023, n. 2, p. 244 ss. Si v. anche il ragionamento interessante posto da M. GIOVANNONE, [«
sicnrexza delle attrezzature da lavoro nellintreccio regolativo tra il I’AI Act e il Regolamento Macchine, in Rivista Ginridica AmbienteDiritto.it,
2025, n. 3, pp. 11 ss. In patticolare, secondo 'analisi di Giovannone, il Regolamento Macchine (UE) 2023/1230, pur non
trattando direttamente dei DPI, rafforza il principio della sicurezza integrata nel prodotto. Questo significa che le macchine di
nuova generazione, specialmente quelle dotate di Al, dovrebbero arrivare sul luogo di lavoro con un livello di sicurezza
intrinseca piu elevato, riducendo la necessita di ricorrere ai DPI. Tuttavia, il ruolo del datore di lavoro nell'effettuare una
corretta valutazione dei rischi residui e nella conseguente scelta, fornitura e gestione dei DPI rimane un caposaldo del sistema
prevenzionistico.
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possibile", rendendo il datore di lavoro responsabile di valutare e adottare le innovazioni che

possono elevare gli standard di protezione.

Si comprende che la connessione tra DPI intelligenti e Al & ormai inscindibile?3*

e impone una
rilettura della relativa natura giuridica, specialmente alla luce dell'Al Act (Reg. EU 13 giugno 2024, n.
1698/2024, — di seguito anche “Al Act”). | DPI intelligenti sono sistemi complessi dotati di sensori
(GPS, accelerometri, sensori biometrici) che raccolgono una mole enorme di dati sul lavoratore: dalla
sua posizione alla postura, dallo stato di affaticamento al battito cardiaco. Questi dati vengono poi
elaborati da sistemi di Al, che possono assumere varie forme: dall'Embodied Al, integrata
direttamente nel dispositivo indossato (es. un elmetto che rileva i "colpi di sonno" e vibra per
allertare il lavoratore), fino ad Agentic Al che operano all'interno di piattaforme di "management
algoritmico". Tali piattaforme analizzano i dati per monitorare in tempo reale il rispetto delle
procedure di sicurezza, valutare le performance, prevedere comportamenti a rischio o addirittura
inviare alert e istruzioni al lavoratore o ai supervisori. E proprio questa capacita di analisi e
monitoraggio che qualifica tali sistemi ai sensi dell'Al Act. Il regolamento europeo, infatti, classifica
come "ad alto rischio" i sistemi di Al utilizzati nel contesto lavorativo per il "monitoraggio e la
valutazione delle prestazioni e del comportamento” dei lavoratori. Di conseguenza, un DPI
intelligente che raccoglie dati per tali finalita non puo piu essere considerato solo un mero
"strumento di lavoro", ma diventa parte integrante di un sistema di Al ad alto rischio, soggetto a
obblighi stringenti di trasparenza, sorveglianza umana, valutazione della conformita e qualita dei
dati. Questa classificazione europea scardina la vecchia dicotomia dello Statuto dei Lavoratori,
dimostrando che la natura duale di questi strumenti — al contempo di sicurezza e di sorveglianza —
richiede un quadro interpretativo, oltre che normativo, piu sofisticato, incentrato non sullo
strumento in sé, ma sulla rischiosita della relativa funzione algoritmica. Tale funzione & proprio cio
che qualifica o determina il sistema di Al come un terzo elemento del rapporto di lavoro.
Riconoscendone I'alto rischio, il legislatore europeo ammette implicitamente che la macchina non e

un oggetto passivo, ma un attore, co-protagonista, che, operando sulla base di dati, altera la

234 Si v. 1 seguenti due rapporti internazionali OECD e ILO sul punto. In particolare, tali rapporti sono stati elaborati da A.
MILANEZ, A. LEMMENS, C. RUGGIU Algorithmic management in the workplace: New evidence from an OECD employer survey, in
OECD Artificial Intelligence Papers, 2025, No. 31, OECD Publishing, Paris, https://doi.org/10.1787/287¢13c4-en - e U. RANI,
A. PESOLE, 1. GONZALEZ VAZQUEZ, Algorithmic Management practices in regular workplaces: case studses in logistics and healtheare,
Publications Office of the European Union, Luxembourg, 2024, https://data.curopa.cu/doi/10.2760/712475
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dinamica tradizionale del potere e del controllo, richiedendo quindi un quadro di garanzie del tutto

nuovo?®.

L'introduzione dei DPI intelligenti (o smart PPE) crea una connessione diretta e rafforza gli obblighi
del datore di lavoro sanciti dall’art 2087 c.c. e, per cio che qui conta, dall’art. 2086, co. 2, c.c.,
spostando l'accento della prevenzione da un approccio meramente tecnologico a uno di tipo
organizzativo, dinamico, proattivo e, dunque, indirettamente, anche di controllo al fine di mitigare i

rischi da lavoro.

L'art. 2087 c.c. € la norma cardine dell'obbligazione di sicurezza datoriale, imponendo
all'imprenditore di adottare tutte le misure che, "secondo la particolarita del lavoro, I'esperienza e
la tecnica, sono necessarie a tutelare l'integrita fisica e la personalita morale del prestatore di
lavoro". Questa disposizione, definita una "norma di chiusura" del sistema, ha un carattere
"dinamico". Essa non si limita a richiedere il rispetto delle normative specifiche, ma obbliga il datore
di lavoro a perseguire il principio della "massima sicurezza tecnologicamente possibile"?3¢. Qui si
innesta certamente la connessione con i DPI intelligenti. Tali dispositivi che includono caschi che
monitorano la fatica, sensori indossabili per la postura o guanti che rilevano sostanze pericolose,
non sono piu semplici "mezzi personali di protezione" passivi, ma rappresentano I'evoluzione della
"tecnica" menzionata dall'art. 2087 c.c.. L'obbligo di sicurezza, infatti, impone al datore di lavoro di
uniformarsi alla migliore scienza ed esperienza del momento storico nel proprio settore, adottare
tutte le misure e gli accorgimenti acquisiti al patrimonio tecnico-scientifico che possono elevare i
livelli di sicurezza, adeguare continuamente [|'organizzazione alle innovazioni tecnologiche
necessarie a tutelare le condizioni di lavoro, anche se non espressamente previste dalla legge. Di
conseguenza, nel momento in cui i DPI intelligenti diventano una tecnologia disponibile (anche nel

senso di finanziariamente accessibili, soprattutto nelle catene di valore, per le PMI) e in grado di

235 In questo senso, il legislatore europeo si sta muovendo per predisporre una normativa sul management algotitmico (v. qui
https://www.curopatl.ecuropa.cu/doceo/document/EMPI-PR-774283 EN.pdf ). Sulla nozione socio-economica di
management algoritmico, si V. EUROFOUND, Algorithmic managenment, 2023.
https://apps.eurofound.europa.eu/legislationdb/algorithmic-management e EUROFOUND, Regulatory responses to algorithmic
management in the EU, 2024. https://www.eurofound.europa.ecu/en/resources/article /2024 /regulatory-responses-algorithmic-
management-cu - si v. anche tra gli studi piu recenti, V. DOELLGAST,, I. WAGNER, S. O'BRADY, Negotiating limits on
algorithmic management in digitalised services: cases from Germany and Norway, in Transfer: European Review of Labonr & Research, Vol. 29,
No. 1, 2023, p. 105 ss.; M. DUPUIS, Algorithmic management and control at work in a manufacturing sector: Workplace regime, union
power and shopfloor conflict over digitalisation, in New Technology, Work & Employment, Vol. 40, No. 1, 2025, p. 81 ss.

236 I Yimpostazione che si segue su tale nozione ¢ quella elaborata da P. PASCUCCI (a cura di), Salute e sicurezza sul lavoro. Tutele
universali e nuovi strumenti regolativi a dieci anni dal d.lgs. n. 81/2008, Milano, 2019. Piu recentemente, D. GAROFALO, L'arz. 2087
¢.c. tra vis espansiva e responsabilita oggettiva, in Massimario di ginrisprudenza del lavoro, 2024, n. 4, p. 620. Per studi monografici recenti,
siv. M. GIOVANNONE, Responsabilita datoriale ¢ prospettive regolative della sicurezza sul lavoro. Una proposta di ricomposizione, Totino
2024
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migliorare la prevenzione (ad esempio, allertando in tempo reale di un pericolo o monitorando
I'esposizione a rischi), il loro impiego non € piu una mera opzione, ma puo diventare un dovere
giuridico per il datore di lavoro ai sensi dell'art. 2087 c.c., in ossequio al principio della massima
sicurezza tecnologicamente possibile. Ignorare queste innovazioni potrebbe configurare un
inadempimento dell'obbligo di sicurezza, esponendo il datore di lavoro a responsabilita in caso di

infortunio®’.

La riforma dell'art. 2086, comma 2, c.c. ha introdotto per l'imprenditore I'obbligo di istituire un
"assetto organizzativo, amministrativo e contabile adeguato alla natura e alla dimensione
dell'impresa", anche in funzione della rilevazione tempestiva della crisi d'impresa e della perdita
della continuita aziendale?38. Sebbene la norma sia finalizzata principalmente alla prevenzione della
crisi aziendale, essa ha importanti ricadute anche sulla sicurezza sul lavoro, creando un collegamento
diretto con l'art. 2087 c.c.. La connessione si manifesta nel fatto che la sicurezza sul lavoro non ¢ piu
un elemento esterno, ma diventa una componente strutturale di un assetto imprenditoriale
"adeguato" e sostenibile. L'interpretazione organizzativa e dinamica dell'obbligo di sicurezza ex art.
2087 c.c. trova cosi una conferma speculare nell'art. 2086, co. 2. Un'organizzazione che trascura la
sicurezza, infatti, &€ un'organizzazione intrinsecamente fragile e piu esposta a crisi, non solo operative
ma anche economiche e reputazionali. In questo quadro, i DPI intelligenti e, piu in generale,
I'intelligenza artificiale per la prevenzione, diventano strumenti fondamentali per realizzare un
assetto organizzativo "adeguato" anche tecnologicamente. L'obbligo di istituire assetti organizzativi
adeguati ex art. 2086 c.c. si traduce, dal punto di vista della sicurezza, nell'obbligo di introdurre

tecnologia avanzata per mitigare e prevenire il rischio da lavoro.

Tale quadro teorico, in modo piu diretto, ci indica una via a doppio binario. Da una parte, |'art. 2087
c.c., attraverso il principio della "massima sicurezza tecnologicamente possibile", rende obbligatoria
I'adozione di DPI intelligenti quando questi rappresentano |'evoluzione della tecnica in un dato
settore. Dall’altra, I'art. 2086 c.c., richiedendo "assetti organizzativi adeguati", impone che la
gestione della sicurezza e l'integrazione di tecnologie avanzate come i DPI intelligenti siano parte

integrante della corretta gestione imprenditoriale, al pari della prevenzione della crisi aziendale. Di

237 Sull’art. 2087 c.c. si v. alcuni studi che ben evidenziano punti di forza e i limiti di tale normativa. In particolare, F.
MALZANLI, Awmbiente di lavoro ¢ tutela della persona. Diritti ¢ rimedi, Milano, 2014; M. LAL I/ diritto della sicurezza sul lavoro tra conferme
¢ sviluppi, Torino, 2017. Sulla struttura giuridica che deriva dall’art. 2087 c.c. si rinvia a F. BIANCHI D’URSO, Profili ginridici
della sicurezza sul lavoro, Napoli, 1980; L. MONTUSCHLI, Diritto alla salute e organizzazione del lavoro, Milano, 1989; M. PERSIANI,
M. LEPORE, I/ nuovo diritto della sicurezza sul lavoro, Torino, 2012.
238 La tesi sulla rilevanza dell’art. 2080, co. 2, c.c. in materia di sicurezza sul lavoro ¢ elaborata in M. FAIOLI, Adegnatezza ex
art. 2086 c.c. ¢ obbligo di introdurre tecnologia avanzata per mitigare i rischi da lavoro, in q. Rivista, 2025, n. 6, p. 143 ss.
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conseguenza, un datore di lavoro che non valuta o non adotta DPI intelligenti disponibili e capaci di
ridurre i rischi potrebbe essere considerato inadempiente non solo rispetto all'obbligo specifico di
sicurezza (art. 2087 c.c.), ma anche rispetto al piu generale dovere di dotare l'impresa di
un'organizzazione adeguata (art. 2086 c.c.), con tutte le responsabilita civili e penali che ne possono

derivare

Dato il contesto teorico e fissata la tesi che si intende argomentare, le domande da porsi sono le
seguenti. Posta la duplice natura dei DPl intelligenti —al contempo dispositivi di sicurezza e potenziali
strumenti di monitoraggio — essi devono essere classificati come "strumenti di controllo", soggetti
alle complesse procedure autorizzative dell'art. 4, co. 1, dello Statuto dei Lavoratori, oppure come
"strumenti di lavoro" esenti ai sensi del co. 2? In che modo I'obbligo giuridico del datore di lavoro di
garantire la "massima sicurezza tecnologicamente possibile" influenza tale classificazione,
trasformando potenzialmente I'adozione di queste tecnologie avanzate da mera opzione a vero e
proprio dovere giuridico? Come si interseca il nuovo Al Act — che classifica molti di questi sistemi
come "ad alto rischio" — con l'interpretazione tradizionale delle normative giuslavoristiche nazionali,
e in che modo impone un quadro di compliance piu sofisticato? Considerando le attuali ambiguita
normative (de jure condito), qual € la procedura operativa corretta che il datore di lavoro deve
seguire per introdurre lecitamente i DPI intelligenti oggi? In prospettiva futura (de jure condendo),
come potrebbe essere riformato lo Statuto dei Lavoratori per risolvere queste tensioni e promuovere
un approccio "Al for Good" che bilanci innovazione tecnologica, sicurezza sul lavoro e dignita della

persona?

0000000

Il saggio € composto da cinque paragrafi. Il presente primo paragrafo introduce il problema centrale
che nasce da un "cortocircuito normativo": I'attuale legislazione sul lavoro, in particolare |'articolo 4
della legge n. 300/1970, crea ostacoli significativi all'adozione di Dispositivi di Protezione Individuale
(DPI) intelligenti, progettati per aumentare la sicurezza. Si analizza il dilemma giuridico cruciale se
tali dispositivi debbano essere considerati "strumenti di controllo”, che richiedono un complesso iter
autorizzativo sindacale o amministrativo, oppure "strumenti di lavoro" da esso esenti. L'analisi si
fonda sul quadro teorico degli obblighi del datore di lavoro ai sensi dell'art. 2087 c.c. (obbligo di
sicurezza) e dell'art. 2086 c.c. (dovere di istituire assetti organizzativi adeguati), sostenendo che la

disponibilita di tecnologie avanzate rafforzi tali doveri. Il secondo paragrafo approfondisce la dottrina
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giuridica tradizionale relativa al potere di controllo del datore di lavoro e ai suoi limiti. Esamina la
distinzione tra la vigilanza diretta sull'esecuzione della prestazione e i cosiddetti "controlli difensivi",
volti a tutelare il patrimonio aziendale. Questa sezione traccia I'evoluzione giurisprudenziale del
concetto, specialmente dopo la riforma del 2015, evidenziando come la giurisprudenza piu recente
abbia ammesso la legittimita di controlli difensivi "in senso stretto" al di fuori delle garanzie
procedurali, ma solo in presenza di un "fondato sospetto" di un illecito. Il terzo paragrafo adotta una
prospettiva futura (de jure condendo), sostenendo che l'impianto normativo dello Statuto dei
Lavoratori, concepito in un'era fordista, sia ormai obsoleto di fronte all'avvento dell’Al che opera nei
luoghi di lavoro. Vengono esplorate due possibili vie di riforma legislativa per le norme chiave dello
Statuto. La prima imporrebbe limiti rigidi alle nuove tecnologie. La seconda propone un approccio
piu bilanciato e moderno che promuova un "Al for Good". Questa proposta suggerisce di introdurre
una "procedura qualificata" per incentivare I'adozione di Al per la sicurezza, a condizione che vi sia
una co-progettazione con i sindacati, una netta separazione dei dati raccolti e il pieno rispetto dei
principi dell'Al Act. Infine, il quarto paragrafo fornisce una linea interpretativa su come operare
all'interno dell'attuale quadro normativo (de jure condito). Viene delineato un processo di
compliance che i datori di lavoro devono seguire per introdurre i DPI intelligenti oggi, integrando i
requisiti della normativa giuslavoristica italiana e dell'Al Act. Il flusso operativo proposto include la
conduzione di valutazioni d'impatto preliminari (DPIA/FRIA), ['attivazione della procedura
autorizzativa prevista dall'art. 4 ove necessario, la conformazione agli obblighi dell'Al Act in materia
di sorveglianza umana e registrazione dei dati, e la garanzia della massima trasparenza informativa
nei confronti dei lavoratori. Con le conclusioni, quinto paragrafo, si delinea la prospettiva teorica che

si puo ulteriormente approfondire.

2. Il potere di controllo e i relativi limiti. Interpretazione classica, anche alla luce
dell’art. 4 I. I. 300/1970, riformato nel 2015. Controlli difensivi e evoluzione
giurisprudenziale

Una volta stabilito che I'adozione dei DPI intelligenti si inserisce nel pilt ampio dovere di garantire la
massima sicurezza tecnologicamente possibile (art. 2087 c.c.) e di perseguire un assetto
organizzativo adeguato (art. 2086 c.c.), il nodo cruciale resta la relativa qualificazione ai sensi dell'art.

4 dello Statuto dei Lavoratori. Per rispondere alle domande poste, e in particolare per dirimere il
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dilemma sulla classificazione dei DPI intelligenti, & indispensabile analizzare le fondamenta su cui
poggia la distinzione tra controllo e strumento di lavoro. Poiché, come si e visto, tali dispositivi
intelligenti possono essere classificati come strumenti di controllo soggetti al co. 1 dell’art. 4, diventa
imprescindibile approfondire la nozione stessa di potere di controllo. E necessario, quindi, fare un
passo indietro per analizzare come la giurisprudenza e la dottrina hanno definito questo potere, i
limiti e I'evoluzione, con particolare riferimento alla categoria dei cosiddetti controlli difensivi, per

comprendere appieno l'alveo giuridico in cui i DPI intelligenti si collocano.

Secondo la visione classica, il potere di controllo € una delle vicende giuridiche che caratterizza il
rapporto individuale di lavoro subordinato e si manifesta come una diretta conseguenza del potere
direttivo del datore di lavoro?*°. Consiste nell'attivita di verifica e osservazione con cui il datore di
lavoro si assicura che il lavoratore adempia correttamente le relative mansioni e altre obbligazioni
derivanti dal contratto di lavoro. In questo modo, il datore di lavoro raccoglie informazioni per
valutare la prestazione, le capacita professionali e I'affidabilita del lavoratore. Tuttavia, tale potere
non ¢ illimitato. Deve essere bilanciato con i diritti del lavoratore, poiché un eccesso di controllo
rischierebbe di lederne la dignita. La legge distingue principalmente due forme di controllo. Da una
parte, il controllo a vista che viene esercitato direttamente e in presenza dal datore di lavoro o dal
personale di vigilanza (i cui nominativi devono essere comunicati, come previsto, per esemplificare,
dall'art. 31.300/1970). Dall’altra, il controllo a distanza che é realizzato tramite strumenti tecnologici
che operano anche in assenza fisica del controllore (art. 4, 1. 300/1970). Questo controllo & molto
piu problematico, perché pud diventare occulto e pervasivo, ledendo la sfera personale del

lavoratore?*°.

Il potere di controllo del datore di lavoro rende possibile il potere direttivo e, di conseguenza, quello

disciplinare. Tale potere trova la relativa legittimazione nel contratto di lavoro?*!. Sul piano

239 Si rinvia per gli aspetti fondamentali della materia a B. VENEZIANI, 1 controlli dellimprenditore ed il contratto di lavore, Bati
1975. Si v. anche M. DELL’OLIO, Art. 4 stat. lav. ed elaboratori elettronici, in Diritto del Lavoro, n. 1, 19806, p. 487 ss.. Si v. anche
B. VENEZIANI, Art. 4 ¢ S. SCIARRA, Art. 8, in G. GIUGNI (diretto da), Lo Statuto dei lavoratori. Commentario, Giuftre,
Milano, 1979, tisp. p. 2 e 88 ss.; F. CARINCI, Réivoluzione tecnologica e diritto del lavoro: il rapporto individuale, in Giornale di diritto de!
lavoro e di relazioni industriali, n. 26, 1985, p. 203 ss.; R. DE LUCA TAMAJO, [ controlli sui lavoratori, in G. ZILIO GRANDI (a
cura di), I poteri del datore di lavoro nell'impresa, Cedam, Padova, 2002, p. 30 ss..

240 G. GHEZZL, . LISO, Computer ¢ controllo dei lavorators, in Giornale di diritto del lavoro e di relagioni industriali, n. 30, 1986, risp.
p. 354 € 366 ss.; C. PISANLI, I controlli a distanza sui lavoratori, in Giornale di diritto del lavoro e di relazioni industriali, n. 33, 1987, p.
121 ss.; R. DE LUCA TAMAJO, R. IMPERIALI D’AFFLITTO, C. PISANI, R. ROMEI (a cura di), Nuove tecnologie ¢ tutela
della riservatezza dei lavoratori, Franco Angeli, Milano, 1988; L. GAETA, La dignita del lavoratore ¢ i turbamenti dell'innovazione, in
Lavoro ¢ diritto., n. 2, 1990, p. 203 ss.

241 §i richiama l'insegnamento di L. MENGONI, I/ contratto di lavoro, Milano, 2004, il quale sottolinea che i poteri datoriali che
si esercitano nell’ambito della subordinazione dipendono dal regolamento di intetessi che viene stabilito dalle parti mediante
il contratto individuale di lavoro.
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costituzionale, questo potere & espressione della liberta di iniziativa economica (art. 41 Cost.),
sebbene vincolata al rispetto della liberta e dignita umana. Il potere di controllo puo essere osservato
come uno strumento per vigilare sull'esatto adempimento della prestazione lavorativa (controllo
sull'adempimento) e per tutelare il patrimonio aziendale (controllo difensivo). In questo senso, il
potere di controllo sarebbe una specificazione lavoristica del potere di intervento del creditore per
verificare I'operato del debitore, volto a tutelare l'interesse creditorio. Ovviamente, nel contesto
delle regole che attengono al rapporto di lavoro subordinato, esso assume connotazioni del tutto
peculiari che lo distinguono dal modello civilistico generale?*?. Con I'avvento delle nuove tecnologie
e la "dataficazione" del rapporto di lavoro, secondo alcuni il potere di controllo si sarebbe
trasformato. Esso non si limiterebbe piu a una sorveglianza ex post, ma diventerebbe uno strumento
di conformazione ex ante dei comportamenti dei lavoratori, assumendo i contorni di un "potere di
controllo direttivo". Le tecnologie digitali, infatti, influenzerebbero e orienterebbero le condotte dei
lavoratori, inducendo meccanismi di autocorrezione e autodisciplina e rendendo le prerogative

datoriali piu invasive e pervasive?*,

Nella formulazione originaria (pre-riforma 2015), la norma stabiliva un divieto assoluto di utilizzare
impianti audiovisivi e altre apparecchiature per controllare a distanza I'attivita dei lavoratori. Tale
divieto poteva essere derogato solo per esigenze organizzative, produttive o di sicurezza del lavoro,
previa autorizzazione tramite accordo sindacale o, in mancanza, tramite provvedimento
amministrativo. Era quindi vietato l'uso di impianti finalizzati al controllo, ma era permessa
I'installazione di apparecchiature per altri fini, da cui poteva derivare una mera potenzialita di
controllo (definito anche "preterintenzionale"). Con la riforma del 2015, l'art. 4 & stato

profondamente modificato?**. La nuova versione elimina il divieto esplicito di controllo a distanza e

242 §i v. la ricostruzione delle varie teorie sul potere di controllo in A. BELLAVISTA, I/ controllo sui lavoratori, Totino, 1995; E.
GRAGNOLL, Linformazione nel rapporto di lavoro, Totino, 1996; M. AIMO, Privacy, liberta di espressione e rapporto di lavoro, Napoli,
2003; C. ZOLL, I/ controllo a distanza del datore di lavoro, Lart. 4 1. n. 300/ 1970 tra attnalita ed esigenze di riforma, in Rivista italiana di
diritto del lavoro., 2009, 1. 4, p. 485 ss.; P. TULLINI, Comunicazione elettronica, potere di controllo e tutela del lavoratore, in Rivista italiana
di diritto del lavoro., 2009, n. 4, p. 323 ss.; M. AIMO, Tutela della riservatezza e protegione dei dati personali dei lavorators, in M.
MARAZZA (a cura di), Contratto di lavoro e organizzazione, t. 11, in M. PERSIANI, F. CARINCI (diretto da), Trattato di diritto del
lavoro, 2012, Padova, p. 1771 ss..
243V, NUZZO, cit., 2024.
244 Per una lettura in un’ottica costruens che, in ragione della novella del 2015, evidenzia una valorizzazione del principio di
autonomia e trasparenza sul piano individuale, anche grazie all’integrazione con la disciplina GDPR, si v. gli studi di A.
MARESCA, Controlli tecnologici e tutele del lavoratore nel "nuovo" art. 4 dello statuto dei lavoratori, in Rivista italiana di diritto del lavoro,
2016, n. 4, p. 513 ss.; 1. ALVINO, I nuovi limiti al controllo a distanza dell'attivita dei lavoratori nell'intersezione fra le regole dello Statuto
dei lavoratori e quelle del Codice della "privacy” , in Labour & Law Issues, 2016, 0. 1, p. 3 ss.; M. T. SALIMBENL, La riforma dell'articolo
4 dello statuto dei lavoratori: I'ambigna risolutezza del legislatore, in Rivista italiana di diritto del lavoro, 2015, . 4, p. 589 ss.; L. TEBANO,
La nuova disciplina dei controlli a distanza: quali ricadute sui controlli conoscitivi? in Rivista italiana di diritto del lavoro, 2016, n. 3, p. 345
ss. Per una lettura in prospettiva destruens del regime riformato nel 2015, si v. M.T. CARINCI, I/ controllo a distanza dell’attivita
dei lavoratori dopo il “Jobs Act” (art. 23 D. Lgs. 151/2015): spunti per un dibattito, in Labonrd>Law Issues, 2016, n. 2, p. 3 ss.; A.
SITZIA, 1/ controllo (del datore di lavoro) sull'attivita deilavoratori: il nuovo articolo 4 St. la, in Labourd>Law Issues, 2016, n. 2, p. 83 ss.;
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stabilisce che gli impianti audiovisivi e gli altri strumenti da cui derivi la possibilita di controllo
possono essere installati e impiegati per esigenze organizzative e produttive, per la sicurezza del
lavoro e per la tutela del patrimonio aziendale. L'inclusione di quest'ultima finalita ha in parte
ricondotto nell'alveo della norma i controlli difensivi che prima ne erano esclusi (v. di seguito).
L'installazione di tali strumenti (co. 1) richiede sempre un preventivo contratto collettivo aziendale
o l'autorizzazione dell'lspettorato del Lavoro. La riforma ha introdotto un'importante eccezione (co.
2 dell’art. 4). La procedura autorizzatoria non e richiesta per gli "strumenti utilizzati dal lavoratore
per rendere la prestazione lavorativa" (es. computer, tablet, software specifici) e per gli "strumenti
di registrazione degli accessi e delle presenze". Infine, il nuovo co. 3 dell’art. 4 stabilisce che le
informazioni raccolte tramite tutti questi strumenti (sia quelli del co. 1 che del co. 2 dell’art. 4) sono
utilizzabili "a tutti i fini connessi al rapporto di lavoro" (inclusi quelli disciplinari) a condizione che il
lavoratore riceva adeguata informazione sulle modalita d'uso e di controllo e che sia rispettata la
normativa GDPR. Questo ha spostato il baricentro della tutela dalla fase di installazione dello

strumento a quella, successiva, del corretto trattamento del dato raccolto.

Nelllambito di questa vicenda merita essere indagata |’evoluzione della nozione di controllo
difensivo, la quale e altresi importante per i fini di questo studio sui DPI intelligenti. | DPI intelligenti
agiscono anche come uno strumento di controllo difensivo, fornendo un livello di sorveglianza
preventivo e costante per proteggere i beni aziendali (controllo in senso lato) e generando dati che
possono giustificare un'indagine specifica e mirata qualora sorga il sospetto di un illecito (controllo
in senso stretto). Per esemplificare, un alert proveniente da un dispositivo intelligente — ad esempio,
la notifica che un lavoratore & entrato in un'area riservata o ha disattivato ripetutamente un
dispositivo di sicurezza — puo fornire gli indizi concreti necessari a far sorgere un fondato sospetto di
un comportamento illecito. Una volta sorto tale sospetto, il datore di lavoro puo avviare un controllo

difensivo mirato nei confronti del singolo lavoratore.

In questa prospettiva, possiamo indagare la natura dei controlli difensivi, i quali sono una categoria
di elaborazione giurisprudenziale, nata per creare un'area di legittimita per i controlli, anche
tecnologici, del datore di lavoro al di fuori delle rigide garanzie previste dall'art. 4 dello Statuto dei

Lavoratori nella formulazione originaria. La teoria si fondava su una distinzione, spesso criticata, tra

A. INGRAO, I/ controllo a distanza sui lavoratori ¢ la nunova disciplina privacy, Bari, 2018, i quali sottolineano, con diverse
argomentazioni e gradazioni, che il limite maggiore del regime post-2015 ¢ I'esclusione degli "strumenti utilizzati dal lavoratore
per rendere la prestazione lavorativa" (come PG, fablet, smartphone) dalla procedura di autorizzazione sindacale o amministrativa.
Questo eliminerebbe un filtro preventivo fondamentale e permetterebbe al datore di lavoro di controllare i dipendenti "al di
fuori di qualunque controllo".
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controllo sull'adempimento della prestazione (vigilanza diretta sull'attivita lavorativa, vietata dall'art.
4 se effettuata a distanza), e controllo a tutela del patrimonio aziendale (vigilanza volta a intercettare
comportamenti illeciti del lavoratore, come furti, danneggiamenti, etc., considerati esterni
all'oggetto della prestazione lavorativa e quindi non soggetti ai limiti e alle procedure autorizzatorie
dell'art. 4). L'idea di fondo era che il controllo difensivo fosse una forma di "legittima difesa"
dell'imprenditore contro aggressioni al proprio patrimonio. La giurisprudenza, anche penale,
sosteneva che al lavoratore colpevole di atti criminosi non potesse essere garantita una tutela piu
intensa di quella riconosciuta a terzi estranei all'impresa. Questa costruzione, tuttavia, presentava
un'aporia logica fondamentale: qualsiasi comportamento illecito lesivo di un bene aziendale
(controllo difensivo) costituisce allo stesso tempo un inadempimento degli obblighi contrattuali di
diligenza e fedelta (controllo sulla prestazione). Con la riscrittura dell'art. 4 ad opera del Jobs Act, il
legislatore ha tentato di superare questa ambiguita. La nuova norma ha esplicitamente incluso la
"tutela del patrimonio aziendale" tra le finalita che legittimano l'installazione di strumenti da cui
derivi un controllo a distanza (art. 4, co. 1), purché nel rispetto della procedura sindacale o
amministrativa. Questa modifica sembrava destinata a ricondurre tutti i controlli difensivi (definiti
"in senso lato") all'interno del perimetro applicativo dell'art. 4, assoggettandoli alle relative garanzie
procedurali. In questo modo, l'insostenibile distinzione tra condotte illecite e inadempimenti
contrattuali sarebbe stata superata. La giurisprudenza di legittimita piu recente, a partire dal 2021
(Cass. 22 settembre 2021, n. 25732, seguita da Cass. 12 novembre 2021, n. 34092 e Cass. 26 giugno
2023, n. 18168), ha evidenziato la sopravvivenza di una specifica categoria di controlli difensivi,
esente dalle garanzie dell'art. 4. La giurisprudenza ha, infatti, introdotto un'importante distinzione.
Ci sono, da una parte, controlli difensivi "in senso lato" che riguardano la tutela generalizzata e
preventiva del patrimonio aziendale nei confronti di tutti i dipendenti (o gruppi di dipendenti) che
entrano in contatto con esso. Questi controlli sono oggi pienamente ricondotti all'art. 4, comma 1, e
richiedono il contratto collettivo aziendale o l'autorizzazione amministrativa. Dall’altra, ci sono i
controlli difensivi "in senso stretto", i quali sono diretti a accertare specifiche condotte illecite
ascrivibili a singoli dipendenti, sulla base di concreti indizi. Questi controlli, anche se avvengono
durante la prestazione lavorativa, restano al di fuori del perimetro applicativo dell'art. 4 e non

necessitano della procedura autorizzatoria. La giurisprudenza ha quindi creato una "zona franca" in

pag. 121



cui il datore di lavoro puo agire unilateralmente, ma ha posto dei limiti rigorosi per circoscrivere

questa deroga e bilanciare gli interessi in gioco?*.

3. | limiti (ulteriori) posti al potere di controllo dall’Al Act. Ipotesi de jure condendo.
Riscrittura e aggiornamento degli artt. 2, 3, 4, 5, 6 e 8 dello Statuto dei Lavoratori.

L'analisi dell'evoluzione giurisprudenziale svela un tentativo faticoso di adattare categorie giuridiche
del passato a sfide tecnologiche del presente. Tale sforzo interpretativo, tuttavia, mostra tutti i
relativi limiti. L'intero impianto del Titolo | dello Statuto dei Lavoratori, come si & accennato, e figlio
di un modello produttivo fordista e si rivela oggi, di fronte al management algoritmico e all'Al che si
assume essere sempre pill pervasiva, palesemente inadeguato e vetusto, gia da tempo?*®. Appare,
quindi, inevitabile superare I'analisi del diritto vigente (de jure condito) per avventurarsi in una
riflessione propositiva (de jure condendo). Se la tecnologia sta cambiando gli elementi organizzativi
del lavoro, € imperativo interrogarsi su come aggiornare le norme che ne proteggono la dignita,

esplorando le possibili vie di riforma che I'Al Act stesso, in qualche misura, gia suggerisce.

| DPI intelligenti, a voler meglio indagare il fenomeno, si pongono in relazione all'intero attuale
assetto normativo a tutela dei lavoratori che attiene al potere di controllo a vista o fisico. Il che
rimette, indirettamente, la materia dei DPI intelligenti nell’alveo del Titolo |, artt. 2, 3, 4, 5, 6 e 8 dello

Statuto dei Lavoratori. La tradizionale distinzione tra "controllo a vista" e "controllo a distanza",

24 Affinché un controllo difensivo "in senso stretto" sia legittimo, la giurisprudenza recente (in particolare Cass. 13 gennaio
2025, n. 807) ha stabilito che ci siano quattro condizioni. La prima coincide con il presupposto del "fondato sospetto”. 11
controllo puo essere attivato solo ex post, cioe dopo l'insorgere di un "fondato sospetto” circa la commissione di un illecito da
patte di uno o piu lavoratori. Non ¢ sufficiente un mero convincimento soggettivo del datore, ma sono necessari indizi
materiali, concreti e circoscritti nel tempo. L'onere di provare I'esistenza e la fondatezza del sospetto grava sul datore di lavoro.
La seconda condizione consiste nel divieto di controlli retrospettivi. Il controllo deve essere un'indagine prospettica, finalizzata
a confermare o smentire il sospetto. E vietato acquisire dati "per lungo tempo ed ininterrottamente" per poi analizzarli a
posterioti alla ricerca di illeciti. 1l datore puo utilizzare solo i dati raccolti dal momento in cui ¢ sorto il fondato sospetto in
poi. I dati raccolti e archiviati prima di tale momento sono inutilizzabili a fini disciplinari. La terza condizione garantisce il
rispetto dei principi di privacy (GDPR) e proporzionalita. Anche se fuori dall'ambito dell'att. 4, il controllo difensivo non puo
annullare la dignita e la riservatezza del lavoratore. Deve rispettare 1 principi di necessita, propotzionalita, pertinenza e non
eccedenza stabiliti dal GDPR. 1l datore deve compiere una valutazione sull'impatto del controllo sulla sfera personale dei
lavoratori (in linea con la filosofia di accountability del GDPR) e scegliere il metodo di trattamento meno invasivo. La quarta
condizione ¢ il bilanciamento degli interessi. Spetta al giudice di merito effettuare un bilanciamento concreto tra l'esigenza di
tutela del patrimonio aziendale e i diritti fondamentali del lavoratore, tenendo conto delle circostanze specifiche del caso. La
giurisprudenza della Corte Europea dei Diritti dell'Uomo fornisce criteri utili per questo bilanciamento, come il grado di
invasivita, la giustificazione del monitoraggio e la preventiva informazione al lavoratore. Sebbene un controllo occulto possa
essere ammesso in casi eccezionali, la comunicazione preventiva al lavoratore della possibilita di essere sottoposto a controlli
¢ un elemento chiave pet otientare il giudizio. Siv. il caso Corte Europea dei Diritti dell'Uomo, 5 settembre 2017, n. 61496/08
- BARBULESCU v. ROMANIA
246 T TREU, A guarant'anni dallo statuto dei lavoratori, in Rivista italiana di diritto del lavoro, 2011, n. 1, pag. 7 ss.
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pilastro della disciplina del potere di controllo del datore di lavoro, perde di significato di fronte a
sistemi di Al avanzata — come la GPAI (General Purpose Al), I'Embodied Al e gli Agentic Al — in grado
di esercitare un monitoraggio pervasivo e costante, che trascende le vecchie categorie spaziali e
temporali della fabbrica. Di fronte a questa realta, si delineano due possibili percorsi per il legislatore
e l'interprete: da un lato, un intervento di aggiornamento normativo della legge del 1970, che tenga
conto delle nuove tecnologie; dall'altro, una rilettura e re-interpretazione delle norme esistenti alla
luce del nuovo quadro giuridico europeo, in particolare dell'Al Act, che offre nuovi strumenti e
principi per bilanciare le esigenze produttive con la tutela dei diritti fondamentali dei lavoratori

nell'era digitale.

Lo Statuto dei Lavoratori € nato in un'era dominata prevalentemente da fabbriche, catene di
montaggio, e un'organizzazione del lavoro gerarchica e fisica. Il che esiste ancora oggi, ma sappiamo
che & in forte trasformazione, a livello globale, non solo nazionale?*’. In questo contesto, il potere di
controllo del datore di lavoro era esercitato principalmente in due modi. Nel controllo a vista il
superiore gerarchico (il caporeparto, il direttore) sorvegliava fisicamente i lavoratori per assicurarsi
che svolgessero i loro compiti. Questo era considerato un controllo diretto e palese. Nel controllo a
distanza c’era l'installazione di telecamere o altri strumenti per monitorare i lavoratori, spesso con
varie forme di abuso di potere. Questo era visto come una violazione della dignita del lavoratore. La
legge del 1970, e in particolare |'art. 4, fu scritta proprio per tracciare una linea netta tra queste due
forme di controllo, vietando la seconda se non per specifiche e giustificate esigenze (produttive,
organizzative o di sicurezza) e solo previo accordo sindacale o autorizzazione. Oggi, il lavoro viene
sempre piu trasformato dall'intelligenza artificiale. Il controllo non & piu legato alla presenza fisica di
un supervisore o a una telecamera appesa al muro. Gli strumenti di lavoro stessi (il computer, il
software, l'app per le consegne, il veicolo aziendale) possono essere, in teoria, considerati strumenti
di controllo. Ogni click, ogni email inviata, ogni spostamento, ogni interazione con un cliente puo
essere registrata, misurata e analizzata in tempo reale dall’Al. Non & pil (solo) un essere umano a
controllare, ma un algoritmo. Questo algoritmo, o piu in generale la macchina intelligente, si

costituisce come terzo elemento nell'assetto contrattuale. Esso altera dalle fondamenta la relazione

247 §i rinvia a rapporti OECD, ILO, EUROFOUND gia citati sopra. Si v. anche J. ADAMS-PRASSL, H. ABRAHA, A.
KELLY-LYTH, M. SILBERMAN, Regnlating algorithmic management: A blueprint, in European Labour Law Jonrnal, 2023, n. 14(2),
p. 124 ss. e D. ACEMOGLU e al., Automation and the Workforce: A Firm-Level 1 iew from the 2019 Annual Business Survey, CES 22-
12, 2022.

pag. 123



bilaterale, ponendosi come un intermediario attivo che traduce le finalita datoriali in istruzioni,
monitora la prestazione e interagisce con il lavoratore. E proprio I'emersione di questo terzo attore
a rendere la distinzione statutaria tra controllo a vista e a distanza priva di significato e l'intero
impianto normativo obsoleto. Tale algoritmo puo non limitarsi a osservare: analizza i dati per
valutare la performance, assegnare compiti, prevedere comportamenti e persino prendere decisioni
su bonus, promozioni o licenziamenti. Spesso il lavoratore non sa quali dati vengono raccolti, come
vengono analizzati, o quali sono i parametri che I'algoritmo usa. La |. 300/1970 é vetusta perché la
relativa distinzione fondamentale tra controllo "a vista" e "a distanza" non ha pil senso in un
contesto a forte evoluzione tecnologica come quello che viviamo. Un software che monitora la
produttivita di un impiegato in lavoro agile che tipo di controllo €? Non & "a vista", ma non e
nemmeno una telecamera nascosta nel senso tradizionale. E uno strumento di lavoro che, allo stesso

tempo, esercita un controllo piu profondo e capillare di qualsiasi supervisore umano.

LAl Act introduce una serie di limiti ulteriori e specifici al potere di controllo del datore di lavoro,
affiancandosi, secondo un metodo di integrazione tra sistemi, alle normative giuslavoristiche gia
esistenti?®®. Tale integrazione viene svolta secondo un metodo ermeneutico che muove dal caso
concreto. Non puo essere svolta una volta per tutte e per tutti i casi allo stesso modo. LAl Act, infatti,
adotta un approccio basato sulla graduazione del rischio, identificando pratiche vietate e imponendo
obblighi stringenti per i sistemi considerati "ad alto rischio", con riferimento alla vicenda di cui ci si

occupa in quella specifica occasione.

In primo luogo, I'Al Act stabilisce divieti assoluti per pratiche considerate a "rischio inaccettabile",
che trovano diretta applicazione nel contesto lavorativo. Tra queste rientrano i sistemi di social

scoring, essendo vietato I'uso di sistemi di Al per la valutazione o classificazione dei lavoratori basata

248 Rinvio a una serie di studi che colgono questo fenomeno di sovrapposizione normativa e provano a costruire una certa
linea di interpretazione che possa determinare, nelle prime applicazioni dell’Al, un collegamento tra norma domestica e norma
euro-unitaria. M. CORT1, L intelligenza artificiale nel decreto trasparenza e nella legge tedesca sull ordinamento aziendale, in q. Rivista, 2023,
n. 29, p. 163 ss.; U. GARGIULO, Intelligenzga Artificiale e poter datoriali: limiti normativi e rnolo dell’antonomia collettiva, in q. Rivista,
2023, n. 29, p. 171 ss.; L. IMBERTI, Intelligenza artificiale e sindacato. Chi controlla i controllori artificiali?, in q. Rivista, 2023, n. 29, p.
192 ss.; A. ALAIMO, I/ regolamento sull'intelligenza artificiale, in q. Révista, 2023, n. 25, p. 133 ss.; L. TEBANO, Poteri datoriali e dati
biometrici nel contesto dell’AI Act, in q. Rivista, 2023, n. 25, p. 198 ss.; M. PERUZZI, Intelligenza artificiale e lavoro. Uno studio su poteri
datoriali e tfecniche di tutela, Torino, 2023; S. CIUCCIOVINO, Intelligenza artificiale e diritto del lavoro: problemi e prospettive - Risorse
umane e intelligenza artificiale alla lnce del regolamento (UE) 2024/ 1689, tra norme legali, etica e codici di condotta, in Diritto delle Relagioni
Industriali, 2024, 0. 3, p. 573 ss.; S. CAIROLL, Intelligenza artificiale e sicurezga sul lavoro: uno sguardo oltre la sigpe, in Diritto della
Sicurezza sul Lavoro, 2024, 0. 2, p. 1 ss.; M. BLASL, Problema e sistema nella regolazione lavoristica dell intelligenza artificiale: note preliminari,
in q. Rivista, 2024, n. 30, p. 162; M. PERUZZI, LA ¢ obblighi datoriali di tutela del lavoratore: necessita e declinazioni dell'approccio risk-
based, in q. Rivista, 2024, n. 30, p. 225 ss.; T. TREU, CRSD, direttiva sui lavoratori delle piattaforme e valutazione dei rischi, in q. Rivista,
2024, n. 30, p. 2 ss.. Diverso ¢ I'approccio di M.'T. CARINCI, A. INGRAO, Limpatto dell’ Al Act sul diritto del lavoro, in Giornale
di diritto del lavoro e delle relazioni industriali, 2024, n. 184, p. 451 ss. le quali sostengono che Al Act sia meramente
"complementare” alle discipline nazionali, risultando cosi privo di un'effettiva portata innovativa rispetto a tutele
giuslavoristiche gia esistenti e piu incisive, come quelle in materia di controlli a distanza o antidiscriminazione.
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sul loro comportamento sociale o su caratteristiche della personalita, qualora tale punteggio porti a
trattamenti pregiudizievoli in contesti non pertinenti a quelli di raccolta dei dati, o a trattamenti
ingiustificati o sproporzionati, i sistemi di riconoscimento delle emozioni perché vietata I'immissione
sul mercato e l'uso di sistemi che mirano a inferire le emozioni di una persona fisica sul luogo di
lavoro, i sistemi di categorizzazione biometrica, essendo proibito I'uso di sistemi che classificano i
lavoratori sulla base dei loro dati biometrici per dedurre opinioni politiche, appartenenza sindacale,

convinzioni religiose, vita o orientamento sessuale.

In secondo luogo, I'Al Act qualifica come "ad alto rischio" la maggior parte dei sistemi di |A utilizzati
nel contesto lavorativo. Questi includono sistemi per I'assunzione e la selezione del personale (es.
analisi di CV, valutazione candidati), la gestione del rapporto di lavoro, come decisioni su
promozione, cessazione del rapporto, assegnazione di compiti e monitoraggio delle prestazioni e del
comportamento. Per questi sistemi, il datore di lavoro (in qualita di deployer) e soggetto a obblighi
specifici che limitano il suo potere. Deve utilizzare i sistemi conformemente alle istruzioni fornite dal
produttore e deve garantire una sorveglianza umana efficace. Il datore deve designare persone
fisiche con la competenza, la formazione e I'autorita necessarie per supervisionare il funzionamento
del sistema, comprenderne i limiti, interpretarne correttamente gli output e, se necessario, decidere
di ignorare, annullare o invertire la decisione della macchina. Inoltre, i datori di lavoro, anche
deployer, che siano enti pubblici o privati che forniscono servizi pubblici sono tenuti a effettuare una
valutazione d'impatto sui diritti fondamentali (FRIA) prima di utilizzare un sistema ad alto rischio.
Viene imposto un dovere di informazione ai rappresentanti sindacali e ai lavoratori interessati prima

dell'utilizzo di un sistema ad alto rischio sul luogo di lavoro.

Alla luce di cio, si confrontano piu prospettive per |'aggiornamento dello Statuto dei Lavoratori (artt.
2,3,4,5, 6, 8). Qui scegliamo di spiegare la una visione responsabilizzante e promozionale: invece
di proibire, cerca di orientare I'innovazione tecnologica. In modo prudente e moderno, punta a un
equilibrio tra il progresso e la difesa della dignita umana, secondo il principio dell'Al for Good**. La

riforma non dovrebbe piu limitarsi a regolare nuovamente e in modo piu efficace il potere del datore

2% O. LOBEL, The Law of Al for Good, in Florida Law Review, 2023, . 75, p. 1073 ss.. In contrapposizione all'attuale approccio
normativo, che Otly Lobel definisce "Law of AI Wrongs" a causa della sua focalizzazione quasi esclusiva sui tischi e i danni
tecnologici, I'A. propone una "Law of Al for Good". Questa logica sostiene che la legge non debba solo limitare i pericoli, ma
guidare proattivamente l'intelligenza artificiale verso obiettivi sociali positivi. L'errore fondamentale della visione corrente, o
“techlash", ¢ non valutare I'Al in modo comparativo con la fallibilita e i pregiudizi del processo decisionale umano. La
prospettiva "for good" introduce quindi nuovi diritti corollari, come il diritto a una decisione automatizzata (" human-out-of-the-
loop") laddove 'algoritmo dimostri un vantaggio in termini di equita e accuratezza, e il diritto alla massimizzazione dei dati per
creare sistemi piu inclusivi, ponendo cosi in tensione il dogma della privacy con I'obiettivo della giustizia algoritmica.
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di lavoro sul lavoratore, ma dovrebbe disciplinare la relazione a tre, definendo le regole di
interazione tra lavoratore, datore di lavoro e Al, soprattutto nei casi di DPI intelligenti, qui oggetto di

studio specifico.

Quello che segue non & un tentativo di redigere una proposta di legge, quanto piuttosto un esercizio

speculativo volto a illustrare quelle due filosofie opposte di intervento.

Lopzione, quella che si ritiene piu bilanciata, prudente, responsabilizzante, mediante la quale si puo
costruire una norma piu moderna e la seguente. Abbracciare un futuro del lavoro potenziato
dall'intelligenza artificiale richiede una profonda evoluzione del nostro quadro normativo, non per
timore della tecnologia, ma per governarla attivamente verso il bene comune, Al for Good. Invece di
un aggiornamento difensivo, possiamo immaginare una riforma dello Statuto dei Lavoratori che
promuova l'innovazione responsabile, trasformando le norme da vincoli a incentivi per la creazione
di ambienti di lavoro piu sicuri, equi e produttivi. Il punto centrale di questa visione risiede nella
rielaborazione dell'art. 4, il quale deve superare la relativa attuale rigidita per diventare un
catalizzatore di progresso. L'occasione mancata con il ritiro dell'emendamento governativo — che
mirava a escludere dalla procedura autorizzativa gli strumenti tecnologici finalizzati a migliorare la
salute e la sicurezza — ci offre la traccia da seguire. Quell'idea, seppur accantonata, va recuperata e
potenziata. Si potrebbe introdurre una "via preferenziale" per I'adozione di sistemi di Al con
comprovate finalita di tutela dei lavoratori. Pensiamo ai sistemi che prevengono infortuni
segnalando in tempo reale la mancanza di dispositivi di protezione, o algoritmi che, analizzando dati
aggregati e anonimi, identificano rischi ergonomici prima che causino danni, di cui abbiamo detto
sopra. Per accedere a questa corsia preferenziale, i datori di lavoro dovrebbero pero impegnarsi in
un rigoroso percorso di compliance e partecipazione, modellato direttamente sui principi dell'Al Act.
Non si tratta di una "deregulation", ma di una "better regulation" fondata su pilastri chiari. In primo
luogo, c’e la valutazione d'impatto e co-progettazione (art. 29.6 Al Act). Prima dell'adozione, il datore
di lavoro dovrebbe condurre una valutazione d'impatto sui diritti fondamentali, coinvolgendo
attivamente i rappresentanti dei lavoratori. Questa non e solo una consultazione formale, ma una
vera e propria fase di co-progettazione, in cui le parti sociali contribuiscono a definire le finalita, i
parametri e i limiti del sistema, garantendo che sia percepito come uno strumento di tutela e non di
sorveglianza. In secondo luogo, c’e la trasparenza e supervisione umana significativa (artt. 13 e 14 Al
Act). L'informativa ai lavoratori deve diventare un dialogo continuo. | rappresentanti dei lavoratori

dovrebbero avere accesso al "registro dei log" (art. 12 Al Act) per monitorare il funzionamento
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dell'algoritmo e verificarne la coerenza con gli scopi dichiarati. E importante la garanzia di una
supervisione umana: le decisioni critiche, specialmente quelle che incidono sulla sicurezza, non
possono essere delegate interamente alla macchina. Deve sempre esistere una procedura chiara per
I'intervento, la correzione e /'override umano. A cio si aggiunge il "firewall" dei dati e finalita
esclusiva. Il principio cardine e la netta separazione dei dati. | dati raccolti da un sistema di "Al for
Good" per la sicurezza non possono, in nessun caso, essere utilizzati per valutazioni di performance,
contestazioni disciplinari o altre finalita gestionali. Questa barriera deve essere sia giuridica che
tecnologica ("privacy by design"). In questo modo, la modifica allo Statuto dei Lavoratori
consisterebbe nell'introduzione di un patto di fiducia basato sulla responsabilita e sulla
partecipazione. Si incentiverebbero le aziende a investire in tecnologie che migliorano
concretamente la vita lavorativa, premiando quelle che scelgono la via della trasparenza e del
coinvolgimento. Si trasformerebbe cosi un antico scudo protettivo in un moderno motore di
innovazione sociale, dove I'Al diventa un'alleata strategica per la tutela della dignita e del benessere

della persona che lavora.

Di qui muove la seguente proposta de jure condendo:

Art. 2 - Vigilanza sul patrimonio e sulla sicurezza informatica

(La norma viene aggiornata per distinguere la legittima protezione dei beni digitali dal controllo sul

lavoratore, introducendo il principio di "privacy by design".)

«Resta fermo il divieto di cui al primo comma dell'articolo 2 della legge 20 maggio 1970, n. 300. | sistemi
di intelligenza artificiale e gli strumenti software preposti alla tutela del patrimonio aziendale, inclusa la
sicurezza delle reti e dei sistemi informativi, devono essere progettati e configurati secondo i principi di
minimizzazione del dato e di "privacy by design", limitando tecnicamente la raccolta di dati personali a
quanto strettamente necessario per tali finalita. | dati cosi raccolti non possono essere utilizzati per la
valutazione della prestazione lavorativa, salvo che siano indispensabili per I'accertamento di condotte che

costituiscano reato.»

Art. 3 - Diritto alla trasparenza e alla spiegabilita algoritmica

(La norma evolve da una mera informativa a un diritto attivo alla comprensione e al monitoraggio dei

sistemi decisionali automatizzati.)
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«Il datore di lavoro che impiega sistemi di intelligenza artificiale o algoritmi che incidono sulla gestione del
rapporto di lavoro, sulla valutazione, sull'assegnazione di compiti o sulla sorveglianza, é tenuto a istituire
un "Registro delle tecnologie algoritmiche", accessibile alle rappresentanze sindacali aziendali. Per ogni
sistema, il registro deve indicare in modo chiaro e comprensibile: a) Le finalita specifiche e le logiche di
funzionamento. b) Le categorie di dati utilizzate e i principali parametri che concorrono a determinare la
decisione. c) Le misure adottate per garantire l'accuratezza, la non discriminazione e la sicurezza del
sistema, in conformita al Regolamento (UE) 2024/1689 (Al Act). d) Le procedure per l'esercizio
della supervisione umana significativa e per la contestazione delle decisioni automatizzate. Le
rappresentanze sindacali hanno il diritto di accedere ai log di funzionamento del sistema per verificare la

coerenza con le finalita dichiarate, nel rispetto della normativa sulla protezione dei dati.»

Art. 4 - Strumenti di lavoro, controllo e tutela della persona

(Questo articolo viene completamente riscritto per introdurre un sistema a "doppio binario", incentivando
I'uso di Al per la sicurezza attraverso una procedura qualificata e partecipata, come suggerito dalla logica

dell'emendamento ritirato.)

«1. (Procedura ordinaria) L'installazione di impianti e strumenti, inclusi i sistemi di intelligenza artificiale,
dai quali derivi anche la possibilita di controllo a distanza dell'attivita dei lavoratori, € consentita previo
accordo collettivo stipulato dalla rappresentanza sindacale unitaria o dalle rappresentanze sindacali
aziendali. In mancanza di accordo, l'installazione richiede I'autorizzazione dell'lspettorato nazionale del

lavoro.

2. (Procedura qualificata per la tutela della persona - "Al for Good") Qualora gli strumenti di cui al comma
1 abbiano come finalita prevalente e dimostrabile la tutela della salute, della sicurezza e dell'integrita fisica
e psicologica del lavoratore, si applica una procedura di consultazione sindacale qualificata. Tale procedura
é subordinata alle seguenti condizioni, da attestare in una valutazione d'impatto sui diritti
fondamentali condotta congiuntamente dal datore di lavoro e dalle rappresentanze sindacali:
a) Partecipazione. Le rappresentanze sindacali sono coinvolte sin dalla fase di progettazione e scelta della
tecnologia. b) Segregazione dei Dati (Firewall). E garantito, con misure tecniche e organizzative, che i dati
raccolti per finalita di sicurezza non siano in alcun modo utilizzabili per la valutazione della prestazione, la
profilazione o per fini disciplinari, fatte salve le condotte illecite. c) Conformita all'Al Act. Il sistema rispetta
i requisiti di trasparenza, robustezza e supervisione umana significativa previsti dalla normativa europea

per i sistemi ad alto rischio.

3. (Informativa rafforzata e strumenti di lavoro) La disposizione di cui al comma 1 non si applica agli
strumenti utilizzati dal lavoratore per rendere la prestazione lavorativa. Rimane fermo I'obbligo per il
datore di lavoro di fornire al lavoratore adeguata informazione circa le modalita d'uso degli strumenti e di

effettuazione dei controlli, integrata con gli elementi di cui all'articolo 3.»
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Art. 5 - Accertamenti sanitari e medicina del lavoro predittiva

(La norma si apre all'uso di Al per la prevenzione, a condizione che sia gestita esclusivamente dal personale

sanitario a tutela del lavoratore.)

«Sono vietati accertamenti da parte del datore di lavoro sulla idoneita e sulla infermita per malattia o
infortunio del lavoratore dipendente. Il controllo delle assenze per infermita puo essere effettuato soltanto
attraverso i servizi ispettivi degli istituti previdenziali competenti. E consentito l'impiego di sistemi di
intelligenza artificiale e di dispositivi connessi per l'analisi di dati aggregati e anonimi, finalizzata
alla prevenzione di malattie professionali e alla promozione di un ambiente di lavoro pit sicuro. Tali sistemi
devono essere gestiti sotto la responsabilita esclusiva del medico competente, nel pieno rispetto del segreto

professionale e senza che il datore di lavoro possa accedere ai dati individuali. »

Art. 6 - Ispezioni personali e digitali

(La norma viene estesa per disciplinare le "perquisizioni digitali" secondo principi di necessita e

proporzionalita.)

«Le visite personali di controllo sul lavoratore sono vietate fuorché nei casi in cui siano indispensabili ai fini
della tutela del patrimonio aziendale. Le ispezioni sul contenuto degli strumenti informatici in dotazione al
lavoratore sono ammesse solo in presenza di fondati e specifici sospetti di condotte illecite e devono essere
eseguite secondo protocolli definiti tramite accordo sindacale, che garantiscano la trasparenza, la

proporzionalita dell'accertamento e il diritto alla difesa del lavoratore. »

Art. 8 - Divieto di indagini e promozione delle competenze

(La norma viene potenziata per vietare la sorveglianza emotiva e, al contempo, per promuovere |'uso

dell'Al per lo sviluppo professionale.)

«E fatto divieto al datore di lavoro di effettuare indagini, anche per mezzo di sistemi di intelligenza
artificiale, sulle opinioni politiche, religiose o sindacali del lavoratore, nonché su fatti non rilevanti ai fini
della valutazione dell'attitudine professionale. E altresi vietato l'impiego di sistemi di riconoscimento delle
emozioni e di categorizzazione biometrica basati su dati sensibili nel contesto lavorativo. Sono incentivati,
previa informativa e consenso del lavoratore, e con la supervisione delle rappresentanze sindacali, gli
strumenti di intelligenza artificiale, equi e trasparenti, finalizzati a valorizzare le competenze, identificare i
fabbisogni formativi e suggerire percorsi di sviluppo professionale personalizzati, senza che da essi possano

derivare decisioni automatizzate negative per il lavoratore.»
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4. Superare le ambiguita. DPI intelligenti, art. 4 I. 300/1970 e compliance dovuta per
I’Al Act. Cosa si puo fare de jure condito

Le proposte di riforma (de jure condendo) appena delineate, e in particolare I'opzione che mira a
promuovere una Al for Good attraverso una procedura partecipata e responsabile, possono
rappresentante un primo passo per raggiungere un traguardo volto a governare, non a subire,
I'innovazione. Tuttavia, in attesa di un intervento del legislatore, i datori di lavoro e i lavoratori non
possono operare in un vuoto normativo. E, dunque, importante riportare I'analisi sul piano del diritto
vigente per rispondere alla domanda piu pragmatica: cosa si puo fare oggi, de jure condito? Il passo
successivo consiste nel tradurre |'architettura teorica fin qui costruita in una linea interpretativa che
sia anche operativa. Si tratta di definire un flusso di compliance che integri le garanzie dello Statuto
dei Lavoratori, i principi della normativa sulla privacy e i nuovi, stringenti, obblighi imposti dall'Al Act
per i sistemi ad alto rischio, offrendo cosi una bussola per orientarsi nell'attuale e complessa

intersezione di fonti normative.

E fondamentale chiarire, tuttavia, che questo esercizio di abbinamento tra fonti nate in epoche e con
logiche diverse € esso stesso un'operazione teorico-giuridica. La relativa intrinseca complessita e le
difficolta pratiche che ne deriverebbero non sono un limite dell'analisi, ma la prova empirica del
cortocircuito normativo che si & voluto denunciare fin dall'inizio. La procedura che segue, quindi, piu
che una soluzione, rappresenta la mappatura di un problema da interpretare secondo i criteri
ermeneutici piu sofisticati che si hanno a disposizione, in relazione ai casi concreti di DPI intelligenti
che si introducono nelle unita produttive, i quali possono avere caratteristiche speciali, se non del

tutto peculiari.

Il primo passo consiste nel classificare correttamente i DPI intelligenti secondo la logica dell'art. 4
dello Statuto. C’e€ un primo scenario, cioe il DPI intelligente & anche uno "strumento di controllo"
(art. 4, co. 1). Un DPI intelligente, non inteso come uno strumento utilizzato per rendere la
prestazione lavorativa, controlla, essendo funzionalizzato a garantire la sicurezza del lavoratore. La
sua funzione primaria e di controllo, anche se il fine del controllo, per cid che qui interessa per i DPI
intelligenti, & volto a garantire (esclusivamente) la sicurezza sul lavoro. In questo senso, un casco
intelligente che rileva la fatica tramite sensori o una tuta che monitora parametri vitali non sono
ritenuti indispensabili per adempiere alla prestazione, ma rappresentano un elemento di controllo

a cui si aggiunge l'esigenza di sicurezza. Pertanto, questi dispositivi rientrano nel co. 1 dell'art. 4. C’e,
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pero, anche un secondo scenario, il DPI € uno "strumento di lavoro" (art. 4, co. 2). Un DPl intelligente
e considerato uno strumento di lavoro. Cio avviene se il dispositivo e ritenuto dal datore di lavoro
indispensabile per I'esecuzione stessa della prestazione. Si potrebbe pensare a un visore AR (Realta
Aumentata) che non solo protegge gli occhi, ma proietta istruzioni operative essenziali per un tecnico
che svolge una riparazione complessa, rendendo la prestazione altrimenti impossibile. A seconda
della classificazione, la procedura iniziale cambia. Se rientra nel co. 1, art. 4, sappiamo che
I'installazione e soggetta alla procedura autorizzatoria preventiva (accordo con le rappresentanze
sindacali o, in mancanza, autorizzazione dell'lspettorato del Lavoro). Se rientra nel co. 2, la procedura

autorizzatoria non é richiesta.

E fondamentale sottolineare come I'onere di questa complessa qualificazione gravi sul datore di
lavoro. La scelta tra il co.1 e il co. 2 dell'art. 4 non & una mera formalita, ma una decisione strategica
che deve poggiare su solide basi oggettive. L'uso dell'avverbio "esclusivamente" e dell'aggettivo
"indispensabile" nel dibattito giuridico non e casuale: essi rappresentano i cardini su cui si fonda
I'onere della prova a cui e assoggettato il datore di lavoro. Chi intende sostenere che il DPI
intelligente ricade nel co. 1 (strumenti di controllo installati per esigenze di sicurezza) dovra essere
in grado di argomentare, in caso di contenzioso, che la sua finalita & di controllo per tutelare
(esclusivamente) la sicurezza. Al datore di lavoro, potenzialmente non allineato su questa
impostazione del co. 1, spettera provare, invece, che il DPI intelligente non controlla a distanza e in
alcun caso l'attivita dei lavoratori. Al contrario, se il datore di lavoro intende avvalersi dell'esenzione
del co. 2 dovra provare, in caso di contenzioso, che quello strumento € oggettivamente e
tecnicamente indispensabile per rendere in modo (piu) sicuro la prestazione lavorativa, al punto che
senza di esso la mansione non potrebbe essere svolta. Qui si assume, si € compreso sin dalla
premessa, che la prestazione di lavoro e regolarmente resa solo se sicura. Il che non € complesso,
ma dipende largamente dal tipo di organizzazione del lavoro che si & prescelto di attuare in ragione
dell’Al e di ogni altra forma tecnologica avanzata introdotta a livello di unita produttiva. In entrambi
i casi, la scelta non puo essere arbitraria, ma deve derivare da ragioni oggettive, documentate e
dimostrabili, che leghino in modo inequivocabile il dispositivo a una delle due categorie, definendo

cosi il corretto percorso di legittimazione del relativo utilizzo.

Parallelamente alla classificazione ex art. 4 |. 300/1970, occorre valutare il DPI intelligente secondo
le categorie di rischio dell'Al Act. Data la loro funzione, € molto probabile che tali dispositivi rientrino

tra i sistemi di Al ad alto rischio. L'Al Act classifica come ad alto rischio i sistemi che sono componenti
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di sicurezza di prodotti soggetti a normative di armonizzazione UE, come i DPI. Inoltre, un DPI
intelligente che inferisce dati biometrici, rileva emozioni (es. stress, fatica) o monitora le prestazioni
del lavoratore rientra nelle categorie critiche definite dall'Allegato Il dell'Al Act. La qualifica di "alto
rischio" impone obblighi specifici e rigorosi, indipendentemente dalla procedura seguita ai sensi

dell'art. 4. Questi obblighi sono complementari e si aggiungono a quelli statutari.

Per introdurre DPI intelligenti, il datore di lavoro (in molti casi, secondo I'Al Act, certamente, anche
deployer) deve quindi integrare le due normative in un processo unico e coerente. C'¢ una fase
preliminare che consiste in una valutazione d'impatto. Da una parte, svolge la valutazione d'impatto
sulla protezione dei dati (DPIA) ai sensi dell'art. 35 del GDPR, essendo molto probabile che il
trattamento dei dati biometrici o sanitari presenti un "rischio elevato" per i diritti e le liberta delle
persone. Dall’altra, la valutazione d'impatto sui diritti fondamentali (FRIA) richiesta dall'art. 27 dell'Al
Act per i deployer che sono enti pubblici o privati che forniscono servizi pubblici, prima di utilizzare
un sistema ad alto rischio. Anche se non sempre obbligatoria per i privati, € una pratica
raccomandabile per mappare i rischi e dimostrare I'adozione di misure di mitigazione. Poi, segue la
fase autorizzatoria (se i DPI rientrano nel co. 1 dell'art. 4). Avviare la procedura di accordo sindacale
o, in subordine, la richiesta di autorizzazione all'lspettorato del Lavoro. L'accordo o l'autorizzazione
devono avere ad oggetto non solo l'installazione, ma anche le modalita d'uso, tenendo conto delle
finalita legittime (sicurezza, ma anche esigenze organizzative e produttive, tutela del patrimonio). Le
valutazioni d'impatto (DPIA e FRIA) sono documenti fondamentali da presentare in questa sede. Con
la fase di implementazione - obblighi dell'Al Act, il datore di lavoro, in qualita di deployer, deve
assicurare il rispetto dei requisiti per i sistemi ad alto rischio, tra cui la sorveglianza umana efficace
(designare persone con la competenza, la formazione e I'autorita necessarie per supervisionare il
funzionamento del DPIl, comprenderne i limiti e avere il potere di ignorare, annullare o invertire le
decisioni della macchina - art. 14 Al Act), l'utilizzo conforme (usare i DPI intelligenti seguendo le
istruzioni fornite dal produttore, che a sua volta deve aver garantito la conformita del dispositivo ai
requisiti di accuratezza, robustezza e cybersecurity), la registrazione dei log (mantenere i log di
funzionamento del dispositivo per monitorarne I'attivita e verificare eventuali anomalie, come
richiesto dall'art. 12 dell'Al Act), e, da ultimo, la fase di utilizzo - trasparenza (art. 4, co. 3, Al Act),
prima di mettere in uso i DPI, il datore deve fornire ai lavoratori un'informativa completa e chiara,
che oggi, per effetto dell'integrazione delle fonti, deve includere le informazioni richieste dall'art. 4,
co. 3, dello Statuto dei Lavoratori, modalita d'uso dello strumento e di effettuazione dei controlli, le

informazioni previste dalla normativa privacy (artt. 13-14 GDPR), e probabilmente anche gli elementi
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richiesti dall'art. 1-bis del d.Igs. 152/1997 per i sistemi di monitoraggio automatizzato (logica, finalita,
parametri, ecc.). A cio si aggiunge l'informazione specifica che si sta interagendo con un sistema di
Al, se il DPI ha un'interfaccia diretta con |'utente (art. 50 Al Act). Solo dopo aver completato l'intero
iter (valutazione, autorizzazione se necessaria, implementazione delle garanzie Al Act e informativa
completa), i dati raccolti tramite i DPI intelligenti potranno essere utilizzati "a tutti i fini connessi al
rapporto di lavoro", inclusi quelli disciplinari, nel rispetto dei principi di necessita, proporzionalita,

pertinenza e non eccedenza.

A questa gia complessa stratificazione di obblighi, si aggiunge un'ulteriore dimensione di compliance
qualora il DPI intelligente integri o sia basato su un modello di Al per scopi generali (GPAI)?°°, L'Al
Act, infatti, adotta una logica duale: non regola solo I'applicazione finale (il sistema ad alto rischio),
ma impone obblighi specifici anche ai fornitori del modello tecnologico sottostante. Per il datore di
lavoro/deployer, cio si traduce in un dovere di diligenza a monte, che consiste nell'assicurarsi che

I'intera catena del valore dell'Al sia conforme.

In concreto, il datore di lavoro che acquista un DPI intelligente basato su un GPAI deve verificare che
il proprio fornitore (il produttore del DPI, che agisce come fornitore del sistema ad alto rischio) abbia
a sua volta ricevuto dal fornitore del modello GPAI originario tutta la documentazione necessaria a
garantire la conformita. Questo implica che il datore di lavoro deve accertarsi, indirettamente, che il
fornitore del GPAI abbia adempiuto ai propri obblighi specifici, quali la redazione della
documentazione tecnica sul modello (art. 53(1)(a) e All. Xl), la fornitura di informazioni ai fornitori a
valle (art. 53(1)(b) e All. Xl1), I'adozione di una policy per il rispetto del diritto d'autore (art. 53(1)(c))

e la pubblicazione di una sintesi dei dati di addestramento (art. 53(1)(d)).

Se, inoltre, il modello GPAI sottostante & classificato come "a rischio sistemico" (ad esempio, per

I'elevata potenza di calcolo usata per |I'addestramento, superiore a 10725 FLOPs), gli obblighi per il

250 Un DPI intelligente ¢ basato su un modello GPAI quando il relativo funzionamento non ¢ limitato a una singola e
predefinita funzione di sicurezza, ma si avvale di un modello di IA caratterizzato da "generalita significativa", capace di
"svolgere una vasta gamma di compiti distinti" (art. 3, n. 63, Al Act). Ad esempio, occhiali di sicurezza a realta aumentata che,
oltre a proteggere gli occhi, potrebbero utilizzare un modello di visione artificiale GPAI per riconoscere ¢ identificare in tempo
reale una vasta gamma di macchinari, leggere manuali tecnici per proiettare istruzioni di manutenzione, tradurre segnali di
pericolo in diverse lingue o segnalare la presenza di ostacoli imprevisti. La generalita risiede nel fatto che lo stesso modello
puo essere adattato a riconoscere oggetti e testi diversi a seconda del contesto. Ancora, si pensi a un elmetto intelligente con
sistema di visione e analisi ambientale che, tramite una videocamera e un modello GPAI, analizza 'ambiente circostante per
svolgere compiti multipli, come rilevare fughe di gas (analizzando dati da sensori), identificare il rischio di caduta oggetti
(analizzando la stabilita delle strutture), monitorare la postura del lavoratore per prevenire tischi ergonomici e, allo stesso
tempo, fungere da interfaccia per comunicazioni vocali. Infine, si puo ipotizzare anche un sistema di guanti sensorizzati
connessi a una piattaforma Al che non si limitano a proteggere le mani, ma che, grazie a sensori e a un modello GPAI possono
essere usati per compiti diversi, come il controllo gestuale di macchinari (cobot), la verifica della corretta sequenza di
montaggio di componenti complessi o l'identificazione, tramite analisi tattile e chimica, di sostanze sconosciute.
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fornitore originario si intensificano ulteriormente (art. 55). Quest'ultimo e tenuto a svolgere
valutazioni approfondite del modello, condurre test red teaming, implementare misure di
mitigazione dei rischi sistemici e garantire un'adeguata cybersecurity. Sebbene questi non siano
obblighi diretti del datore di lavoro, essi elevano il livello di garanzia che quest'ultimo deve
pretendere dal proprio fornitore. Il datore di lavoro non pud limitarsi ad accettare il DPI, ma deve
richiedere evidenza che il sistema che sta per implementare si fonda su una tecnologia che e stata
rigorosamente testata e validata contro i rischi piu gravi. La presenza di un modello GPAI,
specialmente se a rischio sistemico, trasforma il datore di lavoro da mero utilizzatore finale a un
attore consapevole e responsabile all'interno dell'intera catena del valore dell'Al, obbligandolo a

estendere la propria vigilanza anche alla conformita dei partner tecnologici a monte.

5. Osservazioni conclusive. La via statutaria per una Al for Good al lavoro

Il percorso argomentativo di questo saggio ha preso le mosse dalla natura ancipite dei DPI
intelligenti, per approdare a un risultato che ne vorrebbe superare la statica contrapposizione tra
strumento di controllo e strumento di lavoro. Se l'interpretazione tradizionale spinge a ricondurre
tali dispositivi nell'alveo procedurale del co. 1 dell'art. 4 dello Statuto dei Lavoratori, i risultati della
nostra analisi consentono oggi di ipotizzare, de jure condito, una via alternativa e innovativa: la loro

gualificazione come strumenti di lavoro ai sensi del co. 2.

Questa possibilita, la quale a prima vista potrebbe apparire come una deregolamentazione, € in
realta resa praticabile proprio dall'irrobustimento del quadro di tutele offerto da fonti normative
sovraordinate e da un'interpretazione evoluta della nozione stessa di DPI. Il primo pilastro di questa
costruzione e I'Al Act. Le rigorose cautele derivanti da tale regime euro-unitario, tra cui la
classificazione dei DPI come sistemi ad alto rischio, I'obbligo di valutazione d'impatto sui diritti
fondamentali (FRIA), la garanzia di una sorveglianza umana efficace, i requisiti di trasparenza,
robustezza e cybersecurity e, non da ultimo, la responsabilita estesa all'intera catena del valore in
presenza di modelli GPAI, costituiscono un sistema di garanzie sostanziali che agisce a monte, prima
ancora che il dispositivo entri in azienda. Si tratta, in definitiva, di uno "scudo" normativo esterno
riduce il rischio di abusi e sposta il baricentro della tutela dalla sola procedura negoziale a un set di
requisiti tecnici e organizzativi verificabili e legalmente vincolanti per produttori e datori di lavoro
(deployer).
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Il secondo pilastro risiede nell'evoluzione funzionale del DPI. Non piu un mero sistema passivo, ma
un componente attivo e indispensabile per I'esecuzione di una prestazione lavorativa sicura ed
efficiente nell'industria tecnologica avanzata. Un visore a realta aumentata che proietta schemi di
sicurezza o un esoscheletro che previene infortuni da sovraccarico non sono semplici controlli, ma
diventano parte integrante e necessaria del "saper fare" del lavoratore. In questa prospettiva, il DPI
intelligente non & pil uno strumento per controllare il lavoratore, ma uno strumento con cui il

lavoratore opera in sicurezza.

Questa sussunzione nel co. 2, condizionata al pieno rispetto dell'Al Act, incarna perfettamente la
visione di Orly Lobel di una Law of Al for Good. |l diritto non si limita a frenare l'innovazione, ma la

fa convergere (steering innovation) verso il benessere umano.

L'Al Act funge da meccanismo di indirizzo, consentendo di sfruttare I'agilita del comma 2 per
implementare tecnologie salvavita, a patto che queste siano progettate, certificate e utilizzate
secondo i piu alti standard di affidabilita e rispetto dei diritti. 1| DPI intelligente diventa cosi
un'applicazione di Al for Good: un'intelligenza artificiale che non si limita a non nuocere, ma che

attivamente aumenta la capacita e la sicurezza del lavoratore.

Da questa architettura emergono nuovi diritti, non piu solo procedurali ma sostanziali. Si delinea un
diritto alla conformita algoritmica, che abilita i lavoratori e i relativi rappresentanti sindacali a esigere
e verificare la piena conformita del datore di lavoro a tutti gli obblighi dell'Al Act. Si consolida un
diritto alla spiegabilita e alla contestabilita delle inferenze del DPI (ad esempio, una segnalazione di
fatica), che deve essere sempre soggetto a revisione umana. Infine, emerge un diritto all'audit delle

prestazioni e degli impatti del sistema, in linea con la natura dinamica dell'Al.

In conclusione, il risultato principale della presente ricerca e dimostrare che non esiste piu una sola
via obbligata. Sebbene la procedura del co. 1 dell’art. 4 1. 300/1970 resti auspicabilmente il percorso
di default e di massima garanzia, specie in assenza di una chiara e dimostrabile conformita all'Al Act,
si puo aprire una strada percorribile per qualificare i DPl intelligenti come strumenti di lavoro. Questa
possibilita, lungi dal rappresentare una diminuzione di tutela, riflette un nuovo equilibrio: la
procedura statutaria partecipata puo essere bilanciata da un sistema di garanzie tecnologiche e
normative altrettanto robusto, indicando la via a un'innovazione che sia, al contempo, agile, sicura

e autenticamente al servizio della dignita della persona umana che lavora.
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