
nuove frontiere del potere organizzativo e delle 
tutele del lavoratore

Intelligenza artificiale e 
rapporto di lavoro:

Avv. Ciro Cafiero



Il quadro normativo di 
riferimento
L'utilizzo dell'AI in ambito lavorativo è disciplinato da un 
quadro normativo multilivello. Tre sono le fonti principali:

AI Act - Reg. (UE) 2024/1689

Prima  legislazione  organica  mondiale  sull'AI . 
Approccio  risk -based : obblighi  crescenti  in  base  
al livello  di  rischio . I sistemi  HR sono  classificati  
ad  alto  rischio .
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Legge n. 132/2025

Principale normativa nazionale di adeguamento. 
L'art. 11 stabilisce che l'AI deve migliorare le 
condizioni di lavoro, essere sicura, affidabile e 
trasparente, senza discriminazioni.
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Linee Guida D.M. 180/2025

Soft law del Ministero del Lavoro. Tentativo di 
"scrivere una grammatica umana per l'era 
digitale". Principi: trasparenza, spiegabilità, 
supervisione umana, equità.
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Il Regolamento  (UE) 2024 /1689 ṽ AI Act
Il Contesto  Lavorativo : "Alto  Rischio"
Il contesto  lavorativo  è identificato  come  uno  dei  settori  più  sensibili . Il Considerando  57 del  Regolamento  
classifica  esplicitamente  come  sistemi  ad alto  rischio  quelli  impiegati  per :

Filtraggio  CV, screening  automatizzato,  
colloqui  preliminari  con  agent  AI.

Assunzione  e selezione

Decisioni  su avanzamenti  di  carriera  o 
risoluzione  del  rapporto  contrattuale .

Promozione  e cessazione

Organizzazione  del  lavoro  basata  su 
comportamenti,  tratti  o caratteristiche  
personali .

Assegnazione  dei  compiti

Sistemi  che  misurano  le prestazioni  e il 
comportamento  dei  lavoratori  in  tempo  
reale .

Monitoraggio  e valutazione

IN OGNI  CASO L'AI  ACT VIETA ESPLICITAMENTE  L'INFERENZA  DELLE EMOZIONI  NEL LUOGO  DI LAVORO  (ART. 5)



Legge 132/2025 - Art. 11

fȡɅǍȺȡʌǟ migliorative

L'AI  deve  essere  impiegata  per  "migliorare  le condizioni  di  lavoro,  tutelare  
l'integrità  psicofisica  dei  lavoratori,  accrescere  la qualità  delle  prestazioni  lavorative  
e la produttività" . Viene  esclusa  una  visione  puramente  sostitutiva  o di  mero  
controllo,  orientando  la tecnologia  verso  il  benessere  e il  potenziamento  del  
lavoratore .

Principi  di  utilizzo  e obblighi  informativi

L'utilizzo  dell'AI  deve  essere  "sicuro,  affidabile,  trasparente"  e non  può  ledere  la 
dignità  umana  o la privacy . Viene  introdotto  un  esplicito  obbligo  per  il  datore  di  
lavoro  di  informare  il  lavoratore  sull'utilizzo  di  tali  sistemi,  con  modalità  definite  
dalla  normativa .

Linee  Guida  D.M. 180/2025

L'AI  non  può  essere  fonte  di  discriminazione  basata  su sesso, età,  origini  etniche,  
credo  religioso,  orientamento  sessuale,  opinioni  politiche  o condizioni  personali  e 
sociali . Questo  principio  rafforza  le tutele  già  esistenti,  adattandole  alla  specificità  
del  rischio  algoritmico .



ÿɶǍɾɳǍɶǸɅʽǍ Ǹ ɾɳȡǸȓǍǩȡȺȡʌǟ ṵMʲɳȺǍȡɅǍǩȡȺȡʌʳṶ

I sistemi  AI non  devono  operare  come  "scatole  nere" . Le 
decisioni  algoritmiche  devono  essere  comprensibili,  verificabili  
e contestabili . Collegato  al diritto  di  non  essere  sottoposti  a 
decisioni  basate  unicamente  su trattamenti  automatizzati  (art . 
22 GDPR) .

Supervisione Umana

Le decisioni  prese  o suggerite  da  un  sistema  AI devono  essere  
sempre  soggette  a supervisione  umana  qualificata  e 
significativa . L'intervento  umano  deve  essere  effettivo  e non  
meramente  formale,  garantendo  la possibilità  di  correggere  o 
annullare  la decisione  dell'algoritmo .

Mɵʔȡʌǟ Ǹ ɅɐɅ ǱȡɾǪɶȡɃȡɅǍʽȡɐɅǸ

Forte  enfasi  sulla  prevenzione  dei  bias  algoritmici . 
Raccomandati  dati  di  addestramento  di  alta  qualità,  
rappresentativi  e bilanciati,  nonché  audit  periodici . Richiamato  
il  Codice  delle  Pari  Opportunità  (D.Lgs . 198/2006 ).

éǸɾɳɐɅɾǍǩȡȺȡʌǟ ṵ!ǪǪɐʔɅʌǍǩȡȺȡʌʳṶ

Responsabilità  (Accountability)
Deve  essere  sempre  possibile  individuare  un  soggetto  
responsabile  per  le decisioni  prese  tramite  AI. Promozione  di  
modelli  di  governance  aziendale  (MOG  ex D.Lgs . 231/2001) per  
includere  procedure  di  controllo  e tracciabilità  applicabili  
anche  all'AI .

Le linee  guida  ɾʔȺȺẏʔɾɐ ǱǸȺȺẏ!u nei  contesti  lavorativi  (D.M. n. 180/2025 )

Le Linee  Guida  si fondano  su alcuni  principi  cardine :



Classificazione  "Alto  Rischio"  

Intelligenza  artificiale  nel  recruiting

La classificazione  deriva  dalla  consapevolezza  che  tali  sistemi,  se non  
correttamente  progettati  e monitorati,  possono  non  solo  ledere  le 
opportunità  professionali  dei  singoli,  ma  anche  perpetuare  modelli  storici  di  
discriminazione  nei  confronti  di  donne,  talune  fasce  di  età, persone  con  
disabilità,  persone  con  determinate  origini  razziali  o etniche  o un  
determinato  orientamento  sessuale .
L'AI Act  impone  per  questi  sistemi  obblighi  rigorosi  in termini  di  qualità  dei  
dati,  trasparenza,  supervisione  umana  e robustezza .



Colloqui preliminari automatizzati

Chatbot  e sistemi  di  analisi  video  conducono  i 
primi  colloqui,  valutando  non  solo  le risposte  ma  
anche  elementi  paraverbali  (tono  della  voce)  e 
non  verbali  (espressioni  facciali) . Ciò  introduce  
un  elevato  rischio  di  bias  culturale,  linguistico  o 
legato  a condizioni  di  neurodivergenza  o 
disabilità . L'AI  Act  (art . 5) vieta  esplicitamente  
l'uso  di  AI per  inferire  le emozioni  di  una  persona  
nel  luogo  di  lavoro .

Filtro e screening dei CV

Algoritmi  analizzano  e classificano  i curricula  in  
base  a parole  chiave,  esperienze  pregresse  e 
percorsi  formativi . Il rischio  principale  è che  il  
modello  di  "candidato  ideale"  rifletta  i pregiudizi  
inconsci  dei  selezionatori  del  passato,  portando  
all'esclusione  automatica  di  profili  atipici  ma  
potenzialmente  validi,  o di  candidati  
appartenenti  a gruppi  sottorappresentati .



gǸɅǸɶǸ Ǹ ¶ǍʌǸɶɅȡʌǟ

Algoritmi addestrati su dati storici penalizzano le 
donne, specie in settori a tradizionale predominanza 
maschile.

Etnia e Religione

Nomi, origini geografiche o elementi del CV 
possono attivare pattern discriminatori incorporati 
nei dati di addestramento.

EȡɾǍǩȡȺȡʌǟ

Ad esempio sistemi di analisi video possono 
interpretare erroneamente caratteristiche legate a 
condizioni fisiche o neurodivergenza come 
indicatori negativi.

Mʌǟ

Candidati over 50 o molto giovani possono essere 
sistematicamente esclusi da algoritmi che 
privilegiano profili "standard".

Il rischio  di  bias  discriminatori



Tutela  dai  bias  algoritmici

Il candidato  che  si ritiene  discriminato  deve  fornire  elementi  
di  fatto,  anche  statistici,  dai  quali  si possa  presumere  
l'esistenza  di  una  discriminazione . Spetterà  poi  al datore  
dimostrare  che  la decisione  è stata  basata  su fattori  oggettivi  
e non  discriminatori  (D.Lgs. 216/2003 , D.Lgs. 198/2006 ).

INVERSIONE  DELL'ONERE  DELLA  PROVA

La Legge  132/2025 impone  al datore  di  lavoro  di  informare  il 
candidato  sull'utilizzo  dell'AI . Il Garante  Privacy  ha specificato  
che  l'informativa  deve  includere  i "principali  parametri"  e i 
"motivi  sottesi  alle  decisioni" .
Questo  diritto  all'informazione  è cruciale  per  consentire  al 
candidato  di  comprendere  le logiche  della  selezione  e, se 
necessario,  contestarle .

OBBLIGHI  DI TRASPARENZA



AI e potere direttivo nel 
rapporto di lavoro

L'ingresso  dell'AI  nell'organizzazione  d'impresa  produce  una  
trasformazione  strutturale  delle  basi  stesse  del  diritto  del  lavoro : 

il potere  direttivo  e organizzativo  del  datore,  il vincolo  di  subordinazione,  
e i doveri  di  correttezza  e buona  fede . 

Si assiste  alla compresenza  di  due  intelligenze  in azienda : quella  umana  
e quella  artificiale .



AI esecutiva vs. AI 
generativa

ÅBasata su regole
ÅAutomazione nota
ÅControllo umano
ÅSemplice strumento

ÅApprende e si adatta
ÅNuovi output creati
ÅCompiti autonomi
ÅQuestioni di imputabilità

Il potere  direttivo  del  datore  di  lavoro,  fondato  sugli  artt . 2094  e 2104 c.c., muta  profondamente  quando  le direttive  operative  sono  
generate  da un  algoritmo .

Con l'AI generativa  o di  machine  learning,  un  sistema  che  assegna  autonomamente  turni,  priorità  nei  compiti,  percorsi  di  lavoro  o 
valutazioni  di  performance  non  si limita  ad eseguire  la volontà  del  datore : la sostituisce  parzialmente .  La direttiva  non  scaturisce  più  
da una  persona  fisica  identificabile,  ma  da un  processo  algoritmico . 
Chi è il titolare  del  potere  direttivo?  L'imprenditore  conserva  la titolarità  formale,  ma  l'esercizio  concreto  è delegato  a un  processo  
opaco .



La nozione di subordinazione

L'etero -organizzazione algoritmica

Il lavoratore  riceve  direttive  e organizza  la propria  prestazione  in  risposta  a input  forniti  da  
un  sistema  automatizzato,  non  da  una  persona  fisica . Esempi  concreti : riders  delle  
piattaforme  digitali,  personale  di  magazzino  guidato  da  sistemi  WMS  algoritmici,  
operatori  di  call  center  con  carico  distribuito  da  AI.

Il lavoratore  che  segue  le indicazioni  dell'AI  potrebbe  non  percepire  l'esistenza  di  un  
potere  direttivo,  poiché  l'algoritmo  si presenta  non  come  un  ordine,  ma  come  un  
suggerimento,  una  raccomandazione,  un'ottimizzazione . Questo  è particolarmente  
rilevante  per  il  lavoro  autonomo : se un  committente  fornisce  a un  lavoratore  formalmente  
autonomo  un  sistema  AI che  organizza  e dirige  la sua  prestazione,  tale  strumento  
potrebbe  diventare  un  indice  di  etero -organizzazione,  con  conseguente  riqualificazione  
del  rapporto .

Il rischio di "subordinazione silenziosa"

L'art . 2094  c.c. definisce  il  lavoratore  subordinato  come  colui  che  si obbliga  a prestare  la 
propria  opera  alle  dipendenze  e sotto  la direzione  dell'imprenditore . L'AI  genera  una  nuova  
forma  di  eterodirezione : l'etero -organizzazione  algoritmica .



Il datore,  in qualità  di  "deployer",  non  può  
delegare  acriticamente  le decisioni  
all'algoritmo . 

La violazione  degli  obblighi  di  supervisione  
umana  (art . 14) costituisce  una  chiara  fonte  di  
responsabilità .

éǸɾɳɐɅɾǍǩȡȺȡʌǟ civile  del  datore  di  lavoro

Obbligo  di  sicurezza  esteso  ai rischi  dell'AI : 
stress  da sorveglianza  algoritmica,  
dequalificazione,  decisioni  discriminatorie .
 
La Cassazione  (n. 24408 /2021) impone  al 
datore  di  provare  di  aver  adempiuto  
all'obbligo  di  protezione .

ART. 2087  C. C. AI ACT ẘ DEPLOYERLEGGE 132/2025

La violazione  dei  principi  di  sicurezza,  
affidabilità  e trasparenza  nell'uso  dell'AI  
può  fondare  una  responsabilità  civile  per  
i danni  causati  dall'utilizzo  "irregolare"  del  
sistema .



éǸɾɳɐɅɾǍǩȡȺȡʌǟ disciplinare  e i codici  di  condotta

¬ɐ ṦɾǪǍɶʌɐ Ǳȡ ɶǸɾɳɐɅɾǍǩȡȺȡʌǟṦ ǱǸȺ ȺǍʬɐɶǍʌɐɶǸ

I codici  aziendali  di  utilizzo  dell'AI

La responsabilità  del  lavoratore  per  i danni  causati  al datore  o a terzi  è generalmente  
limitata  alle  ipotesi  di  dolo  o colpa  grave . 
Se il danno  è riconducibile  a un  errore  del  sistema  AI, la colpa  grave  del  lavoratore  
sarà difficilmente  configurabile,  a meno  che  il datore  non  dimostri  che : il lavoratore  
ha agito  in palese  violazione  di  specifiche  istruzioni ; l'errore  dell'AI  era talmente  
evidente  da poter  essere  riconosciuto  con  un  minimo  di  diligenza ; il lavoratore  ha 
deliberatamente  manipolato  il sistema  per  causare  il danno .

La soluzione  operativa  fondamentale  è l'adozione  di  codici  di  condotta  aziendali  
sull'utilizzo  dei  sistemi  di  AI. Un  codice  ben  strutturato  dovrebbe  definire :
ÅLe finalità  e i limiti  dell'utilizzo  degli  strumenti  AI in azienda
ÅLe procedure  operative  che  i lavoratori  devono  seguire  nell'interagire  con  l'AI
ÅI livelli  di  supervisione  umana  richiesti  e i protocolli  per  la verifica  degli  output  

algoritmici
ÅGli obblighi  di  segnalazione  in caso di  malfunzionamenti  o errori  dell'AI
ÅLe responsabilità  specifiche  in diversi  scenari  operativi



L'intelligenza  artificiale  produce  effetti  profondi  e, per  certi  
versi, antitetici  sulle  mansioni  lavorative .

Si tratta  di  dinamiche  che  non  si escludono  a vicenda  e 
che,  in  molti  contesti  aziendali,  coesistono,  interessando  
differenti  figure  professionali  o diversi  momenti  della  
stessa carriera  lavorativa .

¬ậM¸o!¸>M¶M¸ÿ (POTENZIAMENTO)  E LA DEQUALIFICAZIONE

Gli effetti dell'AI sulle mansioni lavorative



Scenario 1: L'enhancement
(Potenziamento)

¬ṧ!u ǪɐɃǸ ɃɐȺʌȡɳȺȡǪǍʌɐɶǸ Ǳȡ ǪǍɳǍǪȡʌǟ

L'AI  può  operare  come  un  moltiplicatore  delle  capacità  
professionali  del  lavoratore,  consentendogli  di  
raggiungere  livelli  di  performance  che,  senza  il  
supporto  tecnologico,  non  avrebbe  potuto  conseguire . 
Il caso  emblematico  è quello  del  praticante  legale  
meno  esperto  che,  grazie  agli  strumenti  di  AI per  la 
ricerca  giurisprudenziale  e l'analisi  documentale,  
produce  output  di  qualità  comparabile  a quella  di  un  
professionista  senior . L'AI  diventa  un  "equalizzatore"  
delle  competenze .

Implicazioni Giuridiche: Art. 2103 c.c.

Se l'AI  eleva  la qualità  e la complessità  della  prestazione  lavorativa  al 
di  sopra  di  quanto  previsto  dall'inquadramento  contrattuale  
originario,  si può  configurare  un'assegnazione  di  fatto  a mansioni  
superiori?
L'art . 2103 c.c., co . 7, stabilisce  che  in  caso  di  assegnazione  a mansioni  
superiori  il  lavoratore  ha  diritto  al trattamento  corrispondente,  con  
assegnazione  definitiva  dopo  sei mesi  continuativi . La questione  è: 
l'upgrade  della  performance  è ascrivibile  al lavoratore  o allo  
strumento?

"L'integrazione  dell'intelligenza  artificiale  nei  contesti  lavorativi  offre  vantaggi  concreti  e misurabili . 
Per  i lavoratori,  l'IA  rappresenta  un  valido  supporto,  in  grado  di  automatizzare  compiti  ripetitivi  e liberare  tempo  per  
Ǎʌʌȡʬȡʌǟ a  maggiore  valore  aggiunto ." - Linee  Guida  D.M. 180/2025  



Scenario 2: Dequalificazione
L'AI, automatizzando le componenti più complesse di 
una mansione, può svuotarla del suo contenuto 
professionale, riducendo il lavoratore a un esecutore di 
operazioni residuali.

Perdita di competenze Burnout e stress Obsolescenza 
accelerata

Il lavoratore che smette di 
esercitare determinate 

capacità cognitive le 
atrofizza nel tempo, 
riducendo la propria 

employability. 
Il danno riguarda anche le 

"ulteriori potenzialità 
occupazionali" (Trib. Napoli, 

n. 3957/2022).

L'esecuzione di compiti 
ripetitivi e dequalificati genera 
alienazione e compromissione 
del benessere psicofisico, con 
riflessi sull'obbligo del datore 

ex art. 2087 c.c.

Il WEF stima che entro il 
2030 circa il 20 -25% delle 

mansioni subirà 
significative trasformazioni 

a causa dell'AI, con forte 
esposizione per i compiti 

ripetitivi e standardizzabili.



La dequalificazione come 
demansionamento illegittimo?
Il  Divieto  dell'Art . 2103 c.c.
L'art . 2103, co . 1, c.c. stabilisce  che  il  lavoratore  deve  essere  adibito  alle  
mansioni  per  le quali  è stato  assunto  o a quelle  corrispondenti  
all'inquadramento  superiore  acquisito . La norma  vieta  espressamente  
l'assegnazione  a mansioni  di  livello  inferiore  in  assenza  delle  condizioni  
tassativamente  previste .
Se il  datore  di  lavoro,  introducendo  un  sistema  AI, ridisegna  la 
mansione  del  lavoratore  svuotandola  del  suo  contenuto  qualificante,  
assegnandogli  attività  di  controllo,  inserimento  dati  o supervisione  
passiva,  potrebbe  configurarsi  un  demansionamento  di  fatto .

La ǱȡȒȒȡǪɐȺʌǟ applicativa
La dequalificazione  può  avvenire  in  modo  progressivo  e impercettibile : 
la mansione  rimane  formalmente  la stessa,  ma  il  suo  contenuto  si 
svuota  gradualmente  man  mano  che  il  sistema  AI assume  quote  
crescenti  delle  attività  complesse . In  tali  casi, il  lavoratore  dovrà  
dimostrare  la progressiva  riduzione  del  contenuto  qualitativo  della  
prestazione,  anche  attraverso  elementi  presuntivi .



©æuṞ æɶɐǱʔʌʌȡʬȡʌǟ Ǹ ¬ȡǪǸɅʽȡǍɃǸɅʌɐ ÿǸǪɅɐȺɐȓȡǪɐ

Il  Licenziamento  Tecnologico
La sostituzione  del  lavoratore  con  un  sistema  di  AI: una  delle  questioni  più  delicate  del  diritto  del  lavoro  
contemporaneo .Il caso  limite  della  dequalificazione  è la sostituzione  integrale  del  lavoratore  con  un  sistema  AI. 
Dal  punto  di  vista  giuridico,  questa  ipotesi  è riconducibile  al licenziamento  per  giustificato  motivo  oggettivo  
(g .m .o.) di  natura  tecnologica,  disciplinato  dall'art . 3 della  L. 604 /1966, che  richiede  che  la soppressione  del  posto  
sia effettiva  e causalmente  collegata  a ragioni  inerenti  all'attività  produttiva  e all'organizzazione  del  lavoro .

Il  Problema  dei  KPI  Mediati  dall'AI
L'AI  trasforma  i parametri  attraverso  cui  la produttività  del  lavoratore  viene  misurata . A chi  è imputabile  la 
performance : al lavoratore,  al sistema  AI che  lo  supporta,  o alla  loro  combinazione?  In  caso  di  performance  
eccellente,  il  lavoratore  potrebbe  rivendicare  un  premio,  ma  il  datore  potrebbe  sostenere  che  il  merito  è dello  
strumento  AI. In  caso  di  performance  insufficiente,  il  datore  potrebbe  addebitare  la responsabilità  al lavoratore,  
mentre  questi  potrebbe  sostenere  che  l'AI  ha  prodotto  output  errati .

Il  Problema  dei  KPI  Mediati  dall'AI
L'AI  trasforma  i parametri  attraverso  cui  la produttività  del  lavoratore  viene  misurata . A chi  è imputabile  la 
performance : al lavoratore,  al sistema  AI che  lo  supporta,  o alla  loro  combinazione?  In  caso  di  performance  
eccellente,  il  lavoratore  potrebbe  rivendicare  un  premio,  ma  il  datore  potrebbe  sostenere  che  il  merito  è dello  
strumento  AI. In  caso  di  performance  insufficiente,  il  datore  potrebbe  addebitare  la responsabilità  al lavoratore,  
mentre  questi  potrebbe  sostenere  che  l'AI  ha  prodotto  output  errati .



I requisiti  del  GMO  tecnologico

Sussistenza delle 
ragioni organizzative

Effettiva soppressione del 
posto e nesso causale

Obsolescenza accelerata

Il datore di lavoro deve 
dimostrare che la decisione di 

sostituire il lavoro umano con l'AI 
corrisponde a un'effettiva e non 
pretestuosa scelta organizzativa. 

Tale scelta, espressione della 
libertà di iniziativa economica 

(art. 41 Cost.), non è sindacabile 
dal giudice nel merito della sua 
opportunità, ma solo nella sua 
effettività. Il motivo illecito può 
essere escluso solo se il GMO è 
"non solo allegato dal datore di 
lavoro, ma anche comprovato".

La scelta organizzativa deve 
aver determinato la 

soppressione del posto di 
lavoro del dipendente 

licenziato. Deve esistere un 
nesso causale diretto tra 
l'introduzione dell'AI e la 

superfluità della prestazione 
lavorativa. Non è sufficiente 
che l'AI renda il lavoro più 

efficiente; è necessario che le 
mansioni del lavoratore 
vengano effettivamente 

assorbite dalla tecnologia.

Prima di procedere al recesso, il 
datore ha l'onere di provare 
l'impossibilità di ricollocare il 
lavoratore in altre mansioni 

equivalenti o, in subordine, anche 
inferiori (con il consenso del 

lavoratore). Nel contesto dell'AI, il 
datore dovrà dimostrare anche 

l'impossibilità di impiegare il 
lavoratore in nuove mansioni 

complementari all'AI: supervisione 
dell'algoritmo, validazione dei 

risultati, gestione delle eccezioni, 
interazione con i clienti per 

questioni che la macchina non 
può risolvere (Cass. Civ., Sez. L, N. 

9901/2025).


