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PREFAZIONE 

In questo volume sono raccolti gli atti del convegno che si è svolto il 19 
e 20 giugno 2025, presso l’Università del Sannio, su “Digitalizzazione e fram-
mentazione organizzativa delle imprese. Poteri datoriali, diritti dei lavoratori 
e azioni collettive” (relazioni e interventi seguono l’ordine dei lavori dei due 
giorni). L’iniziativa scientifica rientra nell’ambito delle attività del Progetto 
di interesse nazionale (PRIN) su “Hierarchy and market in the transforma-
tions of the global, digital and robotic enterprise. Metamorphosis of the powers 
of the employer and workers’rights” e ha coinvolto l’Università del Sannio, 
della Campania “Luigi Vanvitelli”, di Bologna e di Palermo, coordinate ri-
spettivamente da Rosario Santucci, Emilio Balletti, Alberto Pizzoferrato e 
Alessandro Bellavista. L’introduzione ai lavori è stata tenuta da Giampiero 
Proia, P.I. del Progetto, e coordinatore dell’unità di ricerca dell’Università 
di Roma Tre. 

La digitalizzazione e la frammentazione organizzativa delle imprese sono 
fenomeni sempre più crescenti che richiedono regole (legislative e collettive) 
per salvaguardare l’equilibrio tra i poteri datoriali e i diritti, individuali e 
sindacali, dei lavoratori. Questi fenomeni sono esaltati dall’utilizzazione 
dell’intelligenza artificiale e da sistemi algoritmici di gestione del personale 
che consentono di utilizzare masse di dati e di tecnologie di diverso tipo 
(software, hardware, algoritmi), dotate di gradi di autonomia sempre mag-
giori (si pensi ai sistemi di machine learning non supervisionati dalle per-
sone), in grado di generare previsioni, raccomandazioni, decisioni e moni-
toraggi per realizzare determinati obiettivi (ad esempio valutare la profes-
sionalità di lavoratori). Tali tecniche, sicuramente importanti per l’efficienza 
economica (considerano tantissimi elementi in un rapido arco temporale) e 
per il risparmio delle energie lavorative, richiedono per la loro sofisticatezza 
un’attenta analisi dei meccanismi di funzionamento, e soprattutto degli ef-
fetti, per individuare il contemperamento degli interessi in gioco. Oltre a 
porre interrogativi sulle discipline del lavoro applicabili, quali novità nor-
mative esistono (tra le altre il regolamento sull’IA e la direttiva sul lavoro 
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tramite piattaforma) e la sufficienza delle stesse, essi evidenziano anche il ri-
schio di distorsioni strutturali – tra cui la pervasività del potere di controllo, 
l’uso abusivo di dati personali – nascoste in un sistema tecnologico conside-
rato aprioristicamente e falsamente indipendente (il c.d. math-washing) o ca-
ratterizzato dalla porosità del tempo di lavoro, con l’annullamento della de-
marcazione tra tempo di lavoro e di vita, se non vi sono limiti alla connes-
sione dei lavoratori alle reti. Né si possono trascurare poi la frammentazione 
organizzativa delle imprese, esaltata dalla digitalizzazione – che potrebbero 
utilizzare sistemi di deresponsabilizzazione dei propri obblighi attraverso 
l’uso “massiccio” e talvolta abusivo di appalti –, né l’evidente difficoltà 
dell’organizzazione collettiva dei lavoratori e le conseguenti criticità nell’e-
sercizio dei diritti sindacali, della negoziazione collettiva e dello sciopero. 

Nel convegno sono state evidenziate le nuove problematiche che il diritto 
del lavoro è costretto a fronteggiare e le risposte dialetticamente emerse, 
fondate sull’utilizzazione di tecniche tradizionali o di nuove che l’ordina-
mento multilivello consente di disporre. 

Emilio Balletti 
Rosario Santucci 



 

POTERI DATORIALI, DIRITTI DEI LAVORATORI 
E AZIONE SINDACALE NELLO SCENARIO 
DELL’IMPRESA DIGITALE E FRAMMENTATA 
Alberto Pizzoferrato* 

1. Introduzione 

Il mondo del lavoro e, conseguentemente, il panorama giuslavoristico 
stanno attraversando varie trasformazioni. Una di queste, forse la più pro-
fonda, è strettamente legata alla struttura e ai confini dell’impresa. Se, infatti, 
un tempo il diritto del lavoro era costruito attorno alla figura della fabbrica 
fordista, fatta di una gerarchia e di confini chiari e ben definiti, oggi questa 
gerarchia e questi confini vengono messi in discussione, da un lato, dalla 
digitalizzazione dei processi produttivi e, dall’altro, dalla frammentazione 
organizzativa 1. 

Questi processi – che si sostanziano, da un lato, nell’adozione di sofisti-
cate tecnologie digitali utili a governare il rapporto di lavoro e, dall’altro, in 
articolati fenomeni di outsourcing volti a massimizzare il profitto – impat-
tano sia sulle modalità d’esercizio dei poteri datoriali che sull’effettività dei 
diritti dei lavoratori, nonché sul sistema delle relazioni collettive di lavoro, 
ridefinendo i limiti dei primi e le tecniche di tutela dei secondi, ma anche le 
forme di aggregazione ed azione sindacale 2. 
 
 

* Professore ordinario di Diritto del lavoro − Università di Bologna. 
1 Cfr., fra gli altri, C. ALESSI, M. BARBERA, L. GUAGLIANONE (a cura di), Impresa, lavoro 

e non lavoro nell’economia digitale, Cacucci, Bari, 2019 e E. DAGNINO, Dalla fisica all’algo-
ritmo: una prospettiva di analisi giuslavoristica, Adapt University Press, Bergamo, 2019, non-
ché S. CAIROLI, Tempi e luoghi di lavoro nell’era del capitalismo cognitivo e dell’impresa di-
gitale, Jovene, Napoli, 2020 e AA.VV., Le dimensioni spazio-temporali dei lavori, Atti Gior-
nate di Studio AIDLASS. Campobasso, 25-26 maggio 2023, La Tribuna, Pisa, 2024. 

2 Cfr., diffusamente, A. PIZZOFERRATO, Digitalisation of work: new challenges to labour 
law, in ADL, 6, 2021, p. 1329 ss.; C. ALESSI, M. BARBERA, L. GUAGLIANONE (a cura di), op. 
 



6  Alberto Pizzoferrato 

2. La nuova fenomenologia dei poteri datoriali  

La trasformazione in atto verso l’impresa digitale e “frammentata” altera 
il tradizionale equilibrio tra autorità datoriale e tutele del lavoratore. Se, in-
fatti, nella fabbrica fordista, il potere si esercitava “a vista”, nell’impresa di-
gitalizzata e frammentata, invece, il potere è mediato dalla tecnologia e si fa 
“impersonale”, spesso a danno della dignità del lavoro e della riservatezza 
del prestatore di lavoro 3. 

Quanto al potere direttivo, si sta consolidando anche al di fuori del set-
tore in cui per primo s’è affermato – quello del lavoro tramite piattaforme 
digitali 4 – il cosiddetto algorithmic management 5. Il datore di lavoro, infatti, 
non si limita più ad impartire i propri ordini solo verbalmente, ma fa ampio 
affidamento su algoritmi sofisticati pensati per incrementare la produttività 
del lavoro. Spesso, non c’è più un supervisore umano a dare ordini, ma un 
software che assegna compiti, valuta la performance e, sulla base dei dati 
raccolti, determina turni, incarichi, promozioni e persino se il rapporto di 
lavoro possa continuare o debba invece estinguersi. Il rischio principale, ol-
tra a quello di una possibile disumanizzazione del rapporto di lavoro, è 
quello dell’opacità algoritmica: il lavoratore riceve dalla macchina istruzioni 
senza conoscere il funzionamento della stessa, non sa cioè a partire da quali 
input l’algoritmo gli abbia – ad esempio – attribuito un determinato turno o 
assegnato una determinata valutazione 6. In particolare, sussiste il rischio che 
 
 

cit., nonché V. ANIBALLI, C. IANNOTTI DA ROCHA, R. NEI BARBOSA DE FREITAS FILHO, M. 
MOCELLA (a cura di), Il Diritto del lavoro nell’era digitale. Atti del Convegno Italo-Brasiliano 
– 26 e 27 maggio 2021, Giapeto, Napoli, 2021 e A. BELLAVISTA, R. SANTUCCI (a cura di), 
Tecnologie digitali, poteri datoriali e diritti dei lavoratori, Giappichelli, Torino, 2022. 

3 Cfr. A. ALOISI, V. DE STEFANO, Il tuo capo è un algoritmo. Contro il lavoro disumano, 
Laterza, Bari, 2020, nonché A. BELLAVISTA, R. SANTUCCI (a cura di), op. cit. e R. SANTUCCI, 
A. TROJSI (a cura di), Diritto del lavoro e intelligenza artificiale tra rischi e benefici, Giappi-
chelli, Torino, 2025. 

4 Su cui v. A. DONINI, Il lavoro attraverso le piattaforme digitali, Bup, Bologna, 2019 e P. 
LOI (a cura di), Il lavoro attraverso piattaforme digitali tra rischi e opportunità, ESI, Napoli, 
2021, nonché P. DE PETRIS, Lavoro e piattaforme digitali. Qualificazione, poteri e tutele, 
Giappichelli, Torino, 2025. 

5 Sull’algorithmic management, senza pretese di esaustività, si vedano: E. DAGNINO, op. 
cit., p. 35 ss., nonché p. 188 ss.; A. ALOISI, V. DE STEFANO, op. cit., p. 76 ss.; A. BELLAVISTA, 
R. SANTUCCI (a cura di), op. cit., passim; R. SANTUCCI, A. TROJSI (a cura di), op. cit., passim; 
P. DE PETRIS, op. cit., p. 71 ss. 

6 Cfr., ad esempio, F.V. PONTE, Intelligenza artificiale e lavoro. Organizzazione algorit-
mica, profili gestionali, effetti sostitutivi, Giappichelli, Torino, 2024, p. 6 ss. 
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l’algoritmo riproduca bias cognitivi, penalizzando ingiustamente alcune ca-
tegorie di lavoratori sulla base di fattori e comportamenti ai quali, per effetto 
della normativa antidiscriminatoria (art. 15, l. 20 maggio 1970, n. 300; d.lgs. 
9 luglio 2003, n. 215; d.lgs. 9 luglio 2003, n. 216; d.lgs. 11 aprile 2006, n. 
198), non sarebbe invece possibile attribuire alcuna rilevanza 7. Non va in-
fatti sottovalutato il cosiddetto mathwashing, ovvero la tendenza a conside-
rare l’IA come agente aprioristicamente indipendente e oggettiva solo per-
ché basata su calcoli matematici, ignorando che essa può invece perpetuare 
pregiudizi ed assumere decisioni arbitrarie. Al contrario, proprio poiché i 
sistemi di intelligenza artificiale apprendono dai dati che sono stati loro for-
niti, prodotti dall’uomo, possono replicare e amplificare pregiudizi e stereo-
tipi diffusi nella nostra società. 

In merito al potere di controllo, la digitalizzazione esalta le potenzialità 
delle forme di controllo a distanza 8. Il confine tra strumento di lavoro ex 
art. 4, comma 2, l. n. 300/1970 e strumento di sorveglianza diventa sottilis-
simo, con tutti i rischi che ne conseguono in termini di rispetto della privacy 
e della dignità del prestatore di lavoro 9, mentre il trattamento automatizzato 
e l’interconnessione di masse di dati dei lavoratori sfidano il rispetto della 
normativa antidiscriminatoria. Inoltre, il confine tra ciò che è attinente al 
rapporto di lavoro e ciò che invece attiene alla sfera privata del prestatore di 
lavoro, complice l’utilizzo dei social network quale strumento di controllo 10, 
si fa sempre più labile e sfumato, anche a danno della libertà di espres-
sione 11. 

Infine, in relazione al potere disciplinare, va osservato che la sanzione 
disciplinare può scattare “automaticamente” sulla base di metriche digitali 
 
 

7 Cfr., ad esempio, P. DE PETRIS, La discriminazione algoritmica. Presupposti e rimedi, 
in M. BIASI (a cura di), Diritto del lavoro e intelligenza artificiale, Giuffrè, Milano, 2024, 
p. 225 ss. 

8 In proposito, v. diffusamente A. BELLAVISTA, R. SANTUCCI (a cura di), op. cit., passim e 
R. SANTUCCI, A. TROJSI (a cura di), op. cit., passim, nonché V. NUZZO, La protezione del 
lavoratore dai controlli impersonali, Editoriale Scientifica, Napoli 2018 e A. SARTORI, Il con-
trollo tecnologico sui lavoratori. La nuova disciplina italiana tra vincoli sovranazionali e mo-
delli comparati, Giappichelli, Torino, 2020. 

9 Cfr. A. PIZZOFERRATO, I limiti al potere di controllo datoriale nell’era digitale, Lavoro 
Diritti Europa, in LDE, 1, 2023, pp. 1-7. 

10 In proposito, v. almeno G. FRANZA, La sorveglianza del lavoratore mediante social net-
work, in A. BELLAVISTA, R. SANTUCCI (a cura di), op. cit., p. 139 ss. 

11 Per approfondimenti, v. N. ROSSI, Contratto di lavoro e vita privata. Profili problematici 
del controllo sui lavoratori subordinati, Giappichelli, Torino, 2023. 
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come, ad esempio, il calo del rating reputazionale 12. L’uso di sistemi di ra-
ting, tipici in particolare delle piattaforme digitali, agisce come una forma di 
controllo “sociale” e sanzione indiretta, influenzando le future opportunità 
di lavoro del prestatore di lavoro (e, quindi, il suo comportamento). Si af-
fermano, infine, sanzioni atipiche: paradigmatica, nell’ambito del lavoro tra-
mite piattaforme digitali, è la disattivazione dell’account indispensabile per 
collegarsi alla piattaforma stessa e, quindi, per svolgere la prestazione di la-
voro. Trattasi di una sanzione che, nei fatti, produce effetti assimilabili a 
quelli di un vero e proprio licenziamento. 

Insomma, la nuova fenomenologia dei poteri datoriali segna una sorta di 
“ribaltamento” del tradizionale rapporto uomo-macchina: non è più l’uomo 
a guidare lo strumento, ma la macchina, tramite algoritmi, a dettare tempi e 
modalità della prestazione, premiando o punendo il prestatore di lavoro 
sulla base dei dati raccolti. 

In questo contesto, allo scopo di salvaguardare la dignità del prestatore di 
lavoro, sono stati adottati vari provvedimenti, tanto a livello nazionale quanto 
a livello europeo, provvedimenti che rispondono – tra gli altri – ai principi di 
trasparenza, prevedibilità, protezione dei dati personali e supervisione umana. 
Nuova la fenomenologia dei poteri datoriali, nuove – di conseguenza – anche 
le tecniche di tutela. Agli strumenti preesistenti, come l’art. 4 dello Statuto dei 
lavoratori e il GDPR 13 (regolamento UE 2016/679), oggi se ne affiancano 
dunque degli altri, come la direttiva 2024/2831/UE 14, relativa al migliora-
mento delle condizioni di lavoro nel lavoro mediante piattaforme digitali, e il 
regolamento (UE) 2024/1689, noto anche come AI Act 15, nonché l’art. 1-bis, 
 
 

12 In proposito, v. E. MASTINU, Subordinazione, incentivazione, reputazione nel lavoro 
nell’impresa digitale, in P. LOI (a cura di), op. cit., p. 132 ss. e G. ZAMPINI, Il rating reputa-
zionale nell’era digitale tra potere direttivo/organizzativo e disciplinare. Alcune riflessioni, in 
A. BELLAVISTA, R. SANTUCCI (a cura di), op. cit., p. 181 ss., nonché G. BANDELLONI, Il lavoro 
tramite piattaforma nel diritto interno, in M. BIASI (a cura di), op. cit., p. 481 ss. e P. DE 

PETRIS, Lavoro e piattaforme digitali. Qualificazione, poteri e tutele, cit., p. 79 ss. 
13 Sull’applicazione del regolamento UE 2016/679 al rapporto di lavoro e le implicazioni 

che ne discendono, soprattutto in relazione al potere di controllo del datore di lavoro, si 
vedano almeno A. BELLAVISTA, R. SANTUCCI (a cura di), op. cit., passim e R. SANTUCCI, A. 
TROJSI (a cura di), op. cit., passim. 

14 Su cui v. almeno P. DE PETRIS, Lavoro e piattaforme digitali. Qualificazione, poteri e 
tutele, cit., passim. 

15 Sul quale si vedano: M. BARBERA, L. GUAGLIANONE (a cura di), Welcome to the Ma-
chine. Lavoro e Intelligenza Artificiale, Giappichelli, Torino, 2023; M. PERUZZI, Intelligenza 
artificiale e lavoro. Uno studio su poteri datoriali e tecniche di tutela, Giappichelli, Torino, 
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d.lgs. 26 maggio 1997, n. 152 16 e la l. 23 settembre 2025, n. 132, recante 
«Disposizioni e deleghe al Governo in materia di intelligenza artificiale» 17. 
La logica di questi interventi, sintetizzando, non è quella di vietare l’impiego 
di forme di algorithmic management e di sistemi di intelligenza artificiale 
nella gestione del rapporto di lavoro, ma piuttosto quella di limitarne i rischi 
per la sostenibilità delle condizioni di lavoro e la tenuta dei diritti fonda-
mentali dei prestatori di lavoro. Non, quindi, uno stravolgimento delle re-
gole del diritto del lavoro, ma un loro adattamento con l’obiettivo di ribadire 
alcuni principi fondamentali della materia, a cominciare dai diritti alla di-
gnità, alla non discriminazione, alla protezione dei dati personali e alla vita 
privata. 

3. I diritti dei lavoratori: nuovi diritti per bisogni vecchi e nuovi 

In un contesto di frammentazione organizzativa e progressiva digitalizza-
zione dell’impresa dominato da lavoro da remoto, outsourcing e manage-
ment algoritmico, i “tradizionali” diritti dei lavoratori vengono messi sotto 
stress. Mentre alcuni di essi necessitano di essere aggiornati, altri fanno la 
loro comparsa per rispondere ad esigenze e bisogni almeno in parte nuovi 
ed inediti. In particolare, se l’impresa si frammenta e si digitalizza, il diritto 
del lavoro deve spostare il suo baricentro dal luogo di lavoro fisicamente 
inteso alla protezione della persona del lavoratore ovunque e comunque essa 
presti la sua attività. 

Così, ad esempio, in risposta alla crescente diffusione del management 
algoritmico e all’impiego di forme di intelligenza artificiale nella gestione del 
 
 

2023, p. 23 ss.; M. BIASI (a cura di), op. cit., p. 115-306; F.V. PONTE, op. cit., p. 17 ss.; R. 
SANTUCCI, A. TROJSI (a cura di), op. cit., passim. 

16 Sugli obblighi informativi di cui all’art. 1-bis, d.lgs. n. 152/1997 v. almeno E.C. SCHIA-
VONE, Gli obblighi informativi in caso di sistemi decisionali o di monitoraggio automatizzati, 
in D. GAROFALO, M. TIRABOSCHI, V. FILÌ, A. TROJSI (a cura di), Trasparenza e attività di 
cura nei contratti di lavoro. Commentario ai decreti legislativi n. 104 e n. 105 del 2022, Adapt 
Labour Studies e-book Series, 96, 2023, p. 211 ss. e F. ROTONDI, L’informazione relativa alle 
decisioni automatizzate ed il rapporto con la normativa in materia di privacy, in M. BIASI, F. 
ROTONDI (a cura di), Il Decreto trasparenza: risvolti applicativi dopo il Decreto lavoro, Giuf-
frè, Milano, 2023, p. 28 ss. nonché E. DAGNINO, Il diritto interno: i sistemi decisionali e di 
monitoraggio (integralmente) automatizzati tra trasparenza e coinvolgimento, in M. BIASI (a 
cura di), op. cit., p. 147 ss. 

17 Su cui v. M. BIASI, Il lavoro nel disegno di legge governativo in materia di intelligenza 
artificiale: principi, regole, parole, silenzi, in DRI, 3, 2024, p. 642 ss. 
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rapporto di lavoro, s’è affermato il diritto alla trasparenza algoritmica, ov-
vero a conoscere preventivamente i parametri fondamentali degli algoritmi 
impiegati per la gestione del rapporto di lavoro. La trasparenza, infatti, è 
considerata fondamentale per bilanciare l’asimmetria informativa tra datore 
e lavoratore 18, mentre il diritto all’informazione è visto come lo strumento 
chiave per permettere al lavoratore di contestare decisioni percepite come 
discriminatorie o arbitrarie. A questo scopo rispondono diverse disposi-
zioni, a cominciare dall’art. 1-bis d.lgs. n. 152/1997, senza peraltro trascu-
rare la direttiva 2024/2831/UE e il regolamento (UE) 2024/1689, provvedi-
menti che confermano la centralità del principio di trasparenza nel contesto 
delle relazioni di lavoro, individuali e collettive. 

Sempre allo scopo di rispondere alle sfide lanciate dalla nuova fenome-
nologia dei poteri datoriali, si rafforzano le tecniche di tutela basate sul di-
ritto alla protezione dei dati personali, le quali costituiscono un argine a 
forme di sorveglianza continua e all’impiego indiscriminato dei dati prodotti 
dai prestatori di lavoro 19. Diffusa, infatti, è la convinzione secondo cui la 
protezione dei dati personali sia oggi divenuta una delle "nuove frontiere" 
della tutela della persona che lavora 20, convinzione avvalorata, oltre che dal 
GDPR, anche dall’AI Act. 

Tra i diritti di nuova generazione, ancorché rispondente a finalità “tradi-
zionali”, si può annoverare anche quello alla disconnessione 21 (art. 19, l. 22 
maggio 2017, n. 81), fondamentale in un’epoca in cui l’impresa digitale può 
raggiungere il lavoratore in qualsiasi momento, alimentando la convinzione 
per cui si debba sempre essere “disponibili” nei confronti del datore di la-
voro. Il diritto alla disconnessione va infatti inteso come risposta alla perva-
sività delle tecnologie digitali. La disconnessione dalle strumentazioni tec-
nologiche di lavoro dà effettività ai tempi di riposo, garantendo al lavoratore 
il diritto di non rispondere ad e-mail, chiamate o messaggi fuori dall’orario di 
lavoro senza subire alcuna ritorsione. In questo modo, viene altresì tutelata la 
privacy del lavoratore, il suo work-life balance ed infine il suo benessere psico-

 
 

18 In proposito, v. per tutti A. ZILLI, La trasparenza nel lavoro subordinato. Principi e tec-
niche di tutela, Pacini Giuridica, Pisa, 2022. 

19 Cfr. di nuovo A. BELLAVISTA, R. SANTUCCI (a cura di), op. cit., passim e R. SANTUCCI, 
A. TROJSI (a cura di), op. cit., passim. 

20 Si veda, ad esempio, V. NUZZO, op. cit., p. 170. 
21 In argomento, v. almeno D. CALDERARA, Garanzia della disconnessione nel rapporto di 

lavoro, Giappichelli, Torino, 2024 e M. TURRIN, Il rapporto di lavoro agile, Giappichelli, 
Torino, 2025, p. 221 ss. 



Poteri datoriali, diritti dei lavoratori e azione sindacale  11 

fisico. Più in generale, la digitalizzazione ha spostato i rischi professionali 
dal piano fisico a quello psico-sociale, mettendo in luce la pericolosità dei 
rischi psico-sociali per la salute e la sicurezza dei lavoratori: dallo stress la-
voro-correlato, a quello legato alla sensazione di essere sotto monitoraggio 
costante o di dover essere costantemente reperibile, sussumibile nell’espres-
sione tecno-stress, passando per il rischio da isolamento che interessa in par-
ticolare i lavoratori da remoto 22. Su questo fronte, però, non si registra un 
adattamento della normativa prevenzionistica, né tantomeno l’introduzione 
di nuovi diritti. Di benessere psico-fisico, tuttalpiù, se ne occupa la contrat-
tazione collettiva, in particolare in relazione al lavoro agile 23 (l. n. 81/2017). 

Per quanto riguarda la corretta qualificazione del rapporto di lavoro, pro-
filo determinante nel garantire l’effettività dei diritti, non va dimenticato che 
la digitalizzazione del lavoro ha ampliato quella famosa “zona grigia” tra 
lavoro subordinato e lavoro autonomo da sempre esistente, facendo venir 
meno il rilievo qualificatorio in precedenza attribuito al coordinamento spa-
zio-temporale della prestazione lavorativa 24. Infatti, se nel modello fordista 
il lavoro subordinato era identificato con la presenza fisica in un luogo spe-
cifico per un tempo predefinito, oggi si assiste alla destrutturazione del 
luogo e alla frammentazione del tempo, fenomeni che trovano la loro mas-
sima espressione nel lavoro da remoto e nel lavoro tramite piattaforme digi-
tali 25. Il passaggio dall’impresa fordista a quella digitale ha dunque segnato 
 
 

22 In proposito, per più ampie considerazioni, cfr. ad esempio M. CORRIAS, La tutela della 
salute e sicurezza del lavoratore nell’era dell’innovazione tecnologica, in P. LOI (a cura di), op. 
cit., p. 152 ss.; G. BANDELLONI, Distanza, in M. NOVELLA, P. TULLINI (a cura di), Lavoro 
digitale, Giappichelli, Torino, 2022, p. 60 ss.; A. ROTA, Sicurezza, ivi, p. 96 ss.; C. LAZZARI, 
Lavoro senza luogo fisso, de-materializzazione degli spazi, salute e sicurezza, in LLI, 2023, 1, 
p. 21 ss.; M. TURRIN, op. cit., p. 335 ss. 

23 Cfr. nuovamente M. TURRIN, op. cit., p. 335 ss. 
24 Cfr., in proposito, Cass., sez. lav., 24 gennaio 2020, n. 1663, in Il Lavoro nella giuri-

sprudenza, 3, 2020, p. 239, con nota di G.A. RECCHIA, La Cassazione “consegna” ai riders la 
collaborazione eterorganizzata. 

25 In merito ai sempre più labili confini che separano la categoria della subordinazione da 
quella del lavoro autonomo, passando altresì per le collaborazioni coordinate e continuative e 
le collaborazioni organizzate dal committente, senza peraltro trascurare la collocazione siste-
matica del lavoro agile all’interno di questo quadro “magmatico”, v. almeno le considerazioni 
di: C. SPINELLI, Tecnologie digitali e lavoro agile, Cacucci, Bari, 2018, p. 105 ss.; C. BIZZARRO, 
Autonomia e subordinazione tra collaborazioni etero-organizzate, c.d. riders e smart working: 
ipotesi interpretative, in F. BASENGHI, L. DI STEFANO, A. RUSSO, I. SENATORI (a cura di), Le 
politiche del lavoro della XVIII Legislatura: dal Decreto Dignità alla gestione dell’emergenza Co-
vid-19, Giappichelli, Torino, 2020, p. 133 ss.; A. PERULLI, Oltre la subordinazione. La nuova 
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un progressivo affievolimento di alcuni dei principali indici sintomatici della 
subordinazione, circostanza alla quale hanno inteso rispondere sia il legisla-
tore nazionale che quello europeo. Mentre il primo ha riscritto l’art. 2, 
comma 1, d.lgs. 15 giugno 2015, n. 81 con l’intenzione di ampliarne l’ope-
ratività e, quindi, di attrarre nell’area protettiva del lavoro subordinato il 
maggior numero possibile di lavoratori autonomi etero-organizzati, inter-
vento al quale s’è affiancata l’introduzione all’interno del medesimo provve-
dimento di un Capo V-bis, dedicato alla “Tutela del lavoro tramite piatta-
forme digitali” (d.l. 3 settembre 2019, n. 101, convertito con modificazioni 
in l. 2 novembre 2019, n. 128), il secondo ha inteso rispondere con la già 
citata direttiva (UE) 2024/2831, relativa al lavoro tramite piattaforme. 
Quest’ultima introduce una presunzione legale di subordinazione e diritti 
minimi per chi lavora tramite piattaforme digitali, focalizzandosi sulla tra-
sparenza algoritmica e sul diritto al riesame umano delle decisioni automa-
tizzate, senza peraltro trascurare i diritti di informazione, anche sindacale. 
L’idea, comune ad entrambi gli interventi, è in qualche modo quella di am-
pliare le maglie della subordinazione e di attribuire un set minimo di diritti 
in favore di quei lavoratori non attratti all’interno dell’area del lavoro dipen-
dente, ritenendoli comunque meritevoli di una serie di garanzie tipiche del 
lavoro subordinato 26. 

Oltre alla digitalizzazione, anche la frammentazione organizzativa, ali-
mentata dalla competizione economica globale e dall’inesorabile incre-
mento dei costi di produzione, incide sostanzialmente sull’effettività dei di-
ritti dei lavoratori. Avendo proprio la funzione di strumento di efficienza 
organizzativa, l’outsourcing, in tutte le sue forme (appalto e filiere produt-
tive, trasferimento d’azienda, contratto di rete, reti informali di imprese, 
ecc.), ha implicazioni profonde sui diritti dei lavoratori, poiché sposta il ba-
ricentro del rapporto di lavoro verso soggetti terzi, che spesso garantiscono 
standard contrattuali inferiori 27. Diffuso, infatti, è il fenomeno del dumping 
contrattuale, il quale crea una distinzione tra lavoratori insider e outsider. 
 
 

tendenza espansiva del diritto del lavoro, Giappichelli, 2021, Torino, p. 129 ss.; G. LUDOVICO, 
Lavori agili e subordinazioni, Giuffrè, Milano, 2023, p. 189 ss.; S. GIUBBONI, I nuovi confini 
della subordinazione. Studi sul campo di applicazione del diritto del lavoro, Rubbettino, Soveria 
Mannelli, 2024. 

26 In argomento, v. nuovamente A. PERULLI, op. cit., passim e S. GIUBBONI, op. cit., passim. 
27 In argomento, v. da ultimo G. PROIA (a cura di), Appalti e lavoro: problemi attuali, 

Giappichelli, Torino, 2022, nonché F. SANTONI, C. TINCANI (a cura di), Organizzazione e 
lavoro nel settore dei trasporti tra generalità e specialità. Il contratto di logistica, Giappichelli, 
Torino, 2024. 
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Inoltre, il rispetto della normativa in materia di salute e sicurezza sul lavoro 
si fa più complesso a causa della coesistenza di diverse aziende nello stesso 
luogo, ovvero a causa del cosiddetto rischio interferenziale (art. 26, d.lgs. 9 
aprile 2008, n. 81). L’art. 11, d.lgs. 31 marzo 2023, n. 36, in materia di con-
tratti collettivi applicabili al personale impiegato in appalti pubblici, e l’art. 
29, comma 1-bis, d.lgs. 10 settembre 2003, n. 276 28, relativo ai contratti col-
lettivi applicabili al personale impiegato in appalto o in subappalto, rappre-
sentano la principale risposta al tema del dumping contrattuale. In relazione 
al tema della sicurezza negli appalti, oltre alla disciplina della cosiddetta pa-
tente a crediti (art. 29, d.l. 2 marzo 2024, n. 19, convertito con modificazioni 
in l. 29 aprile 2024, n. 56), si registra da ultimo l’introduzione del cosiddetto 
badge di cantiere (art. 3, d.l. 31 ottobre 2025, n. 159, convertito con modifi-
cazioni in l. 29 dicembre 2025, n. 198). 

4. Nuove forme di rappresentanza e azione collettiva 

La frammentazione organizzativa e del lavoro può a ragione essere defi-
nita il nemico naturale del sindacato: se i lavoratori sono isolati (si pensi al 
lavoro da remoto e tramite piattaforma) o sparsi in diverse aziende (come 
avviene nei processi outsourcing), creare forme di solidarietà ed avviare pro-
cessi di aggregazione diventa più complesso 29. Infatti, la “dematerializza-
zione” dell’impresa comporta il venir meno di un luogo comune di incontro 
ed aggregazione, ostacolando i lavoratori a prendere coscienza della propria 
condizione, nonché ad organizzarsi collettivamente. Stando così le cose, le 
nuove tecnologie offrono al sindacato un mezzo per intercettare i lavoratori 
e rafforzare la coalizione sindacale, ovvero per sintetizzare gli interessi dei 
singoli e permettere l’emersione di un interesse collettivo altrimenti mute-
vole e sfuggente 30. 
 
 

28 Cfr. l’art. 29, comma 2, d.l. 2 marzo 2024, n. 19, convertito con modificazioni in l. 29 
aprile 2024, n. 56. 

29 Cfr., ad esempio, V. PIRO, A.I. ROMENS, G. ALBERTI, Lavoro da remoto e processi di 
sindacalizzazione, in M. PERUZZI, D. SACCHETTO (a cura di), Il lavoro da remoto. Aspetti 
giuridici e sociologici, Giappichelli, Torino, 2021, p. 73 ss., nonché K. VANDAELE, A. PIASNA, 
Sowing the seeds of unionisation? Exploring remote work and work-based online communities 
in Europe during the Covid-19 pandemic, in N. COUNTOURIS, S. DE STEFANO, A. PIASNA, S. 
RAINONE (a cura di), The future of remote work, Etui, Bruxelles , 2023, p. 103 ss. 

30 Cfr. diffusamente V. ANIBALLI, Diritti e libertà sindacali nell’ecosistema digitale, ESI, 
Napoli, 2022. 
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In primo luogo, si afferma il sindacalismo digitale, che utilizza le tecno-
logie digitali e i social network per aggregare i lavoratori e facilitare le comu-
nicazioni con la base 31. I mezzi di comunicazione digitale consentono infatti 
al sindacato di raggiungere un numero teoricamente illimitato di lavoratori, 
dando visibilità alle proprie rivendicazioni e permettendo altresì una rapida 
e massiccia mobilitazione. Il proselitismo fisico è sostituito da comunica-
zioni digitali e i tradizionali diritti sindacali garantiti dal Titolo III dello Sta-
tuto dei lavoratori si fanno telematici; si pensi, ad esempio, alla bacheca sin-
dacale elettronica e alla tele-assemblea, istituti che trovano molteplici riscon-
tri nella contrattazione collettiva 32. 

In secondo luogo, non si deve trascurare che l’utilizzo di strumenti tec-
nologici nello svolgimento dell’attività lavorativa può riverberarsi sia sulle 
forme di autotutela collettiva, che sulle ragioni per cui si protesta 33. Da un 
lato, gli effetti derivanti dalla diffusione di tecnologie digitali sempre più 
sofisticate sulla qualità delle condizioni di lavoro costituiscono indubbia-
mente una ragione di confronto con la controparte datoriale, se non di mo-
bilitazione e di vero e proprio conflitto. Dall’altro, i lavoratori tendono a 
servirsi degli stessi strumenti utilizzati dall’impresa per organizzare il lavoro 
al fine di organizzare la protesta e, quindi, tutelare le proprie condizioni di 
lavoro 34. Hanno così fatto la loro comparsa nuove forme di azione collettiva 
(netstrike, twitter storm, off simultaneo) che, oltre ai lavoratori, ambiscono a 

 
 

31 Cfr. M. TURRIN, Tecnologie digitali e nuove forme di azione sindacale, in V. ANIBALLI, 
C. MARTINS DOS SANTOS BENEVIDES, R. NEI BARBOSA DE FREITAS FILHO, M. MOCELLA (a 
cura di), Il Diritto del lavoro nell’era digitale. Atti del Convegno Italo-Brasiliano – 26 e 27 
maggio 2022 – Seconda edizione, Giapeto, Napoli, 2023, p. 533 ss., nonché l’ampia biblio-
grafia ivi riportata. 

32 Cfr., ad esempio, S. DONÀ, M. MAROCCO, Dalla proposta alla sperimentazione forzosa: 
il diritto di assemblea sindacale e l’esercizio dei diritti sindacali al tempo della pandemia, in R. 
ZUCARO (a cura di), Verso lo smart working? Un’analisi multidisciplinare di una sperimenta-
zione naturale, Inapp Report, 2022, p. 57 ss., nonché G. PEZZINI, Dall’ufficio al web: i diritti 
sindacali nel lavoro agile, in M. BROLLO, M. DEL CONTE, M. MARTONE, C. SPINELLI, M. 
TIRABOSCHI (a cura di), Lavoro agile e smart working nella società post-pandemica. Profili 
giuslavoristici e di relazioni industriali, Adapt University Press, Bergamo, 2022, p. 228 ss. e 
B. DEDDEN, S. DE SPIEGELAERE, M. HICK, Remote work: ensuring trade union and work-
ers’rights through collective bargaining, in N. COUNTOURIS, S. DE STEFANO, A. PIASNA, S. 
RAINONE (a cura di), op. cit., p. 129 ss. 

33 Cfr. A. PIZZOFERRATO, The role of social partners in the light of the challenges posed by 
the digitalisation of work and the National Recovery and Resilience Plan, in Italian Labour 
Law e-Journal, vol. 16, n. 2, 2023, p. 139 ss. 

34 Cfr., anche per ulteriori riferimenti dottrinali, M. TURRIN, op. ult. cit., p. 533 ss. 
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coinvolgere cittadini e utenti con l’obiettivo di causare all’impresa un danno 
che non è più solo alla produzione, ma anche all’immagine. 

Proseguendo, va rimarcato che i processi di digitalizzazione in atto e la 
necessità di salvaguardare diritti e libertà dei lavoratori impongono al sinda-
cato di acquisire nuove competenze tecnologiche necessarie per negoziare 
consapevolmente e limitare, ab origine, la pervasività delle nuove tecnologie 
a disposizione dell’imprenditore. Infatti, in un contesto nel quale le tecno-
logie digitali assumono un peso così significativo nel definire l’organizza-
zione del lavoro e, quindi, le condizioni di lavoro, la loro introduzione ed il 
loro utilizzo non possono essere lasciati alla sola discrezionalità del datore 
di lavoro. In questo senso, pare ragionevole aspettarsi che il sindacato lotterà 
per far sì che quello dell’organizzazione tecnologica del lavoro diventi un 
tema oggetto di contrattazione, se non di partecipazione 35. Si pensi, solo per 
fare un esempio, alla cosiddetta “contrattazione dell’algoritmo” 36, che pure 
stenta nel concreto a decollare 37. 

Inoltre, sempre per rispondere alle sfide dettate dalla digitalizzazione, si 
sta assistendo ad un progressivo riposizionamento dei contenuti della con-
trattazione collettiva: molti accordi collettivi, soprattutto a livello aziendale, 
danno sempre più enfasi al welfare contrattuale e alla gestione del tempo, 
ovvero agli istituti – legali e contrattuali – di conciliazione vita-lavoro 38. 
Quanto alle sfide lanciate dalla frammentazione organizzativa, la risposta 

 
 

35 Cfr., ad esempio, U. GARGIULO, P. SARACINI (a cura di), Parti sociali e innovazione 
tecnologica, in Quaderni della Rivista Diritti Lavori Mercati, 2023, 15 e M. TURRIN, Industrial 
relations and new technologies: conflict, participation and concertation in the digital labour 
era, in A. PIZZOFERRATO, M. TURRIN (a cura di), Current Issues of EU Collective Labour Law, 
Giappichelli, Torino, 2024, p. 149 ss. 

36 In argomento, v. già V. DE STEFANO, “Negotiating the algorithm”: Automation, artifi-
cial intelligence and labour protection, in ILO Employment Working Paper, 246/2018, non-
ché, più di recente, M. LAMANNIS, La contrattazione collettiva aziendale alla prova del mana-
gement algoritmico, in U. GARGIULO, P. SARACINI (a cura di), op. cit., p. 163 ss. 

37 Per un riscontro v. L. ZAPPALÀ, Intelligenza artificiale, sindacato e diritti collettivi, in 
M. BIASI (a cura di), op. cit., p. 200 ss. 

38 Sul punto, v. T. VETTOR, Conciliare vita e lavoro. La prospettiva del diritto del lavoro 
dopo il Jobs Act, Giappichelli, Torino, 2018, p. 87 ss.; M. ESPOSITO, La conformazione dello 
spazio e del tempo nelle relazioni di lavoro: itinerari dell’autonomia collettiva, in AA.VV., op. 
cit., p. 211 ss.; S. CASTELLUCCI, Contrattazione collettiva decentrata e misure di welfare occu-
pazionale nella conciliazione dei tempi, in E. ALES, D. CASALE, V. FILÌ, V. LECCESE, F. MARI-
NELLI, M. TIRABOSCHI (a cura di), Tempi di lavoro, misure di conciliazione e welfare negoziale 
tra legge e contratto collettivo, Adapt University Press, Bergamo, 2024, p. 129 ss.; R. ZUCARO, 
Il diritto all’equilibrio vita-lavoro, Giappichelli, Torino, 2024, p. 237 ss. 
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della contrattazione collettiva è ancora una volta quella delle clausole so-
ciali 39. 

Dunque, poiché non è possibile, né utile, opporsi al progresso tecnolo-
gico, occorre che il sindacato assuma il compito di garantire che la tecnolo-
gia rimanga antropocentrica, che cioè salvaguardi la dignità della persona 
che lavora. Questo richiede che la tecnologia non venga utilizzata al solo 
scopo di massimizzare i profitti, ma che invece ne vengano esplorate le po-
tenzialità quale strumento utile al miglioramento delle condizioni di lavoro. 
In questo senso sembrerebbe muoversi l’Accordo Quadro europeo sulla di-
gitalizzazione del 22 giugno 2020 40, che tuttavia stenta a trovare concreta 
attuazione, circostanza sintomatica delle difficoltà di raggiungere un com-
promesso circa l’uso delle tecnologie digitali nei luoghi di lavoro. Peraltro, 
spesso il problema è a monte, e riguarda i deficit formativi degli operatori 
sulla costruzione dei tool di IA e la non prevedibilità delle scelte effettuate 
da questi ultimi, sì da complicare ulteriormente il confronto sindacale sul 
loro utilizzo e la capacità di incidere sul loro funzionamento. Ma ciò non 
deve indurre ad assumere condotte passive o rinunciatarie, al contrario deve 
alimentare nuove conoscenze ed esperienze, idonee a migliorare il contem-
peramento nei singoli contesti fattuali dei valori fondamentali in gioco. 

 
 

39 Da ultimo, v. G. MARCHI, L’effettività della tutela nel cambio appalto tra vincolatività 
delle clausole sociali e compatibilità con le libertà economiche, in Labor, 4, 2025, p. 395 ss. 

40 Su cui v. L. BATTISTA, The European Framework Agreement on Digitalisation: chal-
lenges and priorities during its implementation, in A. PIZZOFERRATO, M. TURRIN (a cura di), 
op. cit., p. 59 ss. 
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