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Ri!essioni intorno alla partecipazione 
dei lavoratori nell’era dell’algoritmo, 

alla luce dell’accordo  
Just Eat- Takeaway.com

di Ingrao Alessandra

1. Statuto dei lavoratori e codeterminazione delle soluzioni 
tecnologiche adottate dall’impresa

Il valore della legge n. 300 del 1970 è il portato di scelte precorritri-
ci dei tempi compiute da un legislatore lungimirante sul terreno del-
le implicazioni dell’evoluzione tecnologica nel rapporto di lavoro. In 
un’epoca in cui negli ambienti produ!ivi non era di"usa né la tecno-
logia informatica né quella algoritmica, lo Statuto dei lavoratori ave-
va infa!i intrapreso una scelta di protezione autentica dell’uomo che 
lavora e dei diri!i fondamentalissimi che gli appartengono di dignità 
e libertà, riuscendo al contempo a favorire le esigenze di ammoderna-
mento tecnologico dell’impresa.

Di fronte ai rischi insiti nell’installazione dei primi impianti au-
diovisivi nelle fabbriche, segnalati dalla do!rina più a!enta sul #nire 
del 1960,1 il legislatore dello Statuto dei lavoratori dimostrava di aver 

1 C. Smuraglia, Progresso tecnico e tutela della personalità del lavoratore (a proposito 
della installazione di impianti di ripresa televisiva nelle fabbriche), in Rivista Giuridi-
ca del Lavoro e della Previdenza Sociale, 1960, I, pp. 303-316.
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ben compreso quanto un controllo tecnologico sull’a!ività lavorativa, 
anonimo e omnipervasivo, potesse essere lesivo della sfera giuridica 
del lavoratore.2 Per tale ragione, l’art. 4 di quella legge aveva optato 
per una forma di tutela prevenzionistica e partecipativa dei prestatori, 
che valorizzava ampiamente il preventivo controllo dei rappresentanti 
dei lavoratori in azienda sulle apparecchiature che il datore di lavoro 
avrebbe inteso installare nell’ambiente lavorativo.

Dalla norma discendeva, infa!i, un obbligo del datore di lavoro a 
tra!are con la Rsa – nel rispe!o dell’art. 39, comma 1, cost.,3 ogni-
qualvolta intendesse installare tecnologie che potessero dare vita pre-
terintenzionalmente a un controllo a distanza sull’a!ività lavorativa, 
fermo restando che il monitoraggio dire!o del prestatore restava as-
solutamente precluso.

La tra!ativa aziendale, #nalizzata alla stipulazione di un accordo 
gestionale4 con la Rsa,5 presupponeva logicamente che questa fosse 

2 A. Freni, G. Giugni, Lo Statuto dei lavoratori, Milano, Giu"rè, 1971, p. 83.
3 In dife!o di accordo – nel caso in cui nell’unità produ!iva non fossero state costi-

tuite Rsa o, nonostante la loro costituzione, non fosse stato possibile raggiungere 
l’accordo – il datore di lavoro doveva fare istanza alle Direzioni territoriali del lavo-
ro. L’organo amministrativo, per il tramite di un provvedimento, aveva il potere di 
de!are “le modalità per l’uso di tali impianti”. Avverso i provvedimenti dell’Ispe!o-
rato del lavoro, e in seguito delle Dtl, “il datore di lavoro, le rappresentanze sindacali 
aziendali o, in mancanza di queste, la commissione interna, oppure i sindacati dei 
lavoratori di cui al successivo art. 19, (potevano) ricorrere entro 30 giorni dalla co-
municazione del provvedimento, al Ministero per il lavoro e la previdenza sociale”. 
Cfr. A. Bellavista, Gli accordi sindacali in materia di controlli “a distanza” sui lavora-
tori, in Il Lavoro nella Giurisprudenza, 2014, 8-9, pp. 737 ss., spec. P. 739.

4 L’accordo era in grado di vincolare la generalità dei lavoratori, anche non iscri!i al 
sindacato, visto che la norma prevedeva un’autorizzazione equipollente e alternati-
va, il cui contenuto è applicabile all’intera colle!ività aziendale. Inoltre, si tra!ava 
di una materia “indivisibile”, che necessariamente coinvolge tu!i i lavoratori che si 
trovano nel medesimo luogo d’installazione delle apparecchiature, C. Zoli, Contrat-
to colle!ivo come fonte e contra!azione colle!iva come sistema di produzione di rego-
le, in M. Persiani, F. Carinci (dire!o da), Tra!ato di diri!o del lavoro, vol. 1, Padova, 
Cedam, 2010, p. 494.

5 Nel vigore della vecchia disposizione era insorto un contrasto interpretativo rela-
tivo all’ipotesi in cui sul luogo di lavoro fossero presenti più Rsa. Ci si chiedeva 
in particolare se l’accordo, per essere valido, dovesse essere so!oscri!o da tu!e le 
Rsa oppure se fosse su)ciente il raggiungimento della maggioranza dei consensi. 
*est’ultima interpretazione aveva riscosso maggiore successo in do!rina, anche 
in ragione del principio generale che informa ogni sistema rappresentativo, in base 
al quale “ferma la possibilità di tu!i di concorrere, la maggioranza ha diri!o di go-
vernare” G. Pera, Sub art. 4, in C. Assanti, G. Pera, Commento allo statuto dei lavora-
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anche titolare del diri!o-dovere di esaminare le “apparecchiature” in-
corporanti funzioni di controllo, perme!endole così di acquisire ele-
menti conoscitivi necessari al #ne di piani#care eventuali misure di 
protezione dei lavoratori da negoziare con il datore di lavoro. Per que-
sta via, dunque, il legislatore dello Statuto nel 1970 a!ribuiva ai lavo-
ratori di un diri!o d’informazione e accesso che consentiva loro, per il 
tramite dei loro rappresentanti, di esercitare “un e)cace controllo (…) 
sul controllo dell’imprenditore”.6

In secondo luogo, la Rsa avrebbe dovuto riscontrare in concreto 
le esigenze tassativamente descri!e dall’art. 4, comma 1, organizzati-
ve, produ!ive e di sicurezza sul lavoro so!ese all’installazione, so"er-
mandosi così anche sugli scopi che animavano l’azienda a introdurre 
sui luoghi di lavoro una nuova tecnologia.

Il regime co-determinativo appena descri!o ci perme!e di apprez-
zare come, nella logica statutaria, la protezione dei diri!i di libertà 
e dignità non era una questione da a"rontare sul piano individuale, 
quanto piu!osto a)data a una forma di tutela colle!iva considerata 
l’unica capace di imporsi sulle scelte della controparte.

L’assunto è confermato sia dal contenuto degli accordi stipulati nel 
vigore del vecchio testo dell’art. 4 dello Statuto dei lavoratori che con-
tenevano immancabilmente la clausola di non utilizzabilità a #ni di-
sciplinari delle informazioni raccolte,7 sia dalle statuizioni di quella 
giurisprudenza che aveva elaborato il principio di tassatività dei sog-
ge!i legi!imati a contra!ate, non amme!endo che il regime co-deter-

tori, Padova, Cedam, 1972, p. 35; E. Stenico, La tutela della riservatezza del lavoratore 
nell’esercizio della prestazione, in "aderni di Diri!o del Lavoro e delle Relazioni In-
dustriali, 2000, n. 24, pp. 153 ss., spec. p. 175.

6 A. Bellavista, Elaborazione automatizzata dei dati personali e tutela della privacy, in 
S. Mazzamuto (a cura di), Processo e tecniche di a!uazione dei diri!i, Jovene, Napoli, 
1989, vol. II, p. 1129.

7 Nella prassi gli accordi replicavano il divieto generale e imperativo di controllo 
sull’a!ività lavorativa di cui all’art. 4, comma 1, st. lav., ra"orzandone la portata. Al 
#ne di tutelare la dignità del lavoratore, in altri termini, la codeterminazione inibiva 
l’impiego dei dati per #nalità non riconducibili alle ragioni organizzative produ!ive 
e di sicurezza del lavoro, imprimendo così un vincolo #nalistico sull’utilizzabilità 
delle informazioni raccolte.
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minativo potesse essere aggirato o!enendo il consenso del lavoratore, 
espresso o meno in forma scri!a, né individualmente né collegialmen-
te8 (come aveva, viceversa, riconosciuto nel 2012 una isolata e molto 
criticata sentenza della Corte di Cassazione)9 né tanto meno l’assenso 
di un sogge!o sindacale diverso da quello indicato nella norma.10

La co-determinazione, peraltro, era il procedimento da preferire ri-
spe!o all’autorizzazione amministrativa, pur prevista in assenza di 
accordo con i rappresentanti dei lavoratori a seguito di una tra!ativa 
non fru!ifera, ma avviata dal datore di lavoro in buona fede. Vice-
versa, il datore di lavoro che, volendo bypassare la tra!ativa con la 
Rsa per l’installazione della tecnologia di controllo a distanza si fosse 
rivolto dire!amente alla Direzione Territoriale del lavoro competente, 
avrebbe commesso una condo!a antisindacale reprimibile con il pro-
cedimento speciale delineato dall’art. 28 dello Statuto dei lavoratori.11 

8 Cfr., inter alias, Cass. 17 aprile 2012, n. 16622, in Foro italiano, 2012, I, cc. 3328 ss. 
e, da ultimo, Cass. pen. 31 gennaio 2017, n. 22148, che pronunciandosi sull’instal-
lazione di una telecamera non autorizzata ha ritenuto violato il prece!o penale, 
riformato a seguito del Jobs Act, ribadendo il principio di diri!o secondo cui il reato 
è integrato anche se il datore di lavoro ha acquisito, preventivamente e in forma 
scri!a, il consenso di tu!i i lavoratori, perché il bene tutelato dalla disposizione è di 
titolarità colle!iva.

9 Si fa riferimento a Cass. pen., 11 giugno 2012, n. 2261, in Notiziario di giurisprudenza 
del lavoro, 2012, pp. 465 ss. (est. Banti) che aveva ritenuto la liceità, con esclusione 
della responsabilità penale del datore di lavoro, di un sistema di videosorveglianza 
istallato con la preventiva autorizzazione in forma scri!a di tu!i i lavoratori dell’u-
nità produ!iva.

10 Per l’esclusione delle Rsu, v. M. Miscione, I controlli intenzionali, preterintenzionali 
e difensivi sui lavoratori in contenzioso continuo, in Il lavoro nella Giurisprudenza, 
2013, pp. 761 ss. Cass. 16 se!embre 1997, n. 9211 aveva poi escluso che gli organi 
di coordinamento delle Rsa previsti dall’art. 19, ultimo c., st. lav. fossero legi!imati 
a stipulare l’accordo. Il Ministero del lavoro, 19 giugno 1989, in Notiziario di giu-
risprudenza del lavoro, 1989, p. 437 aveva stabilito, nell’ipotesi di impresa con sedi 
dislocate sul territorio nazionale, che “in assenza di una Rsa in una unità produt-
tiva, la titolarità a ricercare un preventivo accordo con l’azienda ai sensi e per gli 
e"e!i dell’art. 4 st. lav. non (poteva) essere a!ribuita in via surrogatoria alla Rsa di 
una qualsiasi altra unità produ!iva della medesima azienda”, perché in tal caso il 
datore avrebbe dovuto rivolgersi dire!amente all’Ispe!orato provinciale del lavoro 
per o!enere l’autorizzazione amministrativa. Inoltre, nel medesimo provvedimento 
il Ministero aveva negato la possibilità di “centralizzare” la procedura sindacale e 
amministrativa nel luogo in cui fosse ubicata la direzione generale della società, 
senza coinvolgere le Rsa costituite presso le singole Unità produ!ive o le Direzioni 
territoriali competenti.

11 Cass. 16 se!embre n. 9211; Cass., pen., 31 gennaio 2017, n. 22148
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Senza potersi dilungare su tale rimedio in questa sede, non è possibile 
non notare che l’e"e!ività dei diri!i prote!i dalla l. 300 del 1970 era 
garantita grazie a un sistema circolare che includeva una norma di 
chiusura volta a reprimere le eventuali condo!e antisindacali che il 
datore avrebbe potuto realizzare.

In#ne, occorre ricordare che l’installazione di tecnologia di control-
lo non co-determinata con la Rsa o autorizzata dall’autorità ammini-
strativa possedeva una rilevanza probatoria, oltreché sostanziale. La 
violazione della disposizione, infa!i, non solo non avrebbe permesso 
al datore di lavoro di utilizzare contro il lavoratore le informazioni me-
morizzate nei dispositivi in un eventuale procedimento disciplinare o 
processo – imponendo anche al giudice il vincolo istru!orio di dichia-
rare inammissibili le prove raccolte illecitamente grazie a un controllo 
sleale – ma avrebbe altresì integrato gli estremi di un reato contrav-
venzionale assogge!ato alla sanzione penale di cui all’art. 38 st. lav.

La percezione di una giovane studiosa è che l’art. 4 st. lav. contene-
va già nel 1970 l’intuizione che le minacce derivanti dalla tecnologia 
all’uomo si possono fronteggiare soltanto a!raverso due vie. La prima 
è quella della partecipazione dei lavoratori alla gestione delle imprese, 
sub specie di partecipazione alla gestione, miglioramento e umanizza-
zione delle prerogative tecnologiche dell’impresa.12 La seconda è quel-
la che fa leva sul principio di prevenzione e trasparenza.

12 Cfr. C. Smuraglia, Progresso tecnico, cit., 311-316, il quale, facendo leva sul prece!o 
contenuto nell’art. 46 cost., che enuclea il diri!o di ciascun lavoratore alla collabo-
razione alla gestione dell’impresa, ipotizzava, già prima dell’emanazione dello Sta-
tuto, che i lavoratori per il tramite delle associazioni colle!ive potessero “studiare 
con la direzione aziendale i problemi” che dall’installazione di impianti di videosor-
veglianza potessero derivare e, una volta installate le telecamere, controllarne l’uso.
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2. I nuovi modelli imprenditoriali data-driven: dal control-
lo alla direzione e organizzazione dell’attività lavorativa 
per il tramite dei dati. Brevi ri!essioni sugli algoritmi  
decidenti delle piattaforme del food delivery

Prima di so"ermarsi sulle modi#che all’art. 4 st. lav. a!raverso la 
sua sostituzione a opera dell’art. 23, d.lgs. 151 del 2015 a!uativo della 
più ampia del c.d. Jobs Act, occorre fare il punto sui nuovi rischi cui 
l’evoluzione tecnologica sta originando negli ambienti lavorativi. Se lo 
Statuto dei lavoratori aveva intrapreso scelte coraggiose di sostegno 
alla contra!azione colle!iva nei luoghi di lavoro, avendo compreso la 
realtà tecnologica di quel tempo, allora anche oggi il giuslavorista non 
può ritenersi esente dal compito di studiare i principali snodi della re-
altà per pensare e studiare soluzioni regolative che siano adeguate alle 
s#de che progresso tecnologico pone all’organizzazione del lavoro.

Su questo fronte non può essere trascurato che le “apparecchiature” 
che possono essere installate nei luoghi di lavoro o date in dotazione ai 
lavoratori all’esterno di questi, non si limitano più soltanto a control-
lare l’a!ività, ma – per far fronte alle esigenze di gestire, organizzare 
e dirigere il personale – sfru!ano appieno il loro potenziale estra!ivo 
del carburante che perme!e all’ecosistema digitale di sopravvivere: il 
dato personale.

Nella società dell’informazione, infa!i, l’analisi e l’interpretazione 
dei dati costituiscono operazioni strategicamente rilevanti per l’im-
presa che voglia prendere smarter business decision. La c.d. data analy-
sis consente, infa!i, all’impresa sul fronte esterno-consumeristico, di 
comprendere le preferenze della clientela e persino di predirne i futuri 
market trends; mentre, sul fronte interno-organizzativo, essa dà vita al 
c.d. data driven management che si propone di organizzare, dirigere e 
o!imizzare anche la gestione delle risorse umane, utilizzando informa-
zioni estra!e grazie alle nuove tecnologie dall’a!ività dei lavoratori.13

13 Il diba!ito estero sul tema è ampio cfr., inter alias, il numero speciale Comparative 
Labor Law & Policy Journal, “Automation, Arti#cial Intelligence, and Labour Pro-
tection” a cura di V. De Stefano; al suo interno v., in particolare, J. Prassl, What if 
your boss was an algorithm? Economic Incentives, Legal Challenges and the rise of 
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Alcuni casi contribuiranno a chiarire esempli#cativamente quanto 
si sta a"ermando.

2.1 Algoritmi, poteri e decisioni automatizzate
Che gli algoritmi e i dati personali di cui essi si nutrono servano 

a prendere all’azienda “decisioni automatizzate” (cfr. art. 22 Regola-
mento 2016/679/Ue sulla protezione dei dati personali delle persone 
#siche, c.d. Gdpr) che impa!ano fortemente sull’organizzazione del 
lavoro e sulle vite lavorative dei prestatori lo testimonia la giurispru-
denza di merito intervenuta nei casi relativi alla quali#cazione dei ci-
clo-fa!orini del food delivery.

Senza qui potersi addentrare nella disputa relativa alla quali#cazio-
ne del rapporto di lavoro instaurato dai rider con le pia!aforme – che 
vede contrapporsi i sostenitori dell’autonomia a quelli della subordi-
nazione o dell’etero-organizzazione – è bene rilevare che recentemen-
te il Tribunale di Palermo 24 novembre 2020, n. 357014 ha ritenuto che 
il ricorrente, sig. Tu!olomondo, fosse un lavoratore subordinato e non 
autonomo proprio sul presupposto che la società impartiva il lavoro 
(ossia, assegnava le consegne) per il tramite dell’algoritmo e, dunque, 
la sua libertà di scegliere se è quando lavorare era soltanto #!izia. 
L’approfondita ricostruzione del giudice me!e in evidenza che l’intero 
ciclo produ!ivo della pia!aforma si realizzava a!raverso un algorit-
mo che, oltre a calcolare il fabbisogno di manodopera necessario per 
soddisfare la domanda di pasti dell’utenza di una determinata area e 
in una determinata fascia oraria, si occupava di distribuire il lavoro (le 
consegne) tra i ciclo-fa!orini, gestendo e piani#cando scienti#camen-

Arti#cial Intelligence at Work, p. 8 e E. Dagnino, I. Armaroli, A seat at the table: 
negotiating data processing in the workplace. A national case study and compara-
tive insights; P. Moore, M. Upchurch, X. Whi!aker, Humans and Machines at Work: 
Monitoring, Surveillance and Automation in Contemporary Capitalism. Dynamics of 
Virtual Work, Springer International Publishing, 2018.

14 La sentenza è commentata da G. Cavallini, Libertà apparente del rider vs. poteri da-
toriali della pia!aforma: il Tribunale di Palermo riapre l’opzione subordinazione, in 
Giustizia civile.com, 21.12.2020.
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te il 6usso di lavoro dei rider, al quale veniva poi comunicato il turno 
tramite App.

La presunta scienti#cità del sistema di gestione dei turni si basa-
va poi sul fa!o che la società pretendeva di assegnare i turni priori-
tariamente ai rider maggiormente produ!ivi (che avevano o!enuto 
un punteggio di “eccellenza” elevato), penalizzando viceversa quei ci-
clo-fa!orini che – a seguito di pro#lazione e susseguente valutazione 
dell’a!ività lavorativa – non risultavano essersi conformati alle regole 
della pia!aforma, pubblicate sul suo sito internet e in un opuscole!o 
consegnato ai lavoratori al momento dell’ingaggio. I “migliori”, quin-
di, potevano visualizzare il calendario sul quale prenotare le consegne 
in anticipo rispe!o a coloro che, avendo un rating inferiore, dovevano 
accontentarsi di prenotare i turni residui, non saturati da scelte prece-
denti, con l’ovvia conseguenza della loro minor possibilità di scegliere 
quando e, sopra!u!o, se lavorare.

In#ne, è rilevante me!ere a fuoco che il rating, il punteggio di a)da-
bilità e produ!ività che ciascun rider o!iene e che determina la priori-
tà di accesso al calendario, viene costruito dalla pia!aforma a!raverso 
i dati che essa raccoglie ed elabora all’interno dei suoi algoritmi. Esso 
è espresso in un numero che va da 0 a 100 e si costruisce a!raverso 
la ponderazione delle informazioni relative alla vita lavorativa di quel 
rider estra!e dall’App associata al device che utilizza.15

2.2 Gli algoritmi che contribuiscono a creare 
un’organizzazione discriminatoria

Ciò non basti a esaurire il discorso, perché un secondo pro#lo meri-
ta di essere analizzato. Il modello organizzativo delle pia!aforme della 

15 Dalla sentenza del Tribunale di Palermo e dal sito internet di Deliveroo si evince che 
il rating tiene conto al 35% di quante volte ha lavorato negli orari di punta; al 35 % 
dell’e)cienza (parametro molto incisivo, che include i dati sulla velocità di acce!a-
zione degli ordini, sulla a)dabilità del rider che una volta occupato uno slot non si 
ri#uti di eseguire l’ordine portando alla sua riassegnazione) e al 10 % dell’esperienza 
(ossia numero di ordini e"e!uato); in#ne, sono conteggiati i punteggi o!enuti dal 
fa!orini nelle recensioni e feedback del consumatore e del ristorante raccolte trami-
te l’App (che pesano rispe!ivamente il 15 % e il 5% sulla valutazione).
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Gig economy, rigidamente stru!urato sul binomio dato-algoritmo che 
assume decisioni automatizzate ed è capace, dunque, di imporre scelte 
organizzative ai lavoratori, può dare vita a un’organizzazione del la-
voro discriminatoria.16

Tale aspe!o che era già stato comprovato da alcune ricerche scien-
ti#che di tipo statistico,17 è venuto alla ribalta a seguito del ricorso che 
Filcams-Cgil, Nidil-Cgil e Filt-Cgil di Bologna hanno presentato nei 
confronti dell’algoritmo Frank utilizzato da Deliveroo Italia s.r.l.

È un fa!o curioso che il nome dell’intelligenza arti#ciale auto-ap-
prendente Frank fosse tra!o dalla sit-com “C’è sempre il sole a Phila-
delphia”, dove Danny DeVito interpreta Frank Reynolds, un business 
man cinico e manipolatore con una tendenza spiccata a prendere deci-
sioni illegali (sino ad arrivare a sfru!are i propri #gli).

L’algoritmo Frank, non diversamente da quello esaminato dal giudi-
ce di Palermo, impiegava dati per valutare le prestazioni dei lavoratori 
e classi#carli in base ad a)dabilità e partecipazione, quindi creare un 
sistema di preferenze nell’assegnazione dei turni che premiasse il ri-
der e)ciente, cioè colui che non si assentava mai dal lavoro o che non 
disdiceva le consegne una volta prenotate.

In questo processo di elaborazione dati, però, Frank considerava le 
assenze dei lavoratori tu!e uguali. Così come “una no!e in cui tu!e le 
vacche sono nere” l’algoritmo non indagava, non riconosceva, e non 
distingueva tra assenze legi!imante giusti#cate per mala!ia o per l’e-
sercizio del diri!o di sciopero costituzionalmente garantito e assenze 
non giusti#cate, giungendo a penalizzare (facendo retrocedere nella 

16 Sia consentito rinviare su questo aspe!o a A. Ingrao, I sistemi di feedback basati su 
rating e reviews tra controllo della prestazione lavorativa e divieto di decisioni automa-
tizzate, in C. Alessi, M. Barbera, L. Guaglianone (a cura di) in Impresa, lavoro e non 
lavoro nell’economia digitale, 2019, Bari, Cacucci, al paragrafo “Il lato oscuro delle 
infrastru!ure di analisi e calcolo: l’a)dabilità del giudizio rilasciato dalla clientela 
e il pericolo di giudizi discriminatori”, p. 203.

17 L. You, R. Sikora, Performance of Online Reputation Mechanisms under the In6u-
ence of Di"erent Types of Biases, in Information Systems and e-Business Manage-
ment, 2014, p. 12; Leong N. (2014), 8e sharing economy has a race problem, Salon, 
2 novembre 2014 h!p://www.salon.com/2014/11/02/the_sharing_economy_has_a_
race_ problem/; B. Rogers, $e social cost of Uber, in University Chicago Law Review 
Dialogue, 2015, 82, pp. 85 ss.
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possibilità di prenotare gli slot orari) i rider che si astenevano legi!i-
mamente dal lavoro, di fa!o emarginandoli, in modo generalizzato, 
dal ciclo produ!ivo della società.

*esta vicenda giudiziaria ci può insegnare che, come il pensiero 
umano che decide può essere a"e!o da pregiudizi, così anche la mac-
china – a dispe!o di una sua presunta scienti#cità e ogge!ività – può 
replicare e, anzi ampli#care generalizzandoli a un’intera platea di la-
voratori, gli stessi errori di valutazione del decisore umano.

Occorre dunque che lo sviluppo e la gestione di tali sistemi sia tra-
sparente per i lavoratori che sono so!oposti alle loro decisioni e che 
esso la predisposizione dei parametri di decisione avvenga in o!em-
peranza alle prescrizioni che il Gdpr prevede in tali casi, che posso-
no essere riassunte brevemente nell’obbligo del datore di lavoro di 
valutare l’impa!o di questi sistema prima di introdurli e utilizzarli, 
so!oponendoli a un documentato processo di analisi e veri#ca da cui 
si possa evincere una ri6essione approfondita sulle misure intraprese 
per assicurare la legalità del tra!amento e il rispe!o dei diri!i di di-
gnità e libertà dei prestatori (cfr. art. 35 Gdpr).

2.3 Algoritmi ed estromissione del diritto di “voice”  
del lavoratore

In#ne, occorre dare a!o che algoritmi e intelligenza arti#ciale assu-
mono decisioni automatizzate che talvolta dimenticano di considerare 
che l’intelligenza umana, specialmente in situazioni critiche, è in gra-
do di decidere meglio di una macchina, grazie al bagaglio di conoscen-
za ed esperienza maturata in un certo lavoro e alla creatività.

L’esempio delle società appaltatrici di Amazon è in proposito para-
digmatico. Gli autisti, infa!i, sono geo-localizzati dall’App di Amazon 
che, grazie a un algoritmo che tiene conto dell’orario di lavoro di cia-
scuno, delle distanze da coprire e dei pacchi da consegnare, calcola a 
inizio giornata il numero e l’ordine delle consegne da eseguire e indica 
a ciascun lavoratore il percorso e gli orari di consegna di ciascun pacco. 
Dalle proteste dei trasportatori è dato sapere che quando i trasportato-
ri disobbediscono all’algoritmo, ricevono dire!amente dal commi!en-
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te Amazon richiami verbali (telefonici). L’algoritmo che predetermina 
il tragi!o e i tempi di consegna, so!rae ai lavoratori qualsiasi margine 
di discrezionalità, anche quando il trasportatore potrebbe rendere più 
e)cienti le consegne contando sulla presenza di un portinaio a un 
certo orario in uno stabile e decidendo di consegnare i pacchi in quel 
condominio in un orario diverso da quello indicato dall’algoritmo.18 A 
una ri6essione più profonda, l’intelligenza umana del lavoratore non 
può essere surclassata da una macchina che esercita un potere dire!i-
vo e che non amme!e un contraddi!orio immediato.

La partecipazione dei lavoratori al miglioramento del sistema è, 
dunque, fondamentale, tanto più che tali sistemi si nutrono dei dati 
che i lavoratori rilasciano più o meno consapevolmente, che hanno un 
valore strategico per le imprese e che, pertanto andrebbero contra!ati 
a vantaggio non soltanto del lavoratore ma dell’e)cienza complessiva 
del sistema produ!ivo.

Non è un caso che proprio che, a seguito delle proteste dei lavora-
tori delle aziende di trasporto appaltatrici di Amazon, il sindacato sia 
riuscito a so!oscrivere un accordo istitutivo di una commissione pari-
tetica per la gestione dei dati che l’applicativo acquisisce, sopra!u!o 
nell’ipotesi di “disobbedienza” dei lavoratori alle dire!ive dell’algorit-
mo per risparmiare tempo nella consegna.

3. Il depotenziamento della tutela sindacale preventiva nel 
nuovo art. 4 st. lav. e le ripercussioni sul primo accordo 
integrativo aziendale stipulato nell’ambito della gig eco-
nomy: il controllo a distanza nel contratto Just eat- take-
away.com express

È noto che proprio nell’epoca in cui la trasformazione tecnologica 
imperversa, il legislatore abbia deciso di rime!ere mano alla logica 
preventiva e partecipativa so!esa alla procedura co-determinativa di 
cui si è de!o nel primo paragrafo di questo scri!o.

18 L. Stanzione, Amazon in Lombardia una ba!aglia vinta, in Idea di%usa, marzo 2018, 
p. 4.
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La integrale sostituzione dell’art. 4 st. lav. a opera del d.lgs. 151/2015 
a!uativo del c.d. Jobs Act, tra il resto,19 ha depotenziato il ruolo delle 
rappresentanze sindacali nella vicenda del controllo dell’a!ività lavo-
rativa, come del resto già poteva intuirsi dalla legge delega (art. 1, c. 7, 
le!. f, l. 183/2014) che conteneva un’eloquente omissione. La “revisio-
ne della disciplina del controllo a distanza (…)” avrebbe dovuto essere 
a!uata, “tenendo conto dell’evoluzione tecnologica e contemperando 
le esigenze organizzative e produ!ive con la dignità e la riservatezza 
del lavoratore”, ma senza i rappresentanti dei lavoratori in azienda che 
il criterio di delega, appunto, tralasciava di menzionare.

La versione novellata dell’art. 4 st. lav. oggi prevede che accanto agli 
strumenti individuati nel comma 1 della norma (videosorveglianza e 
altri strumenti di controllo), per cui si conferma il regime autorizza-
torio precedente, vi siano altri strumenti – quelli che servono al la-
voratore a rendere la prestazione e al datore di lavoro a registrare gli 
accessi e le presenze (art. 4, comma 2, st. lav.) – che possano essere dati 
in dotazione ai lavoratori senza il “contro-controllo” preventivo della 
Rsa o della Rsu o senza l’autorizzazione dell’Ispe!orato del Lavoro. 
Per tali strumenti, nondimeno, il datore di lavoro è obbligato a conse-
gnare un’adeguata informazione sulle modalità consentite di utilizzo 
di tali strumenti e sul modo in cui intende esercitare il suo potere di 
controllo tecnologico, nonché a garantire il rispe!o della normativa 
privacy.

La modi#ca non poteva poi non ripercuotersi sul sistema sanziona-
torio di stampo penale, ove si è determinata una abolitio criminis par-
ziale. La fa!ispecie di reato contravvenzionale previsto nell’art. 171 
d.lgs. 196/200320 oggi non più ipotizzabile nell’ipotesi in cui il datore 
consegni uno strumento di lavoro o di registrazione degli accessi e 

19 Sul tema di recente cfr. A. Sartori, Il controllo tecnologico sui lavoratori, 2020, Torino, 
Giappichelli; V. Nuzzo, La protezione dei lavoratori dai controlli impersonali, 2018, 
Napoli, ESI e sia consentito rinviare a A. Ingrao, Il controllo a distanza sui lavoratori 
e la nuova disciplina privacy: una le!ura integrata, 2018, Bari, Cacucci.

20 Avvenuta, con l’art. 23 d.lgs. l’art. 23 d.lgs. 14 se!embre 2015, n. 151, intitolato “Mo-
di#che all’art. 4 della legge 20 maggio 1970, n. 300 e all’art. 171 del decreto legisla-
tivo 30 giugno 2003, n. 196”
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delle presenze, restando incriminabili esclusivamente le condo!e di 
installazione degli strumenti di cui al comma 1 (videosorveglianza e 
altri strumenti da cui possa scaturire il controllo a distanza) non pre-
cedute dalla procedura co-determinativa o autorizzatoria o comunque 
impiegate per #nalità di"erenti da quelle previste nell’accordo.

È chiaro che l’applicazione della norma porterà – e ha già portato – 
gli interpreti e la giurisprudenza21 a discutere su cosa sia “ontologica-
mente” uno strumento di lavoro, con molte pagine e diba!iti che non 
sembrano mai raggiungere un vero e proprio punto fermo, visto che la 
distinzione tra strumenti di controllo e strumenti di lavoro si basa su 
una scelta del datore di lavoro, libero di predisporre a suo piacimento 
l’organizzazione strumentale e tecnologica dell’azienda.

A questo proposito e riprendendo il discorso sui fa!orini della Gig 
economy, si vogliono prendere le mosse dal recentissimo contra!o col-
le!ivo aziendale stipulato il 30 marzo 2021 da Takeaway.com Express 
Italy (società del gruppo Just eat takeway s.r.l.) e Filt-Cgil, Fit-Cisl e 
Uil trasporti nonché Nidil Cgil, Felsea-Cisl e Uiltemp con cui l’azien-
da, a!iva nel se!ore del food delivery, riconosce per la prima volta in 
Italia, nero su bianco, che i ciclo-fa!orini – a seguito dell’esercizio del 
“diri!o di precedenza” stabilito nell’art. 23 dell’accordo, siano lavora-
tori subordinati a tu!i gli e"e!i, con diri!o all’applicazione del CCNL 
logistica e trasporti.

21 Trib. Milano 24 o!obre 2017, in Diri!o delle Relazioni Industriali, 2019, p. 303, nt. G. 
Cassano, che considera WhatsApp uno strumento di controllo ai sensi dell’art. 4, co. 
1, st. lav. in quanto programma “aggiunto” allo smartphone e non cara!erizzato da 
un “vincolo di strumentalità” rispe!o alla prestazione di lavoro (si tra!ava di una 
adde!a alla selezione e formazione di hostess). Interessante è anche la motivazione 
di Trib. Roma, ord., 7 giugno 2018, n. 57668 secondo cui un so&ware e la casella di 
posta ele!ronica sono strumenti che rientrano nel comma primo poiché anche se 
hanno funzioni lavorative sono idonee a consentire il controllo a distanza sull’at-
tività lavorativa. Secondo Trib. La spezia, ord., 25 novembre 2016, in Dir. rel. ind., 
2019, p. 303, nt. Cassano rientrano nel campo di applicazione del comma 2 “anche 
strumenti, quali la tessera Viacard, non imprescindibili, ma comunque utilizzati dai 
lavoratori come ausilio allo svolgimento della propria prestazione”. In do!rina, V. 
Pinto, I controlli difensivi del datore di lavoro sulle a!ività informatiche e telematiche 
del lavoratore, in P. Tullini (a cura di), Controlli a distanza e tutela dei dati personali 
del lavoratore, 2017, Torino, Giappichelli, pp. 146-147;



124

Lo statuto dei lavoratori alla prova dell’oggi

L’accordo riconosce all’art. 22 i diri!i sindacali previsti dalla legge 
e dal CCNL, tacendo però sulla possibilità che i rider eleggano la Rsu.

Per quanto qui interessa l’art. 9, rubricato “piani#cazione dei turni” 
prevede al comma o!avo l’accordo delle parti stipulanti circa l’installa-
zione dello strumento di controllo a distanza “Scoober App”, l’applica-
tivo connesso al sistema informatico della società a!raverso cui i rider 
riceveranno notizia dei turni e dotato di un sistema di geolocalizzazione.

Le parti si danno a!o, in primo luogo, che l’applicativo costituisce 
uno “strumento di lavoro indispensabile ai #ni dello svolgimento della 
prestazione lavorativa” ai sensi dell’art. 4, comma 2, st. lav., neutra-
lizzando così la possibilità che le Rsa (l’accordo tace completamente 
sulla possibilità per i ciclo-fa!orini di eleggere Rsu) debbano trovarsi 
ad autorizzarne l’installazione, sede per sede, ci!à per ci!à.

In secondo luogo, è previsto che l’utilizzo delle informazioni rac-
colte dall’App – che riguardano, come in passato, il numero, gli orari 
delle consegne e"e!uate e anche la velocità di consegna di ciascun 
rider – non potranno essere utilizzate a #ni disciplinari, salvo poi ri-
conoscere un’eccezione alla regola. Il controllo a distanza per #nalità 
disciplinari, infa!i, potrebbe essere svolto dalla società per veri#care 
l’eventuale commissione di illeciti penali da parte del lavoratore, legit-
timando un controllo difensivo della società sull’a!ività di questo e, 
altresì, per riscontrare l’inadempimento di questi nei confronti delle 
disposizioni relative all’orario di lavoro.

È, in#ne, previsto poi che la società s’impegnerà a rispe!are la nor-
mativa privacy e a non geo-localizzare il ciclo fa!orino al termine del 
turno.

Dunque, seppur in un se!ore particolarmente esposto a violazioni 
della disciplina del rapporto di lavoro come quello della food delivery, 
l’art. 9 comma 8 dell’accordo suscita diverse perplessità nella parte in 
cui le parti quali#cano l’applicativo, comprensivo di geo-localizzatore, 
come strumento di lavoro.

Tale quali#cazione vale a escludere la possibilità dei rappresentanti 
dei lavoratori in azienda di ispezionare e monitorare il funzionamento 
dell’App al #ne di comprendere se e"e!ivamente le informazioni ri-
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cavate – che si badi bene riguardano anche la prestazione lavorativa, 
sub specie di commissione di a!ività penalmente rilevante e di rispe!o 
dell’orario di lavoro – sono tra!ate nel rispe!o dei principi di traspa-
renza, minimizzazione e #nalità previste dal d.lgs.196/2003 adeguato 
al Regolamento n. 679.

Occorre ricordare che la funzione di geo-localizzazione, nell’opinio-
ne abbastanza consolidata degli interpreti e dell’Ispe!orato Nazionale 
di Lavoro e del Garante per la protezione dei dati personali,22 sia con-
siderato uno strumento di controllo a distanza “aggiunto” allo stru-
mento di lavoro e come tale rientrante nel disposto dell’art. 4, comma 
1, che prevede il previo accordo con le Rsa o con la Rsu.

In e"e!i, se ben ci si ri6e!e, si ritiene che il Gps nel caso che ci oc-
cupa sia installato per esigenze organizzative e logistiche della pia!a-
forma che eccedono le necessità immediate della prestazione dei rider. 
*esti ultimi ben potrebbero eseguire la consegna ricevendo l’ordine 
sul proprio smart phone, e poi utilizzare un GPS non installato sull’App 
sviluppata dalla pia!aforma per orientarsi per le vie della ci!à, qualo-
ra ne avessero bisogno. La necessità di monitorare il rider, la velocità 
della sua pedalata durante il tragi!o nonché altri aspe!i comporta-
mentali, in altri termini, è funzionale a soddisfare esclusivamente in-
teressi propri dell’a!ività imprenditoriale del commi!ente, essendo 
indubbio che il fa!orino possa eseguire la consegna so!raendosi a 
quel controllo dire!o sull’esecuzione della prestazione lavorativa.

22 Sui sistemi GPS v. la Circolare Inl 7 novembre 2016, n. 2. che riconduce all’art. 4, co. 
1, Statuto dei lavoratori le apparecchiature di localizzazione GPS su auto aziendali 
in quanto costituiscono un elemento “aggiunto” agli strumenti di lavoro, facendo, 
però, fa salvi i “casi del tu!o particolari”. La posizione del Garante emerge con lim-
pidezza dalle relazioni sull’a!ività 2016, 2017 e 2018, consultabili sul sito www.ga-
ranteprivacy.it. In do!rina, M.T. Carinci, Il controllo “a distanza” sull’adempimento 
della prestazione di lavoro, in P. Tullini (a cura di), op.cit., p. 53, che riporta l’esempio 
di un GPS installato su uno smartphone all’unico scopo di rendere maggiormente 
e)ciente un’a!ività di consegna plichi sul territorio, cui dovrebbe applicarsi il c. 1 
della disposizione. Cfr., contra, A. Maresca, Controlli tecnologici e tutele del lavorato-
re nel nuovo art. 4 st. lav., in P. Tullini (a cura di), op. cit., pp. 16-17 e I. Alvino, I nuovi 
limiti controllo a distanza dell’a!ività dei lavoratori nell’intersezione fra regole dello 
Statuto dei lavoratori e quelle del Codice della privacy, in Lab. law. iss., 2016, vol. 2, n. 
1, p. 25 secondo i quali il GPS sarebbe strumento di lavoro ogniqualvolta la presta-
zione sia cara!erizzata da mobilità del prestatore sul territorio.



126

Lo statuto dei lavoratori alla prova dell’oggi

A ciò si aggiunga che, essendo Takeaway - Just eat un’impresa mul-
ti-localizzata sul territorio nazionale l’installazione dello strumento 
avrebbe potuto essere autorizzata – dietro puntuale veri#ca delle re-
lazioni tecniche del sistema di controllo a distanza – dire!amente dal-
le associazioni sindacali comparativamente più rappresentative a sul 
piano nazionale ex art. 4, comma 1, seconda parte, per tu!e le unità 
produ!ive, corrispondenti ai maggiori centri urbani in cui opera la 
pia!aforma. In altri termini, le stesse parti stipulanti – integrata la 
#rma di “rider per i diri!i”, l’unione dei sindacati autonomi dei rider 
che potrebbero essere rappresentativi dei ciclo-fa!orini di Justeat – 
avrebbero potuto esercitare il proprio potere co-determinativo auto-
rizzatorio, invece che disporre sulla quali#cazione di uno strumento 
che, a conti fa!i, non pare essere a chi scrive uno strumento di lavoro.

Tanto più che la giurisprudenza che è stata esaminata nei paragra# 
precedenti a!esta che i dati utilizzati dagli algoritmi venivano proprio 
estra!i dall’applicativo che i rider installano sul proprio smart phone. 
Nulla dice l’accordo sull’eventuale utilizzo di algoritmi decidenti che 
potrebbe però essere superato dal regime di turnazione oraria previsto 
dall’accordo.

4. Alcune ri!essioni "nali sulla necessità di ripensare un 
modello regolativo basato sul coinvolgimento tecnologico 
dei lavoratori

Nonostante i numerosi proclami europei sulla strategia di umaniz-
zazione degli algoritmi e sull’importanza di preservare i diri!i e i va-
lori umani nelle realtà data-driven, non esiste allo stato una Dire!iva 
o un Regolamento che sostengano la contra!azione #nalizzata al coin-
volgimento dei lavoratori nelle soluzioni tecnologiche.

Persino il Regolamento sulla protezione dei dati n. 2016/679/Ue, pur 
ado!ando un nuovo approccio alla protezione dei dati personali delle 
persone #siche coinvolte in processi tecnologici pervicaci, costituisce 
un’occasione perduta, almeno per quanto riguarda la prospe!iva col-
le!iva. La nuova logica, simile a quella già fa!a propria in materia di 
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salute e sicurezza dal legislatore europeo, pone al centro il principio di 
responsabilizzazione del titolare del tra!amento datore di lavoro che 
è tenuto ad ado!are misure (tecniche, giuridiche e organizzative) che 
minimizzino il rischio per i diri!i fondamentali della persona, digni-
tà identità e autodeterminazione. Il Regolamento però agisce in una 
prospe!iva individuale e non dà spazio e rilevanza alla partecipazione 
dei corpi intermedi all’umanizzazione del processo tecnologico. Tanto 
che nella valutazione d’impa!o privacy di cui all’art. 35 Reg., i rappre-
sentanti degli interessati del tra!amento possono soltanto proporre 
osservazioni di cui il titolare del tra!amento può tenere conto (par. 
9) e non si speci#ca nemmeno se tale importante documento – che 
contiene ogni valutazione di chi dispone e programma la tecnologia – 
debba essere reso trasparente agli interessati del tra!amento, ai loro 
rappresentanti o possa essere mantenuto segreto.

Lo Statuto dei lavoratori, invece, l’importanza della partecipazione 
dei lavoratori a tale processo l’aveva ben compresa e a!raverso una 
scelta coraggiosa si era allineato con molto anticipo alle indicazioni 
oggi contenute nell’art. 21 della Raccomandazione del Comitato dei 
Ministri del Consiglio d’Europa R(2015)5 del 1 aprile 201523 – che co-
stituisce a!uazione del right to private life di cui all’art. 8 Cedu – dove 
si indicano i principi di informazione e consultazione sindacale come 
via preferenziale per l’e"e!iva tutela dei diri!i messi in pericolo dalla 
sorveglianza informatica e dalla raccolta di dati personali dei lavora-
tori negli ambienti lavorativi.24

23 Il “right to private life” tutelato dalla Convenzione e la cui interpretazione estensiva 
di “diri!o a stabilire relazioni con altri esseri umani”, include le relazioni di lavoro; 
così da ultimo Corte Edu, Grande Camera, sentenza 5 se!embre 2017 n. 61496, Bar-
bulescu v. Romania, (Ric. n. 61496/08), in Nuova giur. civ., 2017, fasc. 12, pp. 1652, con 
nota di A. Sitzia, I limiti del controllo della posta ele!ronica del lavoratore: una chiara 
presa di posizione della grande camera della Corte Europea dei Diri!i Uomo.

24 Benché tale raccomandazione non #no a oggi non sia stata recepita in una legge 
ordinaria (essendo mancata nel nostro paese la volontà di emanare una disciplina 
se!oriale sulla protezione dei dati dei lavoratori), la sua e)cacia di so& law, non vale 
a impedire che in eventuale futuro giudizio la Corte EDu possa stigmatizzare la legi-
slazione dello stato che risulti manifestamente contrastante con i principi fondanti 
del sistema.


