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Abstract: I’uso dell’'TA nei processi decisionali aziendali che riguardano la
selezione del personale, la valutazione delle performance o le opportunita di
carriera e, piu in generale, I'organizzazione del lavoro, pone nuove sfide anche
in una prospettiva di genere. Le riflessioni contenute nel presente contributo
prendono spunto da alcuni specifici aspetti dell’AI Act per poi analizzare le
potenzialita di uno strumento che il legislatore italiano ha introdotto, in tema
di parita di genere, affidandosi a prassi di compliance e alla logica della

premialita.

Parole Chiave: Al Act — Alto rischio — Genere — Certificazione della parita

di genere.

1. Tecnologia e linguaggio: la genesi dei bias

La gestione algoritmica dell’impresa puo ritenersi un fenomeno legittimo di
organizzazione dell’attivita imprenditoriale, presidiato tanto a livello
sovranazionale (art. 16 CDFUE), quanto nazionale (art. 41 Cost.; art. 2086

Cod. Civ.)l. L’uso dellintelligenza artificiale (IA) nei processi decisionali

* Professoressa Associata di Diritto del lavoro, Universita Mercatorum, Roma.
U'Tra gli altri, GIACCAGLIA, Michele. La gestione algoritmica dell'impresa tra tutele dei lavoratori e
prospettive partecipative (sul modello della sicurezza sul lavoro?), DSL, 2024, 2, 482.
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aziendali che riguardano la selezione del personale, la valutazione delle
performance o le opportunita di carriera e, piu in generale, 'organizzazione del
lavoro, pone nuove sfide legate alla garanzia dei diritti fondamentali, della
privagy, dell'uguaglianza e della non discriminazione, della salute e sicurezza sul
lavoro?®. Nel corso del G7 di Cagliari, tenutosi nel mese di settembre 2024, i
paesi membri hanno stabilito una serie di principi fondamentali per un’TA
sicura, protetta e affidabile, con particolare attenzione al contesto lavorativo,
richiamando — tra I'altro - la necessita di garantire una supervisione umana
obbligatoria.

Decisamente insidiose appaiano infatti quelle forme di
discriminazione tecnologica associate all'impiego di sistemi di intelligenza
artificiale in grado di apprendere automaticamente estraendo informazioni da
grandi quantita di dati. Se tali dati non rappresentano correttamente la realta e
la varieta umana, ma solo una parte di essa, o se riflettono modelli storici
discriminatori, stereotipi e pregiudizi, quei modelli permangono o, addirittura,
vengono amplificati.

Ecco perché il rapporto tra tecnologia e stereotipi di genere
andrebbe indagato, anzitutto, partendo dal linguaggio. L’espressione “bias
cognitive” € sovente utilizzata per indicare una distorsione cognitiva derivante
da percezioni errate, cio¢ da automatismi mentali che generano credenze e

danno luogo a valutazioni e decisioni che, in ultima analisi, portano alla

2 A fronte della cospicua letteratura in materia, si segnalano, senza alcuna pretesa di esaustivita:
ROMEO, Carmelo. Le tecnologie avanzate e la persona del lavoratore, MGL., 2025, 1, 92; dello stesso
Autore. L'era degli algoritmi e la sua incidenza nell'ambito della certezza del diritto: un connubio sospetto, LG,
2024, 1, 5; ALOISI, Antonio. Boss ex machina: employer powers in workplaces governed by algorithms and
artificial intelligence, in 1.O FARO, Antonio (a cura di). NewTechnology and Labour Law, 2023, 15 ss.;
SIGNORINL, Elena. Lavoro ¢ tecnologia: connubio tra opportunita e rischi, federalismi.it, 2024, 202;
BANO, Fabtizio. Algoritmi al lavoro. Riflessioni sul “management” algoritmico, 1.D, 2024, 1, 133;
FAIOLI, Michele. “Robot Labor Law”. Linee di ricerca per nna nuova branca del diritto del lavoro e in vista
della sessione sull intelligenza artificiale del G7 del 2024, federalismi.it, 2024, 8, 182; PERUZZI, Marco.
La discriminazione algoritmica. EQUAL Rivista di Diritto Antidiscriminatorio, 2024, 7; BIASI, Marco (a
cura di). Diritto del lavoro e intelligenza artificiale, 2024; ABRIANI, Niccolo. Discriminazions tecnologiche
e diritto delle imprese: alla ricerca di strumenti di riequilibrio, RDI, 2023, 3, 447, SCHNEIDER, Giulia.
Intelligenza artificiale e decisioni antomatizzate: la responsabilita ja” d'impresa, oltre la “compliance”,
RDL, 2022, 1, 119; BARBERA, Marzia. Discriminazioni algoritmiche e forme di discriminazione, LLI,
2021, 1, 2. Sempre sull’argomento: PERUZZI, Matco. I/ diritto antidiscriminatorio al test di intelligenza
artificiale, 1II, 2021, 1, 48; ALBI, Pasqualino. La subordinazione algoritmica nell impresa piattaforma,
RIDL, 2020, 2, 826; DE PETRIS, Pia. Le discriminazioni da algoritmo nella “gig economy”, ADL, 2020,
1, 889.
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formazione di un pensiero intriso di pregiudizi e stereotipi. Si tratta di una
forma di pregiudizio pit o meno inconscio o implicito, di letture distorte della
realta che finiscono per influenzare, anche in modo significativo, i nostri
processi mentali. I processi e gli algoritmi di intelligenza artificiale e di
apprendimento automatico possono riflettere una distorsione cognitiva
(“tecno-bias”) in grado di manifestarsi secondo molteplici modalita. La presenza
di questo e di altri tipi di bias nel quadro dell’IA, puo produrre
sistematicamente e ingiustificatamente risultati a danno di un determinato
genere’.

Basti ricordare che, in occasione della Giornata internazionale della
donna 2024, lo studio del’UNESCO “Challenging systematic prejudices: an
investigation into bias against women and girls in large language models” ha
rivelato la preoccupante tendenza dei modelli linguistici di grandi dimensioni
(Large Language Model - 1.1.M) a produrre pregiudizi di genere*. I bias di genere
riscontrabili in questi modelli rappresentano un importante rischio sociale,
anche alla luce della loro crescente diffusione.

Nelle traduzioni automatiche e in altri sistemi di Natural Langnage
Processing (NLP), inoltre, i pregiudizi di genere risultano particolarmente
diffusi’. Criticita legate a tali sistemi sono evidenti nei meccanismi di selezione
automatizzata dei curricula. Se i sistemi di sereening dei curricula, addestrati su
dati storici, mostrano una preferenza per determinati termini o esperienze
tipicamente associate a uno specifico genere, tale preferenza - a seconda,

dunque, del bias incorporato - potrebbe penalizzare i candidati appartenenti a

3 Si parla, ad esempio, anche di “violenza algoritmica” quando nei sistemi di intelligenza artificiale
uno o piu “unconscions bias” sono in grado di distorcere 'elaborazione dei risultati generando output
discriminatori. Cosi, STAFFIERI, Annunziata. Molestie nei lnoghi di lavoro tra DV'R, codice di condotta
¢ Consiglieri di fiducia, DPL, 2023, 45, 2665. Non v’¢ dubbio che il funzionamento di specifici sistemi
pottebbe rispondere meno alle esigenze di un determinato genere. Per approfondimenti:
UNESCO. Cracking the Code: Girls” and Women'’s Education in STEM, UNESCO 2017; LEAVY,
Susan. Gender bias in artificial intelligence: the need for diversity and gender theory in machine learning (GE’18:
Proceedings of the 1st International Workshop on Gender Equality in Software Engineering,
2018).
* Lo studio analizza tre LLM: GPT-2 ¢ ChatGPT di OpenAl, e Llama 2 di Meta.
5 FLORIS, Mara. Bias di genere ¢ intelligenza artificiale: una mancanza di competenze?, in RAUS, Rachele.
Per un’intelligenza artificiale a favore del multilinguismo enropeo, 2023, 45; LUCCIOLI, Alessandra;
DOLEL, Ester; XAUSA, Chiara. Investigating Gender Bias in Machine Translation. A Case Study between
English and Italian, mediAzioni, 29, 29.
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un genere diverso. Cio accade, tra Ialtro, quando un sistema di intelligenza
artificiale utilizzato per la selezione del personale venga addestrato su dati
storici in cui le posizioni di /leadership sono prevalentemente occupate da
uomini, con la conseguenza che esso potra sviluppare una preferenza per i
candidati maschi rispetto a determinate professioni, come quelle in ambito
tecnologico®. 11 che, peraltro, amplificherebbe la sottorappresentazione delle
donne e delle persone non binarie nelle carriere STEM (Science, Technology,
Engineering and Mathematics).

Anche nella fase di svolgimento del rapporto di lavoro ¢ importante
che i sistemi utilizzati non si basino su algoritmi in grado di portare a
classificazioni discriminatorie, come potrebbe verificarsi in tutte quelle
situazioni in cui lintelligenza artificiale viene utilizzata per abbinare le
competenze dei dipendenti alle posizioni vacanti o in vista di una progressione
di carriera. Si pensi a quelle piattaforme di formazione e sviluppo che, nei
contesti organizzativi pitt evoluti, potrebbero consentire a ciascun dipendente
di costruire autonomamente (o sulla base dei suggerimenti forniti dalla
piattaforma stessa) il proprio percorso di carriera attraverso un piano di
formazione coerente con il ruolo e il profilo professionale posseduto o che si
intende raggiungere. Esse sono spesso integrate nel sistema di gestione dei
processi HR e, attraverso lintelligenza artificiale, aiutano a mantenere
aggiornato il catalogo delle abilita e dei livelli di competenza dei dipendenti.
Come per Iipotesi precedentemente analizzata, se il sistema ¢ addestrato su
dati che riflettono pregiudizi impliciti, ’esito potrebbe essere quello di veder
penalizzati gli appartenenti a un determinato genere.

Cio premesso, le riflessioni contenute nel presente contributo

prendono spunto da specifici aspetti dell’ Al Act per poi analizzare le

® A questo proposito va ticordato che il soffware di reclutamento utilizzato da Amazon si basava
su un modello che aveva “imparato da solo” a riconoscere i candidati maschi come preferibili.
Un modello che ¢ stato “addestrato” a pattire da un sezdi dati costruito sulla base del CV. Sebbene
il genere o I'etnia non facessero parte dell’insieme di variabili inserite nel modello, P'algoritmo
correlava autonomamente (proxy discrimination) queste caratteristiche con le performance dei
candidati, riflettendo e amplificando le discriminazioni presenti nel contesto sociale.
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potenzialita di uno strumento che il legislatore italiano ha introdotto, in tema

di parita di genere, affidandosi a prassi di compliance e allalogica della premialita.

2. Automazione e sistemi ad “alto rischio” nell’ Al Act: profili lavoristici
In coerenza con gli obiettivi del presente contributo, la principale iniziativa
normativa a livello europeo ¢ I’AI At (Regolamento (UE) 2024/1689 del
Parlamento Europeo e del Consiglio, del 13 giugno 2024)7, il quale stabilisce
standard per i sistemi automatizzati, vale a dire sistemi che hanno
caratteristiche di autonomia e capacita inferenziale® e che, dall’znput ricevuto,
deducono output (quali previsioni, contenuti, raccomandazioni o decisioni),
influenzando ambienti fisici o virtuali (art. 3)°.

Finalita dichiarata del’AI Ae ¢ la protezione dei “valori europei”,
affinché lintelligenza artificiale sia rispettosa dei diritti fondamentali (rights

based  appraoch), coniugando il carattere dell’affidabilita con quello

7 Per un quadro piu esaustivo sulle coordinate offerte dal legislatore europeo: PERUZZI, Marco.
Sistemi antomatizzati e tutela della salute e sicurezza sul lavoro, DS, 2024, 2, 78. E” importante citare la
direttiva relativa al miglioramento delle condizioni di lavoro nel lavoro mediante piattaforme
digitali (Direttiva (UE) 2024/2831 del Parlamento europeo e del Consiglio, del 23 ottobre 2024),
la quale permette di evidenziare i nuovi rischi psicosociali causati dalla gestione algoritmica del
lavoro. Inoltre, lo sviluppo di nuove tecnologie come intelligenza artificiale e la crescita di settori
come IoT e la robotica, hanno posto l'urgenza di intervenire sulla “Direttiva Macchine”
(2006/42/CE) con 'emanazione, nel 2023, di un nuovo “Regolamento macchine” (Regolamento
(UE) 2023/1230 del Patlamento europeo e del Consiglio, del 14 giugno 2023, relativo alle
macchine e che abroga la direttiva 2006/42/CE del Parlamento europeo e del Consiglio e la
direttiva 73/361/CEE del Consiglio).

8 Si evidenzia che la nozione di IA accolta dall’AI Aer ¢ pit ampia e comprensiva di quella
contenuta nell’art. 22 GDPR in materia di privacy (che presuppone che il sistema assuma “una
decisione basata unicamente sul trattamento automatizzato, compresa la profilazione™); ma &
altresi pitt ampia — almeno per quanto concerne 'ordinamento italiano - di quella posta dall’art.
1-bis, dlgs. n. 152/1997 che collega gli obblighi di trasparenza del datore di lavoro e del
committente all’utilizzo di sistemi decisionali e di monitoraggio “integralmente automatizzati”
(CARINCI, Maria Teresa, INGRAO, Alessandra. L’Al Act nella prospettiva del diritto del lavoro, in
CARINCI, Maria Teresa, TURSI, Armando. I/ diritto del lavoro tra passato e futnro, Giappichelli, 2025,
83).

9 Tra i vari commenti, CIUCCIOVINO, Silvia. Intelligenza artificiale e diritto del lavoro: problemi e
prospettive— Risorse umane e intelligenza artificiale alla luce del regolamento (UE) 2024/ 1689, tra norme legali,
etica e codici di condotta, DRI, 2024, 3, 573; ALAIMO, Anna. I/ Regol sull’Intelligenza Artificiale:
dalla proposta della Commissione al testo approvato dal Parlamento. Ha ancora senso il pensiero pessimistico?,
Sederalismi.it, 2023, 25; TIMELLINI, Caterina. Verso una fabbrica Intelligente: come I'Al invita a ripensare
la tutela della salute e della sicurexza dei lavoratori, V'TDL, 2023, 4; CORTI, Matteo. Intelligenza artificiale
¢ partecipazione dei lavoratori. Per un nuovo umanesinmo del lavoro, DRI, 2024, 615.
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dell’antropocentrismo (cons. 1 e art. 1). Il Regolamento, infatti, classifica le
tecnologie in base al rischio che esse comportano (risk based appraoch).

I’ AI Act annovera tra i sistemi definiti “ad alto rischio” una serie di
sistemi di intelligenza artificiale ritenuti capaci di produrre un impatto negativo
sui diritti fondamentali della persona, ivi inclusi i “diritti dei lavoratori” (cons.
48). Vi rientrano (v. Allegato III, punto 4) i settori dell‘occupazione, gestione
dei lavoratori e accesso al lavoro autonomo”; al loro interno, essi possono
essere impiegati: “per I'assunzione o la selezione di persone fisiche, in
particolare per pubblicate annunci di lavoro mirati, analizzare o filtrare le
candidature e valutare i candidati” (a); oppure “per adottare decisioni
riguardanti le condizioni dei rapporti di lavoro, la promozione o cessazione
dei rapporti contrattuali di lavoro, per assegnare compiti sulla base del
comportamento individuale o dei tratti e delle caratteristiche personali o per
monitorare e valutare le prestazioni e il comportamento delle persone
nell’ambito di tali rapporti di lavoro” (b)!°.

Prima di mettere in servizio o utilizzare un sistema di IA ad alto rischio
sul posto di lavoro, i datori devono informare i rappresentanti dei lavoratori e
i lavoratori interessati che saranno soggetti al sistema (art. 26.7). Inoltre, i
deployer di sistemi di IA ad alto rischio sono tenuti ad adottare “idonee misure
tecniche e organizzative” per garantirne l'utilizzo conformemente alle
istruzioni per I'uso che li accompagnano (art. 26.1).

A ben vedere, la valutazione del rischio diventa sempre piu complessa
se si considera che, ai sensi dell’Al A¢, il fornitore di un sistema di TA &
anzitutto tenuto a verificare se esso debba essere classificato “ad alto rischio”.
In caso affermativo, deve identificare e valutare i rischi e mettere in atto un
sistema di misure per gestirli (art. 9)'1. Il fornitore ¢ poi tenuto ad adottare
pratiche di governance e di gestione adeguate che comprendano un esame per

valutare eventuali pregiudizi (tilevanti dal punto di vista antidiscriminatorio,

10 CARINCI, Maria Teresa, INGRAO, Alessandra. I.’Al Act nella prospettiva ..., cit., 96-97.
1 Cio riguarda in particolare i rischi noti e ragionevolmente prevedibili in condizioni di uso
corretto del sistema o i rischi che potrebbero sorgere in caso di uso improprio e ragionevolmente
prevedibile del sistema stesso.

559



soprattutto nel caso dell’apprendimento automatico), nonché misure per

<

identificatli, prevenirli e attenuarli (art. 10). In particolare, ¢ richiesto “un
esame atto a valutare le possibili distorsioni suscettibili di incidere sulla salute
e sulla sicurezza delle persone, di avere un impatto negativo sui diritti
fondamentali o di comportare discriminazioni vietate dal diritto dell’Unione,
specie laddove gli output di dati influenzano gli input per operazioni future”
(art. 10.2, lett. )12

Senonché, alcuni commentatori'? non hanno esitato a segnalare che gli
obblighi di trasparenza e sorveglianza umana non sono supportati da un
apparato capillare di monitoraggio e controllo degli oufput di tali sistemi che,
come noto, sono elementi costitutivi dell’organizzazione predisposta dal
datore di lavoro. Parallelamente si evidenzia la mancata previsione, in capo al
deployer (datore di lavoro), dell’obbligo di valutare I'impatto dei sistemi di
intelligenza artificiale in termini di rischi per la salute dei lavoratori. In verita,
guardando all’ordinamento italiano, non v’¢ dubbio che il datore di lavoro sia
tenuto alla valutazione di tutti i rischi per la salute dei lavoratori, riscontrabili
nell’organizzazione voluta dal datore stesso (art. 2, lett. q e art. 28, d.Igs. n.
81/2008), di cui i sistemi di intelligenza artificiale sono parte integrante.
Colpisce, inoltre, la mancata previsione a carico del deployer (datore di lavoro o
committente) di uno specifico obbligo di valutazione dell’'impatto dei sistemi

di intelligenza artificiale nei settori “dell’occupazione, gestione dei lavoratori e

12 Inoltre, si richiede 'adozione di “misure adeguate per individuare, prevenire e attenuare le
possibili distorsioni individuate conformemente alla lettera f)” (art. 10.2, lett. g)). A questo
proposito, ¢ interessante notare che lart. 10.5, dell’AI Act autorizza “eccezionalmente” (e a
determinate condizioni) i fornitori a trattare categorie speciali di dati, nella misura in cui cio “sia
strettamente necessario al fine di garantire il rilevamento e la correzione delle distorsioni in
relazione ai sistemi di IA ad alto rischio”. Pertanto, il fornitore ¢ tenuto a stabilire un sistema di
gestione della qualita che garantisca la conformita al regolamento (art. 17), compresi i suddetti
sistemi di gestione dei rischi e dei dati. Per approfondimenti, PERUZZI, Marco. La discriminazione
algoritmica ..., cit.
13 CARINCI, Maria Teresa, INGRAO, Alessandra. I.’AT Act nella prospettiva ..., cit., 110, 111, 105.
Diversamente, sottolineano le Autrici, la Direttiva (UE) 2024/2831 del Parlamento europeo e del
Consiglio, del 23 ottobre 2024, relativa al miglioramento delle condizioni di lavoro nel lavoro
mediante piattaforme digitali, prescrive che ogni Stato membro garantisca che le piattaforme
digitali implementino una sorveglianza efficace sui sistemi algoritmici, coinvolgendo — almeno
ogni due anni — i rappresentanti dei lavoratori in una valutazione dell’impatto delle decisioni prese
o sostenute (art. 10.1) sia dai sistemi di monitoraggio, sia da quelli decisionali. La direttiva sulle
piattaforme, infatti, considera sotto diversi aspetti il rischio di discriminazione dei sistemi di
monitoraggio ¢ di decisione automatizzati.
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accesso al lavoro autonomo” su diritti fondamentali dei lavoratori'4. Tale
mancanza stimola alcune considerazioni su una specifica misura adottata dal
legislatore italiano e sulla sua utilizzabilita nella valutazione dell’impatto di quei

sistemi in una prospettiva di genere.

3. Genere, “alto rischio” e tecniche di “volontarieta incentivata”

La scelta del legislatore europeo di affidarsi a un atto legislativo vincolante, di
portata generale e direttamente applicabile (Regolamento), si unisce alla
previsione di una tabella di marcia che scandisce Ientrata in vigore delle
disposizioni in esso contenute in base alla specificita degli argomenti oggetto
di regolazione.

L’ordinamento italiano dispone di un istituto che — in un’ottica di
genere - potrebbe accompagnare verso il raggiungimento degli obiettivi
perseguiti dal Regolamento. In questo senso, I'istituto della certificazione della
parita di genere puo esprimere il proprio contributo come rimedio al gap di
genere legato all’evoluzione tecnologica, se si considera I'importanza assegnata
dal legislatore alla trasparenza nei criteri di selezione e promozione utilizzati
nelle assunzioni, nella formazione e nella progressione di carriera. Nei campi
segnalati, pertanto, listituto presenta un potenziale che meriterebbe
attenzione, anche in considerazione del fatto che il Disegno di legge italiano

in materia di intelligenza artificiale's rinvia all’art. 1-4is del d.lgs. n. 152/19971¢

14+ CARINCI, Maria Teresa, INGRAO, Alessandra. L.’Al Act nella prospettiva ..., cit., 101, 105, 110.
1511 Senato ha approvato, a marzo 2025, il Disegno di Legge n. 1146, denominato “Disposizioni
¢ delega al Governo in materia di intelligenza artificiale”. Come sottolineato dalla Relazione
Tllustrativa, la visione antropocentrica viene valotizzata anche in conformita con quanto presctitto
dalla normativa sovranazionale, in particolare dal Considerando n. 8 dell’*Al Act”. 1l legislatore
italiano esamina gli obiettivi che si intendono perseguire mediante I'impiego della nuova
tecnologia — quali il miglioramento delle condizioni di lavoro, la salvaguardia dell’integrita psico-
fisica dei lavoratori, I'incremento delle prestazioni lavorative e della produttivita delle persone —
prevedendo, al contempo, il rispetto della dignita umana, la riservatezza dei dati personali e la
tutela dei diritti inviolabili dei prestatoti, in conformita a quanto prescritto dal diritto europeo.
10 Lart. 1-bis del D.Lgs. n. 152/1997, prevede che il datore di lavoro o il committente pubblico e
privato sia tenuto ad informare il prestatore dell’utilizzo di “‘sistemi decisionali o di monitoraggio
integralmente automatizzati”, che siano in grado di fornire indicazioni in materia di: assunzione,
conferimento dell’incatico, gestione e cessazione del rapporto di lavoro, assegnazione di compiti
o mansioni, sorveglianza, valutazione, adempimento degli obblighi contrattuali da parte dei
prestatori (comma 1). Inoltre, prescrive che il datore (o il committente) debba fornire le suddette
informazioni “in modo trasparente, in formato strutturato, di uso comune e leggibile da
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per I'individuazione dei casi e delle modalita con cui il datore deve adempiere
agli obblighi di informazione sugli ambiti di impiego di sistemi di IA17.
Listituto della certificazione della parita di genere ¢ oggi previsto
all’art. 4 della L. n. 162/2021 (“Legge Gtibaudo”) che ha inserito l'art. 46-bis
nel d.Igs. 198/2006 (“Codice delle pari opportunita”). Esso ¢ finalizzato ad
“attestare le politiche e le misure concrete adottate dai datori di lavoro per
ridurre il divario di genere in relazione alle opportunita di crescita in azienda,
alla parita salariale a parita di mansioni, alle politiche di gestione delle

differenze di genere e alla tutela della maternita”!®. Nel sistema delineato dalla

dispositivo automatico”. Le informazioni devono essere comunicate anche alle rappresentanze
sindacali aziendali (o unitarie) competenti, ovvero, in mancanza, alle sedi territoriali delle
associazioni sindacali comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale (comma 6). La
disposizione ¢ stata inserita dal d.lgs. n. 104/2022 (c.d. Decreto Trasparenza), attuativo della
delega conferita dalla legge n. 53/2021 per il recepimento della direttiva (UE) 2019/1152. Si
segnalano, tra gli altri, i seguenti commenti: CANGEMI, Vincenzo. La trasparenza dei sistemi
decisionali antomatizzati nel contesto lavorativo, DRI, 2024, 4, 927; BIASI, Marco. Trasparenza e sistemi
decisionali o di itoraggio (integralmente) antomatizzati, GI, 2024, 7, 1725; TURSI, Armando. Decreto
trasparenza: prime riflessioni - “Trasparenza” e “diritti minimi” dei lavoratori nel decreto trasparenza, DRI,
2023, 1, 1; DONINI, Annamaria. Informazione sui sistemi decisionali e di monitoraggio antomatizzati: poteri
datoriali e assetti organizzativi, DLM, 2023, 1, 85; GIUDICI, Silvia, CARINCI, Maria Teresa, PERRI,
Luigi. Obblighi di informazione ¢ sistemi decisionali e di jtoraggio tizzati (art. 1-bis 'Decreto
Trasparenza'): quali forme di controllo per i poteri datoriali algoritmici?, 1abor, 2023, 1, 7, PELUSO,
Gianfranco. Obbligo informativo e sistemi integralmente antomatizzati, ILI, 2023, 2, 98; MARAZZA,
Marco, ID’AVERSA, Fabio. Dialoghi sulla fattispecie dei ‘sistemi decisionali o di monitoraggio antomatizzati’
nel rapporto di lavoro (a partire dal Decreto trasparenza), Ginstiziacivile.com, 2022, 1; ZILLI, Anna. La
trasparenza nel lavoro subordinato. Principi e tecniche di tutela, Pisa: Pacini Giuridica, 2022; TEBANO,
Laura. I diritti di informazione nel D. 1.gs. n. 104/2022. Un ponte oltre la trasparenza, LDE, 2024, 1, 1;
SCHIAVONE, Enrico Claudio. G/ 0bblighi informativi in caso di strumenti decisionali o di jtoraggio
antomatizzati, in AANV. (a cura di), Trasparenza e attivita di cura nei contratti di lavoro. Commentario ai
decreti legislativi n. 104 ¢ n. 105 del 2022, 2023, 211.
17 Lipotesi specifica di utilizzo dellintelligenza artificiale negli ambiti dell’organizzazione e della
gestione del rapporto di lavoro viene presa in esame dal comma 3 dell’art. 10. In particolare, la
disposizione prescrive che, durante i suddetti impieghi dell’IA, occotre garantire i diritti inviolabili
degli individui, evitando forme di discriminazione fondate sul sesso, sull’eta, delle origini etniche,
del credo religioso, dell’orientamento sessuale, delle opinioni politiche e sulle condizioni
personali, sociali ed economiche, in conformita con il diritto dell’'Unione europea.
18 Si tratta di un istituto collegato alla Strategia Nazionale sulla Parita di Genere 2021-2025, ispirata
alla Gender Equality Strategy 2020-2025, e richiamato nella Missione 5 del PNRR che prevede lo
stanziamento di risorse per lo sviluppo di politiche d’inclusione sociale. La certificazione &
rilasciata da organismi di certificazione accreditati (ai sensi del Regolamento CE 765/2008) che
operano sulla base della Prassi UNI/PdR 125:2022 ¢ di Indicatori di tiferimento, al fine di
contribuire a sensibilizzare le aziende a prestare attenzione a questi profili, anche allo scopo di
sviluppare buone pratiche. L’istituto della cettificazione della parita di genete, rafforzato e rivisto,
in particolare sulla base delle disposizioni normative emanate in applicazione del PNRR. La Prassi
UNI/PdR 125:2022 richiama la UNI ISO 30415:2021 “Gestione delle risorse umane: Diversita e
inclusione”. Il D.M. 29 aprile 2022 ha stabilito i «Parametri minimi per il conseguimento della
certificazione della paritd di genere alle imprese» recependo la Prassi UNI/PdR 125:202212
pubblicata il 16 marzo 2022, contenente «Linee guida sul sistema di gestione per la parita di genere
che prevede I'adozione di specifici KPI (Key Performance Indicator - indicatori chiave di prestazione)
inerenti alle politiche di parita di genere nelle organizzazioni». Il Decreto ha altresi individuato gli
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L. n. 162/2021 la certificazione della parita di genete viene riconosciuta in
funzione della compliance effettiva rispetto a quanto previsto nelle Linee Guida
UNI/PdR 125:2022 che hanno delimitato le atee di indagine e i criteri di
valorizzazione, in una prospettiva interdisciplinare.

Nell’ambito dell’istituto sono state pertanto individuate sei Aree di
indicatori attinenti alle differenti variabili che possono contraddistinguere
un’organizzazione inclusiva e tispettosa della parita di genere!®: “Cultura e
strategia”? (5.2); “Governance”?! (5.3); “Processi HR”?? (5.4); “Opportunita
di crescita ed inclusione delle donne in azienda”?? (5.5); “Equita remunerativa
per genere”?* (5.6); “Tutela della genitorialita e conciliazione vita-lavoro”?
(5.7). Per ciascuna Area di valutazione sono stati identificati specifici KPI (Key
Performance Indicator - indicatori chiave di prestazione) che consentono di
misurare il grado di maturita dell’organizzazione attraverso un monitoraggio

annuale e una verifica ogni due anni, per dare evidenza del miglioramento

organismi competenti al rilascio della certificazione della parita di genere ed ha previsto I'onere,
per i datori di lavoro, di fornire annualmente un’informativa aziendale sulla parita di genere che
rifletta il grado di adeguamento alla Prassi. Per approfondimenti, TREU, Tiziano. La lgge sulla
parita di genere, GL, 2021, 49, 38; CERULLO, Paola. Recovery Plan, PNRR ¢ Gender Gap, LDE, 2021,
2; NUNIN, Roberta. Contrasto al gender gap e sostegno all’occupagione femminile: le novita della legge n. 162/
2021, FD, 2022, 2, 203. CATAUDELLA, Matia Cristina. La parita di genere: nna priorita “trasversale”
del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza, PO, 2022, 1-2, 1; GIOVANNONE, Maria, LAMBERTI,
Fabiola. I/ rischio violenga e molestie nella disciplina prevenzionistica e nella certificazione della parita di genere,
DSIL, 2023, 2, 1; LAMBERT], Fabiola. I Key Performance Indicators della certificazione della parita di
genere. Una lettura critica, federalismi, 2023, 212.

19 Ogni Area ¢ contraddistinta da un peso percentuale che contribuisce alla misurazione del livello
as-is dellorganizzazione e rispetto al quale sono misurati gli stati di avanzamento costanti nel
tempo.

20 Area volta a misurare che i principi e gli obiettivi di inclusione, parita di genete e attenzione alla
gender diversity dell’organizzazione siano coerenti con la sua visione, le finalita e i valori che
caratterizzano I'ambiente di lavoro.

2! Area volta a misurare il grado di maturita del modello di governance dell’organizzazione volto a
definire gli adeguati presidi organizzativi e la presenza del genere di minoranza negli organi di
indirizzo e controllo dell’organizzazione nonché la presenza di processi volti a identificare e porre
rimedio a qualsiasi evento di non inclusione.

22 Area volta a misurare il grado di maturita dei principali processi in ambito HR, relativi ai diversi
stadi che caratterizzano il ciclo di vita di una risorsa nell’otganizzazione e che si dovrebbero basare
su principi di inclusione e rispetto delle diversita.

23 Area volta a misurare il grado di maturita delle organizzazioni in relazione all’accesso neutrale
dei generi ai percorsi di carriera e di crescita interni e la relativa accelerazione.

2+ Area volta a misurare il grado di maturita delle organizzazioni in relazione al differenziale
retributivo in logica di #oza/ reward comprendente quindi anche compensi non monetari quali
sistemi di welfare e well-being.

%5 Area volta a misurare il grado di maturita delle organizzazioni in relazione alla presenza di
politiche a sostegno della genitorialita nelle diverse forme e I’'adozione di procedure che facilitino
e supportino la presenza anche di donne con figli e figlie in eta prescolare.
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ottenuto grazie alla varieta degli interventi messi in atto (o del remediation plan
attivato).

Se nell’Area “Opportunita di crescita ed inclusione delle donne in
azienda” rilevano, tra I'altro, la percentuale di donne nell’organizzazione
rispetto alla totalita dell’organico e la percentuale di donne con qualifica di
dirigente, le eventuali criticita che dovessero emergere andrebbero valutate in
relazione ai meccanismi preposti alla selezione per accedere a determinate
posizioni lavorative e, prima ancora, a opportunita formative. Se presidiati da
strumenti informatizzati che si avvalgono dell’TA, tali meccanismi sarebbero
inevitabilmente chiamati in causa.

Piu in generale, le criticita investono I’ambito “Processi HR” in cui
viene valutato il grado di maturita dei principali processi, relativi ai diversi stadi
che caratterizzano il ciclo di vita di una risorsa nell’organizzazione e che si
dovrebbero basare su principi di inclusione e rispetto delle diversita. Rilevano
selezione, condizioni generali di contratto, on-boarding neutrali, meccanismi di
analisi del #urnover in base al genere, presenza di politiche in grado di garantire
la partecipazione equa e paritaria a percorsi di formazione e di valorizzazione
(inclusi i corsi sulla feadership), presenza di politiche di mobilita interna e di
successione a posizioni manageriali, prassi aziendali a tutela dell’ambiente di
lavoro, con particolare riferimento a episodi di molestie o mobbing.

Il tutto si riverbera altresi sul profilo “Cultura e strategia” di
un’organizzazione che, valutato come Area rilevante ai fini della procedura di
certificazione, deve tener conto degli interventi formativi a tutti i livelli,
compresi 1 vertici, sulla differenza di genere e suo valore, gli stereotipi e gli
unconscious bias.

Ebbene, il ricorso a prassi di compliance e la previsione di misure

premiali?® che contraddistinguono listituto della certificazione, potrebbero

26 Le aziende che ottengono la certificazione hanno diritto a un incentivo sotto forma di esenzione
conttibutiva. Esse possono ottenere un punteggio bonus per la valutazione - da parte delle
autorita titolari di fondi europei, nazionali e regionali - delle proposte progettuali ai fini della
concessione di aiuti di Stato per il cofinanziamento degli investimenti effettuati. Infine, nei bandi
di gara, le amministrazioni aggiudicatrici indicano i criteri di premialita che intendono applicare
nella valutazione delle offerte a favore delle imprese titolari della certificazione (art. 5, L. n.
162/2021).
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incoraggiare 'adesione a standard procedurali e politiche organizzative idonee
ad accrescere i livelli di maturita e consapevolezza in materia di parita di
genere; ma soprattutto aiuterebbero a inscrivere la nozione di discriminazione
nella sfera delle misure organizzative e gestionali?’, anche quando queste si
concretizzino nell'impiego di strumenti tecnologici.

Inquadrare le problematiche oggetto di trattazione nel meccanismo
della certificazione risulta assai utile perché quest’ultimo innesca un circuito
virtuoso che vede il coinvolgimento delle rappresentanze sindacali aziendali e
delle consigliere e dei consiglieri di patita, soggetti ai quali ¢ riconosciuto un
ruolo di controllo e verifica sul rispetto dei requisiti necessari al mantenimento
dei parametri minimi per il conseguimento della certificazione®. Le
organizzazioni — intese in senso ampio - sono cosi tenute a recepire i principi
di gender equality, avendo a mente I'intero percorso professionale, dal momento
del recruiting fino al pensionamento?.

Vero ¢ che la procedura per Pottenimento della certificazione ¢
avviata su base volontaria e puo essere richiesta da qualunque tipo di
organizzazione, indipendentemente dalla dimensione e forma giuridica,
operante nel settore pubblico o privato®. Solo il tempo consentira di

affermare o negare che listituto abbia I’attitudine necessaria ad attivare un

2T CORAZZA, Luisa. 1/ lavoro delle donne? Una questione redistributiva, 2025, 77.

28 Lo prevede il D.M. 29 aprile 2022, il quale introduce altresi, a catico del datore di lavoro che si
doti della certificazione di parita, un obbligo di informativa aziendale annuale sulla parita di
genere, che rifletta il grado di adeguamento alla Prassi (art. 3). Qualora le rappresentanze sindacali
aziendali e le consigliere e consiglieri territoriali e regionali di parita, sulla base dell'informativa
aziendale, nonché dei dati risultanti dal Rapporto biennale sulla situazione del personale maschile
e femminile di cui all’art. 46 del d.lgs. 198/2006 (per le aziende che siano tenute a presentarlo),
rilevassero anomalie o criticita, potranno segnalarle all’organismo di valutazione della conformita
che ha rilasciato la certificazione della parita di genere, previa assegnazione all'impresa di un
termine, non supetiore a centoventi giorni, per la rimozione delle irregolarita. Per
approfondimenti, LAMBERTT, Fabiola. I Key Performance Indicators ..., cit.; ZAPPALA, Lotedana.
La parita di genere al tempo del PNRR: tra trasparenza, certificazione ¢ misure premiali. Sull’assenza di
un’espressa procedura da seguire in caso di segnalazione di criticita, Lamberti 239, 240.

2 Proprio con I'obiettivo di fomentare una maggiore consapevolezza rispetto ai profili delle “pari
opportunita” nei contesti lavorativi sotto il profilo organizzativo e gestionale, il legislatore italiano
non manca poi di esplicitare i profili ostativi al rilascio della certificazione della parita di genere.
Pe approfondimenti, LAMBERT1, Fabiola. I Key Performance Indicators ..., cit.

30 Dal campo di applicazione sono escluse le Partite IVA prive di dipendenti o addetti/e. Per le
sole piccole e medie imprese ¢ micro imprese, al fine di facilitare il processo di certificazione,
sono previsti contributi destinati sia a supportare servizi di assistenza tecnica e accompagnamento
alla procedura, sia a sostenerne i relativi costi.
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vero e proprio processo di rinnovamento culturale nel mondo
imprenditoriale’!.

Per completezza, si segnala che I’istituto in parola gioca altresi un
ruolo molto importante, da valutare in combinato disposto con la riforma
degli obblighi di rendicontazione aziendale. L’art. 46 del “Codice delle Pari
Opporttunita”, come modificato dalla legge n. 162/2021, ha infatd ridotto la
soglia dimensionale delle aziende tenute a presentare il rapporto sul personale
con cadenza biennale associando all’eventuale omissione ulteriori profili

sanzionatori32,

4. Assetti organizzativi e (in)sicurezza di genere

11 legislatore italiano, sollecitato dalle indicazioni provenienti dalle istituzioni
europee, sta progressivamente attribuendo rilevanza all’utilizzo di sistemi che
ricorrono all’intelligenza artificiale, anche dal punto di vista del loro impatto
sulle questioni di genere. Nella consapevolezza che I'impiego della tecnologia
¢, a tutti gli effetti, una scelta di carattere organizzativo, nel “Codice dei
contratti pubblici” (D.Lgs. n. 36/2023) il genete riceve un preciso
riconoscimento nel campo delle decisioni automatizzate assunte nel contesto
degli appalti pubblici. L’art. 30 riconosce alle stazioni appaltanti ¢ agli enti
concedenti la possibilita di automatizzare le proprie attivita utilizzando
soluzioni tecnologiche, compresa l'intelligenza artificiale. Tuttavia, le decisioni
assunte “mediante automazione” devono rispettare una serie di principi tra i
quali spicca quello di “non discriminazione algoritmica, per cui il titolare mette

in atto misure tecniche e organizzative adeguate al fine di impedire effetti

3 Resta il timote, avvertito dalla dottrina piu attenta, che I'assolvimento degli oneri di
certificazione verra utilizzato come strategia difensiva, innescando piuttosto un pinkwashing in
versione giudiziale: CORAZZA, Luisa. I/ lavoro delle donne? ..., cit., 8.
32 In particolare, I’art. 46 stabilisce che le aziende con piu di cinquanta lavoratori sono obbligate
a redigere, ogni due anni, un rapporto “swlla situazione dei lavoratori ¢ delle lavoratrici in ciascuna delle
professioni e in relazione alla situagione delle assunzioni, della formazione, della promozione professionale, dei
livell, dei passaggi di categoria o di gualifica, di altri fenomeni di mobilita, dell'intervento della Cassa integrazione
dagni, dei licenzi , dei prepension, 1i ¢ dei pensionaments, nonché delle retribuzioni effettivamente
corrisposte”. Per le aziende (pubbliche e private) al di sotto del requisito dimensionale dei cinquanta
dipendenti, il rapporto sara redatto su base volontaria.
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discriminatori nei confronti degli operatori economici” (lett. d). Il comma 4
del citato articolo, dispone: “Le stazioni appaltanti e gli enti concedenti
adottano ogni misura tecnica e organizzativa atta a garantire che siano
rettificati i fattori che comportano inesattezze dei dati e sia minimizzato il
rischio di errori, nonché a impedire effetti discriminatori nei confronti di
persone fisiche sulla base della nazionalita, dell’origine etnica, delle opinioni
politiche, della religione, delle convinzioni personali, dell’appartenenza
sindacale, dei caratteri somatici, dello status genetico, dello stato di salute, del
genere o dell’orientamento sessuale”.

Nella cornice di obblighi disegnata dall’AI A, le aziende dovranno
adottare strategie di mitigazione dei bias, assicurando che gli strumenti di TA
siano testati regolarmente per verificare ’assenza di discriminazioni. Al fine di
garantire un utilizzo equo dell'TA, risulta fondamentale: a) mappare i sistemi
IA in uso, identificando obiettivi e modalita di applicazione; b) classificare i
rischi in base all’ Al A, garantendo il rispetto delle normative europee: c)
valutare Pimpatto sulle condizioni di lavoro, la privacy e i diritti dei lavoratori;
d) adottare misure di mitigazione per prevenire abusi e discriminazioni,
attraverso trasparenza, supervisione umana e audit periodici’3. Diventa quindi
cruciale garantire che I'TA venga adottata nel rispetto della privacy dei
lavoratori, soprattutto quando sono analizzati dati sensibili, e che il suo
addestramento non sia informato da stereotipi discriminatori. Proprio perché
si rende necessario sollecitare linteresse degli studiosi nei confronti
dell’identificazione di rischi e opportunita riguardanti il rapporto tra
uguaglianza di genere e rivoluzione digitale, agli “architetti del nuovo lavoro”
¢ richiesta competenza nella “progettazione integrata di organizzazione,

tecnologia e lavoro”34.

3 Anche su questi punti, il Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali ha avviato la stesura delle
“Linee Guida per 'Implementazione dell’Intelligenza Artificiale (IA) nel Mondo del Lavoro”.
3 BUTERA, Federtico. Dal lavoro agile alla new way of working: nna roadmap per gli “architetti del nuovo
lavoro”, Menabo di Etica ed Economia, 2022, 167. Tra le soluzioni proposte per arginate il rischio che
nella programmazione del sistema di gestione algoritmica possono trovare spazio pregiudizi
discriminatori, si segnalano quella di affidare il controllo delle decisioni algoritmiche ad un
organismo misto, composto da rappresentanti dei lavoratori e del datore di lavoro e quella di
introdurre specifiche modalita di partecipazione dei lavoratori all’impresa, limitatamente alla
gestione algoritmica del lavoro. Si confrontino le posizioni di GIACCAGLIA, Michele.
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Rilsulterebbe particolarmente sfidante capovolgere la prospettiva
con la quale si guarda allintelligenza artificiale: da minaccia ai diritti
fondamentali a opportunita. In questo senso, utile allo scopo potrebbe
rivelarsi uno strumento di autoapprendimento flessibile e dinamico, in grado
di evidenziare potenziali situazioni di rischio dai dati raccolti e di suggerire
adeguate strategie di gestione e prevenzione. In una visione piu evoluta,
lintelligenza artificiale verrebbe utilizzata per migliorare le condizioni di
lavoro, ovvero per addestrare gli algoritmi con un sez di dati il piu possibile
diversificato e rappresentativo, monitorando costantemente i risultati ottenuti
per intercettare eventuali pregiudizi e correggere gli algoritmi. Cio significa
insegnare ai sistemi di intelligenza artificiale a riflettere la nostra societa in tutta
la sua diversita, non solo in alcuni suoi aspetti, per evitare di perpetuare di
defanlt1a tendenza al pregiudizio e alla discriminazione. Un ambiente di lavoro
inclusivo delle diversita che sostenga, tra I’altro, la parita di genere richiede un
impegno costante da patte di tutta organizzazione in termini di linguaggio,
politiche, processi, pratiche organizzative, comportamenti consci e inconsci
delle singole persone, avendo ben chiaro che mentre le differenze di sesso
afferiscono alla sfera biologica, la differenza di genere afferisce alla sfera
sociale e culturale®.

Non v’¢ dubbio che le nuove sfide che ci attendono sono legate ai
pregiudizi (nascosti) dei sistemi di 1A, soprattutto nella prospettiva pitt ampia

- ancorché sfuggente - della cosiddetta “sostenibilita digitale” che poggia

Dall'intelligenza artificiale alla cogestione algoritmica con i lavoratori?, in AmbienteDiritto.it, 2024, 2, 1;
CALDERARA, Datio. La transizione digitale: il patto di lavoro agile, la gestione algoritmica del lavoro e gli
obblight informativi trasparenti, federalismi.it, 25, 2023, 150; SENA, Eufrasia. “Management” algoritmico e
tecniche di tutela dei lavoratori tra tutela della “privacy” e sicurezza sul lavoro: quale ruolo per il sindacato?,
ADL, 2023, 6, 1160; BANO, Fabrizio. Algoritmi al lavoro ..., cit.; FAIOLI, Michele. “Robot Labor
Law”. Linee di ricerca per una nnova branca del diritto del lavoro e in vista della sessione sull'intelligenza artificiale
del G7 del 2024, federalismi.it, 2024, 8, 182. Riflessioni sulla Proposta di legge di iniziativa popolare
“La Partecipazione al Lavoro. Per una governance d’impresa partecipata dai lavoratoti”,
depositata il 24 aprile 2023, sulla quale si vedano CORTI, Matteo. L eterno ritorno del dibattito sulla
partecipazione in Italia. La proposta della Cisl nel guadro comparate, DRI, 2023, 4, 939; TREU, Tiziano.
La proposta della Cisl sulla partecipagione al lavoro. Per una governance di impresa partecipata dai lavoratori,
DRI, 2023, 4, 889; ALES, Edoatdo. La proposta di legge Cisl sulla partecipazione dei lavoratori all impresa
socialmente responsabile: nna stimolante e articolata base per una seria riflessione, DRI, 913.
3 In questo senso il genere € un costrutto sociale che prescinde dell’aspetto biologico-anatomico
di una persona. Il preponderante riferimento al genere femminile ¢ sovente giustificato dal fatto
che, statisticamente, & quello pit esposto a determinati tischi. Cosi, CORAZZA, Luisa. I/ /avoro
delle donne? ..., cit., 78.
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sull’idea secondo la quale lo sviluppo e la concreta applicazione dei sistemi e
dei modelli di intelligenza artificiale devono avvenire nel rispetto della
autonomia e del potere decisionale dell'uomo, della prevenzione del danno,
della conoscibilita, della spiegabilita’.

Disporre di una fotografia dell’azienda che restituisca una
valutazione dei rischi integrata in un’ottica di genere - a partire dall’analisi dei
dati aziendali disaggtregati uomo/donna - consentirebbe di intercettare
eventuali criticita, come le disuguaglianze nell’accesso alla formazione o agli
scatti di carriera. F quanto emerge da un rapporto pubblicato nel 2024
dal’INAIL (Istituto Nazionale per gli Infortuni sul Lavoro)¥, nel quale si
legge che non ¢ corretto patlare di “rischio di genere”, giacché "appartenenza
a un determinato genere non comporta di per sé un rischio. Si tratta semmai
di integrare - in un’ottica di genere - la valutazione di tutti i rischi insiti nel
processo lavorativo, declinandoli con un’attenzione alle differenze dovute sia
alle peculiari caratteristiche (biologiche, sociali e culturali) maschili e
femminili, sia ai rischi di carattere organizzativo e psicosociale.

Siffatto approccio, oltre a rispondere al dettato normativo in materia

di salute e sicurezza sul lavoro®, “puo costituire le basi per intraprendere un

3 B quanto emerge dall’art. 3, comma 3, del Disegno di legge italiano in materia di intelligenza
artificiale.

STINAIL. La valutazione dei rischi in un’ottica di genere, vol. 1, 2024, in particolare, 35. In particolare,
I’Ente raccomanda infatti di “fotografare” la situazione aziendale, cioé¢ definire alcuni indicatori
significativi, ad esempio, la popolazione lavorativa differenziata per sesso, anche in termini di
mansioni occupate, le funzioni svolte sia in azienda che nella gestione della salute e sicurezza,
P'accesso alla formazione/informazione non obbligatoria, la possibilita di sviluppo professionale,
ecc.

3 In questo senso il genere ¢ un costrutto sociale che prescinde dell’aspetto biologico-anatomico
di una persona. Il preponderante riferimento al genere femminile ¢ sovente giustificato dal fatto
che, statisticamente, ¢ quello piu esposto a determinati rischi. Cosi, CORAZZA, Luisa. I/ lavoro
delle donne? ..., cit., 78.

3 Giova ricordare che I'art. 2087 del Codice Civile — norma cardine dell’intero sistema della salute
e sicurezza nei luoghi di lavoro - dispone un’interazione dinamica tra il contenuto dell’obbligo di
sicurezza e I'evoluzione tecnologica, essendo quest’ultima sia una possibile fonte di nuovi rischi
(che devono essere valutati e gestiti), sia un parametro per aggiornare il livello di diligenza
richiesto. Ai sensi dell’art. 2087 del Codice Civile, infatti, 'obbligo di sicurezza grava
sull'imprenditore che “¢ fenuto ad adottare nell‘esercizio dell impresa le misnre che, secondo la particolarita del
lavoro, lesperienza e la tecnica, sono necessarie a tutelare lintegrita fisica e la personalita morale dei prestatori di
Javors”. La norma, pertanto, pone in capo al datore un obbligo di sicurezza plasmabile in base alle
peculiarita strutturali e otganizzative dell’impresa. Inoltre, Iart. 28 del d.lgs. n. 81/2008 obbliga il
datote di lavoro a valutare tutti i rischi per la salute e la sicurezza dei lavoratori, compresi quelli
legati alle differenze di genere (v. par. 2. del presente contributo).

569



percorso di gender equality, con I'obiettivo non solo di aumentare la presenza
femminile in azienda garantendo pari opportunita di carriera, ma anche di
assicurare un ambiente di lavoro che rifiuti stereotipi, discriminazioni, abusi
fisici, verbali o digitali”4°.

Senonché, se da un lato tale approccio puo ridurre la diffidenza verso
la tecnologia a favore di una visione “olistica” della salute e della sicurezza dei
lavoratori, dall’altro emerge un’altra questione spinosa che in questa sede ci si
limita a richiamare: la definizione del perimetro dell’obbligo di sicurezza che
grava sul datore di lavoro, soprattutto quando ¢ richiesta un’interazione

dinamica tra il contenuto dell’obbligo di sicurezza e gli sviluppi tecnologici*!.

YO INAIL. La valutazione dei rischi ..., cit., 34.

4 Tra gli altri, SQUEGLIA, Michele. Obiettivi, strumenti e metodi dell intelligenza artificiale nella tntela
della salute e della sicurezza dei lavoratori, DS1., 2025, 1, 114; PERUZZI, Matco. Sistemi antomatizzati
..., cit.; CAIROLI, Stefano. Intelligenza artificiale ¢ sicurexza sul lavoro: uno sgnardo oltre la sigpe, DSL.,
2024, 2, 23; CRUDELI, Giovanni Guglielmo. Sisteni di intelligenza artificiale i ¢ responsabilita
datoriale, DSL, 2024, 2, 408; DE BLASIS, Silvia. “Uso” ¢ “abuso” dell’art. 2087 c.c. come fondamento
della responsabilita penale per omesso impedimento dell infortunio sul lavoro e come indice ‘vnoto’ della colpa
datoriale, DSL, 2024, 2, 451; GIUGNI, llatia. Digitalizzazione ¢ 1A.: nuovi rischi per la salute dei
lavoratori e ridefinizione degli obblighi datoriali. Note a partire da due casi studio: sperimentazione di self-driving
cars ¢ moderazione dei contenuti social, DSL, 2024, 2, 467, GIACCAGLIA, Michele. La gestione
algoritmica dell'impresa ..., cit.
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