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Abstract 

L’espansione rapida dei sistemi di intelligenza artificiale sta ridefinendo processi e decisioni 

all’interno del mondo del lavoro, con effetti significativi sul piano del principio di non discriminazio-

ne. Il contributo, muovendo da una premessa metodologica orientata all’analisi casistica, mette a con-

fronto manifestazioni “analogiche” e digitali delle discriminazioni, ricostruendo come i meccanismi 

algoritmici possano amplificare o, più in generale, trasformare bias già presenti nei rapporti di lavoro.  

Ancora una volta il punto di partenza dell’indagine è rappresentato dall’art. 3 Cost. nella sua duplice 

dimensione formale e sostanziale. L’obiettivo è comprendere come tale impianto possa orientare il le-

gislatore nella costruzione di strumenti e strategie idonei a fronteggiare le nuove forme di discrimina-

zione generate dagli strumenti di AI, che spesso si rivelano particolarmente insidiose. In questa pro-

spettiva, l’indagine non può trascurare le recenti evoluzioni della normativa europea e nazionale oggi 

in via di consolidamento, al fine di comprenderne il potenziale nel prevenire e mitigare i rischi di-

scriminatori nei contesti lavorativi. 

 
The rapid expansion of artificial intelligence systems is redefining processes and decisions within the 

labour market, raising significant effects in relation to the principle of non-discrimination. Starting 

from a methodological premise based on case analysis, this contribution compares “analog” and digi-

tal discrimination issues, reconstructing how algorithmic mechanisms can amplify or, more generally, 

transform biases already present in labor relations. Once again, the starting point for the investigation 

is Article 3 of the Italian Constitution, in its dual formal and substantive dimension. The aim is to un-

derstand how this framework can guide lawmakers in developing appropriate tools and strategies to 

tackle new forms of discrimination generated by AI tools, which often prove to be particularly insidi-

ous. In this perspective, the investigation cannot overlook recent developments in European and na-
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tional legislation, which is currently being consolidated, in order to understand its potential in pre-

venting and mitigating the risks of discrimination in the workplace. 

 1. Premessa metodologica 

L’intelligenza artificiale rappresenta l’ultimo approdo dell’evoluzione tecnologica che ha caratterizza-

to l’epoca contemporanea, trovando applicazione in molteplici ambiti della sfera pubblica e privata. 

Tale fenomeno non lascia indenne nemmeno l’ambito lavoristico nei quali i sistemi di AI sono impie-

gati in fasi diverse del rapporto di lavoro: dai processi di reclutamento e selezione del personale, fino 

alle forme di organizzazione, valutazione e monitoraggio delle performance del lavoratore e della la-

voratrice. Il rischio è infatti che tali strumenti rafforzino alcuni modelli di stereotipo e allo stesso tem-

po diano vita a nuove forme di discriminazioni di genere. Peraltro, l’urgenza di una riflessione su tale 

fenomeno emerge con maggior forza se si considerano le disuguaglianze già esistenti all’interno del 

mercato del lavoro e, in particolare, nei settori legati allo sviluppo e alla gestione dell’AI, dove le di-

namiche discriminatorie – soprattutto quelle di genere – rischiano così di rimanere latenti e strutturali. 

Al fine di contestualizzare lo stesso concetto di discriminazione algoritmica nella prospettiva del 

diritto costituzionale è utile metterla al confronto con altre forme di discriminazione tipiche del mon-

do analogico-reale. L’approccio del presente elaborato è dunque casistico e, a partire da forme di di-

scriminazione già esistenti all’interno del mondo del lavoro, si pone come obiettivo quello di eviden-

ziare le similitudini e le differenze delle discriminazioni lavoristiche aventi una matrice algoritmica. 

 2. L’impatto dell’AI sul principio di non discriminazione: casi a 

confronto tra “analogico” e digitale 

Il principio della parità di trattamento e il divieto di discriminazione di genere sul luogo di lavoro non 

si traggono solamente dall’art. 3 della Costituzione, che sancisce il generale divieto di non discrimina-

zione, ma si evincono dallo stesso art. 37 che afferma espressamente il diritto alla parità di trattamento 

e alla parità retributiva per la donna lavoratrice1; e, ancora, dall’art. 51 Cost. che sancisce il principio 

di parità di accesso agli uffici pubblici e al contempo attribuisce alla Repubblica il compito di pro-

muovere le pari opportunità tra donne e uomini. 

Non può certamente stupire il fatto che il principio di non discriminazione venga affermato in via 

generale all’art. 3, ma finisca per permeare tutta la Carta costituzionale e con particolare vigore la co-

stituzione economica attraverso cui si sostanzia la partecipazione dei cittadini e delle cittadine alla vita 

della Repubblica. È infatti «il lavoro, cifra distintiva dell’età dei moderni, a svelare le contraddizioni 

dell’eguaglianza formale»2 ed è proprio nel lavoro «che si è andata consumando la prima grande rot-

tura fra l’astrazione del diritto e la concretezza dei bisogni materiali dell’homme situé [e della femme 

située] avviando un percorso che porterà dall’individuo isolato del diritto borghese alla costituziona-

 
1  Per un approfondimento del dibattito in Costituente sull’art. 37 si veda in particolare E. Catelani, La donna lavoratrice “nella 

sua essenziale funzione familiare” a settant’anni dall’approvazione dell’art.37 cost., in Federalismi, n. speciale 5, 2019, pp. 66 ss. 

2  Così R. Voza, Femminismi e diritto antidiscriminatorio: contaminazioni e conflitti, in Lavoro e Diritto, n. 4, 2025, p. 592, ripren-

dendo quanto già sostenuto da S. Rodotà, Il diritto di avere diritti, Editori Laterza, Bari-Roma, 2013, pp.180 ss.  
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lizzazione della persona»3. In questa prospettiva non è casuale che lo stesso art. 3 faccia semantica-

mente riferimento al lavoro, utilizzando, nel secondo periodo, il termine «lavoratori» come sinonimo 

di cittadini. 

Per la verità, come emerge dal dibattito in Costituente, tali norme (e in particolare l’art. 37), po-

trebbero «ritenersi superflu[e] di fronte alle direttive già risultati dagli artt. 3, 36.1 se la loro esplicita-

zione non fosse richiesta “come riflesso vivo delle gravi ingiustizie che ancora si registrano nella vita 

italiana a carico delle donne lavoratrici”»4. 

Eppure, a dispetto della chiarezza (e della ridondanza) del principio di non discriminazione e 

malgrado la Corte costituzionale avesse, fin dalla sua prima sentenza, rigettato la tesi – fondata sulla 

distinzione tra norme programmatiche e norme precettive – secondo cui vi fossero disposizioni costi-

tuzionali non normative5, per lungo tempo all’interno dell’ordinamento hanno continuato ad operare 

su più livelli ed essere applicate norme, ereditate dal periodo fascista, dal contenuto apertamente di-

scriminatorio. 

 

- Discriminazione per legem 

La diseguaglianza secolare che ha riguardato la condizione delle donne ha assunto per lungo 

tempo una veste legale. Lo scarto tra il dettato costituzionale e la concreta attuazione del divieto di di-

scriminazione ha risentito, nel primo periodo di vigenza della Carta costituzionale, del retaggio della 

politica legislativa e contrattuale del periodo fascista6, «durante il quale lo sviluppo di interventi pro-

tettivi aveva trovato il suo corrispettivo storico in una sistematica politica di sottoretribuzione del la-

voro femminile, nonché nella discriminazione delle donne nell’accesso ai più alti livelli di qualifica-

zione professionale»7. 

Si tratta di norme che, complice anche la tardiva entrata in funzione della Corte costituzionale e 

una diversa sensibilità del legislatore dell’epoca, hanno continuato a produrre effetti per diverso tem-

po anche a seguito dell’entrata in vigore della Costituzione del ’48. 

Si pensi all’art. 7 della l. n. 1176/1919 che prevedeva «l’esclusione delle donne da tutti gli uffici 

pubblici che comportavano l’esercizio di diritti e potestà politiche»8,  dichiarato illegittimo dalla Corte 

costituzionale solo nel 1960, e dunque a distanza di 12 anni dall’entrata in vigore della Carta costitu-

zionale. Si tratta di disposizioni che, per un arco temporale significativo, hanno ostacolato la piena 

partecipazione delle donne alla vita pubblica, espressive di una concezione in cui – per utilizzare le 

parole della Corte – «il sesso femminile è assunto come tale a fondamento di incapacità o di minore 

 
3  Ibidem. 

4  T. Treu, Art. 37, in G. Branca (a cura di), Commentario della costituzione, Zanichelli editore, Bologna-Roma, 1979, p. 152. 

5  Si veda in particolare, A. Morrone, Fonti normative, Il Mulino, Bologna, 2022, pp. 104 ss., in cui l’autore sottolinea come tale 

opinione «aveva ricadute rilevanti: il legislatore, per lungo tempo, ha deliberatamente ritardato l’attuazione di importanti 

disposizioni introdotte dalla Costituzione a presidio dei principi fondamentali. […]; ma ha influenzato anche 

l’amministrazione pubblica e gran parte della magistratura, che hanno continuato ad applicare l’ordinamento previgente 

senza tener conto dei principi costituzionali». 

6  Come è stato sottolineato in T. Treu, Art. 37, cit., p. 152, «si tratta in realtà di un fenomeno che risale oltre il fascismo, alle 

origini stesse della legislazione protettiva, la cui introduzione risponde all’obiettivo di scoraggiare il lavoro femminile (e 

dei giovani), impiegato a condizioni di sottocosto e di rafforzare corrispondentemente il già debole mercato del lavoro ma-

schile». 

7  Ibidem. 

8  Tale possibilità fu estesa dal Regio Decreto del 28 novembre 1933, . n. 1544 anche alle pubbliche amministrazioni dello Sta-

to che furono così autorizzate a prevedere nei bandi di concorso limitazioni d’accesso o clausole di esclusione nei confronti 

delle donne. 
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capacità»9. Il sesso era così configurato quale requisito normativo di esclusione, in aperto contrasto 

con il principio di eguaglianza formale sancito dalla Costituzione fin dalla sua entrata in vigore. 

 

- Discriminazione dipendente da fattori socioculturali 

Su un altro livello, tale pregiudizio ha influenzato per lungo tempo la lettura e l’interpretazione 

dello stesso divieto di discriminazione di cui all’art. 37 Cost.10:  si pensi alla prima giurisprudenza del-

la Corte di Cassazione in materia di parità salariale. Il giudice di legittimità riteneva che tale disposi-

zione fosse inapplicabile ai rapporti tra privati, in ragione del carattere solo programmatico della 

norma costituzionale11. Chiamati a pronunciarsi sulla legittimità di alcune clausole contrattuali, i giu-

dici interpretavano l’inciso «a parità di lavoro» contenuto nella disposizione costituzionale alla stre-

gua di un’obbligazione di risultato. Solo a distanza di decenni l’orientamento della Suprema Corte è 

definitivamente mutato e la nozione di «parità di lavoro» è stato riletta in senso qualitativo riferendosi 

a prestazioni di lavoro di eguale valore da un punto di vista delle mansioni e non in termini di quanti-

tà di ore lavorate, e dunque di parità di rendimento. In questo senso, la legge 903/1977 ha rappresen-

tato il vero punto di approdo di questa interpretazione, dal momento che ha espressamente vietato 

«qualsiasi forma di discriminazione fondata sul sesso per quanto riguarda l’accesso al lavoro, indi-

pendentemente dalle modalità di assunzione e qualunque sia il settore o il ramo di attività, a tutti i li-

velli della gerarchia professionale»12 e, al contempo, ha cristallizzato il principio per cui la lavoratrice 

ha diritto alla stessa retribuzione del lavoratore a parità di prestazioni richieste (art. 2). 

Tale cambio di paradigma è dovuto anche alla consapevolezza che la partita della parità non po-

teva essere giocata solo sul piano dell’eguaglianza formale: infatti, malgrado la sua formulazione de-

sueta e legata al contesto sociale in cui è stata elaborata la Costituzione13, l’art. 37 ha permesso di ri-

flettere anche sulla materialità della condizione personale della donna, aprendo le porte «a 

un’espansione del principio di eguaglianza nella dimensione dell’anti-subordinazione»14. 

In questa prospettiva, «le misure che attribuiscono la differenza di genere non negano il dover es-

sere uguali degli uomini e delle donne (uguaglianza formale), bensì ne operano una dislocazione dal 

piano sincronico a quello diacronico per garantire l’effettività dell’eguaglianza normativa»15. In questo 

senso, come è stato messo in luce in dottrina, misure come le quote in materia elettorale «assumono 

l’uguaglianza formale uomo-donna non come un astratto dato di partenza, ma come un punto di ap-

prodo concreto nel quale si guarda in modo differenziato ai soggetti individuali, tenendo conto del lo-

 
9  Corte costituzionale, sentenza del 18 maggio 1960, n. 33, cons. in dir. n. 2. 

10  Per un approfondimento del tema si veda M. V. Ballestrero, La Costituzione e il lavoro delle donne. Eguaglianza, parità di trat-

tamento, pari opportunità in M. Gigante (a cura di), I diritti delle donne nella Costituzione, Editoriale scientifica, Napoli, 2007, 

pp. 75 ss. 

11  Ibidem. 

12  Art. 1 legge n. 903/1977. 

13  Ci si riferisce in particolare all’inciso che fa riferimento all’essenziale funzione familiare riconosciuta alla donna dall’art. 

37. 

14  B. Pezzini, L’uguaglianza uomo-donna come principio anti-discriminatorio e come principio anti-subordinazione, in G. Brunello, A. 

Pugiotto, P. Veronesi (a cura di), Scritti in onore di Lorenza Carlassarre. Il diritto costituzionale come regola e limite al potere, Jo-

vene, Napoli, 2009, pp. 1150 ss.; ripresa tra le altre da R. Pescatore, Donna lavoratrice: come il linguaggio costruisce il diritto e il 

diritto il linguaggio, in B. Pezzini, A. Lorenzetti, 70 anni dopo tra eguaglianza e differenza. Una riflessione sull’impatto del genere 

nella Costituzione e nel costituzionalismo, Giappichelli, Torino, 2019, p. 266. 

15  Ibidem. 
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ro genere»16. 

Tale approccio, dunque, non tiene solo in considerazione le differenze biologiche tra i due sessi 

ma anche le stesse «norme sociali che regolano la suddivisione del lavoro di cura e domestico 

all’interno delle famiglia»17. Sulla base di tale assunto, si potrebbe ipotizzare, in una società nella qua-

le, la suddivisione dei ruoli di cura all’interno della famiglia non fosse così marcatamente sbilanciata a 

sfavore delle donne, di attenuare ogni differenziazione di trattamento nelle misure di assistenza della 

madre lavoratrice. Tuttavia, poiché allo stato attuale non si registra una piena equiparazione sul piano 

dei ruoli sociali, quantomeno per ciò che attiene i ruoli di cura, una totale equiparazione rischierebbe 

evidentemente di incidere sullo status della lavoratrice impedendo una vera conciliazione tra vita fa-

migliare e vita lavorativa. 

Al di là di ciò, il lungo percorso interpretativo testimonia dunque come l’effettivo cambio di pro-

spettiva abbia richiesto un progressivo mutamento culturale, mentre, nel frattempo, le forme della di-

scriminazione si sono trasformate assumendo caratteri sempre più indiretti e strutturali. 

 

- Discriminazione algoritmica  

In questo senso l’ingresso e la crescente diffusione dei sistemi di AI nel settore dell’occupazione – 

dalla gestione dei lavoratori alle decisioni in materia di promozione o cessazione del rapporto di lavo-

ro fino alla valutazione del rendimento del lavoratore o della lavoratrice – hanno inevitabilmente inci-

so su quella che è stata definita «fenomenologia della discriminazione»18, rendendo maggiormente 

problematica la configurazione dei suoi tratti caratterizzanti»19. Non foss’altro perché lo stesso colle-

gamento «immediato» tra l’azione umana e la discriminazione come effetto di quest’ultima viene di 

fatto rimpiazzato da una decisione presa, almeno in parte, da un soggetto terzo (la macchina) che, ap-

parentemente, si presenta come imparziale. Il rischio è che «l’abdicazione in favore della macchina 

[…] e della tecnologia, che si sta prepotentemente insediando negli spazi della vita umana quotidiana, 

pubblica e privata, lasci indietro le persone, e con queste, i loro diritti»20. Peraltro, mentre nei modelli 

più rudimentali, fondati su relazioni lineari tra programmazione ed esiti, il problema si manifesta in 

modo meno rilevante, nei modelli avanzati di machine learning e deep learning, la distanza tra fase di 

sviluppo e risultati decisionali tende ad amplificarsi rendendo più difficile ricostruire le modalità e le 

ragioni che hanno portato l’AI a produrre una determinata decisione21. 

Tali profili di rischio risultano riconducibili alla categoria della discriminazione indiretta22, nella 

misura in cui l’adozione di criteri apparentemente neutrali, incorporati nei sistemi algoritmici di ap-

prendimento, finisce per produrre effetti pregiudizievoli su specifici gruppi di lavoratori e, in partico-

lare, sulle lavoratrici. 

Vale la pena richiamare ad esempio il caso di Amazon. Nel 2014 la società statunitense aveva svi-

luppato un algoritmo in grado di analizzare e selezionare i curricula salvo poi scoprire che l’algoritmo 

 
16  Ibidem. 

17  A. Lorenzetti, “Dalla parte di lei”. Per un’analisi di genere della pandemia e delle possibili risposte, in Genius, 21 luglio 2023, p. 5 

in cui l’A. mette in evidenza proprio come la pandemia abbiano inciso come «cassa di risonanza» di un persistente quadro 

discriminatorio, accentuando le vulnerabilità delle lavoratrici anche causato da un maggior carico di lavoro di cura. 

18  C. Nardocci, Intelligenza artificiale e discriminazioni, in P. Costanzo, P. Magarò, L. Trucco, Il diritto costituzionale e le sfide 

dell’innovazione tecnologica, Collana del gruppo di Pisa, Editoriale scientifica, Napoli, 2020, pp. 2 ss. 

19  Ivi p.4. 

20  Ivi p.4. 

21  M. Fasan, Intelligenza artificiale e costituzionalismo contemporaneo, Editoriale scientifica, Napoli, 2024, pp. 77 ss. 

22  Sull’opportunità di utilizzare la nozione di discriminazione indiretta si veda sempre C. Nardocci, Intelligenza artificiale e di-

scriminazioni, cit. p.28. 
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discriminava sistematicamente le donne candidate per le posizioni di software engineer o software 

developer. Il bias era scaturito dal fatto che i modelli Amazon erano stati addestrati a esaminare i can-

didati e le candidate sulla base dei curricula inviati dall’azienda nei 10 anni precedenti e il sistema di 

Amazon aveva desunto, in ragione dei dati legati alle assunzioni, che i candidati maschi erano prefe-

ribili23. 

Altrettanto note sono le vicende riguardanti il c.d. algoritmo “Frank” alla base del modello orga-

nizzativo di Deliveroo. In particolare, i criteri del “contributo” e delle “ore ad alta domanda”, adottati 

dalla piattaforma di consegne a domicilio per l’attribuzione del punteggio di affidabilità, determina-

vano un effetto discriminatorio, favorendo i corrieri strutturalmente più disponibili e penalizzando 

coloro che, per condizioni personali o familiari, per età o per disabilità, risultavano o potevano risulta-

re «meno produttivi» in quelle ore24. 

Si tratta di due casi emblematici che hanno permesso di far emergere la caratterizzazione no gen-

der-neutral di alcuni sistemi di intelligenza artificiale. 

Nello specifico, come anticipato sopra, una prima questione da sciogliere è quindi senza dubbio 

legata alla qualità e alla quantità dei dati di cui la macchina dispone per arrivare a una determinata 

decisione.  

Infatti, partendo dalla considerazione che i dati costituiscono «il sostrato materiale»25 su cui si 

fonda la decisione algoritmica, tale rapporto dipendenza può dare vita a diversi profili problematici in 

caso di assenza di qualità e quantità di dati sufficienti perché può dare origine a dei biases. Così, un 

sistema di reclutamento addestrato sulle decisioni di assunzioni passate imparerà a replicare il modo 

in cui gli HR hanno valutato i candidati piuttosto che a predire direttamente le effettive competenze 

lavorative degli stessi. Ne consegue che, qualora le decisioni passate siano state influenzate da pre-

giudizi, consci o inconsci, il sistema finirà per incorporare e perpetuare la medesima logica decisionale 

distorta. 

In altri casi, come nella vicenda che ha visto coinvolto il Tribunale di Bologna26, l’esito predittivo 

non viene condizionato dal dataset in quanto tale, bensì dall’impiego di una variabile proxy inadegua-

ta (il numero di ore) che finisce per produrre un impatto sproporzionato nei confronti di un determi-

nato gruppo. Si pensi a un algoritmo che valuta la performatività di un lavoratore o di una lavoratrice 

esclusivamente sulla base del solo criterio delle ore trascorse a lavoro. Un simile criterio valutativo, 

apparentemente neutro, finisce così per dar vita a un effetto discriminatorio indiretto. Nel caso delle 

donne, che sopportano ancora in misura prevalente carichi di cura familiari, il minor numero medio di 

ore lavorate costituisce il riflesso di una diseguaglianza materiale preesistente. Pertanto, l’algoritmo, 

assumendo tale variabile come indicatore di produttività, finisce per cristallizzare quella disegua-

 
23  E. C. Raffiotta, Intelligenza artificiale e tutela dell’uguaglianza di genere, in AA.VV., I diritti delle donne. Problematiche attuali e 

prospettive future, Giappichelli, 2024, pp. 169 ss.; un caso analogo riguardante la St. George Hospital Medical School viene 

riportato da M. Fasan, Intelligenza artificiale e costituzionalismo contemporaneo, cit., p. 87. 

24  In particolare, a distribuzione del lavoro avveniva per fasce orarie: in ragione della domanda, l’algoritmo individuava due 

tipologie di slot, uno libero al quale ciascun rider poteva accedere fino all’esaurimento dei posti disponibili e uno vincolato 

nel quale la precedenza, era attribuita sulla base di un criterio di merito legato “affidabilità” del rider. Sul punto si veda il 

contributo di A. Simoncini, Il linguaggio dell’intelligenza artificiale e la tutela costituzionale dei diritti, in Rivista Aic, n. 2, 

2023, p.31 ss. 

25  A. Oddenino, Intelligenza artificiale e tutela dei diritti fondamentali: alcune notazioni critiche sulla recente proposta di regolamento 

dell’UE, con particolare riferimento all’approccio basato sul rischio e al pericolo di discriminazione algoritmica, in A. Pajno, F. Dona-

ti, A. Perrucci (a cura di), Intelligenza artificiale e diritto: una rivoluzione? Diritti fondamentali, dati personali e regolazione, Il Mu-

lino, Bologna, 2022, p. 193. 

26  Ci si riferisce alla vicenda dell’algoritmo Frank citata in precedenza. 
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glianza, traducendola in una previsione sistematicamente sfavorevole per le candidate. 

Questa casistica fa emerge un’analogia strutturale tra le discriminazioni algoritmiche e le più 

classiche forme di discriminazione che ho analizzato sopra: i sistemi di intelligenza artificiale riprodu-

cono infatti pregiudizi e in alcuni casi, discriminazioni, che tutt’ora persistono anche nel mondo «ana-

logico»27. Più nello specifico tali discriminazioni hanno dunque caratteristiche ibride ma, possono es-

sere assimilate, quanto agli effetti, alle note discriminazioni di matrice socio-culturale e prodotte da 

norme frutto di una decisione umana. Cambia, almeno apparentemente, il soggetto che prende la de-

cisione; ma l’effetto di tale decisione riproduce schemi che richiamano forme di discriminazione che il 

nostro ordinamento sembrava, a seguito di un’intensa opera di produzione normativa, aver in parte 

limitato. 

 3. Vecchi approcci per nuove sfide? L’art. 3 Cost. “alla prova” delle 

discriminazioni algoritmiche 

Guardando ai casi di discriminazione prodotti dai sistemi di AI, essi ricalcano in parte forme di di-

scriminazione che l’ordinamento ha conosciuto anche in passato.  

Si pensi al caso Amazon, riportato in precedenza, in cui l’algoritmo ha di fatto creato una barriera 

in entrata che riproduceva, sul piano degli effetti, quelli propri della norma che vietava l’accesso agli 

uffici pubblici alle donne (art. 7 della legge 17 luglio 1919, n. 1176), poi dichiarata illegittima dalla Cor-

te costituzionale. 

Ancora, si pensi al caso di discriminazione indiretta dovuto all’algoritmo “Frank”, in cui l’esito 

della decisione algoritmica ha finito per reintrodurre surrettiziamente una lettura meramente quanti-

tativa della «parità di lavoro» di cui all’art. 37, che per lungo tempo aveva legittimato la disparità re-

tributiva tra uomini e donne28. È chiaro che i presupposti e il procedimento decisionale abbiano una 

natura diversa rispetto ai casi di discriminazione per legem o a derivanti da un’attività interpretativa 

influenzata da fattori di tipo socioculturale che si sono precedentemente esaminati: a mutare, infatti, è 

il soggetto che elabora in tutto o in parte la decisione, ovvero, la macchina. 

Eppure, la difficoltà di adattare in toto le categorie classiche del diritto antidiscriminatorio alle AI- 

derived discrimination può essere in parte superata spostando il baricentro dell’analisi sugli effetti 

della discriminazione algoritmica. Infatti, come è stato autorevolmente sostenuto in dottrina, tale op-

zione «avrebbe il pregio di focalizzare l’attenzione sulla dimensione oggettiva della discriminazione 

agevolando la reazione dell’ordinamento giuridico soprattutto per quanto attiene alla prova della di-

sparità di trattamento che sarebbe soddisfatta dalla sola dimostrazione di una distinzione di tratta-

mento non sorretta da alcuna giustificazione oggettiva e ragionevole […] senza dover ricercare anche 

quella dell’intento discriminatorio»29. 

Su questo piano ciò che rileva non è infatti il ruolo del soggetto agente né il profilo 

dell’intenzionalità che rappresenta il presupposto della punibilità di un determinato comportamento 

ma piuttosto l’effetto di una determinata norma (nel caso delle discriminazioni per legem) o di una 

 
27  Ibidem. 

28  Seppur, nel caso di specie, la causa riguardava casi di lavoratori che esercitavano il loro diritto di sciopero, nella stessa or-

dinanza 31, il Tribunale di Bologna, Sez. Lavoro, del 2 gennaio 2021, p.14, dà conto del fatto che il criterio alla base del si-

stema algoritmico avesse inevitabilmente effetti pregiudizievoli anche sui lavoratori in malattia o con la necessità di assi-

stere un figlio minore malato che normalmente presuppongono l’impossibilità di allontanarsi dal proprio domicilio. 

29  C. Nardocci, Intelligenza artificiale e discriminazioni, cit., p.61. 
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decisione algoritmica venga limitato quando irragionevolmente discriminatorio. Sul piano della legali-

tà costituzionale, anche al fine di censurare una norma per vizi di ragionevolezza, non è necessario 

che la Corte costituzionale accerti che il legislatore avesse un chiaro intento discriminatorio ma è suffi-

ciente che l’effetto di una determinata norma produca delle diseguaglianze irragionevoli. 

Questo ragionamento, applicato alla discriminazione algoritmica, conduce a riflettere sulla possi-

bilità di prevedere delle specifiche clausole che guidino ex ante la stessa costruzione dell’algoritmo, 

soprattutto in settori ove queste discriminazioni di genere sono storicamente strutturali come il settore 

dell’occupazione. 

Oltre alla previsione del generale divieto di discriminazione sulla base del genere, il legislatore 

potrebbe prevedere delle clausole più specifiche che vietino, nella stessa costruzione del dataset, 

l’utilizzo di determinate variabili come quella di genere o correlate a quest’ultima, quando non siano 

funzionali al fine della decisione. Un simile approccio risponde alla medesima logica con il quale 

l’ordinamento ha risolto le discriminazioni per legem. 

Qualora, invece, la variabile di genere costituisca un fattore ineliminabile, in quanto necessario ai 

fini della decisione finale30, si potrebbe valutare il ricorso alla costruzione di dati sintetici da immette-

re all’interno del dataset su cui l’algoritmo fonda poi la decisione31. Con il vantaggio che, ad esempio, 

rispetto ai processi di assunzione e alle discriminazioni che riguardano il mondo reale, intervenire sul-

la realtà informazionale è di fatto più semplice che intervenire sulla società e su fattori culturali e pre-

giudizi ormai radicati. Inoltre, tale intervento sul dataset ha certamente effetti più immediati rispetto 

ai processi di cambiamento sociale volti a superare gli effetti discriminatori di interpretazioni solo ap-

parentemente neutrali. 

Accanto a questo tipo di approccio, più di tipo formale, l’intervento sul dataset può configurarsi 

anche in una dimensione sostanziale. Il caso dell’algoritmo Frank può, in questo senso, tornare utile al 

fine di spiegare come in ambito lavorativo l’impiego di sistemi di AI per la valutazione del rendimen-

to del tutto cieca al genere possa invece danneggiare ulteriormente le donne ed altre categorie. Infatti, 

il numero di ore lavorate o la disponibilità che la persona ha dato in determinate fasce orarie non può 

essere considerata un’informazione sufficiente al fine di valutare il grado di performatività lavorativa.  

Apparentemente, infatti, si tratta di una metrica neutra; nei fatti, tuttavia, essa, finisce inevitabil-

mente per discriminare chi, al fine di esercitare un diritto costituzionalmente protetto (come il diritto 

di sciopero) o chi dovendo conciliare lavoro e caregiving familiare, non è in grado garantire un monte 

ore adeguato a soddisfare il sistema “premiale”. In una prospettiva sostanziale, l’intervento 

sull’algoritmo può dunque tradursi nell’introduzione di una «metrica di correttezza», intesa come 

strumento tecnico volto a orientare il processo di apprendimento mediante l’assegnazione di pesi dif-

ferenziati, così da includere l’equità quale componente strutturale della funzione di perdita nella fase 

di addestramento. 

 
30  Come, ad esempio, in materia di diagnostica medica in cui la variabile sessuale risulta rilevante ai fini della decisione. 

31  L’art. 10 del Regolamento (UE) del 13 giugno 2024, n. 1689, del Parlamento europeo e del Consiglio, che stabilisce regole 

armonizzate sull'intelligenza artificiale (di seguito anche “AI Act”) prevede peraltro che i sistemi di AI ad alto rischio che 

utilizzano tecniche che prevedono l’uso di dati per l’addestramento dei modelli di AI debbano essere sviluppati sulla base 

di set di dati di addestramento che soddisfino determinati criteri di qualità. Nella “costruzione” del dataset su cui si fonda 

la decisione algoritmica è necessario che i dati vengano raccolti in modo corretto e che riproducano fedelmente la compo-

sizione e le caratteristiche della popolazione in modo tale da garantire una sufficiente rappresentatività a tutti i gruppi che 

compongono la società. La necessità di prevedere determinate garanzie sul piano della costruzione dei set di dati era già 

stata messa in luce da A. Oddenino, Intelligenza artificiale e tutela dei diritti fondamentali, cit., p.193; M. Fasan, Intelligenza arti-

ficiale e costituzionalismo contemporaneo, cit., p. 150. 
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Si tratta di una logica simile a quella delle quote di accesso alle cariche elettive32 e a tutte quelle 

misure correttive che intervengono per rimediare alle diseguaglianze di fatto. 

 4. Considerazioni conclusive alla luce del nuovo quadro normativo UE 

e italiano 

Il legislatore europeo e quello italiano non sembrano, almeno apparentemente, inconsapevoli dei pos-

sibili effetti discriminatori derivanti dall’impiego di sistemi di intelligenza artificiale soprattutto in al-

cuni settori. Resta tuttavia da verificare se il quadro legislativo delineato sarà in grado di affrontare in 

maniera adeguata questa sfida. 

Com’è noto il modello costruito dal legislatore europeo è basato sulla gestione del rischio. 

L’obiettivo, e al contempo la sfida, è stato di costruire un modello dinamico in grado di adattarsi nel 

tempo agli sviluppi dell’intelligenza artificiale33. Una scelta accolta positivamente dalla dottrina, con-

corde nel ritenere che le peculiari caratteristiche di quest’ultima presentino «un sufficiente grado di 

flessibilità, giacché la continua evoluzione delle applicazioni tecnologiche […]  rischia di rendere im-

mediatamente obsoleta una disciplina che detti regole puntuali»34. In particolare, tale modello distin-

gue i sistemi di AI in quattro categorie in base al livello di rischio che i sistemi presentato in concreto: 

sistemi che presentano un rischio inaccettabile, sistemi ad alto rischio, sistemi a rischio limitato e si-

stemi a rischio minimo. Così, se alcuni usi dell’intelligenza artificiale comportano rischi inaccettabili e 

perciò il loro utilizzo è vietato a priori dal regolamento35, i sistemi ad alto rischio36, pur essendo am-

messi, devono rispettare tutta una serie di requisiti che spaziano dalla qualità dei dati utilizzati, alla 

trasparenza di informazioni per gli utenti, dalla sorveglianza alla robustezza, dall’accuratezza alla cy-

bersicurezza37. 

Consapevole che tali modelli sono in grado di perpetuare forme storiche di discriminazione nei 

confronti di alcune categorie storicamente discriminate38, il legislatore europeo ha inserito tra i vari si-

stemi di alto rischio elencati dall’AI Act, proprio quelli impiegati nel settore dell’occupazione, nella 

gestione dei lavoratori e nell’accesso al lavoro autonomo39. 

Tale profilo è stato ampiamente evidenziato dalla dottrina40 e assume contorni ancor più proble-

 
32  Per una ricostruzione dei diversi approcci seguiti dai legislatori nazionali in tema si veda in A. Sperti, La rilevanza del genere 

nelle costituzioni europee, in AA. VV., Diritto e genere nella prospettiva europea, Ed. scientifica, Napoli, 2022, pp. 142 ss. 

33  Per una ricostruzione del quadro normativo europeo e un commento all’approccio della Commissione si veda A. Adinolfi, 

L’intelligenza artificiale tra rischi di violazione dei diritti fondamentali e sostegno alla loro promozione: Considerazione sulla (difficile) 

costruzione del quadro normativo dell’Unione in A. Pajno, F. Donati, A. Perrucci (a cura di), Intelligenza artificiale e diritto: una 

rivoluzione? Diritti fondamentali, dati personali e regolazione, Il Mulino, Bologna, 2022, pp. 127 ss. 

34  A. Oddenino, Intelligenza artificiale e tutela dei diritti fondamentali, cit., pp.193 ss. 

35  In particolare, rientrano in questa categoria tutti i sistemi che sfruttano vulnerabilità specifiche, derivanti dall’età o da di-

sabilità fisiche o mentali di determinati gruppi di soggetti, con l’obiettivo di manipolarne o distorcerne il comportamento. 

36  Art. 15.4, AI Act. 

37  Per un commento organico sulla nuova disciplina europea si veda P. Perri, G. Vaciago, G. Ziccardi (a cura di), A. Bottazzo 

(coordinamento), Commentario AI Act e legge nazionale sull’Intelligenza artificiale, 2026, Giuffrè, Milano.  

38  Considerando 57, AI Act.  

39  Allegato III, AI Act. 

40  Tale dato viene messo in luce in particolare da E. C. Raffiotta, Intelligenza artificiale e tutela dell’eguaglianza di genere, 188.; M. 
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matici se si considerano le diseguaglianze già radicate nel mercato del lavoro in generale e, in partico-

lare, nei settori connessi allo sviluppo e alla governance dell’AI, nei quali la componente femminile ri-

sulta tuttora significativamente sottorappresentata. 

A livello europeo, secondo un report dell’European Education Area del 20 giugno del 2025 41, so-

lo 1 laureato su 3 in discipline STEM e 1 esperto su 5 in tecnologie dell’informazione e della comuni-

cazione sono donne. Su questo aspetto va segnalato come nonostante, l’Italia superi la media europea 

nelle immatricolazioni femminili ai corsi STEM, tale dato non si estenda ai settori dell’informatica e 

ingegneria42. Infatti, malgrado genericamente le donne mostrino una più marcata propensione a pro-

seguire gli studi dopo il titolo di scuola superiore di secondo grado, la presenza femminile è mag-

giormente contenuta nei corsi di laurea STEM dove rappresentano circa il 20% del totale delle imma-

tricolate. Una percentuale che cala per i corsi di laurea in Informatica e Tecnologie Ict, dove su 100 

immatricolati, solamente 15,1% sono donne.  Peraltro, sempre a livello nazionale, il report di Istat e 

Cnel del 2025, mostra come la segregazione di genere a livello orizzontale si sia accentuata negli ultimi 

anni. In particolare a fronte di un rafforzamento di presenza delle donne nei settori lavorativi ritenuti 

più tipicamente femminili, tra gli occupati nelle STEM (l’8,7% del totale occupati) solo un quinto è 

rappresentato dalle donne (19,1%), con un peso ancora meno rilevante fra gli specialisti in scienze in-

formatiche e tecnologiche (ICT al 17,8%) e fra le professioni tecniche in ambito STEM (17,0%). 

Si tratta di dati che ci permettono di cogliere come la partecipazione delle donne alla costruzione 

dei sistemi di AI sia ancora minoritaria. Non è un caso che la dottrina già da diverso tempo abbia po-

sto l’accento sulla questione della scarsa rappresentanza femminile all’interno delle discipline STEM 

sottolineandolo come uno dei problemi strutturali43. Sotto un punto di vista quantitativo certamente si 

tratta di un aspetto che non può non avere degli effetti diretti sul piano della costruzione di tali siste-

mi che successivamente se, immessi nel mercato, rischiano di replicare e ampliare il divario di genere 

già presente all’interno del mondo del lavoro. 

Tuttavia, la questione non si può esaurire nella sua dimensione numerica e quantitativa. Infatti, la 

vera sfida di un approccio autenticamente antropocentrico dovrebbe essere quella di consentire la par-

tecipazione alla costruzione di questi sistemi anche a studiosi e studiose provenienti da altre discipline 

quali l’etica, la sociologia e i gender studies44. La comprensione delle strutture sociali non può dipen-

dere soltanto dalla presenza di soggetti appartenenti a gruppi sottorappresentati ma richiede la capa-

cità di intercettare e decostruire pregiudizi inconsci e latenti che possono riflettersi nelle scelte proget-

tuali. In questa prospettiva si inserisce anche la recente legge italiana sull’intelligenza artificiale45 la 

quale prevede che venga costituito un osservatorio presso il Ministero del lavoro e delle politiche so-

ciali, con il fine precipuo di «massimizzare i benefici e contenere i rischi derivanti dall'impiego di si-

 
D’Amico, C. Nardocci, Intelligenza artificiale e discriminazione di genere: rischi e possibili soluzioni, in G. C. Feroni, C. Fontana, 

E. C. Raffiotta, Ai Anthology, Il Mulino, Bologna, 2022, p.258. 

41  Partecipazione delle donne a percorsi di studio e professionali nel settore delle discipline STEM, 20 giugno 2025, disponi-

bile https://education.ec.europa.eu/it/focus-topics/digital-education/action-plan/Women-participation-in-STEM.  

42  Secondo quanto riportato nel documento di sintesi C. Freguja, M. C. Romano, L. L. Sabatini (a cura di), Rapporto CNEL-

ISTAT, Il lavoro delle donne tra ostacoli e opportunità, 6 marzo 2025, pp.14 ss. disponibile: https://www.istat.it/wp-

content/uploads/2025/03/istat-cnel.pdf. 

43  E. C. Raffiotta, Intelligenza artificiale e tutela dell’eguaglianza di genere, cit., pp. 169 ss. 

44  In questo senso si veda anche la proposta di M. Fasan, Intelligenza artificiale e costituzionalismo contemporaneo, cit., p.151 che 

sottolinea l’importanza, nella fase di progettazione, della «presenza di programmatori provenienti da diversi contesti so-

ciali, culturali, nazionali e disciplinari, insieme alla possibilità di adottare nello sviluppo dell’AI teorie giuridiche atte a 

promuovere una maggiore inclusività […]». 

45  L. 23 settembre 2025, n. 132, Disposizioni e deleghe al Governo in materia di intelligenza artificiale. 

https://education.ec.europa.eu/it/focus-topics/digital-education/action-plan/Women-participation-in-STEM
https://www.istat.it/wp-content/uploads/2025/03/istat-cnel.pdf
https://www.istat.it/wp-content/uploads/2025/03/istat-cnel.pdf
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stemi di intelligenza artificiale in ambito lavorativo, con il compito di definire una strategia sull'utiliz-

zo dell'intelligenza artificiale in ambito lavorativo, monitorare l'impatto sul mercato del lavoro e iden-

tificare i settori lavorativi maggiormente interessati dall'avvento dell'intelligenza artificiale» 46 . 

L’osservatorio si è riunito per la prima volta nei mesi di febbraio 2026 e ha diramato un primo docu-

mento che raccoglie i contributi a supporto dell’avvio ai lavori. È ancora prematuro esprimere un giu-

dizio sull’operato di tale organismo; ciò che certamente fin da ora può essere ribadito è l’importanza 

di un controllo pubblico sull’attività degli operatori economici privati, soprattutto in ambiti partico-

larmente sensibili in cui l’impiego di sistemi di intelligenza artificiale può incidere sui diritti fonda-

mentali di categorie di persone storicamente discriminate. Tale esigenza non implica una demonizza-

zione dell’utilizzo di tali strumenti ma richiede una consapevolezza riguardo i possibili rischi che un 

loro utilizzo comporta, specialmente in settori, che ancora oggi sono tutto fuorché immuni da dinami-

che discriminatorie.  

In questa prospettiva, solo un adeguato riequilibrio nelle fasi di progettazione, nei meccanismi 

regolatori e nelle procedure di monitoraggio dei sistemi di intelligenza artificiale può contribuire a 

prevenire effetti discriminatori e a orientare tali tecnologie verso pratiche realmente inclusive e sensi-

bili al genere. 

 
46  Art. 15, l. n. 132/2025. 


