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ROMA.Un algoritmo per selezio­
oarell miglior candidato da assu­
mere, promuovere il miglior di­
pendente. costruire Il team più 
efficiente, individuare li lavorato­
re improduttivo. Magari anche 
elaborando i like ad una marca di 
patatine tritte digitati su Faee­
book o le coordinate residenziali 
che segmentano i quartieri, El le 
relative appartenenze etniche, 
di una determinata città. 

Benvenuti nel mondo del lavo­
ra a1 tempo di "big data-, dove «il 
codice è la legge» (copyright del 
guru di Harward, LaMenco Las­
slng) o U pro",nto o il futuro di 
un operaio o di un impiegato p0S­
sono essere decisi combinando 
enormi volumi di dati (anche per­
sonalI. commorciali, geografici e 
comportamentali) provenienti 
da internet, soda! network, tele­
fool cellUlari. navigatori satellite­
rLUna schema che in teoria po­
trobbe ridurre al.minimo I. varia· 
bili soggettive e i pregiudizi. nei 
rapporti di lavoro · perché un nu­
mero dovrebbe eSSere più impar­
ziale delle eventuali simpatie o 
antipatie di un datore di lavoro O 

di un capo-ma che invece spalan­
ca le porte a rischi di discrimina­
ziano molto più raffinati e impalo 
pabili. 

Non èla versione 4.0 di un film 
di Ken Loacb, ma una realtà che 
negli Stati Uniti ba già preso pie­
de da tempo e che è sbarcata in 
Europa dove. non a caso, Bruxel­
les è corsa ai ripari con il Regola­
mento che verrà applicato nel 
nuovo anno (per l'esattezza dal 
Z5 maggio 2018) echeagglorne­
rà e una Direttiva (la 46 del 
1995, praticamente la preistoria 
dell' era digitale e deUe dot-com) 
per la tutela dagli abusi nello 
sfruttamento dei dati personali. 
La materia prima più preziosa 
dell'economiamodema. 

n nuovo Regolamento, che in 
Italia dovrà interagire con le noJ'lo 
mo sulla privacy e con ilJob. Att. 
put riconoscendo l'lmportanza 
(e le potenzialità positive) di 
"big data", fissa dei palettirigoro­
si. vietando ad esempio la valuta­
zione della personalità degli indi· 
viduì e rafforzando le norme sul 
consenSO all'utilizzo dei dati, la 
revoca del consenso, il diritto di 
rettifica e quello all'oblio. II:L'au­
tomatizz.azione spinta che carat­
temza certe pratiche - scrive 
Emanuele Dagnino, ricercatore 
di Adapt. in uno studio approfon· 
dito sulla "Peopie Analytics" - e 
che interessa non solo la fasa di 
analisi dei dati ma sempre più an­
che quelia decisionale e gestiona· 
le, sembra poter prOdurre un ri­
schio di de-umaruzzazione del la­
voro. Le informazioni potrebbe­
ro essere utilizzate per capire fi­
no a che punto è possibile "spre­
mere" un dipendente o per sele­
zionare solo i dipendenti che si 
prestino ai più elevati standard 
di performance, escludendo cosi 
tutti quei }avoratorl che per con­
dizioni soggettive (tanto di salu­
te, quanto educative e formati­
vo) non siano in grado di rispetta­
re tali standard o ancora indivi­
duare quei lavoratori che potran­
no soffrire in futuro di determina­
te patologie cosi da evitare di as­
sumerli O promuoverli-. TI Regola­
mento europeo dovrà scongiura­
re questi rischi. ma quanto già 
successo concretamente negli 
Stati Uniti (dove, adonor del v&­
ro, le norme di tutela sono meno 
rigorose) dimostra che le azien­
de sono in grado, con dolo O invlr 
lontariamente. di costruire mo­
delli, codici e algoritmi cile appa­
rentemente neutrali e in regola, 
nascondo in realtà meccanismi 
discrlminatori. È un po' come la 
storia del doping, con la rincorsa 
dell'antidoping sempre un passo 
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Big data 
La pratica di 
combinar. grandi 
volumi di Informazioni 
provenienti 
da dlv. ne fonti 
(intemet.telefonl 
cellulari, navlgator; 
'ateli/tori) 
e di analizzarle usando 
algoritmi per prendere 
decisioni da parte 
di Istituzioni e aziende 

On-demand 
economy 
Trasformazione digitai. 
dell'economia 
e del lavoro 
(Ubor e simili) dove 
big data 
è fondamentale 
per la prestazione 
dei servizi 

Data analytic5 
Estrazione 
e gestione datl l 

diventate esse stesse 
attività Imprenditoriali 

Workforce 
IInalytic5 
Processi finalizzati 
a Identificare, 
sel.zlonare e valutare 
i candidati 
all'assunzione 
e i lavoratori 
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Ellempl 
di Big data 
nel lavoro 
• Utilizzo del Codice di 

avviamento postale 
per "eludor. 
candidati di una 
certa orig ine etnIca 

• Gamificotion: 
applicazione di 
regole mutuate 
dal vldeogiochl per 
Incrementare 
le performance 
personali 
e d 'impresa 
(con impatti diversi 
o ,econdo dell'era 
del favorotorl) 

e lnfoi'mulonl 
sulle attivlU 
personali dellavoriltorl 
(~,qulstJ di prodotti 
e medicinali) 
per predire quali 
candldì!lt l o dipendenti 
potranno sviluppare 
In futuro compUnzioni 
mediche 

Norme 
di regolazione 
• t utel" 

IN EUROPA 
• Oltettlva Europ~ 

9S/46 sulla protezione 
del dati personali 

• NIoIOvo R@golamento 
Europeo 
<applic.ato 
dal,S ""9919 29 1S1 

IN ITALIA 
• Statuto del Lavoratori 
• JobsAtt 
• Codice' della Pnvac.y 
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La Ue mette i paletti all'uso di sodal network e dati personali 
l'Italia si adeguerà. Ma gli algoritmi sono spesso inattaccabili 

"Big data" per assumere, 
promuovere e licenziare 
L'Europa corre ai ripari 
indietro rispetto ai progressi del~ 
la chimica proibita. 

. I casi -di scuola- sono tanti e, 
quasi sempre, si riferiscono a rUe­
\razioni statistiche all'apparenza 
banali (e non vietate dalle nor­
me) ma che, se inserite in un al­
goritmo, si trasformano in stru­
menti di discrlmlnazione: cosi, 
un:indagine sulle preferen ... ali· 
mentari fornirebbe elementi sul­
la produttività di un lavoratore 

(P.T.Kim in -Data-Driven Discri­
mination",sostiene che sussiste 
una correlazione statistica tra 
mettere un like su Facebook alle 
curiy fries · patatine fritt~· e l'in, 
telligenzadJ una persona). o allo 
stesso modo l'utUiz20 del Codice 
di awiamento postale esclude­
rebbe candidati all'assunzione di 
una certa origine etnica. -Le mlr 
dal!tà di funzionamento degli al· 
goritmi sono spesso oscure e po-

Co comprensibili agli stessi addet­
ti ai lavorl - spiega ancora Dagni­
no - senza contare che questi ser­
vizi sono forniti da società che 
sottopongono i loro modelli a r&­
gimi di segretezza». Ecco perché 
il Regolamento europeo si focaliz· 
za sulla fase di design dogli algo­
ritmi, con l'obiettivo di evitare 
decisionlautomatizzatediscrimi­
natorie .• n fine della People Ana­
lytics dovrebbe essere, certo, 

quello di un miglioramento prlr 
duttivo. Ma anche delle condizicr 
Di dei lavoratori- , sostiene Dagni­
no che. in questo senso, auspica 
U coinvolgimento dei sindacati 
nella strutturazione degli algorit­
mi. 

II:S un fenomeno inquietante e 
U sindacato deve essere in prima 
fila - ammette Massimo Bonini, 
segroterio genorale della Cgil di 
Milano, impegnato da sempre 
per la tutela dei lavoratori nell'e­
radigitale-. Penso soprattutto al­
le multinazionali, dove il nostrO 
ruolo è in salita . L'uso dei socia) 
network rende tutto più compli­
cato. perché sfuggono a rogola· 
zioni o vincoli. BJsognerà inoltre 
vedere come ogni singolo Stato 
si adeguerà al Regolamento euro­
peo vista la transnazionalità di 
molte aziende. Noi, comunque, 
siamo pronti alla sfida», Perché il 
codice sarà pure legge, ma lo sa­
no ancor di più i diritti eia digni· 
tà dei lavorate ri. 


