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Abstract. 
 
Digital transformation plays a central role in the world of work and its 

organization; digital technology in modifying and altering the traditional balance, 
it is determining different economic choices and changing industrial relations. 

This paper aims to investigate the phenomenon of digital transformation, 
considering its complexity but also the great potential that characterizes it. In 
particular, it is pointed out that digitization is modifying collective private 
autonomy and laying new foundation in banking work. 

 
La trasformazione digitale ha assunto un ruolo centrale nel mondo del 

lavoro e della sua organizzazione; la tecnologia digitale sta modificando ed 
alterando i tradizionali equilibri, sta determinando scelte economiche 
differenti e sta cambiando le relazioni industriali. 

Questo articolo intende indagare il fenomeno della digital transformation, 
tenendo conto della sua complessità ma anche delle grandi potenzialità che 
la caratterizzano. Nello specifico, si vuole evidenziare come la 
digitalizzazione stia modificando l’autonomia privata collettiva e ponendo 
nuove basi nel lavoro bancario. 
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SOMMARIO: 1. Premessa. – 2. Il rinnovo contrattuale 2019 per il 
personale bancario e il lavoro agile. – 3. Il lavoro agile. – 4. Il diritto alla 
disconnessione. – 5. L’organismo di controllo sull’impatto delle nuove 
tecnologie nell’industria bancaria. – 6. L’impatto della rivoluzione digitale 
sulle relazioni industriali. 

 
1. Premessa 
 
La sottoscrizione, avvenuta nel dicembre 2019, dell’accordo di rinnovo 

del contratto collettivo nazionale di lavoro del credito, da parte di ABI e delle 
organizzazioni sindacali del settore, rappresenta un’importante occasione 
per svolgere alcune riflessioni su una particolare questione: quale sia 
l’impatto della digital transformation sul sistema delle relazioni industriali e, 
soprattutto, sul settore bancario. 

Lo spunto per avviare tale ragionamento è dato da alcune previsioni, 
contenute nel rinnovo del contratto collettivo di lavoro bancario, che 
presentano elementi estremamente significativi, in considerazione della loro 
elevata valenza digitale1. 

In questa sede, si intende fare riferimento, in primo luogo, alla previsione 
di un nuovo “istituto”: la disciplina del diritto alla disconnessione, cioè il 
diritto riconosciuto ai dipendenti a disconnettersi – dunque, senza rimanere 
connessi o riconnettersi – fuori dell’orario di lavoro. 

Un altro profilo che merita una riflessione riguarda, poi, un’ulteriore 
innovazione introdotta dalla contrattazione collettiva del 2019: l’istituzione 
della c.d. “cabina di regia sulla digitalizzazione”, intesa come “spazio” 
inclusivo, volta a favorire la concreta partecipazione delle parti sociali, 
nell’ambito dell’impatto prodotto dalle nuove forme di tecnologia sulla 
definizione di figure professionali innovative. 

In questa sede, si vuole indagare il fenomeno della digital transformation, 
tenendo conto della sua complessità e della relativa potenzialità come 
catalizzatore del sistema di relazioni industriali, considerando inoltre che «il 
tema dell’impatto tecnologico è cruciale per il futuro delle relazioni sindacali del 
credito»2. 

L’obiettivo è quello di delineare il mutamento al quale sta andando 
incontro l’autonomia privata collettiva, a causa della forte centralità che ha 
assunto la digitalizzazione: invero, sembra giunto il momento per un cambio 
di passo nelle relazioni industriali, è infatti il tempo di dare spazio ad un 
approccio più partecipativo, inclusivo e dialogato. 

Pertanto, con il presente lavoro, si intende porre nella giusta evidenza 
come la tecnologia digitale stia modificando ed alterando equilibri 
consolidati e la convenienza di scelte economiche, anche con riferimento al 

 
1 BINI S., L’impatto della Digital Transformation sul sistema delle relazioni industriali. 

Considerazioni a partire dal settore bancario, in Fintech, Smart Technologies e governance dei 
Mercati, 2020. 

2 FAIOLI M., La contrattazione collettiva tra sindacato e imprese finanziarie. Regole, relazioni 
industriali e bilateralità, in AA.VV., Lavorare in banca. Un mondo in evoluzione, Laboratorio di 
Analisi Monetaria, Università Cattolica del Sacro Cuore di Milano, 2019. 
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mondo del lavoro3, ponendo come oggetto di studio in particolare il lavoro 
bancario, sia nella sua dimensione individuale, sia nella sua dimensione 
collettiva. 

 
2. Il rinnovo contrattuale 2019 per il personale bancario e il lavoro 

agile. 
 
L’ “Accordo di rinnovo del CCNL 31 marzo 2015 per i quadri direttivi e 

per il personale delle aree professionali dipendenti dalle imprese creditizie, 
finanziarie e strumentali”, del 19 dicembre 2019, è avvenuto in occasione di 
un importante momento di transizione per il settore bancario, il quale si sta 
orientando sempre più verso una tendenza al ripensamento dei modelli 
tradizionali di organizzazione e gestione delle risorse umane, in un’ottica di 
riforma alla luce della rivoluzione digitale che pervade anche il settore 
finanziario e delle banche. 

Tale passaggio contrattual-collettivo è ancora più significativo e assume 
una valenza particolarmente rilevante in quanto dedica una specifica 
attenzione al tema del digitale latu sensu intenso. A tale riguardo, come sopra 
anticipato, alcuni aspetti dell’accordo di rinnovo del 2019 offrono 
interessanti spunti di valutazione, sotto il duplice profilo contneutistico e 
metodologico. 

Nello specifico, i tre temi-cardine, con riferimento a quali l’accordo in 
questione ha apportato previsioni innovative sono: 

a) il lavoro agile (art. 11); 
b) il diritto alla disconnessione (art. 30); 
c) la cabina di regia per la digitalizzazione (art. 29). 
Questi temi si pongono esattamente in corrispondenza del punto di 

intersezione tra disciplina individuale e collettiva, andando a toccare una 
varietà di questioni che sono di grande attualità. Infatti, ciò che si evidenzia 
non è solamente il carattere innovativo delle previsioni inserite nell’accordo, 
ma anche l’approccio metodologico al digitale, di tipo partecipato, che le parti 
sociali di comune accordo hanno espresso4. 

 
3. Il lavoro agile 
 
Con riferimento al lavoro agile, è peculiare e, al tempo stesso, necessario, 

ragionare su tale istituto, in un momento storico in cui la diffusione della 
pandemia da Covid-19 ha reso indispensabile il ricorso forzato – ormai a 

 
3 QUARTA A. – SMORTO G., Diritto privato dei mercati digitali, Le Monnier Università, 

2020; CARUSO B., Recenti sviluppi normativi e contrattuali del welfare aziendale. Nuove 
strategie di gestione del lavoro o neo consumismo?, in Riv. It. Dir. lav., 2018, 1, 373 e ss. 

4 MIELI G. – MIELI A.D., Il rapporto di lavoro bancario. Cento anni di contrattazione, 
ADAPT, University Press, 2020, 1: «il contratto è stato profondamente modificato al futuro, 
prendendo coscienza dell’importanza dell’innovazione tecnologica e della digitalizzazione, 
introducendo ulteriori importanti elementi di flessibilità nella gestione del personale.». 
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livello globale – allo smart working, al punto da rendere quest’ultimo 
«modalità ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa»5. 

A tale riguardo, il “lavoro agile da Covid-19” pone inoltre un non 
secondario problema qualificatorio, che deriva inevitabilmente dalla lettura, 
spesso non agevole, dei diversi DPCM come emanati nei mesi di marzo ed 
aprile 20206. Infatti, nel lavoro agile “classico”, non emergenziale, la 
«prestazione lavorativa viene eseguita, in parte all’interno di locali aziendali e in 
parte all’esterno senza una postazione fissa, entro i soli limiti di durata massima 
dell’orario di lavoro giornaliero e settimanale, derivanti dalla legge e dalla 
contrattazione collettiva»7. 

Invece, nel “lavoro agile dell’emergenza”, manca l’alternanza dualistica 
tra i locali aziendali e la loro dimensione esterna, situandosi solo nel campo 
“remoto”, in particolar modo presso il domicilio del lavoratore. Difetta cioè 
quel fondamentale elemento “smart” di dinamismo, che colora il lavoro agile 
ordinario, poiché trasposizione italiana dello smart working8. 

Ne discende che il lavoro agile emergenziale sembra più 
opportunatamente inquadrabile nella categoria del c.d. “home working” o 
“telelavoro a domicilio”9. 

Svolta tale breve premessa, necessaria per chiarire la differenza tra 
fattispecie ordinaria e straordinaria di lavoro agile, si propongono di seguito 
alcune specifiche riflessioni in relazione al lavoro agile “tradizionale”, nel 
particolare contesto bancario. 

Partendo da un inquadramento definitorio generale, il concetto di smart 
working indica una forma di «lavoro totalmente delocalizzato, in quanto 
effettuabile, ovviamente grazie alle risorse della tecnologia informatica e 
telematica, da casa o da qualunque luogo, nonché svincolato dal concetto di 
orario normale di lavoro, e sottoposto ai soli limiti dell’orario massimo 
giornaliero e settimanale»10. 

Dunque, si tratta di una modalità di esecuzione del rapporto di lavoro 
subordinato stabilita attraverso accordo tra le parti, anche con forme di 
organizzazione per fasi, cicli e obiettivi senza precisi vincoli di orario o di 
luogo di lavoro, con la possibilità di utilizzare strumenti tecnologici per lo 
svolgimento dell’attività lavorativa11. 

Ciò significa che la legge n. 81 del 2017 consacra pienamente 
l’autonomia privata individuale, così come cristallizzata nell’accordo tra le 

 
5 Su questo aspetto, art. 87, comma 1, D.L. 17 marzo 2020, n. 18; nonché, art. 1, comma 

1, lett. c), DPCM 22 marzo 2020; art. 1, comma 1, lett. r), DPCM 8 marzo 2020; art. 4, 
comma 1, lett. a), DPCM 1 marzo 2020. 

6 BINI S., Lo smart working al tempo del Coronavirus. Brevi osservazioni in stato di 
emergenza, in Giustiziacivile.com, 17 marzo 2020; ALVINO I., E’ configurabile un diritto del 
lavoratore al lavoro agile nell’emergenza Covid-19?, in Giustiziacivile.com, 8 aprile 2020. 

7 Art.18, comma 1, l. 22 maggio 2017, n.18. 
8 BINI S., Lo smart working al tempo del Coronavirus. Brevi riflessioni in stato di emergenza, 

in Giustiziacivile.com, 17 marzo 2020, p. 7. 
9 BINI S., Lo smartworking al tempo del Coronavirus, cit. 
10 MANZELLA P. – NESPOLI F., Le parole del lavoro: agile o smart?, in DAGNINO E. – 

TIRABOSCHI M. (a cura di), Verso il futuro del lavoro. Analisi e spunti sul lavoro agile e lavoro 
autonomo, ADAPT University Press, Bergamo, 2016, p. 23 e ss. 

11 Art.18, comma 1, l. 22 maggio 2017, n. 81. 
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parti, in cui queste ultime definiscono la disciplina concreta del lavoro agile, 
soprattutto con riferimento all’esercizio dei poteri datoriali. 

Si può, quindi, affermare che la digital transformation nella modalità agile 
di svolgimento del lavoro subordinato, in tempi ordinari e non 
“emergenziali”, attraversa la condivisione e l’accordo tra datore di lavoro e 
lavoratore, anche in relazione ai diritti e ai doveri che spettano alle parti. In 
questo quadro, si coglie bene l’essenza del lavoro agile, in quanto espressione 
dell’impatto della digitalizzazione sul rapporto di lavoro e si comprende 
come «costruzioni teoriche in apparenza definitive e immutabili, nozioni 
appartenenti alla teoria generale del contratto, sembrano rimesse in 
discussione»12. 

Atteso il quadro normativo sinteticamente delineato, l’art. 11 dell’ 
“Accordo di rinnovo del CCNL 31 marzo 2015 per i quadri direttivi e per il 
personale delle aree professionali dipendenti dalle imprese creditizie, 
finanziarie e strumentali”, detta una specifica disciplina del lavoro agile, pur 
sempre contestualizzata nel quadro tecnologico di riferimento13. 

Nello specifico, questa modalità di svolgimento della prestazione di 
lavoro subordinato viene considerata come possibile soluzione flessibile, 
idonea a realizzare un adeguato equilibrio tra gli obiettivi di efficienza e 
produttività delle imprese e le esigenze personali e familiari dei dipendenti14. 

La contrattazione collettiva fornisce, poi, un inquadramento ed una 
definizione dello smart working che chiarisce bene la differenza del lavoro 
agile rispetto al telelavoro, e precisa che il lavoro smart viene parzialmente 
svolto in luogo «diverso» rispetto a quello di assegnazione iniziale, grazie 
all’utilizzo dell’infrastruttura digitale messa a disposizione dal datore di 
lavoro. A questo punto, l’intervento contrattual-collettivo entra nel merito 
della modalità agile di svolgimento della prestazione lavorativa, dettando 
specifiche prescrizioni, anche con riferimento ai diritti e ai doveri dei 
lavoratori, ai profili di salute e sicurezza sul lavoro, privacy e diritti sindacali. 

Innanzitutto, viene posta in rilievo la centralità della dimensione 
volontaristica del ricorso al lavoro agile, sempre che essa risulti compatibile 
con le specifiche esigenze tecnico-organizzative e produttive dell’impresa, 
nonché con le concrete condizioni personali e familiari dei lavoratori. Questo 
elemento è del tutto coerente con l’impianto negoziale attorno al quale è 
costruita la complessa disciplina del lavoro agile ex l. n. 81/2017, anche se la 
contrattazione collettiva ha fissato alcuni aspetti degni di nota, innanzitutto 

 
12 TULLINI P., La digitalizzazione del lavoro, la produzione intelligente e il controllo 

tecnologico nell’impresa, in ID. (a cura di). Web e lavoro. Profili evolutivi di tutela, Giappichelli, 
Torino, 2017. 

13 L’art. 11, “Accordo di rinnovo del CCNL 31 marzo 2015 fornisce anche una 
definizione di smart working: «Per lavoro agile si intende una forma innovativa e flessibile di 
svolgimento della prestazione lavorativa del rapporto di lavoro subordinato, differente dal telelavoro, 
eseguite in parte in luogo diverso dalla sede di assegnazione attraverso l’utilizzo di appositi 
strumenti informatici forniti dal datore di lavoro.». 

14 Art. 11, “Accordo di rinnovo del CCNL 31 marzo 2015 per i quadri direttivi e per il 
personale delle aree professionali dipendenti dalle imprese creditizie, finanziarie e 
strumentali”. 
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in relazione alla scelta del luogo presso il quale svolgere la prestazione di 
lavoro, fuori dai locali aziendali. 

Infatti, l’accordo prevede che il lavoratore possa svolgere la propria 
prestazione lavorativa presso il proprio domicilio (o residenza), presso sedi 
aziendali diverse da quella ordinario, a condizione che esse siano 
«adeguatamente attrezzate e idonee a tutelare la dignità, la salute e la sicurezza di 
lavoratrici e lavoratori», o presso «altro luogo stabilito dalle parti collettive o 
indicato dalla lavoratrice/lavoratore e preventivamente autorizzato 
dall’azienda»15. 

In altri termini, quella di cui si tratta sembra essere una fattispecie sui 
generis di smartworking, in un certo senso meno smart e più controllata; e, 
d’altra parte, si comprende facilmente che l’ambito di autonomia del 
lavoratore bancario sia più ristretto, alla luce della delicatezza insita nelle 
mansioni che è chiamata a svolgere e nello stesso oggetto dell’attività 
bancaria. 

Inoltre, viene previsto che lo svolgimento del lavoro agile comporti il 
rispetto delle norme generali in materia di orario di lavoro, riposi, pause e 
ferie; tale prescrizione risulta essere interessante poiché richiede un 
equilibrato bilanciamento tra il diritto alla disconnessione fuori dell’orario 
di lavoro, da un lato, e, dall’altro, l’obbligo di “contattabilità” durante il 
proprio lavoro. Per il resto, la disciplina contrattual-collettiva in esame non 
incide sull’impianto normativo generale dello smart working, poiché 
interviene solo sulla disciplina in materia di privacy e obblighi di 
riservatezza16, nonché di specifici obblighi di formazione a vantaggio dei 
lavoratori coinvolti nel lavoro agile. 

 
4. Il diritto alla disconnessione. 
 
Strettamente connesso con il profilo appena trattato dello smart working 

è quello del diritto alla disconnessione, regolato dall’art. 30 dell’ “Accordo di 
rinnovo del CCNL del 31 marzo 2015 per i quadri direttivi e per il personale 
delle aree professionali dipendenti dalle imprese creditizie, finanziarie e 
strumentali”. 

Tale disposizione è particolarmente significativa, considerando 
l’affermazione di principio contenuta in essa: «La generalizzata e crescente 
diffusione di strumenti tecnologici di lavoro rende necessario individuare un 
opportuno bilanciamento tra le esigenze operative aziendali e la vita privata 
della lavoratrice/lavoratore»17. 

In poche parole, l’utilizzo delle apparecchiature per lo smart working deve 
essere tale da consentire al lavoratore il pieno godimento dei momenti di 

 
15 Art. 11, “Accordo di rinnovo del CCNL 31 marzo 2015, cit. 
declinino nel duplice obbligo, da un lato, di osservanza delle norme in materia di 

trattamento dei dati personali e, dall’altro, di riservatezza sui dati e sulle informazioni 
aziendali di cui il lavoratore entri in possesso svolgendo il proprio lavoro, accedendo ai 
sistemi informativi aziendali. 

17 Art. 30, “Accordo di rinnovo del CCNL 31 marzo 2015 per i quadri direttivi e per il 
personale delle aree professionali di dipendenti dalle imprese creditizie, finanziarie e 
strumentali”. 
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riposo e ferie; così come le comunicazioni digitali devono essere predisposte 
secondo i criteri di sintesi e chiarezza; inoltre, tutte le comunicazioni di 
lavoro devono essere effettuate mediante i canali istituzionali e i dispositivi 
aziendali. 

Ma, a parere di chi scrive, aspetto ancor più peculiare e meritevole di 
essere evidenziato è che «fuori dell’orario di lavoro e nei casi di legittimi titoli 
di assenza non è richiesto alla lavoratrice/lavoratore l’accesso e connessione al 
sistema informativo aziendale; la lavoratrice/lavoratore potrà disattivare i propri 
dispositivi di connessione evitando così la ricezione di comunicazioni aziendali. 
L’eventuale ricezione di comunicazioni aziendali nelle predette situazioni 
temporali non vincola la lavoratrice/lavoratore ad attivarsi prima della prevista 
ripresa dell’attività lavorativa. Restano ferme eventuali specifiche esigenze»18. 

Da una lettura ragionata dell’articolo emerge con chiarezza la novità 
della sua stessa previsione. 

In primo luogo, bisogna dire che le parti sociali hanno preso atto delle 
problematiche derivanti dal costante ricorso alle nuove tecnologie digitali 
vita, che garantisce di lavorare in qualsiasi momento, ma con il rischio di una 
vita costantemente connessa, nella quale tempi di vita e tempi di lavoro si 
confondono tra loro, determinando una notevole compressione dei tempi di 
riposo. 

Ed è proprio su questo punto che si inserisce l’accordo in questione, nel 
tentativo di ridefinire la linea di demarcazione, che separa la sfera privata da 
quella lavorativa19. A tale proposito, interviene l’art. 19, comma 1, l. n. 
81/2017 secondo il quale: «L’accordo individua altresì i tempi di riposo del 
lavoratore nonché le misure tecniche ed organizzative necessarie per assicurare la 
disconnessione del lavoratore dalle strumentazioni tecnologiche di lavoro»20. 

Pertanto, il legislatore del 2017 stabilisce che l’accordo di «attivazione» 
della modalità agile del lavoro subordinato, individui e specifichi sia i tempi 
di riposo che, soprattutto, le procedure concrete volte a garantire la 
disconnessione dei devices che consentono il lavoro a distanza. 

In ciò si coglie la valenza di tale disposizione, innanzitutto in un’ottica 
di chiusura del sistema smart, mirando a neutralizzare e a prevenire i profili 
di rischio di “overworking”, il quale comporta un serio pericolo di superare i 
confini temporali tra tempo di lavoro e tempo di vita privata con una grande 
compromissione di quest’ultima21. 

Sotto questo aspetto, l’accordo collettivo oggetto del presente lavoro 
sembra ricercare soluzioni ottimali, affinché venga garantita la 

 
18 Art. 30, “Accordo di rinnovo del CCNL 31 marzo 2015 per i quadri direttivi e per il 

personale delle aree professionali, dipendenti dalle imprese creditizie, finanziarie e 
strumentali. 

19 DAGNINO E., Dalla fisica all’algoritmo: una prospettiva di analisi giuslavoristica, ADAPT 
University Press, Bergamo, 2019; BATTISTI A.M., Working careers. Misure di conciliazione 
vita-lavoro; in AA. VV., Studi in memoria di Sergio Magrini: un discorso sullo stato del diritto del 
lavoro, Giappichelli, Torino, 2019. 

20 Art.19, comma 1, l. n. 81/2017. 
21DAGNINO E. – MENEGOTTO M. – PELUSI L.M. – TIRABOSCHI M., Guida pratica al 

lavoro agile dopo la legge n. 81/2017. Formule contrattuali – Schemi operativi – Mappatura della 
contrattazione collettiva, ADPT University Press, Bergamo, 2017, 41. 
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disconnessione, tali soluzioni dovranno necessariamente essere calibrate 
sulla realtà lavorativa che adotta la modalità di lavoro agile22. 

 
5. L’organismo di controllo sull’impatto delle nuove tecnologie 

nell’industria bancaria. 
 
Un ulteriore profilo di grande rilievo è quello relativo all’istituzione di 

un “Comitato nazionale bilaterale e paritetico sull’impatto delle nuove 
tecnologie/digitalizzazione nell’industria bancaria”, il quale esercita 
funzioni di “cabina di regia”. Il riferimento è all’art. 29 dell’Accordo in esame, 
che chiarisce come la creazione di tale organismo risponda all’obiettivo di 
«monitorare e analizzare le fasi di cambiamento conseguenti alle nuove tecnologie 
e alla digitalizzazione per elaborare soluzioni condivise da sottoporre alle Parti 
nazionali e tenere costantemente “aggiornato” il ccnl, anche ai fini 
dell’individuazione di nuove mansioni e figure professionali e del loro 
inquadramento nell’attuale sistema delle aree professionali e dei quadri direttivi»23. 

In sintesi, le parti hanno evidenziato l’impatto dirompente che la digital 
transformation produce sul lavoro inteso in senso amplio e, per tale ragione 
hanno attribuito un ruolo determinante all’attività di monitoraggio, 
concepita in ottica funzionale alla concreta elaborazione di specifiche 
proposte di aggiornamento continuo del CCNL. 

Ne deriva, dunque, la chiara rappresentazione di una profonda volontà 
partecipativa e negoziale, volta ad escludere che si possa realizzare 
un’incontrollata espansione della dimensione unilaterale datoriale. Orbene, 
non è certamente questa la sede per indagare le tendenze evolutive 
sperimentate nel corso degli anni dalla contrattazione collettiva nel settore 
bancario, ma pare interessante esaminare l’istituzione di questo Comitato 
relativo all’impatto della rivoluzione digitale sul settore del lavoro, alla luce 
del sistema di relazioni industriali di cui ai precedenti rinnovi contrattuali, 
concentrando l’attenzione sui più recenti del 2012 e del 2015. 

Infatti, sono proprio i rinnovi contrattuali avvenuti durante gli anni 
della crisi economico-finanziaria del 2008 ad assumere importanza 
fondamentale, in quanto già in essi è possibile notare un significativo tessuto 
di condivisione tra le parti sociali24. 

Nel dettaglio, sia nell’accordo del 19 gennaio 2012 (efficace sino al 30 
giugno 2014), sia in quello del marzo 2015 (rinnovato nel dicembre 2019), 
sono presenti tutte le premesse condivise che rappresentano la visione 
complessiva che le parti hanno voluto affermare nei testi dei medesimi 
accordi, come risposta alla grave crisi economico-finanziaria. 

In entrambi i casi, le parti del contratto collettivo hanno manifestato un 
grande senso di responsabilità e di consapevolezza della criticità del 

 
22 SIGNORINI E., Il diritto del lavoro nell’economia digitale, Giappichelli, 2018, p. 123 e ss. 
23 Art. 29, “Accordo di rinnovo del CCNL 31 marzo 2015 per i quadri direttivi e per il 

personale delle aree professionali, dipendenti dalle imprese creditizie, finanziarie e 
strumentali. 

24 FAIOLI M., La contrattazione collettiva tra sindacato ed imprese finanziarie. Regole, 
relazioni industriali e bilateralità, in AA. VV., Lavorare in banca. Un mondo in evoluzione, 
Laboratorio di Analisi Monetaria – Università Cattolica del Sacro Cuore, Milano, 2019. 
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momento storico-economico, così come della necessità di un impegno 
condiviso, volto al conseguimento di obiettivi comuni: dunque, l’accordo per 
il rinnovo contrattuale 2019 non rappresenta altro che il naturale risultato 
di un percorso contrattual-collettivo pienamente coerente con il suo sviluppo 
storico. 

In tale contesto, l’istituzione di una «cabina di regia» come il Comitato 
sull’impatto delle nuove tecnologie nell’industria bancaria è ben 
apprezzabile, in considerazione anche di un ulteriore dato: il sistema 
classificatorio delle risorse umane, così come risulta dal quadro contrattual-
collettivo vigente, appare indubbiamente arretrato25. 

Dunque, sembra potersi affermare che l’impressione che si coglie 
dall’esame dell’accordo di rinnovo è quella di una necessità di adeguamento 
della contrattazione collettiva ai trend dell’innovazione digitale, sotto il 
profilo organizzativo e di utilizzo di nuovi strumenti informatici che 
consentono ai dipendenti di poter svolgere il proprio lavoro anche al di fuori 
degli uffici aziendali. 

Ecco che, in tal senso e seguendo tale logica, l’accordo di rinnovo del 
dicembre 2019 merita di essere considerato come occasione di riflessione 
generale, ma anche come bisogno di superare l’arretratezza del contesto 
lavorativo e di dare nuovi stimoli all’innovazione organizzativa che si è 
arrestata decenni fa. 

 
6. L’impatto della rivoluzione digitale sulle relazioni industriali 
 
In considerazione di quanto esposto sopra, appare evidente che il quadro 

normativo del lavoro, come tutto lo scenario produttivo contemporaneo nel 
suo insieme, è chiamato a sperimentare e a confrontarsi con un’importante 
sfida: ripensare la propria impostazione di sistema, di fronte ad un 
inarrestabile processo di trasformazione digitale, in qualche modo accelerato 
dalla pandemia alla quale stiamo assistendo26. Si tratta di un cambiamento 
storico radicale, che vede come protagonisti indiscussi l’intelligenza 
artificiale e la blockchain, con i loro svariati profili applicativi, tra tutti il c.d. 
internet of things27. 

Pertanto, come ha ben evidenziato la dottrina28, si assiste ad un 
inevitabile mutamento storico – economico, una vera e propria rivoluzione 

 
25 BIANCHI M.T. – FAIOLI D. – FAIOLI M., Trasformazioni del sistema bancario. 

Tecnologia, big data, regolazione e lavoro, in Working Papers Fondazione G. Brodolini, 2019, 53: 
«i sistemi di classificazione del personale sono ormai vetusti e, dunque, non più adeguati alle 
tecnologie avanzate, tantomeno alla necessaria riorganizzazione che seguirebbe una impostazione 
fintech, e la mobilità endo-aziendale di cui all’art. 2103 c.c., da gestire a livello di contrattazione 
collettiva, nazionale e aziendale, è poco utilizzata.». 

26 PANZANI L., Covid, crisi e rinegoziazione, in Rivista di Diritto Bancario.it, giugno 2020. 
27 Ex multis, GREENGARD, Internet delle cose, Il Mulino, Bologna, 2017, p. 9: «L’internet 

delle cose connette l’intelligenza umana e delle macchine in modi nuovi, assolutamente importanti e 
a volte terrificanti. Capisce il senso del movimento nelle e fra le cose, comprese le persone, gli animali 
e i veicoli, le correnti d’aria, i virus, e tanto altro ancora. Riconosce rapporti e prevede modelli che 
sono fin troppo complessi da afferrare per l’intelletto e i sensi umani.». 

28 QUARTA A. – SMORTO G., Diritto privato dei mercati digitali, Le Monnier Università, 
2020. 
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tecnologica, capace di stravolgere la tradizionale struttura della società e 
dell’economia29. 

Insieme all’ Internet of things, è possibile richiamare l’economia delle 
piattaforme, la sharing economy: tutte queste espressioni fanno parte del più 
ampio e generale fenomeno della digitalizzazione dell’economia e del lavoro, 
che investe la realtà produttiva globale, stravolgendone completamente i 
principi fondamentali: solo facendo ricorso ad un’interpretazione aperta alla 
contaminazione tra saperi si può cogliere la complessa natura di un modello 
lavorativo in continuo cambiamento. 

Infatti, lo scenario attuale risulta caratterizzato dalla frammentazione 
dei processi, in qualche modo imposta dalla digitalizzazione30: la c.d. “on-
demand economy” rappresenta bene un modello di riferimento, in grado di 
produrre un impatto anche sui modelli organizzativi del lavoro e della 
produzione di tipo tradizionale31. 

Invero, è lo stesso paradigma lavoristico ad essere investito da un 
rivoluzionario trend globale, in cui i processi di digitalizzazione e 
automatizzazione richiedono di rileggere ed innovare contenuti normativi e 
metodi negoziali che si sono affermati nel tempo, sia con riferimento al 
rapporto individuale di lavoro, sia alla dimensione contrattuale collettiva 
dello stesso. 

Ebbene, pare evidente che a subire un significativo mutamento culturale 
è, in primo luogo, il medesimo contenuto della prestazione di lavoro: infatti, 
a causa della continua adozione di tecnologie digitali nell’ambito di sistemi e 
delle competenze necessarie allo svolgimento di una determinata attività 
lavorativa32. 

Come detto, in questo contesto, non è azzardato affermare che, 
nell’attuale paradigma organizzativo, ad assumere un ruolo da protagonista 
nella c.d. “industry 4.0” sono le “cose”, capaci di comunicare e interagire 
autonomamente tra loro, eseguendo in modo efficace gran parte delle 
mansioni più esecutive, in passato svolte dall’uomo. 

Il modello identitario del lavoratore esecutore, concepito sulla base del 
classico modello fordista, cede il passo ad un prestatore di lavoro che sia 
anche un pensatore, maggiormente consapevole dei processi produttivi che 
si svolgono attorno a sé, più interattivo con i colleghi con i quali collabora e 
proattivo: un “co-decision maker” e “co-problem solver”. 

Mutano le mansioni, muta il quomodo di svolgere queste ultime e, quindi, 
muta il sistema di competenze necessarie per il loro svolgimento: «dalle basse 
competenze ci si sposta verso competenze più elevate. Nel cuore del processo 

 
29 ROMAGNOLI U., El Derecho del Trabajo en la era de la globalización, in Revista de 

Derecho Social, 2003, 24, 11. 
30 HEPPLE B., Diritto del lavoro, disuguaglianza e commercio globale, in Dir. lav. Rel. Ind., 

2003, 97, 28 «el revolucionario cambio tecnológico da impulso ad una sociedad de trabajo que genera 
oportunidades no conocidas antes para el comercio y la inversión.». 

31 THE ECONOMIST, Workers on tap, 3-9 gennaio 2015, 7 ss.: «The rise of the on-
demand economy poses difficult questions for workers, companies and politicians.». 

32 BIANCHI M.T. – FAIOLI D. – FAIOLI M., Fintech. Trasformazioni del sistema bancario. 
Tecnologia, big data, regolazione e lavoro, in Working Papers Fondazione G. Brodolini, 2019, 6, 
50. 
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produttivo si sta verificando una migrazione da attività di trasformazione manuale 
ad attività centrali sulla regolazione, il settaggio, la manutenzione e il 
miglioramento, che nell’Industry 4.0 significa fare queste operazioni in modo più 
creativo e intelligente. Siamo molto distanti dal fordismo, con un processo wireless 
sostanzialmente controllabile dalla rete»33. 

In questo scenario, la trasformazione digitale pone rilevanti questioni 
anche in merito al concreto atteggiarsi del sistema di relazioni industriali 
contemporaneo, chiamato a confrontarsi con sfide impensabili rispetto al 
passato. Le traiettorie dell’innovazione e dell’efficienza nell’organizzazione 
del lavoro digitale, chiedono alla contrattazione collettiva di animare un 
dibattito partecipato sulla fisionomia da attribuire all’«ecosistema industriale 
dell’impresa del futuro»34. 

Infatti, la contrattazione collettiva potrà, nell’ambito di contesti 
organizzativi complessi, fintech, evoluti tecnologicamente, disporre le regole 
più adatte alla tutela della dignità dei lavoratori, poiché essa è molto più 
adattiva nei luoghi di lavoro delle norme di legge35. 

Proprio per la sua maggiore pervasività e flessibilità regolativa, la 
contrattazione collettiva è lo strumento preferibile per tale disciplina, 
soprattutto nell’ambito di un settore – quello bancario – che presenta un 
tasso di sindacalizzazione molto elevato36. 

Pertanto, la digitalizzazione si pone come una sfida e un’occasione per 
verificare l’efficacia stessa della contrattazione collettiva, in particolar modo 
con riferimento alle ricadute che la stessa digital transformation realizza sulla 
sfera dei rapporti di lavoro. 

Del resto, «la tecnologia avanzata, quella che molti studi, anche recenti, 
osservano in relazione alla robotizzazione e alla digitalizzazione, che qui 
chiamiamo, per comodità espositiva, con una formula generale, “fintech”, influenza 
significativamente, nel settore del credito, l’organizzazione e le regole del lavoro»37. 

A tale proposito, il settore bancario si presta bene a rappresentare la 
metafora dell’incidenza che la rivoluzione digitale può produrre sul terreno 
dei rapporti sociali e della disciplina dei profili lavoristici38: infatti, come 
sostenuto in dottrina, «se la banca del futuro sarà una piattaforma digitale, 
si dovrà mettere in conto che si entra in uno spazio virtuale mediante cui si 

 
33 BENTIVOGLI M., #SindacatoFuturo, in Industry 4.0, ADAPT University Press, 

Bergamo, 2015, 12. 
34 LUCIFORA C., Digitalizzazione, automazione e lavoro nel settore finanziario, in AA. VV., 

Lavorare in banca. Un mondo in evoluzione. Laboratorio di Analisi Monetaria – Università 
Cattolica del Sacro Cuore, Milano, 2019. 

35 BIANCHI M.T. – FAIOLI D. – FAIOLI M., Fintech – Trasformazioni del sistema bancario, 
cit. 

36 FAIOLI M., La contrattazione collettiva tra sindacato ed imprese finanziarie. Regole, 
relazioni industriali e bilateralità, in AA. VV., Lavorare in banca. Un mondo in evoluzione, 
Laboratorio di Analisi Monetaria. Università Cattolica del Sacro, Milano, 2019. 

37 FAIOLI M., La contrattazione collettiva, cit. 
38 CACCIARI S., Scenari, Etica, antropologia, intelligenza artificiale, in Dir. inform., 2019, 6, 

p. 1175 e ss.. 
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fanno le strategie aziendali, si incide sulla mobilità dei lavoratori, si incide 
sulle mansioni dei lavoratori»39. 

Quindi, riprendendo i fili del discorso fin qui proposto, si può affermare 
che l’accordo per il rinnovo del CCNL del credito dimostra come la 
contrattazione collettiva abbia il gravoso ma, allo stesso tempo, importante 
compito di agevolare l’impatto disruptive che l’innovazione digitale che 
l’innovazione digitale origina sull’organizzazione del lavoro nell’impresa 
(bancaria, in specie)40. Questa missione passa attraverso l’individuazione e la 
sperimentazione di soluzioni innovative condivise, elaborate dalle parti 
sociali, capaci di accelerare i processi di “adeguamento digitale”. 

Il pensiero va, in primo luogo, al grande “macro-tema” dei tempi e luoghi 
di svolgimento della prestazione di lavoro, considerato in questa sede, 
attraverso la trattazione dello smart working e del diritto alla disconnessione; 
ma anche alla sfera dell’inquadramento, della professionalità, della 
formazione e delle mansioni del lavoratore: affinché, però, un simile processo 
innovativo possa raggiungere proficui risultati, esso deve necessariamente 
svilupparsi mediante un sistema di relazioni industriali partecipato, stabile, 
aperto alla sperimentazione e alla varietà dei punti di vista, pur sempre nel 
rispetto delle diverse posizioni. 

In conclusione, è sempre più forte la consapevolezza che l’enorme 
aumento della potenza che le tecnologie informatiche hanno consentito a 
ciascuno di noi, fino a rendere “triviali” attività per le quali fino a pochi anni 
fa era richiesto un significativo dispendio di energie, mezzi e tempo, ha 
prodotto e continua a produrre profonde trasformazioni sulle forme di 
autocomprensione dell’uomo contemporaneo, che a loro volta incidono sul 
senso della giuridicità41 

 

 
39 BIANCHI M.T. – FAIOLI D. – FAIOLI M., Fintech – Trasformazioni del sistema bancario, 

cit. 
40 MIELI G., CCNL Bancari: rinnovo all’insegna dell’innovazione tecnologica e dei profili 

sociali, in Dir. rel. Ind., 2020, 1, 201 ss. 
41 Tecnodiritto, Temi e problematiche di informatica e robotica giuridica, Paolo Moro e 

Claudio Sarra (a cura di), FrancoAngeli, 2017. 


