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1. Premessa 

Le nuove modalità di organizzazione del lavoro con il diffondersi, in tutto il mondo, del lavoro su 
piattaforma hanno messo in crisi i tradizionali canoni di qualificazione dei rapporti di lavoro. 
Il numero delle persone che lavorano permanentemente per mezzo di labour platform varia dai 
600.000 degli Stati Uniti alle decine di milioni nel mondo intero. 
Un numero che è in rapido aumento. 
Si può dunque ipotizzare, com’è stato scritto2, “in un futuro non molto lontano l’erosione dell’area 
del lavoro qualificabile come subordinato secondo i criteri tradizionali (…) imponendo un 
aggiustamento del sistema di protezione e in particolare della definizione del suo campo di 
applicazione”.  
L’ottica di questa riflessione è, però, assai più circoscritta. 
Si esaminerà la sentenza della Corte di appello di Torino, sul caso Foodora, per formulare, anche su 
questa base, qualche osservazione, a prima lettura, sul recente intervento del legislatore, sul lavoro 
mediante piattaforme digitali, contenuto nel d.l. 3 settembre 2019, n. 101, conv. in L. n.128/2019. 
 

2. Sulla mancata configurazione di un rapporto di lavoro subordinato nel caso Foodora. 

I giudici di merito di Torino3 hanno escluso che, nel caso Foodora, sia ravvisabile una ipotesi 
riconducibile alla fattispecie di cui all’art. 2094 c.c. 
I dati di fatto esposti nella sentenza del Tribunale di Torino4 sembrano confermare tale 
qualificazione. Infatti: la società individua dei turni di lavoro e li comunica via app ai riders che hanno 
stipulato un co.co.co. 
I riders scelgono liberamente i turni per i quali dare la loro disponibilità ma non sono obbligati a 

                                                      
1 Testo della relazione, con l’aggiunta delle note e integrazioni rese necessarie dalla conversione in legge del D.L. n. 101/2019 
(Legge 2 Novembre 2019, n.128), tenuta a Lecce, il 18 ottobre 2019, nell’ambito degli incontri sul lavoro organizzati dall’Università 
del Salento e dalla sezione del CSDN di Lecce-Brindisi. Articolo sottoposto, in forma anonima, alla valutazione dei referees e 
aggiornato al 04/11/19. 
2 P. ICHINO, Le conseguenze dell’innovazione tecnologica sul diritto del lavoro, RIDL, 2017, IV, 525 ss. 
3 Posizione condivisa anche dal Tribunale di Milano nella sentenza del 10 settembre 2018, n. 1853. In generale, sulla tema della gig 
economy si veda A. PERULLI, (a cura di), Lavoro autonomo e capitalismo delle piattaforme, Milano-Padova, 2018.  
4 Ripresi, con qualche contraddittorietà (si veda il par. 4), nella sentenza della Corte di appello.    

https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legge:2019-09-03;101!vig=2019-11-11
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farlo per nessun turno. Una volta data la disponibilità per un turno, possono rinunciare liberamente 
prima dell’inizio e possono, senza alcuna conseguenza, non presentarsi all’inizio del turno pur non 
avendo comunicato la rinuncia e addirittura abbandonare un turno in corso dandone semplice 
comunicazione. 
La società, se riceve una richiesta di servizio comportante lo sforamento del turno, può solo chiedere 
la disponibilità del rider, il quale può rifiutare senza conseguenza alcuna. 
All’inizio del turno i riders devono posizionarsi in uno dei tre luoghi di riferimento previsti a Torino 
per il ricevimento delle app decidendo peraltro liberamente tra l’uno e l’altro senza che la società 
possa imporne uno tra essi o cambiarlo in corso del turno in ragione della maggior frequenza di 
richieste del servizio in prossimità di questo o quel luogo. 
Quando c’è un servizio da effettuare la società chiama con l’app e al rider che risponde comunica il 
nome e l’indirizzo del cliente ristoratore. 
Il rider, con il proprio mezzo, ritira il cibo e, ricevuto nome e indirizzo del cliente finale, si reca a 
consegnarlo, sempre scegliendo liberamente l’itinerario. 
La società non può controllarlo nello spostamento ma solo volta per volta, se c’è necessità, vedere 
dove si trova. 
Sono previsti tempi di consegna resi elastici da vari fattori, tra cui l’eventuale ritardo del ristoratore 
nella confezione del cibo. 
Non sono mai state comminate sanzioni disciplinari, né avanzate richieste di penali in caso di 
sforamento del tempo di consegna. 
Questo il “caso” sottoposto ai giudici torinesi5. 
L’ esclusione della “subordinazione” si basa sulla piena libertà dei riders di fornire o meno la propria 
disponibilità per i vari turni (slot) offerti dalla azienda e financo di revocare tale disponibilità 
successivamente alla propria accettazione. Profilo già messo in rilievo dalla Corte di Cassazione nelle 
fattispecie che riguardarono i c.d. Pony express6. 
L’affermazione, pur in presenza di qualche dissenso dottrinario7, è sostanzialmente condivisa da gran 
parte della dottrina8. 
Naturalmente, ciò non significa che in relazione ad altri “casi” non possa essere accertata la presenza 
della “subordinazione”. 
Basti pensare ai casi esaminati nella pronuncia della Chambre sociale della Cour de cassation 
francese9, o in quelli esaminati dal Tribunale di Belo Horizzonte10 o dal Tribunale di Valencia11. 
 

3. Uno sguardo comparato sulla giurisprudenza degli altri Paesi e le sentenze della 

CGUE sul caso Uber. 

La sentenza del Tribunale di Belo Horizzonte, in particolare, è molto interessante. 
La sussistenza di un vincolo di subordinazione viene accertato sulla base di vari indici. 

                                                      
5 Sul tema, si vedano, nel n. 1/2019 di questa Rivista, i contributi di M. PAOLETTI (Ciclo fattorini: una sentenza interessante, un problema 
ancora aperto), T. SCACCHETTI, L. FASSINA (La tutela del lavoro nell’economia delle piattaforme: note di politica del diritto e di diritto sindacale 
a margine della sentenza Foodora), M. SARZANA (Assicurare flessibilità e sicurezza nel rapporto di lavoro con i riders), P. NATALE (I riders 
milanesi, ovvero gli sfruttati del post-capitalismo).  
6 Cass. 10 luglio 1991, n. 7608, RIDL, 1992, I, 103, con nota di L. NOGLER. 
7 P. TULLINI, Prime riflessioni dopo la sentenza di Torino sul caso Foodora. La qualificazione giuridica dei rapporti di lavoro dei gig-workers: nuove 
pronunce e vecchi approcci metodologici, in questa Rivista, 2018, 1, 1 e seg.  
8 Si veda, sul tema, R. DE LUCA TAMAJO, La sentenza della Corte di appello di Torino sul caso Foodora. Ai confini tra autonomia e 
subordinazione, in questa Rivista, n. 1 del 2019, 3. 
9 Cour de Cassation 28 novembre 2018, citata nella nota n. 6 del contributo di R. DE LUCA TAMAJO. 
10 Vara do Trabalho de Belo Horizonte 14 febbraio 2017, RIDL, 2017, II, 560 con nota di G. PACELLA. 
11 Trib. Valencia, 1 giugno 2018, n. 244, LLI, 2018, 1, 67, con nota di G. PACELLA,  

https://www.lavorodirittieuropa.it/dottrina/lavori-atipici/258-ciclofattorini-una-sentenza-interessante-un-problema-ancora-molto-aperto
https://www.lavorodirittieuropa.it/dottrina/lavori-atipici/258-ciclofattorini-una-sentenza-interessante-un-problema-ancora-molto-aperto
https://www.lavorodirittieuropa.it/dottrina/licenziamento/267-la-tutela-del-lavoro-nell-economia-delle-piattaforme-note-di-politica-del-diritto-e-di-politica-sindacale-a-margine-della-sentenza-foodora
https://www.lavorodirittieuropa.it/dottrina/licenziamento/267-la-tutela-del-lavoro-nell-economia-delle-piattaforme-note-di-politica-del-diritto-e-di-politica-sindacale-a-margine-della-sentenza-foodora
https://www.lavorodirittieuropa.it/dottrina/lavori-atipici/255-assicurare-flessibilita-e-sicurezza-nel-rapporto-di-lavoro-con-i-riders
https://www.lavorodirittieuropa.it/dottrina/lavori-atipici/263-i-riders-milanesi-ovvero-gli-sfruttati-del-post-capitalismo
https://www.lavorodirittieuropa.it/dottrina/lavori-atipici/263-i-riders-milanesi-ovvero-gli-sfruttati-del-post-capitalismo
https://www.lavorodirittieuropa.it/dottrina/lavori-atipici/141-la-qualificazione-giuridica-dei-rapporti-di-lavoro-dei-gig-workers-nuove-pronunce-e-vecchi-approcci-metodologici
https://www.lavorodirittieuropa.it/dottrina/lavori-atipici/141-la-qualificazione-giuridica-dei-rapporti-di-lavoro-dei-gig-workers-nuove-pronunce-e-vecchi-approcci-metodologici
https://www.lavorodirittieuropa.it/dottrina/lavori-atipici/265-la-sentenza-della-corte-d-appello-torino-sul-caso-foodora-ai-confini-tra-autonomia-e-subordinazione
https://www.lavorodirittieuropa.it/dottrina/lavori-atipici/265-la-sentenza-della-corte-d-appello-torino-sul-caso-foodora-ai-confini-tra-autonomia-e-subordinazione
https://www.lavorodirittieuropa.it/dottrina/lavori-atipici/265-la-sentenza-della-corte-d-appello-torino-sul-caso-foodora-ai-confini-tra-autonomia-e-subordinazione
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Il primo è quello della personalità: agli autisti è richiesta la consegna di documenti personali, nonché 
la sottoposizione a test psicologici e l’analisi delle precedenti esperienze con altre imprese. 
Dunque Uber si differenzia dalle altre piattaforme digitali in virtù della personalizzazione che 
caratterizza il rapporto di lavoro. 
Un secondo elemento che la sentenza analizza è l’onerosità della prestazione. L’autista viene 
retribuito settimanalmente anche per la mera “disponibilità” offerta dagli autisti ad eseguire viaggi. 
Il terzo elemento è la c.d. disponibilità continuativa o non-occasionalità della prestazione di lavoro, 
che implica uno stato di soggezione permanente. 
Il quarto elemento è il potere di controllo esercitato da Uber. 
L’autista è libero di attivarsi o meno sulla piattaforma digitale, ma se attiva il suo account è sottoposto 
alla direzione e alla vigilanza di Uber. 
Elementi che non solo marcano la differenza con il caso Foodora ma che ritroveremo, come 
vedremo, nelle sentenze della Corte di giustizia sul caso Uber. 
Resta il fatto che il giudice brasiliano non fà buon uso del metodo comparato. 
Occorre, infatti, ribadire che il metodo comparato (tramite il quale, sempre più spesso, si 
confrontano decisioni più che istituti) è un “metodo” e non un ramo del diritto. 
Le decisioni che si prendono in esame sono sempre da inserire nei contesti ordinamentali di 
riferimento e sono frutto di fattori di carattere storico, ambientale e culturale propri di quel contesto. 
La precisazione è importante per evitare “errori di riferimento” che si registrano, ad esempio, nella 
motivazione della sentenza del   Tribunale di Belo Horizzonte. 
Nella sentenza si legge, infatti, che la propria decisione trova un precedente nella sentenza del 
Tribunale di Londra che avrebbe deciso nel senso “che i cosiddetti autisti in proprio, che forniscono servizi 
per Uber, non sono lavoratori autonomi e che si tratta, nella realtà, di un tipico rapporto di lavoro subordinato”. 
Affermazione, certamente, erronea laddove il giudice londinese aveva inquadrato gli autisti di Uber 
fra i Workers e non tra i lavoratori subordinati.   
Gli avvocati dei ricorrenti, infatti, avevano chiesto di ricondurre i contratti sottoscritti con Uber (e 
qualificati come di “collaborazione”) alla categoria giuridica dei workers (e non a quella  dei lavoratori 
subordinati) al fine di ottenere alcune tutele: ad esempio, quelle a cui si fà riferimento nella direttiva 
sull’orario di lavoro del 1998 (2003/88/CE) e nella legge sul salario minimo nazionale del 199912. 
Dalle sentenze delle Corti californiane si desumono ulteriori indicazioni. 
 “Un Primo giudice ha concluso che i tassisti organizzati da Uber erano lavoratori dipendenti, sottolineando il potere 
dell’azienda di determinare una serie di condizioni di lavoro dei conducenti, di stabilire i prezzi delle corse e le modalità 
di comportamento nei confronti dei clienti, nonché di controllare le performance dei lavoratori. 
La stessa Corte in una controversia riguardante Lyft, il principale competitore di Uber, pur avendo riconosciuto che 
l’impresa dava ai suoi conducenti istruzioni dettagliate sulle modalità di lavoro, a differenza di quanto avviene nei 
confronti di un lavoratore autonomo, ha concluso che la control analysis non era conclusiva per affermare lo status di 
dipendente dei conducenti perché questi avevano la libertà di decidere se quando e dove lavorare. Peraltro, quasi a 
sottolineare la provvisorietà della conclusione, il giudice lascia aperta la possibilità di arrivare a decisioni diverse per 
altri conducenti che avessero schemi di lavoro più regolari e stringenti”13.  
Dall’esame delle pronunce emerge una duplice indicazione. 
La prima, attiene alla totale imprevedibilità delle decisioni giudiziali. 

                                                      
12 Sul tema si veda D. CABRIELLI, Uber e il concetto giuridico di “worker”: la prospettiva britannica, in DRL pag. 575-581. Per una 
panoramica internazionale sulla giurisprudenza relativa al caso Uber si veda S. AURIEMMA, Impresa, lavoro e subordinazione digitale 
al vaglio della giurisprudenza, in RGL, 2017, I, 281, A.  DI AMATO, Uber and the Sharing Economy, in The Italian Law Journal, 2016, n. 
1, 177 e G. PACELLA, Lavoro e piattaforme: una sentenza brasiliana qualifica subordinato il rapporto tra Uber e gli autisti, in RIDL, 2017, II, 
570. 
13 T. TREU, Rimedi e fattispecie a confronto con i lavori della Gig Economy, in WP C.S.D.L.E “Massimo D’Antona” INT-
136/2017. 
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Una non calcolabilità14 delle decisioni che risiede in una mancanza di regolazione specifica delle 
questioni sollevate dalle piattaforme digitali che i legislatori dell’epoca non erano, nemmeno, in grado 
di immaginare.   
La seconda indicazione attiene alla prospettiva dei rimedi15. 
I lavoratori ed i loro avvocati non chiedono il riconoscimento dello stato di dipendente “ma avanzano 
le richieste che ritengono più significative per la loro situazione e più sostenibili alla luce dei precedenti. Un tratto 
comune delle controversie è che esse riguardano non l’accertamento di una categoria giuridica quanto l’applicazione di 
segmenti specifici dello statuto protettivo del lavoro, cioè appunto di rimedi adeguati al caso16”. 
Un cambiamento di prospettazione giudiziale che trova riscontro in quello  che è stato 
metaforicamente descritto “come il passaggio da una logica regolativa basata sull’idea di confine tra fattispecie ad 
una regolazione per soglie che incrociano le fattispecie: mentre il confine segue il principio secondo cui le discipline delle 
prestazioni aventi ad oggetto un facere a favore di altri si distinguono in ragione della natura subordinata o autonoma 
del vincolo contrattuale cui ineriscono, la soglia indica invece uno spazio che supera la scansione tipo-logica dell’aut-aut 
e definisce un nuovo criterio regolativo topo-logico, dove la determinatezza del confine lascia il passo ad uno spazio 
disciplinare che relativizza, senza eliminarle del tutto, le barriere tipologiche, prospettandosi quella situazione 
combinatoria tale per cui le tutele declinano in ambiti non necessariamente coincidenti con quelli designati dal tipo 
standar di lavoro subordinato”17.    
Ma le indicazioni più interessanti provengono dalle sentenze della Corte di giustizia. 
La Corte di giustizia, a seguito di una azione promossa dai taxisti di Barcellona, è intervenuta con 
una prima decisione del 20 dicembre 201718 rilevando che non essendo Uber una “società 
dell’informazione”, ma una società di trasporti, tale servizio doveva, di conseguenza, “essere escluso 
dall’ambito di applicazione dell’art. 56 TFUE della direttiva 2006/123 e della direttiva 2000/31”. 
Non è, però, sfuggito all’attenzione dei giuslavoristi19 il delicato passaggio, ripreso nella pronuncia 
del 10 aprile 201820, ove la Corte ha affermato, che “il servizio di intermediazione della Uber si basa sulla 
selezione di conducenti non professionisti che utilizzano il proprio veicolo ai quali tale società fornisce un’applicazione 
senza la quale, da un lato, tali conducenti non sarebbero indotti a fornire servizi di trasporto e, dall’altro, le persone 
che intendono effettuare uno spostamento nell’area urbana non ricorrerebbero ai servizi di tali conducenti. Inoltre, la 
Uber esercita un’influenza determinante sulle condizioni della prestazione di siffatti conducenti. In relazione a tale 
ultimo punto, emerge segnatamente che la Uber fissa, mediante l’omonima applicazione, se non altro il prezzo massimo 
della corsa, che tale società riceve dal cliente prima di versarne una parte al conducente non professionista del veicolo e 
che essa esercita un determinato controllo sulla qualità dei veicoli e dei loro conducenti nonché sul comportamento di 
quest’ultimi, che può portare, se del caso, alla loro esclusione” (punto 39). 
Il passaggio motivazionale è molto importante perché fornisce degli elementi tramite i quali la 

                                                      
14 Sul tema, si vedano i saggi di IRTI raccolti nel volume “Un diritto incalcolabile”, Torino, 2016. 
15 La categoria del rimedio è pervenuta al nostro ordinamento dal diritto europeo che, a sua volta, l’ha mutuata dagli ordinamenti 
di common law. Come è noto, infatti, tutto il diritto di common law si sviluppa a partire dall’individuazione del rimedio processuale 
atto a risolvere il caso concreto, non esistendo, per converso, l’idea di un diritto soggettivo preesistente al rimedio. 
Cfr. U. MATTEI, Common law, Il diritto angloamericano, in Trattato di Diritto Comparato, diretto da R. SACCO, Torino, 1992, p. 27, 
analizza dettagliatamente l'evoluzione che ha portato alla creazione di un sistema per il quale pochi writs precedono e determinano 
i diritti. Sono dunque da attribuire a questo momento storico le radici del cosiddetto approccio rimediale, ancor oggi patrimonio 
metodologico del common lawyer. R. DAVID, C. JAUFFRET-SPINOSI, I grandi sistemi giuridici contemporanei, Padova, 2004, p. 280,  
16 T. TREU, Rimedi e fattispecie a confronto con i lavori della Gig economy, cit. 7. 
17 A. PERULLI, Il Jobs act del lavoro autonomo e agile: come cambiano i concetti di subordinazione e autonomia nel diritto del lavoro, in WP CSDLE 
“Massimo D’Antona”.IT-341/2017, 4. 
18 CGUE sentenza 20 dicembre 2017, C-434/15, RIDL, 2018, II, 2, 407, con nota di D. DIVERIO. 
19 E. GRAMAGNO, Riflessioni sulla qualificazione del rapporto di lavoro nella gig-economy, ADL, 2018, 3,748. Sul tema si veda, altresì, M. 
BIASI, Ripensando il rapporto tra il diritto della concorrenza e la contrattazione collettiva relativa al lavoro autonomo all’indomani della l. n. 81 del 
2017, ADL, 2018, 2, 454 e R. COSIO, Il diritto del lavoro nell’ordinamento complesso, in www.europeanright.eu, relazione del 
20/04/2018. 
20 CGUE, sentenza 10 aprile 2018, C-320/16. 

http://www.europeanright.eu/
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piattaforma assurge a figura del datore di lavoro. 
Non basta che la piattaforma consenta l’incontro tra gli utilizzatori di servizi e il soggetto che li 
fornisce. 
Occorre molto di più. 
Occorre che la piattaforma interferisca nell’esecuzione della prestazione predisponendo una 
organizzazione ed esercitando un potere di controllo. 
Da questo punto di vista, la richiesta di un rinvio pregiudiziale alla Corte di giustizia, in chiave 
giuslavoristica, sarebbe quanto mai opportuno.  
 

4. L’art. 2  del D.lgs n. 81/2015. Tra sentenza (della Corte di appello di Torino) e legge 

(art. 1 del D.L. n. 101/2019, conv. in L. n.128/2019)). 

Il Collegio Torinese non ha, però, condiviso la pronuncia di primo grado in relazione alla invocata 
applicazione della norma di cui all’art. 2, comma 1, del D. Lgs 81/2015 secondo cui: 
“A far data dal 1 gennaio 2016, si applica la disciplina del rapporto di lavoro subordinato anche ai rapporti di 
collaborazione che si concretano in prestazioni di lavoro esclusivamente personali, continuative e le cui modalità di 
esecuzione sono organizzate dal committente anche con riferimento ai tempi e al luogo di lavoro”. 
La disposizione è stata oggetto di molteplici ricostruzioni. 
Ricordiamo le più significative. 
La prima ricostruzione, che sembra accolta dal Collegio Torinese, è che il Legislatore abbia creato 
una nuova fattispecie di lavoro, intermedia fra lavoratore subordinato e non subordinato (sia pure 
continuativo e coordinato), riconducendo ad essa la disciplina del lavoro subordinato nella sua 
integralità21. 
Una seconda ricostruzione ritiene che il Legislatore, collocandosi sul piano della fattispecie del lavoro 
subordinato, abbia modificato l’art. 2094 c.c. integrandone il contenuto (con l’obiettivo 
dell’estensione dell’ambito della tutela tipica)22. 
La due impostazioni sono state criticate da parte di chi ritiene che si sia in presenza di una 
disposizione priva “di efficacia propriamente normativa” o, al più, di un intervento “di sostegno a 
latere dell’art. 2094 c.c.” volto a sostenere “l’approccio pragmatico della giurisprudenza improntato 
alla prudente valutazione della ricorrenza nel caso concreto degli indici della soggezione del 
lavoratore ad un pieno potere organizzativo del datore di lavoro”23. 
Resta il fatto che il Collegio torinese ha individuato (nell’art. 2 del d.lgs 81/15) “un terzo genere” 
che si viene a porre tra il rapporto di cui all’art. 2094 cc e la collaborazione prevista dall’art. 409, n.3, 
c.p.c. 
In sostanza, il Collegio ravvisa tre ipotesi. 
Nella prima (che si colloca nell’ambito dell’art. 2094 cc) deve essere presente un “potere gerarchico-
disciplinare-direttivo”. 
Nella seconda (che si colloca nell’ambito dell’art. 2 del D.lgs n. 81/2015) deve essere presente  una 
etero-organizzazione  (intesa come “effettiva integrazione funzionale del lavoratore nella organizzazione 
produttiva del committente, in modo tale che la prestazione lavorativa finisce con l’essere strutturalmente legata a questa 
                                                      
21 A. PERULLI, Il lavoro autonomo, le collaborazioni coordinate e le prestazioni organizzate dal committente, WP CSDLE “Massimo 
D’Antona”.IT – 272/2015 secondo cui: “la collaborazione etero-organizzata non rientra nello schema tipico della subordinazione 
(…) ma costituisce una diversa figura, gravitante nella soglia tra subordinazione e autonomia, che viene ricondotta per l’effetto 
nell’area della subordinazione (…) senza che essa sia tipologicamente qualificabile come tale, ovvero che ne venga disposta una 
“conversione automatica”, o ancora che operi una presunzione assoluta di subordinazione”. 
22 L. NOGLER, La subordinazione nel dlgs n. 81 del 2015, alla ricerca dell’autorità dal punto di vista giuridico”, WP CSDLE “Massimo 
D’Antona” IT” -267/2015. L. MARIUCCI, Il diritto del lavoro al tempo del renzismo, Lav. e Dir, 2015, 25 parla di “conversione 
automatica” in rapporto di lavoro subordinato. 
23 P. TOSI, L’art. 2, co 1, d.lgs 81/2015: una norma apparente, ADL, 2015, 1117. 
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(l’organizzazione) e si pone come un qualcosa che và oltre la semplice coordinazione di cui all’art. 409, n. 3, cpc, 
poiché qui è il committente che determina le modalità della attività lavorativa svolta dal collaboratore24”). 
Nella terza (che rientra nell’orbita dell’art. 409, n. 3, cpc) in cui le “modalità di coordinamento” sono 
definite consensualmente e quelle di esecuzione della prestazione autonomamente). 
In sostanza, per il Collegio torinese “il lavoratore etero-organizzato resta tecnicamente “autonomo” ma per ogni 
altro aspetto e, in particolare, per quel che riguarda sicurezza e igiene, retribuzione diretta e differita (quindi 
inquadramento professionale), limiti di orario, ferie e previdenza, il rapporto è regolato nello stesso modo” 
(ovviamente, del subordinato) (pag. 23 della motivazione). 
La soluzione della Corte, condivisa da una parte della dottrina25, suscita perplessità sotto diversi 
profili. 
Il primo aspetto discutibile attiene al richiamo del “terzo genere”26. 
Questa lettura dell’art. 2 del d.lgs 81/2015, ove intesa a creare una nuova disciplina di lavoro 
intermedia fra lavoro subordinato e non subordinato solleva non poche perplessità di ordine 
costituzionale con riferimento al principio “dell’indisponibilità del tipo” più volte affermata dalla Corte 
costituzionale27 oltre a scontrarsi con un dato fattuale, considerato che “non è facile rinvenire in concreto 
uno spazio autonomo per una subordinazione che non sia caratterizzata dall’organizzazione da parte del 
datore/committente dei tempi e luoghi di lavoro”28. 
Ove, viceversa, la Corte intenda fare riferimento ad una nuova forma di “lavoro autonomo” 
(attraverso il richiamo testuale contenuto a pag. 23 della sentenza) occorre evidenziare la difficoltà 
di estendere (“per ogni altro aspetto”) la disciplina della subordinazione ad una tipologia di lavoro 
autonomo. 
Basti pensare all’estensione della disciplina previdenziale del lavoro subordinato o a quella 
amministrativa. 
La stessa estensione, alla fattispecie in esame, della “retribuzione diretta e differita (quindi inquadramento 
professionale), limiti di orario, ferie” risulta fortemente discutibile considerato che si tratta di istituti che 
richiedono, per la loro applicazione, l’esistenza di un vero e proprio lavoro subordinato. 
Resta, poi, evidente una forzatura esegetica nella lettura dell’art. 2 del d.lgs n. 81/2015 laddove, nella 
sentenza della Corte di appello di Torino, si legge che la norma “postula un concetto di etero-organizzazione 
in capo al committente che viene così ad avere il potere di determinare le modalità di esecuzione della prestazione 
lavorativa e cioè la possibilità di stabilire i tempi e i luoghi di lavoro”. 
In sostanza, il Collegio traduce in “cioè” “l’anche” del testo normativo: la norma non stabilisce 
affatto la sufficienza dell’etero-organizzazione di tempi e luoghi di lavoro. 
E non è certo un caso che nella legge di conversione n.128/2019 D. L. n. 101/2019 sia stata inserita 
la soppressione nell’art. 2, comma 1, del d.lgs n. 81/2015 delle parole “anche con riferimento ai 
tempi e al luogo di lavoro29”. 

                                                      
24 Il Collegio ha ravvisato, altresì, il carattere continuativo della prestazione (in presenza di attività che vengono, anche se 
intervallate, reiterate nel tempo). 
25 P. TULLINI, Le collaborazioni etero-organizzate dei riders: quali tutele applicabili, in questa Rivista, n. 1/2019. 
26 Per una ricostruzione dei principali orientamenti interpretativi sull’art. 2 del d.lgs 81/15 si veda R. DIAMANTI, Il lavoro etero-
organizzato e le collaborazioni coordinate e continuative, DRI, n. 1/2018. 
27 Le note sentenze della Corte cost. del. 29 marzo 1993, n. 121 e del 31 marzo 1994, n. 115. 
28 P. TOSI, L’art. 2, co 1, d.lgs 81/2015: una norma apparente, cit.; nonché R. DE LUCA TAMAJO, La sentenza della Corte di appello di 
Torino sul caso Foodora, cit., 6. 
29 Oltre alla modifica della parola “esclusivamente” con la dizione “prevalentemente”. Dizione che richiama il contenuto dell’art. 
409 n.3 del codice di procedura civile con un evidente ampliamento del raggio di applicazione della norma. La norma entrerà in 
vigore il giorno successivo a quello della sua pubblicazione nella Gazzetta Ufficiale. La mancanza di una disposizione di diritto 
intertemporale lascia, però aperta l’applicazione della norma alle collaborazioni sorte prima dell’entrata in vigore della legge di 
conversione considerato il fatto che l’art.2 del D.lgs. n. 81/15 prevede espressamente che le disposizioni si applicano a far data dal 
1° Gennaio 2016. Sul tema si veda F. Capponi, Collaborazioni etero-organizzate e certificazione dei contratti: i possibili effetti 
della legge n.128/19 di conversione del D.L. n.101/19 in Bollettino Adapt 4/11/19 n. 39.   

https://www.lavorodirittieuropa.it/dottrina/lavori-atipici/262-le-collaborazioni-etero-organizzate-dei-riders-quali-tutele-applicabili
https://www.lavorodirittieuropa.it/dottrina/lavori-atipici/265-la-sentenza-della-corte-d-appello-torino-sul-caso-foodora-ai-confini-tra-autonomia-e-subordinazione
https://www.lavorodirittieuropa.it/dottrina/lavori-atipici/265-la-sentenza-della-corte-d-appello-torino-sul-caso-foodora-ai-confini-tra-autonomia-e-subordinazione
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Ma anche la stessa ricostruzione in fatto operata dalla Corte non appare priva di contraddizioni. 
Prima riconosce che la committente “poteva disporre della prestazione lavorativa degli appellanti solo se questi 
decidevano di candidarsi a svolgere l’attività nelle fasce orarie (slot) stabilite” dalla società e che questa “non aveva 
il potere di imporre ai riders di lavorare nei turni in questione o di revocare la disponibilità data” (pag. 18 della 
motivazione), ma poi ritiene, di converso, decisivo che gli “appellanti lavoravano sulla base di una turnistica 
stabilita dall’appellata” che “erano determinate dalla committente le zone di partenza (…) e i tempi di consegna”. 
Resta il fatto che il legislatore, nel d.l. n. 101/2019, entrato in vigore il 5 settembre 2019, ha 
“aggiunto”, all’art. 2, comma 1, del d.lgs 81/15, il seguente periodo: “le disposizioni di cui al presente 
comma si applicano anche qualora le modalità di esecuzione della prestazione siano organizzate mediante piattaforme 
anche digitali”. 
Nella frase, la parola “anche” è presente due volte “nel primo caso per chiarire che sono incluse le 
piattaforme digitali, nel secondo caso per chiarire che, tra queste, sono da considerare incluse anche 
le piattaforme digitali”30. 
Restano, ovviamente, irrisolte tutte le questioni che riguardano, a monte il 1° comma dell’art. 2 del 
d.lgs. 81/2015, e che inevitabilmente si ripresenteranno sul lavoro tramite piattaforma31. 
 
5 Sulla tutela del lavoro tramite piattaforma nell’art. 47-bis del D.L. 101/2019, conv. in L. 
n.128/2019).  
 
L’art. 1, nella successiva lettera c) introduce una specifica disciplina intesa a porre minimi di tutela 
(capoverso articolo 47bis, comma 1) per i lavoratori autonomi (nel decreto legge si parlava, in 
negativo, di rapporti di lavoro “non subordinato”) di soggetti che svolgono attività di consegna 
di beni per conto altrui, in ambito urbano e con l’ausilio di velocipedi o veicoli a motore di cui all’art. 
47, comma 2, lettera a), del codice della strada, di cui al decreto legislativo 30 aprile 1992, n. 285, 
attraverso piattaforme anche digitali. 
La disciplina entrerà in vigore il giorno successivo a quello della pubblicazione della legge di 
conversione nella Gazzetta Ufficiale (nel decreto legge, viceversa, l’entrata in vigore era prevista solo 
decorsi centottanta giorni dall’entrata in vigore della legge di conversione), con l’eccezione: a) delle 
norme sul compenso (che entreranno in vigore decorsi dodici mesi dall’entrata in vigore della legge 
di conversione32), b) delle norme in materia di copertura assicurativa obbligatoria contro gli infortuni 
sul lavoro e le malattie professionali(che entreranno in vigore decorsi novanta giorni dall’entrata in 
vigore della legge di conversione33). 
I veicoli che rientrano nella fattispecie sono: i velocipedi di cui all’art. 50 del “nuovo codice della 
strada” di cui al d.lgs 30 aprile 1992, n. 285, e successive modificazioni, i veicoli a motore – a due o 
tre ruote o quadricicli – che rientrano nella nozione di cui all’art. 47, comma 2, lett. A) del suddetto 
codice.  
La lettura della disposizione fa sorgere, perlomeno, tre questioni: 

a) Cosa succede se l’attività viene svolta con “veicoli” diversi da quelli menzionati? 

b) Quale trattamento dovrà essere adottato qualora l’attività venga svolta al di fuori dell’ambito 

urbano? 

                                                      
30 Cfr. U. CARABELLI, Brevi note sulla nuova disciplina del lavoro non subordinato tramite piattaforma anche digitale, in Bollettino ADAPT 
7 ottobre 2019 n. 35. 
31 Sul tema si veda M. MAGNANI, La disciplina legislativa del lavoro tramite piattaforma, in Bollettino ADAPT 9 settembre 2019 n. 31. 
32 Il differimento temporale espone la norma a rilievi di ordine costituzionale sotto il profilo della violazione dell’art. 77 della Cost. 
33 Il differimento temporale espone la norma a rilievi di ordine costituzionale sotto il profilo della violazione dell’art. 77 della Cost. 
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c) Cosa succede quando l’attività non si traduce nella “consegna di beni per conto altrui”, come 

nel caso degli autisti della Uber? 

Problemi che, inevitabilmente, alimenteranno un consistente contenzioso. 
Ai fini del presente decreto “si considerano piattaforme digitali i programmi e le procedure informatiche utilizzati 
dal committente che, indipendentemente dal luogo di stabilimento, sono strumentali alle attività di consegna di beni, 
fissandone il compenso e determinando le modalità di esecuzione della prestazione”. 
La legge non fornisce alcuna definizione di piattaforma non digitale, anche se nella relazione 
illustrativa del provvedimento si riporta, come esempio, quello del sistema “di smistamento di chiamate 
telefoniche”. 
La soppressione del riferimento, contenuta nel decreto legge, a una “organizzazione dell’attività” 
tramite la piattaforma suscita perplessità. 
L’organizzazione dell’attività (tramite piattaforma) resta, a parere di chi scrive, l’elemento 
fondamentale su cui ruota la norma di tutela.  
La soppressione di tale riferimento potrebbe, quindi, estendere, in maniera impropria, l’applicazione 
delle tutele a fattispecie in cui la piattaforma consente il mero incontro tra gli utilizzatori di servizi e 
il soggetto che li fornisce. 
La riformulazione della disposizione operata dal Senato inserisce una disciplina specifica relativa alla 
forma del contratto individuale con i lavoratori in esame ed alle informazioni che devono ricevere 
questi ultimi. 
In primo luogo si prevede che il contratto debba essere provato per iscritto. 
Il requisito della forma attiene, quindi, alla prova (che può essere fornita tramite testimoni, ai sensi 
dell’art. 2725 c.c., qualora il contraente abbia senza sua colpa perduto il documento) ma non alla 
validità del contratto. 
Viene specificato, nel 3 comma dell’art. 47-ter che la mancanza di prova scritta è anche valutata come 
elemento di prova delle condizioni effettivamente applicate al rapporto di lavoro e delle connesse 
lesioni dei diritti previsti dalla nuova disciplina. 
In secondo luogo, si dispone che i lavoratori ricevano “ogni informazione utile” (dizione un po’ 
troppo generica) per la tutela dei loro interessi e diritti e della loro sicurezza. 
In caso di violazione di tale obbligo si richiama la procedura di intimazione stabilita per 
l’inadempimento degli obblighi di informazione nei confronti dei lavoratori dipendenti, con la 
conseguente applicazione, in caso di mancata ottemperanza entro quindici giorni, alle sanzioni 
amministrative pecuniarie di cui all’art. 4 del D.lgs 26 maggio 1997, n. 152. 
A tale sanzione si aggiunge, per i lavoratori in esame, il diritto ad un’indennità risarcitoria di entità 
non superiore ai compensi percepiti nell’ultimo anno, determinata equitativamente con riguardo alla 
gravità e alla durata delle violazioni e al comportamento delle parti. 
L’art. 47-quater riformula la disciplina sul compenso facendo, corretto, riferimento ai “contratti 
collettivi stipulati dalle organizzazioni sindacali e datoriali comparativamente più rappresentative a 
livello nazionale”. 
La previsione, per la sua genericità, dovrebbe comprendere sia i contratti nazionali che quelli 
territoriali o aziendali. 
Solo “in difetto” di tale intervento (di natura sindacale) opera la tutela di legge (comma 2, dell’art. 
47-quater) che prevede che i lavoratori non possono essere retribuiti in base alle consegne effettuate 
e ai medesimi lavoratori deve essere garantito un compenso minimo orario parametrato ai minimi 
tabellari stabiliti da contratti collettivi nazionali di settori affini o equivalenti sottoscritti dalle 
organizzazioni sindacali e datoriali comparativamente più rappresentative a livello nazionale. 
Modifica quanto mai opportuna per superare le perplessità che la dizione contenuta nel decreto legge 
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aveva sollevato.   
Subordinare il “corrispettivo” (questa la dizione utilizzata nel decreto legge) orario alla “condizione che 
per ciascuna ora lavorativa, il lavoratore accetti almeno una chiamata” poteva, infatti, rendere ancora più 
precarie le condizioni dei rider considerato che i gestori delle piattaforme avrebbero potuto 
ingaggiare più rider, riducendo di conseguenza il numero di consegne orarie di ognuno.  
Ai lavoratori in esame compete, in ogni caso, un’indennità integrativa non inferiore al 10 per cento 
per il lavoro svolto di notte, durante le festività o in condizioni metereologiche sfavorevoli, 
determinata dai summenzionati contratti relativi ai medesimi lavoratori (di cui al primo comma) o, 
in difetto, con decreto del Ministero del lavoro e delle politiche sociali. 
In sede di conversione del D.L. è stata prevista, per i lavoratori in esame, l’applicazione (art. 47-
quinques) della disciplina antidiscriminatoria34 e quella a tutela della libertà e dignità del lavoratore 
“previste per i lavoratori subordinati”. Ai sensi del comma 2 viene sancito il divieto (“sono vietate”) 
dall’esclusione dalla piattaforma e dalla riduzione delle occasioni di lavoro per comportamenti 
“ascrivibili alla mancata accettazione della prestazione”. 
L’art. 47-sexies, inoltre, prevede l’obbligo di trattare i dati personali “in conformità alle disposizioni 
del regolamento UE 2016/679. 
Risultano, infine, confermate le disposizioni in tema di applicazione dell’assicurazione obbligatoria 
INAIL (art. 47-septies) e del rispetto della disciplina generale in materia di sicurezza sul lavoro 
(decreto 9 aprile 2008, n. 81, ai sensi del comma 3 dell’art. 47-sepies). 
 

6. Una proposta ricostruttiva. 

Tentare una ricostruzione, sistematica, della materia è estremamente difficile. 
Può ipotizzarsi il seguente schema. 
In presenza del vincolo della subordinazione, anche valorizzando gli indici sussidiari, i rapporti dei 
rider dovranno essere ricondotti alla fattispecie, classica, della subordinazione (ai sensi dell’art. 2094 
c.c.) 
Al di fuori di questa ipotesi, non opera, né per il legislatore né per il giudice, il limite 
“dell’indisponibilità del tipo”. 
Questo principio esula dal lavoro autonomo, con la possibilità, per il Legislatore, di definire, in 
positivo, il “tipo generale” e i “tipi speciali” del lavoro autonomo. 
La salvezza della “disciplina particolare” – riferita esplicitamente al “libro IV del codice civile – 
riguarda tuttavia qualsiasi disciplina speciale, nella stessa materia, di fonte legale”35”. 
Sembra, quindi, che il Legislatore, con l’istituzione delle “collaborazioni” organizzate dal 
committente (di cui all’art. 2, comma 1, d.lgs 81/2015) abbia creato un nuovo “tipo speciale” di 
lavoro autonomo, come suggerito da una parte della dottrina36 e riconosciuto nella stessa sentenza 
della Corte di appello di Torino. 
Le conseguenze, in ordine alla disciplina applicabile, sembrano allora obbligate. 
Una lettura, costituzionalmente orientata della disposizione di cui all’art. 2 del d.lgs 81/2015 
dovrebbe comportare l’estensione ai lavori etero-organizzato delle sole tutele attinenti: ad un 
compenso salariale minimo, alla tutela della salute, all’applicazione del principio di non 
discriminazione “e infine ai principi di libertà e di organizzazione sindacale”37. 
Per i rapporti di lavoro autonomi ma “occasionali” (dove manca, cioè, la continuità del rapporto) dei 
rider dovrebbe operare, infine, il tipo speciale di lavoro autonomo disciplinato dal nuovo art. 47-bis 
                                                      
34 Con l’applicazione dei D.lgs n. 215 e 216 del 9 luglio 2003 e del codice delle pari opportunità di cui al D.lgs n. 198/2006. 
35 Testualmente M. DE LUCA, Subordinazione e autonomia dopo il recente riordino delle tipologie, GI, marzo 2016, 751. 
36 M. DE LUCA, Subordinazione e autonomia dopo il recente riordino delle tipologie, cit. 753. 
37 Per questi riferimenti si veda T. TREU, Rimedi e fattispecie a confronto con i lavori della Gig economy, cit., 27. 
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inserito dal D.L. 101/2019 con le tutele previste dalla disposizione. 
Ma la babele delle lingue regna sovrana38. 
La parola passa, quindi, alla Cassazione39. 
  

                                                      
38 Sul tema si veda G. VIDIRI, Subordinazione e autonomia nel diritto del lavoro che cambia: riflessioni sul caso Foodora, in questa Rivista, n. 
1/2019. 
39 L’udienza, inizialmente fissata per il 22 ottobre 2019 è stata rinviata al mese di Novembre. 

https://www.lavorodirittieuropa.it/dottrina/lavori-atipici/278-subordinazione-e-autonomia-nel-diritto-del-lavoro-che-cambia-riflessioni-sul-caso-foodora

