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tata il 13 ottobre 2022, recante disposizioni per la “Istituzione del salario minimo 
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Proposta di legge n. 210/2022 d’iniziativa dei deputati Serracchiani e altri, pre-
sentata il 13 ottobre 2022, recante “Disposizioni in materia di determinazione della 
retribuzione minima applicabile ai lavoratori del settore privato”

Proposta di legge n. 216/2022 d’iniziativa del deputato Laus, presentata il 13 ot-
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Proposta di legge n. 432/2022 d’iniziativa del deputato Orlando, presentata il 24 
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Proposta di legge n. 1275/2023 d’iniziativa dei Deputati Conte e altri, presentata il 
4 luglio 2023 recante “Disposizioni per l’istituzione del salario minimo”.
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Caterina Pareo

IL GIUSTO COMPENSO NEL LAVORO  
ATTRAVERSO PIATTAFORME DIGITALI

Sommario: 1. Il lavoro nelle piattaforme digitali nel contesto delle nuove povertà. – 2. 
La multiforme varietà delle prestazioni rese nel mercato del lavoro digitale. – 3. I 
criteri di determinazione del compenso adottati dalle piattaforme di food delivery. 
– 4. La via italiana alla definizione di un giusto compenso. – 4.1. Il problematico 
rinvio alla contrattazione collettiva dei lavoratori autonomi e il divieto di cottimo 
puro. – 5. Sulla necessità di plurime azioni di contrasto alla povertà del lavoro 
nelle piattaforme digitali.

1. 	 Il lavoro nelle piattaforme digitali nel contesto delle nuove povertà

Il nuovo corso inaugurato dall’avvento delle piattaforme digitali viene 
spesso identificato con la denominazione di economia dei lavoretti (c.d. 
gig economy) o economia a chiamata (c.d. on demand economy) in virtù del 
massiccio ricorso a prestazioni di lavoro occasionali, temporanee e rivol-
te ad una pluralità di committenti che generalmente operano attraverso 
la rete internet, favorendo relazioni contrattuali sia a livello locale sia a 
livello globale. 

Come confermano recenti studi, la discontinuità lavorativa generata dai 
modelli organizzativi utilizzati dalle piattaforme ha contribuito ad amplia-
re l’area delle nuove forme di povertà  1, innestandosi sulle vulnerabilità 
già presenti in un mercato del lavoro fortemente polarizzato fra lavoratori 
dotati di elevate competenze professionali (c.d. high skilled) e lavoratori 

1  Si consideri che il progetto di ricerca transfrontaliero “Working, Yet Poor” 
(“WorkYP”), finanziato dall’Unione Europea nell’ambito del programma di ricerca Hori-
zon 2020, ha individuato la categoria dei lavoratori a chiamata, occasionali e delle piattaforme 
tra le quattro categorie di soggetti particolarmente vulnerabili e sottorappresentate e le cui 
condizioni impediscono il pieno godimento dei diritti e della cittadinanza (le altre sono: 
prestatori subordinati standard con bassa professionalità occupati in settori poveri; lavora-
tori autonomi “economicamente dipendenti”; prestatori occupati con contratti a termine, 
part-time involontari e contratti di somministrazione di lavoro). 
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poco qualificati (c.d. unskilled) maggiormente esposti al rischio di svolgere 
lavori precari e sottopagati. 

L’intensificarsi del dibattito nella letteratura giuslavoristica intorno al 
tema della povertà e, in particolare, della povertà nonostante il lavoro è 
indicativo del bisogno di cercare risposte regolative idonee a soddisfare i 
bisogni della persona che lavora e della sua famiglia, secondo quanto sta-
bilito dal precetto costituzionale espresso dall’art. 36 Cost.

L’attenzione al dilagante fenomeno della povertà ha indotto gli studiosi 
e le istituzioni a mettere a punto degli indicatori 2 che possono tener conto 
o della sola dimensione individuale, legata cioè esclusivamente alla retri-
buzione percepita dal lavoratore (di qui, la nozione di lavoratore a basso 
salario), oppure della dimensione familiare della persona che lavora e dei 
bisogni della famiglia (di qui, la nozione di lavoratore povero) 3. Tra questi, 
si prenda in considerazione l’indice AROP (At-Risk-of-Poverty) utilizzato 
da Eurostat per individuare il rischio di povertà in cui incorre un lavora-
tore inserito in un contesto familiare 4.

Indagini condotte a livello europeo dimostrano, dunque, come il pro-
blema della povertà non sia più solo direttamente connesso a periodi di 
disoccupazione o di inattività medio-lunghi, potendo sussistere anche in 
presenza di una attività lavorativa 5. 

In Italia, in particolare, il tasso di povertà lavorativa (più correttamen-
te, in work poverty) sembra essere gradualmente cresciuto negli anni, atte-
standosi ad una soglia percentuale superiore rispetto alla media europea 6. 

Più nello specifico, va ricordato che un lavoratore è considerato in-work 

2  Sul punto si v. A. Guariso, V. Papa, Lavoro povero e povertà lavorativa. Itinerario di 
ricerca in prospettiva giuslavoristica, 6 aprile 2022, in www.labourlawcommunity.org 

3  Sull’importanza della distinzione tra le due dimensioni, personale e familiare cfr. A. 
Guariso, V. Papa, Lavoro povero e povertà lavorativa. Itinerario di ricerca in prospettiva 
giuslavoristica, cit. che richiamano le considerazioni svolte sul punto da H. Lohman, The 
concept and measurement of in-work poverty, in H. Lohman, I. Marx (eds), Handbook on 
In-Work Poverty, Edward Elgar Publishing, 2018, p. 8 ss.

4  Sul punto L. Ratti, La riduzione della povertà lavorativa nella direttiva sui salari 
minimi adeguati, in A. Lassandari, E. Villa, C. Zoli (a cura di), Il lavoro povero in Italia: 
problemi e prospettive, in Var. temi dir. lav., Giappichelli, Torino, 2022, pag. 47 osserva 
che tale indicatore tiene conto anche i trasferimenti pubblici destinati al nucleo familiare 
in modo da «comporre il c.d. household disposable income».

5  Eurofound, In-work poverty in the EU, Publications Office of the European Union, 
Luxembourg, 2017. Invero del problema della povertà in Europa si discute già da un 
decennio: C. Saraceno, Il lavoro non basta: La povertà in Europa negli anni della crisi, 
Feltrinelli, 2015. 

6  Eurostat, EU statistics on income and living conditions (EU-SILC), methodology – 
in-work poverty, 2022. 



Il giusto compenso nel lavoro attraverso piattaforme digitali	 293

poor (IWP) in base ad una pluralità di fattori, oggettivi e soggettivi, con-
nessi, rispettivamente, al tipo e alla durata del lavoro svolto, nonché alla 
condizione familiare. Infatti, un lavoratore povero è considerato tale «se 
dichiara di essere stato occupato per un certo numero di mesi (solitamente 
sette) nell’anno di riferimento e se vive in un nucleo familiare che gode di 
un reddito equivalente disponibile inferiore alla soglia di povertà stabilita, 
solitamente il 60% del reddito mediano nazionale» 7. 

L’indicatore citato comprende, dunque, sia una dimensione individua-
le, connessa al tipo di rapporto intercorrente tra committente e lavorato-
re, alle mansioni svolte, al salario percepito, alla stabilità dell’impiego, sia 
una dimensione familiare collegata, appunto, alla composizione del relativo 
nucleo. 

Nonostante l’indubbia utilità dell’indicatore europeo nella prospettiva 
dell’elaborazione delle politiche sociali, occorre rilevare che ai fini dell’in-
dagine qui proposta esso tende a presentare alcune criticità nella misura in 
cui non include i lavoratori con meno di sette mesi di lavoro durante l’anno 
di riferimento e, dunque, proprio quei lavoratori con rapporti discontinui, 
saltuari o di breve durata, compresi i lavoratori delle piattaforme digitali.

Come vedremo nel presente scritto, il problema della povertà nell’ambi-
to della platform economy non è legato unicamente all’utilizzo di contratti 
atipici e all’instaurarsi di carriere particolarmente precarie, ma in molti casi 
anche ai compensi irrisori riconosciuti dalle piattaforme ai propri collabora-
tori, compensi spesso slegati dal tempo impiegato per lo svolgimento della 
prestazione e ancorati esclusivamente al risultato produttivo. 

2. 	 La multiforme varietà delle prestazioni rese nel mercato del lavoro 
digitale 

Prima di entrare nel merito del tema che ci occupa è utile fornire alcu-
ne note di contesto, necessarie per inquadrare il fenomeno nella sua com-
plessità.

Gli sforzi compiuti negli ultimi anni dalla letteratura scientifica hanno 
dimostrato l’esistenza di prestazioni lavorative svolte sul web o mediate da 
infrastrutture digitali che utilizzano la rete internet per mettere in contatto 
utenti che offrono lavoro con potenziali committenti 8. 

7  Sul punto cfr. Relazione del Gruppo di lavoro sugli interventi e le misure di contrasto 
alla povertà lavorativa in Italia del novembre 2021.

8  Tra i primi studi sul punto merita menzionare cfr. V. De Stefano, The Rise of the 
“Just-in-Time Workforce”: On-Demand Work, Crowdwork, and Labor Protection in the “Gig 
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Come noto, le piattaforme digitali vengono utilizzate per creare ambienti 
virtuali che possono essere resi accessibili a tutti oppure esclusivamente a 
utenti registrati, in base alle impostazioni dettate dal gestore o dal proprie-
tario. Secondo alcuni studiosi, l’attività delle piattaforme può essere rap-
presentata utilizzando l’immagine dei mercati bilaterali o multilaterali, nei 
quali la piattaforma funge da intermediario fra due o più gruppi di agenti 
economici al fine di moderare i problemi di coordinamento tra la domanda 
e l’offerta di un determinato bene o servizio 9.

La realtà ci restituisce uno scenario particolarmente composito e in 
costante evoluzione, tanto da rendere molto difficile operare una classifica-
zione esaustiva delle tipologie di piattaforme ad oggi esistenti. Si consideri, 
solo a titolo esemplificativo, che esistono piattaforme che forniscono servizi 
di consegna a domicilio, altre che invece si occupano della condivisione 
di materiale multimediale, altre ancora che offrono servizi di formazione 
in modalità e-learning o di comunicazione e condivisione di dati per fini 
professionali 10. 

Con riguardo alle piattaforme sulle quali transitano prestazioni di lavoro 
il cerchio si restringe 11, sebbene resti comunque piuttosto complesso map-

Economy”, in Comparative Labor Law Journal, 2016, pp. 471-504; J. Prassl, Humans as a 
service: the promise and perils of Work in the Gig Economy, OUP Oxford, 2018; A. Donini, Il 
lavoro attraverso le piattaforme digitali, Bononia University Press, Bologna, 2019; A. Aloisi, 
V. De Stefano, Il tuo capo è un algoritmo. Contro il lavoro disumano, Laterza, Bari, 2020. 

9  Smorto, Quarta, Diritto privato dei mercati digitali, Le Monnier Università, 2020, 
p. 117.

10  La progressiva diffusione di piattaforme on line ha indotto ad operare una serie di 
tentativi classificatori non sempre uniformi e talvolta anche molto contrastanti tra loro. 
Ad esempio, i primi studiosi in materia hanno operato una distinzione tra piattaforme di 
capitale – come Ebay o Airbnb – che mettono in contatto consumatori con soggetti che 
affittano o vendono beni secondo una logica peer to peer e piattaforme di lavoro – come Uber 
o TaskRabbit che fungono da intermediari tra clienti e prestatori di servizi che svolgono 
incarichi connotati anche da una certa complessità: così D. Farrell, F. Greig, Paychecks, 
Paydays, and the Online Platform Economy. Big data on Income Volatility, JPMorgan Chase 
Institute, 2016, p. 5. Optano invece per una diversa scelta classificatoria altri autori, i quali 
utilizzano la locuzione Online Gig Economy per indicare un sistema in cui si utilizzano app 
online per mettere in contatto clienti e prestatori di servizi che svolgono incarichi più o meno 
complessi – tra cui trasportare un passeggero da un posto ad un altro oppure consegnare 
cibo a domicilio – con l’esclusione di quelle piattaforme che agevolano lo scambio di beni 
e servizi impersonali: così S.D. Harris, A.B. Krueger, A proposal for Modernizing Labor 
Laws for Twenty-First-Century Work: The “Independent Worker”, The Hamilton Project, 
December 2015. 

11  Con riguardo alle piattaforme di lavoro, in particolare, uno studio pubblicato nel 
giugno 2015 dal McKinsey Global Institute ha individuato tre tipologie di online talent 
platform classificandole in base ai dati utilizzati e alla principale funzione svolta. Secondo 
tale studio la prima tipologia comprende le piattaforme che vengono utilizzate per cercare 
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pare e classificare in modo completo la variabile molteplicità di piattaforme 
presenti nel mercato digitale 12.

Un rilevante contributo alla ricerca è quello pervenuto dalle controversie 
giudiziarie riguardanti i servizi resi da alcune piattaforme digitali (in parti-
colare quelle di delivery) che hanno imposto agli interpreti di leggere attra-
verso le lenti del diritto del lavoro rapporti contrattuali assimilabili prima 
facie a operazioni meramente commerciali svolte fra utenti delle piattaforme. 

In particolare, le cronache concernenti i ciclo-fattorini utilizzati da note 
piattaforme di consegna di cibo a domicilio hanno permesso di gettare 
una luce sui bisogni di tutela di una categoria ben più ampia di lavorato-
ri rappresentata da persone che svolgono prestazioni lavorative sul web 
o attraverso piattaforme per conto di privati che dettano unilateralmente 
e senza margini di trattativa condizioni economiche e normative spesso 
totalmente disallineate rispetto ai principi fondamentali che informano la 
materia lavoristica.

A ben vedere, la riflessione dottrinale e giurisprudenziale sulle piattafor-
me di trasporto di merci e persone non esaurisce i problemi posti dai nuovi 
lavori veicolati attraverso il web, anche a fronte della mutevole fisionomia 
delle piattaforme su cui transitano tali prestazioni. 

Si pensi, ad esempio, ai numerosi nodi problematici concernenti le piat-
taforme create con l’obiettivo di mettere in contatto imprese o privati con 
professionisti particolarmente qualificati, come ad esempio, architetti, inge-
gneri, progettisti provenienti da tutto il mondo 13 o, ancora, a quelle piatta-
forme inizialmente nate come social network e progressivamente divenute 
vere e proprie piazze virtuali utilizzate come veicolo per la pubblicizzazione 

posti di lavoro tradizionali (tra le più comuni, Linkedin e Indeed). La seconda tipologia, 
invece, agevola le imprese a ricercare forza lavoro in base ad esigenze di natura contingente, 
dando luogo al modello della gig economy (tra le piattaforme più comuni: Taskrabbit, Uber, 
Upwork). La terza tipologia, infine, include le piattaforme che consentono di migliorare 
la selezione e la gestione delle risorse umane valutando le competenze dei candidati o 
personalizzando il percorso formativo dei lavoratori assunti (tra queste: Good.co, Payscale): 
così McKinsey Global Institute, A Labor Market That Works: Connecting Talent With 
Opportunity In The Digital Age, 2015.

12  Secondo la proposta ricostruttiva che si ritiene più condivisibile – che si fonda sul tipo 
di attività esternalizzata dal committente e gestita dalla piattaforma – è possibile distinguere 
fra tre principali tipologie di piattaforme: 1) piattaforme di crowdwork puro; 2) piattaforme 
che consentono l’esternalizzazione di attività richiedenti un livello di professionalità medio/
elevato; 3) piattaforme che fungono da intermediari di prestazioni da svolgere offline (in 
tal senso A. Donini, Il lavoro attraverso piattaforme digitali, cit., p. 17 ss.). 

13  Tra queste piattaforme meritano indubbiamente una particolare menzione Freelan-
cers, Upwork, Peopleperhour, Guru, Toptal, WorkNHire (attiva principalmente nel mercato 
indiano), Zeerk e molte altre ancora. 
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di prodotti e servizi 14. In tutti questi casi, infatti, le piattaforme fungono 
da intermediari per prestazioni di natura intellettuale di cui davvero poco 
si conosce quanto a modalità di instaurazione dei rapporti e condizioni 
contrattuali applicate.

Nel contesto dei lavori svolti attraverso il web merita poi una particolare 
menzione lo sfuggente fenomeno del crowdwork 15 che si realizza attraverso 
relazioni estemporanee fra utenti instaurate tramite una piattaforma 16 e che 
è caratterizzato dal fatto che la prestazione lavorativa può essere svolta da 
remoto da una folla di lavoratori connessi da tutto il mondo 17.

L’ultima frontiera del lavoro sul web, rappresentato dalle prestazioni rese 
nell’ambiente virtuale del c.d. metaverso, si colora poi di ulteriori profili 
di complessità 18. 

Un decisivo passo in avanti nel riconoscimento del ruolo assunto dal-
le piattaforme digitali nel mercato del lavoro è quello rappresentato dalla 
recente proposta di direttiva del Parlamento Europeo e del Consiglio che, 
nel perimetrare il proprio campo di applicazione, prova a fornire una defi-
nizione di piattaforma di lavoro digitale 19. 

14  Tra tutte si pensi a Facebook e/o a Instagram. 
15  L. Lazzeroni, Crowdwork, in AA.VV., Lavoro e tecnologie. Dizionario del diritto del 

lavoro che cambia, Giappichelli, Torino, 2022, pp. 56-64.
16  Una delle principali piattaforme di crowdwork è rappresentata da Amazon Mechanical 

Turk che consente a potenziali committenti (denominati Requester) di ricercare forza lavoro 
a livello globale al fine di affidare a ciascun lavoratore un compito semplice e di breve 
durata (denominato Human Intelligence Task) che al momento solo un essere umano, in 
quanto dotato di capacità cognitive, ha la possibilità di svolgere (come, ad esempio, indi-
viduare una mela rossa in una cesta piena di frutta). I micro-lavori svolti dai collaboratori 
della piattaforma sono necessari per lo sviluppo e il perfezionamento di sistemi di machine 
learning. Gli stessi meccanismi sono utilizzati anche da altre piattaforme che si occupano 
di apprendimento automatico e intelligenza artificiale. 

17  Così V. De Stefano, Lavoro “su piattaforma” e lavoro non-standard in prospettiva 
internazionale e comparata, 5 maggio 2017, Ufficio ILO per l’Italia e San Marino, p. 5. Sul 
punto v. anche Berg, Income security in the on-demand economy: Findings and policy lessons 
from a survey of crowdworkers, Conditions of Work and Employment Series, 2016, No. 
74 (Ginevra, ILO). Con riguardo al particolare caso di Amazon Mechanical Turk si v. L. 
Irani, Difference and Dependence among Digital Workers: The Case of Amazon Mechanical 
Turk, in South Atlantic Quarterly, 2017, Vol. 114, No. 1, pp. 225-234. 

18  Sul punto cfr. V. De Stefano, A. Aloisi-N. Countouris, The Metaverse is a labour 
issue, 1st february 2022, in www.socialeurope.eu; A. Donini-M. Novella, Il metaverso come 
luogo di lavoro. Configurazione e questioni regolative, in Labour&Law Issues, 2022, vol. 8, 
n. 2, pp. 1-25; M. Biasi, Il decent work e la dimensione virtuale: spunti di riflessione sulla 
regolazione del lavoro nel Metaverso, in Lav. dir. eur., 2023, 1.

19  Secondo la proposta di direttiva la piattaforma di lavoro digitale può essere sia una 
persona fisica sia una persona giuridica che fornisce un servizio commerciale almeno in parte 
a distanza con mezzi elettronici quali un sito web o un’applicazione mobile e su richiesta di 
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Ad ogni buon conto, il comune denominatore delle piattaforme appena 
descritte è quello di voler creare un mercato di lavoratori freelance, seguen-
do il motto “diventa capo di te stesso”. 

Per le ragioni sommariamente esposte, il lavoro svolto nel mercato digi-
tale non si presta ad essere ricondotto all’interno di una categoria giuridica 
unitaria e pone una serie di questioni che meritano adeguata attenzione da 
parte del decisore pubblico e delle parti sociali. 

3. 	 I criteri di determinazione del compenso adottati dalle piattaforme 
di food delivery

Una delle questioni meritevoli di interesse riguarda proprio il tema della 
determinazione dei compensi ad opera delle piattaforme digitali.

Infatti, come accennato all’inizio del presente scritto, il problema della 
povertà nell’ambito della platform economy dipende in larga parte dall’ir-
risorietà dei compensi corrisposti dalle piattaforme ai propri collaboratori. 

Tale dato, in particolare, è riscontrabile nella casistica giurisprudenziale 
concernente i ciclo-fattorini del settore del food delivery, anche se le prime 
sentenze in materia, concentratesi sul tema della qualificazione dei rapporti 
intercorsi tra rider e piattaforma, hanno spesso trascurato il profilo dell’e-
siguità dei compensi riconosciuti a tali lavoratori 20, limitandosi ad affer-
mare che la scelta di optare per forme di corrispettivo tarate sul risultato 
produttivo fosse idonea ad escludere la natura subordinata del rapporto 21. 

Maggiore attenzione al profilo lato sensu retributivo è stata dedicata 
dalla giurisprudenza successiva che ha accertato la subordinazione dei 
ciclo-fattorini. 

Ad esempio, nella sentenza resa nel novembre 2020 dal giudice del 

un destinatario del servizio. L’elemento maggiormente qualificante è dato dalla sussistenza 
dell’organizzazione del lavoro svolto da persone fisiche si online sia in un determinato luogo. 

20  Dall’istruttoria svolta dal giudice del lavoro piemontese nel caso deciso da Trib. Torino 
7 maggio 2018, n. 778, in Dir. rel. ind., 2018, 4, con nota di V. Ferrante, Subordinazione e 
autonomia: il gioco dell’oca, pp. 1196-1202; in Arg. dir. lav., 2018, fasc. 1, p. 1220 e ss. con 
nota di M. Biasi, Il Tribunale di Torino e la qualificazione dei riders di Foodora, era emerso 
che il compenso ricevuto dai fattorini ammontava, inizialmente, a 5,60 euro lordi all’ora, 
salvo successivamente variare in base alle sole consegne effettuate.

21  In questo senso Trib. di Milano 10 settembre 2018, n. 1853 in Banca dati De Jure, in 
cui si sottolineava che il fattorino «non percepiva un corrispettivo mensile fisso e predeter-
minato, ma variabile, in funzione del numero e della tipologia di consegne effettuate mese 
per mese e dunque correlato non al tempo di messa a disposizione delle energie lavorative, 
bensì ai risultati conseguiti».
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lavoro presso il Tribunale di Palermo si legge che «i rider percepiscono un 
compenso a cottimo predeterminato dalla piattaforma che varia da città a 
città, integrato su base chilometrica e da un forfait per i tempi di attesa, 
senza alcuna possibilità di negoziazione» 22.

Ad altre pronunce va riconosciuto il merito di aver messo in luce il 
profilo dell’estrema variabilità del corrispettivo, legato all’applicazione 
unilaterale di penali (dunque, di trattenute dal compenso) per il manca-
to rispetto dei parametri di accettazione imposti dall’applicazione gestita 
dalla piattaforma 23.

Gli approdi più recenti dimostrano che l’adozione di sistemi di ranking 
reputazionale ha incoraggiato il ricorso a forme di compenso parametrate 
in base alle sole consegne effettuate, in luogo degli originari modelli retri-
butivi fondati su un minimo orario integrato da una premialità per ogni 
consegna effettuata 24.

Il dato più inquietante emerso delle pronunce giurisprudenziali citate 
oltre che da alcune esperienze della contrattazione collettiva 25 riguarda il 
tentativo da parte delle piattaforme di perpetuare un modello di organiz-
zazione del lavoro fondato su micro-prestazioni, al fine di legittimare l’u-
tilizzo di criteri di determinazione del compenso elusivi o comunque non 

22  Trib. Palermo 24 novembre 2020, n. 7283 in Riv. it. dir. lav., 2020, fasc. 4, II, p. 802 
ss. con nota di P. Albi, La subordinazione algoritmica nell’impresa piattaforma, e V. Nuzzo, 
Sulla subordinazione dei rider: una innovativa pronuncia del Tribunale di Palermo; in Riv. giur. 
lav., 2021, 2, p. 241 ss. con nota di A. Riccobono, Lavoro su piattaforma e qualificazione 
dei riders: una «pedalata» verso la subordinazione. Nel caso di specie, precisa la sentenza: 
«I parametri di calcolo del compenso per la città di Palermo sono anch’essi standard (doc. 
28) e, salvo quelli previsti in caso di promozioni, sono i seguenti: 

- € 1,75 a consegna; 
- € 0,45 per ogni kilometro considerando una distanza totale, calcolata in automatico e 

unilateralmente dal sistema che corrisponde alla somma dei due seguenti itinerari 
A) Il tragitto più breve tra il punto in cui riceve l’ordine e il punto di ritiro; 
B) Il tragitto più breve tra il punto di ritiro e il punto di consegna (doc. 29) 
- € 0,05 per ogni minuto di attesa presso il punto di ritiro con una franchigia di 5 minuti, 

(per la città di Palermo oltre il 6 minuto (doc. 30 e cfr. infra doc. 28). 
- nelle giornate di pioggia intensa, il ricorrente ha anche percepito in aggiunta al compen-

so così come sopra calcolato, il c.d. bonus pioggia pari ad € 1,20 su ogni consegna effettuata; 
- Per gli ordini cd raggruppati sono previste altre tariffe».
23  Trib. Torino 18 novembre 2021 disponibile in Banca dati De Jure.
24  Trib. Milano 20 aprile 2022, n. 1018 disponibile in Banca dati De Jure. Nel caso di 

specie è stato dimostrato che inizialmente veniva erogato un compenso orario di 7 euro in 
base alla disponibilità a cui si aggiungeva un euro per ogni consegna effettuata.

25  Il riferimento è all’esperienza dell’accordo Runner Pizza ben descritto da A.A. Scelsi, 
L’altra contrattazione di secondo livello dei rider: il modello Runner Pizza e il perdurante 
equivoco fra discontinuità oraria e intermittenza, in Dir. rel. ind., 2022, 2, p. 566.
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adeguatamente remunerativi dei tempi di attesa e disponibilità al lavoro 26. 
Il problema della irrisorietà dei compensi dovuti ai riders delle piatta-

forme di food delivery sembra, inoltre, essere esacerbato dal fatto che gene-
ralmente i fattorini operano secondo un regime orario ridotto, in virtù del 
tipo di servizio erogato dalla piattaforma, attivo esclusivamente o preva-
lentemente in alcune fasce orarie nel corso della giornata. 

Non può, infine, considerarsi secondario l’impatto sul reddito comples-
sivo esercitato dalle spese sostenute per lo svolgimento della prestazione, 
che nel caso dei ciclo-fattorini è rappresentato dalle spese per il carburan-
te e per la manutenzione del mezzo utilizzato per effettuare le consegne.

4. 	 La via italiana alla definizione di un giusto compenso

Il legislatore italiano ha cercato di governare il fenomeno del lavoro svolto 
attraverso piattaforme digitali già nel 2019 mediante una tecnica legislativa 
particolarmente articolata: da un lato, ha cercato di estendere le tutele pro-
prie della subordinazione anche oltre la fattispecie delineata dall’art. 2094 
c.c., dall’altro lato, invece, ha provato a individuare un nucleo minimo di 
tutele per i lavoratori autonomi delle piattaforme, inserendo il capo V-bis 
all’interno del d.lgs. n. 81/2015. 

Infatti, la modifica dell’art. 2 d.lgs. n. 81/2015 intervenuta nel 2019 ha 
consentito di includere sotto l’ombrello protettivo delle tutele stabilite per 
il lavoro subordinato tutte quelle collaborazioni «che si concretano in pre-
stazioni di lavoro prevalentemente personali, continuative e le cui modalità 
di esecuzione sono organizzate dal committente» anche mediante piatta-
forme digitali. 

Dunque, per le collaborazioni etero-organizzate la determinazione del 
corrispettivo segue la disciplina classica prevista per i rapporti di lavoro 
subordinato, salve le ipotesi in cui, ai sensi dell’art. 2, comma 2, lett. a), 
d.lgs. n. 81/2015, intervengano accordi collettivi nazionali stipulati da asso-
ciazioni sindacali comparativamente più rappresentative sul piano naziona-
le contenenti discipline specifiche riguardanti il trattamento economico e 
normativo, giustificate da particolari esigenze produttive ed organizzative 
del relativo settore. 

Per i collaboratori delle piattaforme qualificati come genuinamente auto-
nomi, invece, le disposizioni contenute nel capo V-bis citato stabiliscono 
livelli minimi di tutela e tracciano una cornice essenziale di principi comuni, 

26  Sul tema si v. già V. Bavaro, Questioni in diritto su lavoro digitale, tempo e libertà, 
in Riv. giur. lav., 2018, 1, I, p. 35 ss. 
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demandando alla contrattazione collettiva il compito di definire nel det-
taglio la disciplina concretamente applicabile (sul punto v. infra, par 4.1.).

Sebbene lambisca i confini del tema oggetto del presente scritto, è uti-
le ricordare come anche la disciplina delineata dagli articoli 1-17 legge n. 
81/2017 preveda delle norme volte a tutelare la prestazione svolta dal lavo-
ratore autonomo.

Si consideri, infatti, che l’art. 4 legge n. 81/2017 stabilisce che anche al 
lavoratore autonomo spettano i diritti di utilizzazione economica relativi 
ad apporti originali e a invenzioni realizzati nell’esecuzione del contratto, 
salvo il caso in cui l’attività inventiva costituisca l’oggetto del contratto e 
sia a tale scopo compensata. 

4.1.	 Il problematico rinvio alla contrattazione collettiva dei lavoratori 
autonomi e il divieto di cottimo puro

Come accennato in precedenza, la via italiana alla definizione di un 
giusto compenso anche nell’area del lavoro autonomo prestato attraverso 
piattaforme digitali di consegna di beni per conto altrui, in ambito urbano 
e con l’ausilio di velocipedi o veicoli a motore attribuisce un ruolo di primo 
piano alle parti sociali, secondo una tecnica legislativa piuttosto consolida-
ta, ma non per questo priva di profili problematici.

Il primo comma dell’art. 47-quater d.lgs. n. 81/2015 demanda ai contratti 
collettivi stipulati dalle organizzazioni sindacali e datoriali comparativamente 
più rappresentative a livello nazionale il compito di definire criteri di deter-
minazione del compenso complessivo, tenendo conto delle modalità di svol-
gimento della prestazione e dell’organizzazione del committente. Tali con-
tratti devono anche determinare, a norma del terzo e ultimo comma dell’art. 
47-quater cit., una indennità integrativa non inferiore al dieci per cento per il 
lavoro notturno e festivo o svolto in condizioni meteorologiche sfavorevoli.

Nel caso in cui manchino tali contratti il secondo comma dell’art. 47-qua-
ter cit. stabilisce un divieto di cottimo puro, grazie al quale i lavoratori 
non possono essere retribuiti solo in base alle consegne effettuate: ad essi, 
infatti, 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 comparati-
vamente più rappresentative a livello nazionale. 

I rinvii alla contrattazione collettiva operati dagli articoli 47-quater e 2, 
comma 2, lett. a), d.lgs. n. 81/2015 destano però alcuni dubbi di natura 
applicativa e interpretativa. 

Innanzitutto, si pone il problema di individuare in concreto i sindacati 
comparativamente più rappresentativi. 
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Sul punto è stato sottolineato che l’espressione utilizzata dal legisla-
tore «è difficile da ‘calare’ nell’ambito dell’autonomia, dove le forme di 
rappresentanza collettiva non hanno ancora una struttura organizzativa 
paragonabile a quella del lavoro subordinato» 27. 

Secondo tale prospettiva, il ricorso a una simile espressione sembra quasi 
voler forzare sul piano normativo un processo sociale ancora incompiuto 28, 
con il rischio di affidare ai sindacati confederali e alle associazioni datoriali 
tradizionali il monopolio della contrattazione collettiva, in pregiudizio delle 
nascenti organizzazioni 29. 

Le vicende processuali riguardanti l’accordo collettivo stipulato da 
AssoDelivery e UGL-Rider il 20 settembre 2020 hanno alimentato i dub-
bi prospettati in dottrina proprio alla luce dell’accertata insussistenza dei 
requisiti richiesti dalla legge per la sottoscrizione di accordi derogatori ex 
art. 47-quater, comma 1, d.lgs. n. 81/2015 30.

Infatti, seppure con diverse argomentazioni, la carenza di valido potere 
negoziale – necessario per poter produrre l’effetto derogatorio voluto dal 
combinato disposto degli articoli 2, comma 2, lett. a), e 47-quater, d.lgs. n. 
81/2015 – è stata accertata da una pluralità di pronunce che hanno finito 
di fatto per inibire l’applicazione del contratto AssoDelivery 31. 

Merita, inoltre, ricordare che l’«artificiosità» del processo che ha por-
tato alla sottoscrizione di tale accordo  32 è stata oggetto dell’attenzione 
dell’Ufficio legislativo del ministero del Lavoro, che nel settembre del 2020 
ha indirizzato ad AssoDelivery una famosa nota con la quale sottolineava 

27  E. Villa, «Gli amori difficili»: contrattazione collettiva e lavoro autonomo, in A. Las-
sandari, E. Villa, C. Zoli (a cura di), Il lavoro povero in Italia: problemi e prospettive, in 
Var. temi dir. lav., Giappichelli, Torino, p. 108.

28  F. Scarpelli, Autonomia collettiva e autonomia individuale nella regolazione del 
rapporto dei lavoratori parasubordinati, in Lav. dir., 1999, p. 561.

29  O. Razzolini, Organizzazione e azione collettiva nei lavori autonomi, in Pol. soc., 
2021, 1, p. 61.

30  Sin dal primo momento dubitava della genuinità dell’accordo F. Martelloni, Ccnl 
Assodelivery-Ugl: una buca sulla strada dei diritti dei rider, in https://www.questionegiustizia.
it, 22 ottobre 2020; Contra: P. Ichino, Contratto per i rider: è davvero «pirata»?, in https://
lavoce.info, 21 settembre 2020, il quale sottolineava che «per i rider, oggi, c’è solo questo 
contratto stipulato il 16 settembre. E non è poco, visto che l’alternativa è il nulla».

31  Sul punto cfr. Trib. Firenze 24 novembre 2021 in Riv. giur. lav., 2022, n. 2, II, con nota 
di C. Pareo, L’attualità dell’art. 28 St. Lav. nell’era delle piattaforme digitali; Trib. Bologna 
30 giugno 2021, decr., in Riv. giur. lav., 2021, n. 4, II, 485 ss., con nota di F. Martelloni, 
Art. 28 St. lav. e rito antidiscriminatorio: il sindacato chiama le piattaforme di food delivery 
a rispondere della discriminazione per motivi sindacali. 

32  Sinteticamente ma efficacemente ricostruita da F. Martelloni, Ccnl Assodelivery-Ugl: 
una buca sulla strada dei diritti dei rider, cit. 
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proprio la mancanza del requisito della «maggiore rappresentatività com-
parata» delle organizzazioni stipulanti, richiesto dall’art. 47-quater, comma 
1, d.lgs. n. 81/2015, ai fini del legittimo esercizio del potere negoziale di 
regolazione delle modalità di determinazione del compenso dei lavoratori 
autonomi delle piattaforme 33. Non è un caso, peraltro, se a destare mag-
giore allarme siano stati proprio i contenuti dell’accordo e in particolare 
le disposizioni in materia di compenso (artt. 10 e 11) che derogavano al 
criterio legale, commisurando il corrispettivo alle sole consegne effettuate, 
senza garanzia di un compenso orario minimo.

Il secondo problema posto dai rinvii citati, invece, riguarda il possi-
bile conflitto con la disciplina antitrust di matrice euro-unitaria alla luce 
dell’ampia nozione di impresa adottata a livello europeo e comprensiva di 
una larga fetta di lavoratori autonomi. 

È stato osservato, infatti, che i contratti collettivi conclusi dalle organiz-
zazioni sindacali rappresentative dei lavoratori autonomi potrebbero rien-
trare fra le intese restrittive della concorrenza vietate dall’art. 101 TFUE, 
in quanto considerate accordi tra imprese o tra associazioni di imprese, 
ingenerando un possibile contrasto fra diritto interno e diritto euro-unitario 
della concorrenza 34. 

Il problema può tuttavia considerarsi in parte sdrammatizzato dall’a-
dozione delle linee guida della Commissione Europea che ridefiniscono il 
campo di applicazione del diritto della concorrenza e dedicano una speciale 
attenzione proprio allo sviluppo della contrattazione collettiva nell’ambito 
del lavoro autonomo 35. 

Secondo il documento della Commissione Europea devono considerarsi 
esclusi dall’ambito di applicazione dell’art. 101 TFUE gli accordi stipulati 
nell’interesse di quei lavoratori autonomi senza dipendenti che siano com-

33  Interessante sul punto constatare come la nota ministeriale del 17 settembre 2020 
abbia precisato che il possesso del criterio della maggiore rappresentatività storica della 
organizzazione stipulante non sarebbe comunque sufficiente, in quanto rileverebbe il diver-
so e ulteriore requisito selettivo costituito dal parametro comparativo su base nazionale, sul 
presupposto per cui «il requisito della maggiore rappresentatività comparata presuppone 
un raffronto appunto di natura comparativa, specifico e concreto e di tipo eminentemente 
quantitativo, nell’ambito – che è qui il livello generale nazionale – considerato dalla legge».

34  Contrasto che secondo E. Villa, «Gli amori difficili»: contrattazione collettiva e 
lavoro autonomo, cit., p. 122 dovrebbe «essere risolto alla luce del primato del secondo 
sul primo, sempre che la contrattazione collettiva non sia da considerare un diritto 
costituzionale fondamentale che può quindi rappresentare un controlimite al primato del 
diritto eurounitario».

35  European Commission, Guidelines on the application of Union competition law to 
collective agreements regarding the working conditions of solo self-employed persons, Brussels, 
29.9.2022, C(2022) 6846 final. 
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parabili ai lavoratori subordinati, ad esempio, nel caso in cui prestano la 
propria attività in regime di mono-committenza esclusiva o prevalente oppu-
re se svolgono prestazioni assimilabili a quelle svolte nello stesso contesto 
da lavoratori subordinati o, ancora, se svolgono la prestazione per conto o 
attraverso piattaforme digitali. Inoltre, il regime delineato dal diritto della 
concorrenza non si applicherebbe neppure agli accordi stipulati nell’inte-
resse di quei lavoratori autonomi senza dipendenti che si trovino in una 
condizione di dipendenza economica. 

5.	 Sulla necessità di plurime azioni di contrasto alla povertà del lavoro 
nelle piattaforme digitali

Affrontare il problema della povertà nell’ambito della platform economy 
rappresenta una sfida davvero complessa che richiede l’adozione di misu-
re combinate che possano consentire al lavoratore impiegato con contratti 
atipici di poter godere di un compenso adeguato e di fruire di misure di 
sostegno al reddito per far fronte anche ai periodi di discontinuità lavorativa. 

Come è stato più volte ribadito, infatti, i lavoratori delle piattaforme risul-
tano particolarmente penalizzati dall’instabilità della propria carriera lavora-
tiva, instabilità che è spesso direttamente connessa all’adozione di modelli 
organizzativi connotati dalla parcellizzazione del lavoro in micro-prestazioni. 

Occorre indubbiamente agire sul versante retributivo nella prospettiva 
indicata dalla direttiva Europea 2022/2041 del 19 ottobre 2022 relativa a 
salari minimi adeguati nell’Unione Europea, avendo ben chiaro però che 
non si tratta solo di superare il problema dei modelli retributivi fondati esclu-
sivamente sul risultato produttivo, ma che bisogna confrontarsi anche con il 
tema della tutela economica delle opere dell’ingegno nel lavoro creativo 36.

Più in generale, per superare il problema della povertà non ci si può limi-
tare ad adottare azioni redistributive una tantum, ma occorre mettere in cam-
po azioni di contrasto all’esclusione sociale dei lavoratori delle piattaforme, 
riconoscendo tutele previdenziali ad hoc che guardino proprio al dato della 
forte volatilità e discontinuità dei rapporti che intercorrono con le piattaforme. 

La sfida più importante dei prossimi anni sarà quella di individuare 
strumenti giuridici idonei a conferire piena cittadinanza, garantendo pari 
dignità sociale e una effettiva partecipazione alla vita economica e sociale 
del paese, a tutti quei lavoratori sempre più drammaticamente nascosti nel 
cono d’ombra dell’invisibilità digitale.

36  Sul tema v. già A. Rota, I creatori di contenuti digitali sono lavoratori?, in Labour&Law 
Issues, 2021, vol. VII, n. 2, p. 3 ss.


