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1. Introduzione

Più di altre branche giuridiche, il diritto del lavoro è soggetto a un co-
stante processo di evoluzione. Questo dinamismo è il risultato delle con-
tinue trasformazioni e delle frequenti innovazioni che caratterizzano il
panorama lavorativo, non solo a livello tecnologico, ma anche dal punto
di vista sociale.

L’espressione «lavoro 3.0» è utilizzata per descrivere una nuova fase
evolutiva del mondo del lavoro, influenzata principalmente dalla tecno-
logia digitale, in cui l’attività lavorativa è spesso su richiesta, virtuale,
remota e non più limitata a impieghi entro una determinata area geogra-
fica1. Il concetto sottolinea la trasformazione radicale delle dinamiche la-
vorative grazie alla digitalizzazione dei processi produttivi, all’automa-

               
* Avv. Dr. iur., Managing associate presso lo studio legale Walder Wyss AG.
1 Cfr. https://techcrunch.com/2012/03/04/work-3-0-how-the-employment-model-needs-

to-change/, visitato il 2 novembre 2025.
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zione, alla crescente connettività, all’avvento dell’intelligenza artificiale,
ma anche la maggiore dipendenza dalle infrastrutture e competenze in-
formatiche. Questi processi hanno modificato i rapporti tra clienti e for-
nitori, tra fornitori e produttori, e, per quanto qui ci interessa, tra lavora-
tori e datori di lavoro. Nel solco di questa trasformazione, le modalità di
lavoro sono divenute più flessibili e fluide, sganciate da connotazioni ri-
gide sul tempo, sul luogo e sulle modalità di lavoro.

Il «lavoro 3.0», nelle sue diverse forme, presenta opportunità, rischi e
sfide che richiedono risposte adeguate da parte del diritto. Infatti, lo svi-
luppo tecnologico e i mutamenti sociali hanno generato contesti e condi-
zioni lavorative che, al momento dell’adozione delle normative sul diritto
del lavoro, sarebbero stati impensabili2. È difficile prevedere se tali risposte
saranno prevalentemente di natura giurisprudenziale o se, in futuro, si assi-
sterà a interventi legislativi. Ciò che appare certo, tuttavia, è che sarà
fondamentale individuare un equilibrio tra il principio della libertà con-
trattuale, peculiare del nostro ordinamento, e la tutela dei lavoratori.

2. Nuove forme di lavoro

2.1. Panoramica

Sono molteplici le forme di lavoro che la realtà digitale sta favorendo.
Senza alcuna pretesa di esaustività, tra queste vi sono il lavoro: (i.) da
remoto, (ii.) attraverso piattaforme digitali, (iii.) degli influencer, (iv.)
nel metaverso e (v.) con l’ausilio dell’intelligenza artificiale. Elemento
caratterizzante di queste modalità di lavoro è il vettore con cui la presta-
zione lavorativa (o parte di essa) viene erogata, ovvero attraverso sistemi
informatici.

Per il diritto, il concetto di «lavoro 3.0» va oltre la semplice ricomposi-
zione di vecchi concetti in un contesto aggiornato (old wine in a new
bottle). Piuttosto, esso mette alla prova o estende i confini degli elementi
chiave del contratto di lavoro, ossia (i.) la prestazione lavorativa, (ii.)

               
2 WILDHABER, Robotik am Arbeitsplatz: Robo-Kollegen und Robo-Bosse, in: AJP

2017, pag. 213.
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l’integrazione in un’organizzazione aziendale di terzi in un rapporto di
subordinazione, (iii.) l’impiego duraturo e (iv.) la remunerazione del la-
voratore per i servizi resi3. Oltre a ciò, emergono nuove problematiche
per le quali il quadro normativo non sempre fornisce risposte adeguate.

2.2. Il lavoro da remoto (telelavoro)

Tra le nuove modalità di lavoro, il telelavoro è quella più consolidata, sia a
livello di diffusione, ma anche per quel che concerne la sua valutazione giu-
ridica, già oggetto di diversi contributi4 e dei primi casi giurisprudenziali5.

Il telelavoro è una modalità di lavoro in cui i lavoratori, in modo abituale
o saltuario, svolgono le proprie mansioni da un luogo diverso dagli spazi
del datore di lavoro, solitamente dal proprio domicilio, utilizzando stru-
menti e tecnologie digitali. Caratteristica principale del telelavoro è la
dissociazione tra il luogo dell’attività professionale e i locali aziendali,
spesso accompagnata dalla trasmissione o dal trattamento di dati tramite
strumenti informatici.

Il telelavoro rappresenta un chiaro esempio di come la digitalizzazione
abbia influenzato e possa continuare a influenzare il mondo del lavoro,
consentendo la separazione fisica tra il luogo di lavoro e gli spazi fisici del-
l’azienda datrice di lavoro. Questa modalità ha conosciuto un’importante
crescita negli ultimi dieci anni, ma ha giocoforza acquisito rilevanza du-
rante i picchi della pandemia di Covid-19 a seguito dell’obbligo tempora-
neo di lavorare da casa6. È ragionevole supporre che, tendenzialmente, so-
prattutto nei settori più adatti al telelavoro, come quelli amministrativi,
finanziari, assicurativi, legali, scientifici, e altri simili, una parte signifi-
cativa della prestazione lavorativa verrà svolta tramite questa modalità.

               
3 STF 2C_34/2021 consid. 9.2; STF 4A_53/2021 consid. 5.1.3; STF 4A_64/2020 con-

sid. 6.1; STF 4A_10/2017 consid. 3.1; STF 4A_200/2015 consid. 4.2.1.
4 Tra i molti CARCAGNI ROESLER, Home office, in: ArbR 2014, pag. 71 segg.; ROHNER/

SANNA, Home Office – arbeits-, sozialversicherungs- und steuerrechtliche Aspekte,
in: SJZ 111/2015, pag. 325 segg.

5 Ad esempio: STF 4A_533/2018; STF 1C_328/2024.
6 Consiglio federale, Conséquences de la numérisation sur le marché du travail – Mo-

nitorage 2022, pag. 8.
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Il telelavoro offre diversi vantaggi. Eliminando la necessità di spostarsi
per raggiungere il posto di lavoro, il telelavoro permette ai lavoratori di
dedicare più tempo ad attività e impegni extra-professionali. Inoltre, la-
vorare da casa può portare a un aumento della produttività per alcuni
poiché, senza le distrazioni presenti negli uffici tradizionali, può essere
più facile concentrarsi e completare le proprie mansioni in modo effi-
ciente; beninteso, può anche accadere il contrario. Per il datore di lavoro,
il telelavoro può comportare una riduzione degli spazi necessari per i
propri collaboratori e quindi dei risparmi.

Nonostante i numerosi vantaggi, il telelavoro presenta anche alcuni
aspetti negativi. Uno dei principali è il rischio di isolamento sociale, ve-
nendo meno l’interazione tipica dell’ambiente lavorativo tradizionale.
Inoltre, la comunicazione e la coordinazione possono divenire più com-
plesse, mentre la dipendenza dalla tecnologia informatica può comportare
rischi, come la sicurezza dei dati e problemi di connessione o di accessibi-
lità. In aggiunta, la tutela della salute del dipendente presso il proprio do-
micilio può risultare più difficoltosa, ad esempio a causa di un’infrastrut-
tura inadeguata. Infine, senza una chiara separazione tra luogo di lavoro
e domicilio, sfuma il confine tra attività professionale e vita privata.

Il telelavoro non è esplicitamente disciplinato dal Codice delle obbliga-
zioni («CO»), ma ricade sotto le norme del contratto di lavoro (art. 319
segg. CO). È importante notare che le disposizioni sul contratto di lavoro
a domicilio (art. 351 segg. CO) sono state concepite per regolare un’at-
tività di natura artigianale o protoindustriale svolta presso il proprio do-
micilio, che è molto diversa dal telelavoro, il quale è caratterizzato prin-
cipalmente da un’attività intellettuale e dall’integrazione di questa atti-
vità nell’organizzazione del datore di lavoro attraverso strumenti infor-
matici. Di conseguenza, ai «telelavoratori» non si applicano questi di-
sposti normativi e, di principio, essi rientrano nell’ambito di applicazione
della Legge sul lavoro («LL»)7.

Il contratto di lavoro può prevedere disposizioni specifiche, sia esplicite
che implicite, che disciplinano l’attività del lavoratore in modalità da

               
7 L’eccezione di cui all’art. 3 lett. f LL non si applica ai «telelavoratori».
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remoto. In particolare, il contratto di lavoro con una clausola di telelavo-
ro o home office comporta una flessibilizzazione del luogo di lavoro e,
solitamente, del tempo di lavoro.

Il telelavoro solleva diverse questioni giuridiche. Innanzitutto, si pone la
questione se esista un obbligo o, rispettivamente, un diritto al telelavoro.
In assenza di un accordo puntuale, il lavoratore non ha il diritto di svol-
gere l’attività lavorativa da remoto e nemmeno il datore di lavoro può
esigere che il lavoro venga svolto al di fuori dei suoi spazi. I contratti
collettivi possono includere disposizioni relative al telelavoro; di solito,
però, delineano principi generali anziché stabilire diritti o obblighi speci-
fici. Determinante è quindi quanto previsto dal contratto individuale di
lavoro. Va però detto che la modalità di telelavoro può essere adottata
tacitamente, nella misura in cui datore di lavoro e lavoratore acconsenta-
no reciprocamente allo svolgimento del lavoro, o di parte di esso, da re-
moto. Inoltre, in circostanze particolari, il datore di lavoro può esigere,
attraverso direttive o istruzioni unilaterali, che il lavoro venga svolto da
remoto, specialmente quando il luogo di lavoro non è definito dal con-
tratto di lavoro oppure in situazioni eccezionali, purché la modifica del
luogo di lavoro sia temporanea e vi sia un interesse prevalente per il te-
lelavoro, come motivi di salute pubblica.

Un altro tema rilevante correlato al telelavoro riguarda la messa a dispo-
sizione di utensili e materiale e il rimborso delle spese ad essi colle-
gate. In ambito civilistico, rilevanti a questo proposito sono gli art. 327 e
327a CO. Salvo accordo o uso contrario, il datore di lavoro deve fornire
al lavoratore gli utensili e il materiale di cui ha bisogno per il lavoro (art.
327 cpv. 1 CO). Il datore di lavoro deve altresì rimborsare al lavoratore
tutte le spese rese necessarie dall’esecuzione del lavoro (art. 327a cpv. 1
CO). Il Tribunale federale ha chiarito che, qualora il datore di lavoro non
metta a disposizione una postazione di lavoro adeguata, è tenuto a soste-
nere i costi della necessaria infrastruttura presso il domicilio del lavora-
tore, inclusa un’indennità per l’utilizzo di un locale della sua abitazione8.
Tra le spese rimborsabili possono rientrare, a titolo esemplificativo, i co-

               
8 STF 4A_533/2018 consid. 6.2.
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sti di riscaldamento, elettricità, toner della stampante e spese di comuni-
cazione, quali telefono e connessione internet. È irrilevante che il lavo-
ratore abbia inizialmente locato gli spazi senza l’intento di lavorarci e
che quindi avrebbe comunque sostenuto le spese o parte di esse indipen-
dentemente dal telelavoro, poiché si tratta di spese di cui, in ultima anali-
si, beneficia il datore di lavoro9. L’obbligo di rimborso sussiste ex lege e
vi si può derogare soltanto a favore del lavoratore (art. 327a cpv. 3 CO in
combinazione con l’art. 362 CO). D’altra parte, il lavoratore non ha ge-
neralmente diritto a un indennizzo per l’uso di propri locali se dispone di
un adeguato spazio di lavoro presso l’azienda. È prudente concordare
preventivamente le regole per la fornitura di utensili e materiale, così
come il rimborso delle spese connesse al telelavoro, prima dell’inizio di
questa modalità lavorativa.

In ragione dell’art. 328 CO, della Legge sul lavoro e delle relative ordi-
nanze, il datore di lavoro ha l’obbligo di proteggere la salute dei propri
lavoratori (art. 6 LL) anche quando questi svolgono la propria attività da
remoto. Il datore di lavoro deve adottare tutte le disposizioni e tutti i
provvedimenti necessari per salvaguardare e migliorare la tutela della
salute fisica e psichica (Art. 2 cpv. 1 Ordinanza 3 della LL). Ciò signifi-
ca, ad esempio, che il datore di lavoro è chiamato a informare e istruire
in modo sufficiente e adeguato i lavoratori sui possibili rischi fisici e psi-
chici connessi alla loro attività e sulle misure di tutela della salute10. Tra i
principali fattori di rischio nel contesto del telelavoro è importante men-
zionare quelli di natura psicosociale, quelli derivanti da una postazione
ergonomicamente non soddisfacente e quelli legati alle condizioni am-
bientali (illuminazione, temperatura, umidità, areazione). Va poi posta
attenzione al rispetto della durata del lavoro, del riposo quotidiano e ai
divieti del lavoro domenicale, festivo e notturno, tenendo conto che il
telelavoro, per sua natura, comporta una flessibilizzazione dei tempi
dell’attività professionale. La durata del tempo di lavoro e di riposo deve
essere registrata conformemente alle disposizioni di legge. Vista l’impos-

               
9 STF 4A_533/2018 consid. 6.2.
10 Segreteria di Stato dell’economia SECO, Telelavoro – Protezione della salute anche

quando si lavora da casa, 2024, pag. 8.
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sibilità di una supervisione diretta del datore di lavoro, è lecito ritenere il
telelavoratore corresponsabile del rispetto delle norme della LL, senza
tuttavia che ciò comporti un esonero del datore di lavoro dal suo dovere
di proteggere la salute dei dipendenti. In particolare, al lavoratore in-
combe un obbligo di collaborazione e di informazione11. Di riflesso, è
corretto dedurre un diritto di informazione del datore di lavoro, ad esempio
di ricevere fotografie della postazione di lavoro presso il domicilio, so-
prattutto se sussistono dubbi sul rispetto delle istruzioni impartite12.

Il telelavoro solleva una serie di altre questioni giuridiche, ad esempio in
tema di trattamento dei dati, visto che il lavoratore, anche lavorando da
remoto, può avere accesso a informazioni sensibili e dati personali. Inol-
tre, quando il telelavoro viene svolto all’estero, sorgono problematiche
transfrontaliere, ad esempio in tema di assoggettamento al regime di si-
curezza sociale, di assoggettamento fiscale, di diritto applicabile e di giu-
risdizione competente.

2.3. Il lavoro tramite piattaforme digitali (crowdwork)

Il lavoro mediante piattaforme digitali è una forma di occupazione in cui
le persone, nella maggioranza dei casi degli individui privati, offrono i
propri servizi dietro compenso su una piattaforma online che li mette in
contatto con potenziali clienti13. Questa forma di lavoro è dunque caratte-
rizzata dal fatto che le prestazioni lavorative, i clienti e, di solito, la re-
munerazione, sono intermediati da una piattaforma digitale che, spesso,
per questa attività di intermediazione, utilizza algoritmi.

Le piattaforme digitali stanno conoscendo un rapido sviluppo in vari
settori, ad esempio in quello dei trasporti, delle consegne di generi ali-
mentari, del baby-sitting, dell’assistenza agli anziani, delle pulizie e del
giardinaggio. Anche il settore terziario ben si presta a questa modalità di

               
11 SECO, Telelavoro, pag. 8.
12 Idem.
13 Cfr. https://www.consilium.europa.eu/it/policies/platform-work-eu/, visitato il 2 no-

vembre 2025; Consiglio federale, Conséquences de la numérisation sur le marché du
travail – Monitorage 2022, pag. 41.
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lavoro: è il caso di attività informatiche, di traduzione e di sondaggi.
Sebbene relativamente poco diffuso nel panorama elvetico14, a livello eu-
ropeo si stima che nel 2022 oltre 28 milioni di persone svolgessero atti-
vità lavorative attraverso una o più piattaforme, con una proiezione che
indica un aumento fino a 43 milioni entro il 2025, mentre le piattaforme
di lavoro europee sono circa 50015.

L’occupazione tramite piattaforme digitali può assumere forme e sfac-
cettature diverse, ma non di rado è chiamata «gig economy»16. La «gig
economy», detta anche «economia dei lavoretti», definisce un modello
economico basato sul lavoro a chiamata, occasionale e temporaneo, e
non sulle prestazioni lavorative stabili e continuative17. In questo conte-
sto, generalmente il lavoratore svolge diversi lavori o ricorre all’occupa-
zione tramite piattaforma digitale per integrare un’occupazione e un sala-
rio principali.

L’inquadramento giuridico del lavoro tramite piattaforma è reso compli-
cato, tra l’altro, dalle molteplici e diverse forme che questa modalità di
lavoro può assumere18. Il profilo delle persone che operano tramite piat-
taforme, il loro status e le loro condizioni di lavoro sono infatti caratte-
rizzati da situazioni molto eterogenee19.

               
14 Consiglio federale, Conséquences de la numérisation sur le marché du travail – Mo-

nitorage 2022, pag. 12. Nel 2024, secondo i rilevamenti dell’Ufficio federale di stati-
stica, soltanto lo 0.9% della popolazione ha dichiarato di aver lavorato tramite piatta-
forme digitali nei 12 mesi precedenti l’indagine; cfr. https://www.bfs.admin.ch/bfs/it/
home/statistiche/lavoro-reddito/attivita-professionale-orario-lavoro/condizioni-lavo-
ro/servizi-piattaforme-digitali.html, visitato il 20 novembre 2025.

15 Cfr. https://www.consilium.europa.eu/it/policies/platform-work-eu/, visitato il 2 no-
vembre 2025.

16 Idem.
17 Cfr. https://www.treccani.it/vocabolario/gig-economy_%28Neologismi%29/, visitato

il 2 novembre 2025.
18 LERCH/LEDERGEBER, Plattformarbeit – wenig Lärm um viel?, in: Anwaltsrevue,

2024, pag. 33.
19 Risposta Consiglio di Stato ticinese dell’8 giugno 2022 all’interrogazione parlamen-

tare «La vertenza Divoora apre il vaso di pandora», pag. 1.
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La prima questione giuridica che si pone è quella della distinzione tra
attività dipendente e attività indipendente20. Detto altrimenti, si tratta
di determinare se chi presta servizio possa o meno godere dello statuto di
lavoratore, e dunque delle tutele, sia dal profilo del diritto del lavoro sia
di quello delle assicurazioni sociali, che ciò comporta. I criteri di deli-
mitazione non sono definiti dalla legge; pertanto, è compito delle autorità
esecutive e dei tribunali stabilire dei limiti. Per riconoscere l’esistenza di
un rapporto di lavoro, tutti gli elementi che lo caratterizzano devono es-
sere presenti. Centrale, dal profilo civilistico, è soprattutto il criterio
della subordinazione e dell’integrazione in un’organizzazione aziendale
di terzi. In ottica fiscale, delle assicurazioni sociali o di altri settori am-
ministrativi (ad esempio nell’ambito di autorizzazioni di polizia), altri
criteri possono però avere il sopravvento.

Il Tribunale federale ha già avuto modo di esprimersi sulla questione
delle piattaforme digitali, in particolare riguardo al servizio di trasporto
«Uber» e al servizio di consegna pasti «Uber Eats». In un caso, ha con-
fermato la decisione della Corte di giustizia del Canton Ginevra che con-
siderava i conducenti Uber attivi a Ginevra vincolati da un contratto di
lavoro21; in un secondo caso, ha ritenuto esistere un rapporto di lavoro tra
la società Uber Switzerland GmbH e i corrieri22. È importante sottolinea-
re che le sentenze del Tribunale federale riguardano casi concreti e non
riflettono necessariamente le situazioni attuali, che nelle aziende attive su
piattaforme informatizzate evolvono rapidamente, per cui ogni genera-
lizzazione va considerata con cautela23.

L’Alta Corte federale ha sottolineato che il contratto di lavoro si distin-
gue dagli altri rapporti di prestazione di servizi, come il mandato, per via
dell’esistenza di un legame di subordinazione, che colloca il lavoratore

               
20 Consiglio federale, Conséquences de la numérisation sur le marché du travail – Mo-

nitorage 2022, pag. 3.
21 STF 2C_34/2021.
22 STF 2C_575/2020.
23 Vedi anche la risposta del Consiglio di Stato ticinese del 23 ottobre 2024 all’inter-

rogazione parlamentare «Uber in Ticino: quali misure intende adottare il Governo
per verificare e garantire la legalità della piattaforma?», pag. 2.
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nella dipendenza del datore di lavoro sotto vari aspetti: personale, orga-
nizzativo, temporale e, in certa misura, economico24. Il lavoratore è sog-
getto a sorveglianza, ordini e istruzioni del datore di lavoro, risultando
integrato nell’organizzazione del lavoro altrui, dove occupa un posto
determinato25.

Nella valutazione della dipendenza o indipendenza di chi lavora, è cru-
ciale considerare il modo effettivo in cui viene eseguita la prestazione
lavorativa, inclusi: il grado di libertà nell’organizzazione del lavoro e del
tempo, l’esistenza o meno di un obbligo di rendere conto dell’attività e/o
di seguire le istruzioni, e, infine, l’identificazione della parte che sostiene
il rischio economico26.

Nel caso del servizio di trasporto Uber, il Tribunale federale ha ritenuto
determinanti diversi fattori, tra cui: l’elevato numero di corse svolte a un
prezzo fissato unilateralmente dalla piattaforma, le specifiche istruzioni
della piattaforma riguardanti il veicolo e il comportamento dei condu-
centi, la determinazione degli itinerari da parte della piattaforma e la
possibilità di geolocalizzare i conducenti, oltre all’esistenza di un sistema
di valutazione e reclami sulle corse effettuate dai conducenti27. Questi
elementi indicano un controllo sull’attività e una sorveglianza caratteri-
stici di una relazione di subordinazione28.

È interessante osservare come la classica struttura triangolare delle rela-
zioni tramite piattaforme digitali consente comunque di esercitare un
potere di controllo tipico di un datore di lavoro nel senso giuridico, an-
che se tale potere non si esprime con elementi infrastrutturali classici, ad
esempio dei locali, un’organizzazione gerarchica o orari fissi29. Ciò non
significa tuttavia che ogni piattaforma digitale di lavoro debba essere

               
24 STF 2C_34/2021 consid. 9.2.
25 STF 2C_34/2021 consid. 9.2 con ulteriori rimandi.
26 Idem.
27 STF 2C_34/2021 consid. 10.2 con ulteriori rimandi.
28 Idem.
29 Consiglio federale, Monitorage 2022, pag. 43.
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considerata un datore di lavoro, potendo essere semplicemente un inter-
mediario tra clienti e fornitori di servizi30.

Un’altra tematica di interesse è quella correlata al prestito di personale.
A questo proposito, il Tribunale federale ha stabilito che un’azienda di
servizio di consegna di pasti del Cantone di Ginevra, i cui corrieri utiliz-
zavano l’applicazione Uber Eats per gestire gli ordini, esercitava nei con-
fronti della piattaforma digitale un’attività di prestito di personale sog-
getta ad autorizzazione (art. 12 cpv. 1 Legge sul collocamento [«LC»])31.
Secondo l’Ordinanza sul collocamento («OC»), è considerato prestatore
chiunque ceda i servizi di un lavoratore a un’impresa acquisitrice, accor-
dandole per l’essenziale il potere di impartire istruzioni al lavoratore (art.
26 cpv. 1 OC). Ciò comporta una scissione dei diritti e dei doveri del
datore di lavoro: il diritto di impartire istruzioni (art. 321d CO) riguar-
danti, ad esempio, obiettivi, indicazioni tecniche e comportamento, passa
in misura significativa all’impresa acquisitrice, mentre gli altri diritti e
doveri derivanti dal contratto di lavoro, in particolare l’obbligo di paga-
mento del salario, restano in capo al prestatore. Quando è l’applicazione
della piattaforma a determinare quali ordini i corrieri devono eseguire, a
fornire i dettagli necessari per l’ordine, a consentire ai clienti di impartire
ulteriori istruzioni e a permettere il monitoraggio in tempo reale dell’or-
ganizzazione temporale del lavoro e del raggio d’azione dei corrieri, la
parte essenziale del potere di impartire istruzioni è di fatto ceduta alla
piattaforma32, concretizzando una situazione di prestito di personale.

Il lavoro tramite piattaforme digitali può presentare anche altre proble-
matiche giuridiche. A titolo di esempio, la connotazione internazionale
del lavoro mediante piattaforme rimane un elemento significativo di que-
sto fenomeno, che solleva quesiti in materia di legislazione applicabile e
di competenza in caso di contenziosi33, senza contare le difficoltà che es-
sa comporta a livello di controllo da parte delle autorità.

               
30 STF 2C_575/2020 consid. 6.1.
31 STF 2C_46/2024.
32 STF 2C_46/2024 consid. 7.1.3.
33 Consiglio federale, Monitorage 2022, pag. 42.
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2.4. Il lavoro degli influencer

La digitalizzazione sta creando nuove figure professionali, tra cui gli in-
fluencer. Il marketing basato sugli influencer è una forma di pubblicità
sempre più diffusa anche in Svizzera. Si tratta di persone con un ampio
seguito sui social network, capaci di attirare l’attenzione di altri e di in-
fluenzarne comportamenti e scelte34. La loro attività richiede una presen-
za costante sui social network, una buona conoscenza delle piattaforme e
competenze nella creazione di contenuti digitali finalizzati a promuovere
prodotti, servizi, eventi o marchi. In genere, l’influencer ottiene un ritor-
no in termini economici e di visibilità.

La categoria degli influencer è molto eterogenea. Un primo criterio di di-
stinzione è il numero di follower35, ma ci sono anche altri aspetti che li
differenziano, come il tipo di presenza sui social. In questo senso, distin-
guiamo tra brand ambassador, individui strettamente legati a un’azien-
da, un marchio o ai relativi prodotti, e opinion leader, che invece hanno
un ruolo autorevole in un determinato contesto. Un altro criterio di di-
stinzione riguarda la tipologia di contenuti digitali prodotti che differi-
scono molto da una piattaforma all’altra (blogger, youtuber, podcaster,
ecc.)36.

L’attività degli influencer è solitamente caratterizzata da un’indipenden-
za geografica, nel senso che può essere svolta in luoghi diversi ed è sle-
gata dagli spazi di un terzo37. Essa coinvolge almeno due rapporti con-
trattuali distinti: uno con l’azienda che commissiona l’attività di marke-

               
34 Cfr. https://www.treccani.it/vocabolario/influencer_res-728101ee-89c5-11e8-a7cb-

00271042e8d9_(Neologismi)/ visitato l’11 novembre 2025.
35 Si parla di influencer nano (meno di 1000 follower), micro (da 1000 a 100 000), macro

(oltre 100 000 fino a 1 milione) o mega (oltre 1 milione); cfr. https://www.cmswire.com/
digital-marketing/social-media-influencers-mega-macro-micro-or-nano/, visitato l’11
novembre 2025.

36 Cfr. https://www.fastweb.it/fastweb-plus/digital-marketing-social/influencer-le-tipo-
logie/, visitato l’11 novembre 2025.

37 Cfr. GEHRIG, Von Homeoffice und anderen modernen Arbeitsformen – Herausforde-
rungen für die Sozialversicherungen, in: Allegro con moto, Festschrift zum 65. Ge-
burtstag von Ueli Kieser, 2020, pag. 183.
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ting («contratto di influencer») e l’altro con le piattaforme che gestiscono
i contenuti e li mettono in contatto con il pubblico38.
Il contratto di influencer può assumere connotazioni diverse in base al
suo contenuto e alle relazioni tra le parti. A dipendenza delle circostanze
del singolo caso, potrebbe ricadere sotto le norme di un contratto codifi-
cato oppure costituire un contratto sui generis di carattere misto. Di inte-
resse possono essere in particolare le norme del contratto di appalto (art.
363 segg. CO, se l’influencer deve un’opera e quindi promette, ad esem-
pio, un preciso contenuto digitale), del contratto di mandato (art. 394
segg. CO, se l’influencer non si impegna a fornire un determinato conte-
nuto ma una prestazione senza un impegno al risultato) o del contratto di
lavoro (soprattutto se l’impiego non si esaurisce in un’unica prestazione
ma è duraturo e si instaura un rapporto di subordinazione rispettivamente
di dipendenza, ad esempio laddove l’influencer dovesse lavorare presso-
ché per una sola azienda e dipendere economicamente dalla stessa)39.
Anche tra gli influencer possono verificarsi delle situazioni di vulnerabi-
lità, specialmente quando sussiste uno squilibrio nella forza negoziale e
una dipendenza economica40. Questa vulnerabilità è particolarmente rile-
vante per coloro con un pubblico meno vasto, che, pur mantenendo
un’apparenza di indipendenza, devono dedicarsi costantemente alla loro
attività. Quando diventa la principale o unica fonte di reddito, l’attività
da influencer assume i contorni di una professione a tutti gli effetti41.
Pensando al diritto del lavoro, si pone in particolare la domanda se sia
opportuno estendere le protezioni previste per i lavoratori anche a questa
tipologia di prestatori di servizio42. Un’ulteriore tematica di interesse giu-
ridico riguarda la tutela dei giovani lavoratori, considerando che a volte

               
38 TORSELLO, Il lavoro degli influencers: percorsi di tutela, in: LaBoUR & Law Issues,

vol. 7 n. 2 2021, pag. 55.
39 GOANTA/WILDHABER, In the Business of Influence: Contractual Practices and Social

Media Content Monetisation, in: SZW 2019, pag. 351 segg.
40 TORSELLO, pag. 55, 56.
41 TORSELLO, pag. 58.
42 TORSELLO, pag. 55.
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l’attività dei minorenni che operano come influencer sui social media
rende labile il confine tra gioco e lavoro43.

2.5. Il lavoro nel metaverso

Il metaverso è un mondo virtuale immersivo, una sorta di universo digi-
tale in cui le persone possono interagire, intrattenersi e collaborare attra-
verso molteplici elementi digitali, tra i quali filmati, suoni, identità digi-
tali e avatar. Inizialmente perlopiù associato all’intrattenimento (gaming
e socialising), alcune grandi realtà aziendali stanno lavorando per inte-
grare il metaverso nelle loro attività. È il caso di un noto assicuratore che
ha lanciato un’esperienza di meta-gioco nel mondo virtuale, permettendo
di far scoprire in modo interattivo i valori, le attività e gli impegni
dell’azienda44.

Nel metaverso gli avatar, ossia gli alter ego virtuali dei partecipanti, pos-
sono raggiungere un elevato grado di rappresentazione dell’essere uma-
no, consentendo così una nuova dimensione di interazione. Il metaverso
potrebbe divenire un nuovo modo di mettere in relazione le persone an-
che dal punto di vista professionale, garantendo esperienze migliori e
avvicinandole digitalmente tra loro. Sotto questo punto di vista, il meta-
verso si presta a rendere più flessibile la gestione del lavoro, scollegan-
dosi da ogni vincolo fisico, permettendo ad esempio una sorta di ubiquità
e un accesso globale a dipendenti e fornitori di servizi. Potrebbe inoltre
portare a una svolta in termini di uguaglianza sul posto di lavoro, col-
mando il divario di genere45.

L’emergere del metaverso nel contesto professionale trova conferma
consultando i portali di ricerca di posti di lavoro. Sempre più spesso, ap-
plicando il filtro «metaverso», non appaiono soltanto posizioni per in-

               
43 WILDHABER/BARTH/LEE, Die rechtliche Stellung von «Kidfluencern» – oder: wenn

das Spiel zur Arbeit wird, in: ARV 2025, pag. 103 segg.
44 https://www.intermediachannel.it/2023/02/21/metaverso-axa-lancia-il-meta-gioco-axa-

dia/, visitato il 13 novembre 2025.
45 https://www.fastweb.it/fastweb-plus/digital-dev-security/metaverso-e-lavoro-come-cam-

biera-il-nostro-modo-di-vivere-lufficio/, visitato il 13 novembre 2025.
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formatici e sviluppatori, ma anche opportunità nei settori del marketing,
delle vendite e dell’assistenza clienti.

Dal profilo del diritto del lavoro, un’attività professionale tramite meta-
verso pone innanzitutto delle domande legate alla tutela del lavoratore,
sia nella sua accezione fisica classica, ad esempio per quanto riguarda la
necessità di lavorare costantemente tramite dei dispositivi elettronici
(come occhiali appositi), sia nella sua dimensione virtuale. Di recente è
infatti sorto alla ribalta il tema della tutela della personalità nel meta-
verso, in particolare in relazione a casi di molestie sessuali nel mondo
virtuale46. Allo stesso modo, la salvaguardia della personalità del lavo-
ratore nel metaverso potrebbe assumere un ruolo di notevole rilievo. In
altre parole, un’azione molesta o dannosa, come pressioni psicologiche
all’interno di un ambiente virtuale, potrebbe avere conseguenze per il la-
voratore analoghe a quelle di un evento verificatosi nel mondo reale,
provocando timore, ansia e incertezza. Per il datore di lavoro ciò potreb-
be tradursi nella necessità di adottare provvedimenti specifici o misure
preventive a tutela del lavoratore, in modo che la personalità di que-
st’ultimo non venga pregiudicata.

Altri aspetti di interesse sono quelli legati al diritto applicabile e alla
giurisdizione, essendo il diritto del lavoro prevalentemente nazionale e
affidato alla competenza delle autorità e dei tribunali locali, mentre il
metaverso, almeno potenzialmente, è slegato da una precisa geolocaliz-
zazione. Va anche considerato il tema del controllo nel metaverso, at-
tualmente in gran parte nelle mani delle aziende che gestiscono queste
realtà parallele.

2.6. Il lavoro con l’ausilio dell’intelligenza artificiale

L’intelligenza artificiale («IA») sembra destinata a rivoluzionare l’eco-
nomia globale e, di riflesso, il panorama lavorativo. In particolare, alcuni
studi indicano che l’IA potrebbe generare un significativo incremento del
prodotto interno lordo e, allo stesso tempo, innescare profondi cambia-

               
46 https://www.tio.ch/dal-mondo/attualita/1733877/violenza-mondo-sessuale-metaver-

so-online-utenti-molestie-aver-stupro, visitato il 13 novembre 2025.



ALEX DOMENICONI

684

menti nel mercato del lavoro, soprattutto nei settori più esposti ai proces-
si di automatizzazione47.

Ambiti come quelli della traduzione, dell’analisi dei dati e del supporto
alla clientela stanno già sperimentando la crescita di attività che coinvol-
gono l’interazione con sistemi basati sull’IA o lo svolgimento di compiti
complementari alle capacità delle tecnologie intelligenti. L’arrivo dell’IA
comporterà inevitabilmente una riduzione di molte professioni tradizio-
nali, ma allo stesso tempo aumenterà la domanda di nuovi profili specia-
lizzati, come ingegneri e sviluppatori di modelli, data scientist, esperti di
sicurezza e governance dell’IA, addestratori di sistemi intelligenti e pro-
fessionisti capaci di integrarne l’uso nel quotidiano.

L’IA è destinata a diventare un «collega» di lavoro, integrando compe-
tenze finora tipicamente umane, o, in alcuni casi, addirittura un «superio-
re», il cosiddetto «Robo-Boss»48. In generale, l’implementazione di si-
stemi algoritmici potrebbe avere un impatto sul processo decisionale dei
lavoratori o sulle decisioni che li coinvolgono direttamente, come pure
un’intensificazione del carico di lavoro.

Nell’ambito lavorativo, l’IA è anche applicata nella gestione del perso-
nale, in particolare nel processo di assunzione, dove, soprattutto tra le
grandi aziende, si fa strada il concetto di «hiring by algorithm» o «e-
recruiting», ad esempio tramite la selezione automatizzata dei curricu-
lum vitae 49.

Un altro contesto professionale in cui l’IA potrebbe presto prendere pie-
de è quello della formazione dei dipendenti e della loro valutazione.

In tutti questi scenari sarà essenziale evitare forme di discriminazione e
tutelare la personalità dei lavoratori e i loro dati. Appare in particolare
importante che i lavoratori siano opportunamente informati sull’utilizzo
dell’IA nel contesto professionale e sulle possibili conseguenze che ne

               
47 https://www.cdt.ch/news/lintelligenza-artificiale-mette-in-pericolo-300-milioni-di-po-

sti-di-lavoro-312398, visitato il 18 novembre 2025.
48 WILDHABER, Robotik am Arbeitsplatz: Robo-Kollegen und Robo-Bosse, in: AJP 2017,

pag. 214.
49 Idem.
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derivano, così come garantire loro un’adeguata partecipazione al proces-
so di digitalizzazione sul posto di lavoro. Potrebbe quindi rendersi neces-
saria una maggiore tutela dei diritti di informazione e partecipazione dei
lavoratori.

3. Prospettive giuridiche

3.1. Modalità di adeguamento del diritto del lavoro

Il diritto del lavoro, accanto a puntuali aggiustamenti legislativi, si svi-
luppa in modo significativo attraverso la giurisprudenza. Da un lato,
l’elevato numero di rapporti di lavoro e, di riflesso, l’ampia casistica di
vertenze legate al diritto del lavoro50, dall’altro le difficoltà e i tempi ne-
cessari per attuare modifiche legislative51, fanno sì che la determinazio-
ne giudiziale del diritto (richterliche Rechtsfindung) rivesta nell’ambito
del diritto del lavoro un ruolo particolarmente importante. Detto altri-
menti, il diritto del lavoro è stato e continua ad essere plasmato, in misu-
ra sempre maggiore, dai tribunali52. La giurisprudenza consente non solo
di concretizzare concetti generici e astratti, ma anche di colmare even-
tuali lacune normative, permettendo al diritto di adeguarsi rapidamente ai
progressi economici, sociali o tecnologici.

Almeno in una prima fase, è probabile che il diritto risponda alle nuove
esigenze poste dalla digitalizzazione con precisazioni giurisprudenziali e
dottrinali. Questo è, perlomeno, l’attuale orientamento del Consiglio fe-
derale, che propende per lasciare che il quadro giuridico si sviluppi sulla

               
50 A titolo indicativo, ca. il 21% dei casi in ambito di diritto delle obbligazioni appro-

dati al Tribunale federale nel 2023 riguardava dei contratti di lavoro (cfr. Rapporto di
gestione TF 2023, pag. 32). Questa già consistente percentuale non considera le ver-
tenze di diritto pubblico del lavoro, sulla legge sul lavoro e altre vertenze che hanno
un nesso con il mondo del lavoro.

51 Un esempio tra i tanti: la revisione parziale del Codice delle obbligazioni promossa
nel 2008 da Consiglio federale per introdurre delle norme a tutela dei lavoratori che
segnalano delle irregolarità (whistleblowers), dopo una lunga procedura legislativa e
anni di discussione è stata affossata dal Parlamento nel 2020.

52 RUDOLPH, Richterliche Rechtsfindung im Arbeitsrecht, Zurigo 2021, pag. 3.
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base delle norme vigenti del diritto del lavoro53. Le significative trasfor-
mazioni, che il lavoro 3.0 verosimilmente comporterà, potrebbero, tutta-
via, richiedere anche interventi legislativi. Un po’ come avvenne nel
1877, in un periodo caratterizzato dalla rivoluzione industriale, quando,
in votazione popolare, fu adottata la Legge federale sul lavoro nelle fab-
briche e, per la prima volta, lo Stato intervenne sulla libertà contrattuale,
emanando linee guida per la tutela dei lavoratori a livello federale54.
Questa analogia storica suggerisce che, in periodi di profondi cambia-
menti nel mondo del lavoro, sia essenziale che il sistema giuridico si
adatti e intervenga per garantire un equilibrio tra la flessibilità contrat-
tuale e la salvaguardia dei diritti dei lavoratori.

In altre giurisdizioni si sta già valutando attivamente l’introduzione di
nuove norme nel campo del diritto del lavoro per rispondere alle esigen-
ze emergenti. A titolo di esempio, l’Unione europea intende introdurre
nuove disposizioni volte a migliorare le condizioni di lavoro delle perso-
ne che operano tramite piattaforme digitali55.

In Svizzera, l’approccio sembra tuttavia essere opposto, ossia quello di
attendere e osservare come la prassi si evolva sulla base delle norme vi-
genti, confidando che la giurisprudenza possa rispondere ai quesiti più
impellenti56. Nel breve-medio termine, non v’è d’attendersi che il Consi-
glio federale avvii un progetto legislativo volto a una riforma del diritto
del lavoro57. Questa scelta, per quanto comprensibile per ragioni di tem-
pistica e per la volontà di mantenere un sistema giuridico flessibile, può
tuttavia, se portata all’estremo, comportare il trasferimento ai tribunali di
competenze che di fatto hanno natura legislativa58. Inoltre, perlomeno nel
contesto del diritto del lavoro, tende ad avvicinare il nostro ordinamento

               
53 Consiglio federale, Monitorage 2022, pag. 42.
54 Cfr. https://www.parlament.ch/blog/Pages/20221019-fabrikgesetz-it.aspx?lang=1040,

visitato il 18 novembre 2025.
55 Cfr. https://www.consilium.europa.eu/it/policies/platform-work-eu/, visitato il 18 no-

vembre 2025.
56 Consiglio federale, Monitorage 2022, pag. 42.
57 RUDOLPH, Digitalisierung: Herausforderung an das Arbeitsrecht und die Gerichte, in:

Gedenkschrift für Claire Huguenin, 2020, pag. 394.
58 Cfr. anche RUDOLPH, Digitalisierung, pag. 395.
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al sistema di case law di tradizione anglo-americana, nel senso che la
fonte del diritto risiede sempre meno in leggi codificate di carattere ge-
nerale e sempre più nella giurisprudenza relativa a fattispecie concrete
sottoposte ai tribunali.

3.2. Necessità e prospettive di adeguamento del diritto del lavoro

Alcune attività esistenti risentono solo marginalmente delle innovazioni
digitali, mentre altre stanno vivendo una vera rivoluzione grazie alla di-
gitalizzazione. In certe situazioni, il diritto vigente viene spinto ai suoi
limiti, rendendo necessari frequenti interventi giurisprudenziali per col-
mare le lacune. La determinazione giudiziale del diritto si presta bene per
norme di carattere generale, come buona parte di quelle di diritto del la-
voro contenute nel CO. Vi sono tuttavia normative, come la Legge sul
lavoro e le relative ordinanze, che sono meno adatte a questo tipo di
esercizio, poiché contengono prescrizioni dettagliate e sono sostanzial-
mente basate su un concetto di lavoratore, quello industriale, ormai supe-
rato. Basti pensare alla rigorosa regolamentazione dell’orario di lavoro e
del riposo prevista nella LL che appare anacronistica per forme di attività
come il telelavoro. Inoltre, emerge la difficoltà di collocare alcune nuove
figure professionali digitali all’interno dei tradizionali schemi di lavoro
subordinato.

Per norme specifiche e concepite per un contesto professionale ormai di-
stante da quello digitale, si imporranno con ogni probabilità degli ade-
guamenti o comunque delle integrazioni, così da opportunamente con-
templare le nuove forme di lavoro. Non si tratta di riscrivere il diritto del
lavoro, ma di applicare, per quanto possibile, quello esistente, correg-
gendolo o integrandolo laddove emergano esigenze puntuali.

La digitalizzazione del mondo del lavoro fa sì che la prestazione lavora-
tiva sia vieppiù slegata da orari e luoghi precisi, così come da una sorve-
glianza diretta da parte del datore di lavoro, focalizzandosi maggior-
mente sui risultati. Ciò rende, nei singoli casi, più difficile identificare i
tradizionali elementi che caratterizzano il rapporto di lavoro. Concreta-
mente, la digitalizzazione sta favorendo la diffusione di freelancer,
crowdworker e pseudo-indipendenti, per i quali la qualifica giuridica del
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rapporto contrattuale – ad esempio la distinzione tra contratto di lavoro,
di mandato o di appalto – non è affatto scontata. Una delle sfide princi-
pali del diritto sarà quella di precisare i criteri di distinzione tra le di-
verse forme contrattuali. La recente giurisprudenza, come evidenziato
dalle sentenze relative a Uber, ha ad esempio approfondito e specificato
il concetto di subordinazione.
La digitalizzazione solleva però anche questioni inedite che verosimil-
mente richiederanno l’introduzione di nuove regole. Un tema ricorrente,
almeno nelle giurisdizioni europee, è il diritto alla disconnessione. Il
Consiglio federale, già confrontato sul tema in almeno due mozioni59, ri-
tiene che tale diritto derivi già dal quadro normativo vigente, in partico-
lare dalle disposizioni della LL che definiscono il tempo di lavoro, e non
necessiti di regole specifiche60. Se da un punto di vista strettamente giu-
ridico la posizione del Consiglio federale è condivisibile – nel senso che,
all’infuori dell’orario di lavoro, di principio non sussiste un obbligo di
reperibilità – dal punto di vista dell’implementazione pratica risulta me-
no convincente. La concezione classica della LL, che prevede una netta
separazione tra tempo di lavoro e tempo libero o di riposo, vacilla e non
risponde più alle esigenze attuali, considerando che la vita professionale
e quella privata si sovrappongono sempre più, sia in termini di luoghi sia
di tempi61. Norme specifiche sul diritto alla disconnessione potrebbero
aumentare la consapevolezza dei rischi legati all’iperconnessione, ridurre
le intrusioni professionali nella sfera privata e prevenire il sovraccarico
in determinati periodi ed orari, rispondendo così in modo più efficace ai
principi generali vigenti.

Esistono inoltre tematiche di più ampio respiro. Ad esempio, l’art. 30
LL, fatte salve poche eccezioni, vieta di occupare giovani che non hanno
ancora compiuto i 15 anni. Questo divieto si applica tuttavia soltanto ai
rapporti di lavoro, non ai contratti di mandato o appalto. Nell’era della
gig economy potrebbe quindi essere necessario discutere nuove forme di

               
59 Mozione Mazzone 17.3201 del 16 marzo 2017; Mozione Reynard 19.4156 del 25

settembre 2019.
60 Parere del Consiglio federale del 20 novembre 2019 alla Mozione Reynard.
61 Cfr. anche RUDOLPH, Digitalisierung, pag. 391.
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tutela per i giovani, pensando in particolare ai cosiddetti teenfluencer e
childfluencer, che non ricadono necessariamente sotto un contratto di la-
voro e pertanto non godono della protezione prevista dalla LL62.

Un altro aspetto di interesse, pensando soprattutto al lavoro tramite piat-
taforme o nel metaverso, potrebbe essere quello della giurisdizione. Ac-
canto al luogo fisico di lavoro, potrebbe essere utile prevedere una com-
petenza giudiziaria o amministrativa presso la sede degli operatori della
piattaforma o nel luogo in cui si trovano i server.

La digitalizzazione rende inoltre più complesse determinate problemati-
che, come la protezione dei dati e la sorveglianza dei dipendenti me-
diante tecnologie sempre più sofisticate. Essa solleva infine nuovi inter-
rogativi riguardo al diritto d’informazione e di partecipazione dei la-
voratori.

4. Conclusioni

Il processo di digitalizzazione ha favorito l’emergere di nuove forme di
lavoro svincolate dalle tradizionali connotazioni sul tempo, il luogo e le
modalità della prestazione lavorativa. Fatte salve alcune prime precisa-
zioni giurisprudenziali, soprattutto in materia di lavoro da remoto, at-
tualmente non esiste certezza giuridica riguardo allo statuto e alle condi-
zioni lavorative dei lavoratori «digitali»63.

Nonostante la cautela del Consiglio federale nel proporre modifiche legi-
slative volte a rispondere in modo puntuale ai diversi quesiti posti dal
«lavoro 3.0», è probabile che, nel lungo periodo, un intervento normati-
vo diventi inevitabile. L’evoluzione rapida del contesto lavorativo e le
crescenti sfide legate alla digitalizzazione indicano infatti che una revi-
sione, o almeno un’integrazione, dell’attuale quadro giuridico potrebbe
rendersi necessaria per garantire la protezione dei lavoratori anche nelle

               
62 GOANTA/WILDHABER, In the Business of Influence: Contractual Practices and Social

Media Content Monetisation, in: SZW 2019, pag. 355.
63 Vedi anche la risposta del Consiglio di Stato ticinese dell’8 giugno 2022 all’inter-

rogazione parlamentare «La vertenza Divoora apre il vaso di pandora», pag. 5.
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nuove forme di impiego. In mancanza di tale intervento, il processo di
digitalizzazione rischierebbe di generare squilibri contrattuali, accen-
tuando le disuguaglianze a danno della parte più debole64.

               
64 TORSELLO, pag. 55.




