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L’autonomia del prestatore non salva
le vecchie collaborazioni a progetto
CONTENZIOSO

Linea dura dei giudici:
la sola assenza del progetto
fa scattare la conversione

Non è neppure necessario 
valutare se ci siano o meno
gli indici di subordinazione 

Pagina a cura di
Monica Lambrou

L’abrogazione del contratto a proget-
to, con il cosiddetto Jobs act, ha “allen-
tato” i vincoli posti ai contratti di colla-
borazione, per i quali il requisito es-
senziale da preservare resta, oggi, 
l’autonomia effettiva del prestatore.

Alcune sentenze recenti della Cas-
sazione, riferendosi a collaborazioni
instaurate prima del 2015, ribadiscono
comunque la linea più rigida e stabili-
scono che l’assenza del progetto è di 

per sé idonea a dar luogo alla conver-
sione del rapporto in lavoro subordi-
nato a tempo indeterminato. A nulla 
rileva che, eventualmente, il collabo-
ratore abbia prestato la propria attività
in maniera realmente autonoma. In 
pratica, la sottoscrizione di contratti di
collaborazione coordinata e continua-
tiva in base al Dlgs 276/2003 (vecchia
disciplina), senza l’individuazione di
un progetto specifico (ovvero pro-
gramma di lavoro o fase di esso) è san-
zionata con la conversione automatica
del rapporto. 

A differenza dell’ipotesi “canonica”
di collaborazione autonoma, per la
quale il giudice può valutare la genui-
nità per mezzo di un’accurata istrutto-
ria che tenga conto delle concrete mo-
dalità di esecuzione della prestazione
da parte del lavoratore, nel caso dei
Co.co.co. stipulati prima del Jobs act è
esclusa qualsiasi valutazione della
sussistenza o meno degli indici della 
subordinazione. L’assenza del proget-
to basta a dar luogo alla conversione 
del rapporto in lavoro subordinato. È

quanto emerge, da ultimo, dalla sen-
tenza 13522 del 20 maggio 2019, con la
quale la Cassazione si è espressa con 
riferimento ad un contratto di 
Co.co.co. stipulato quando vigeva la 
disciplina del lavoro a progetto, in base
al Dlgs 276/2003. In particolare, stan-
do alle argomentazioni del giudice di
legittimità, nell’ipotesi considerata si
configura una vera e propria conver-
sione del rapporto ope legis, cosicché
per l’applicazione della sanzione non
risulta, come detto, necessario alcun 
accertamento volto a «verificare se il 
rapporto si sia esplicato secondo i ca-
noni dell’autonomia o della subordi-
nazione». Ciò si giustifica sulla base 
della scelta del legislatore che, con fi-
nalità antielusive, aveva inteso attri-
buire al progetto il carattere di vero e 
proprio elemento costitutivo di questa
particolare tipologia contrattuale. 

Per rispettare le disposizioni del-
l’abrogato articolo 61 del Dlgs 
276/2003, il progetto deve risultare 
specifico e garantire una piena auto-
nomia nella gestione da parte del col-

laboratore. In questo senso, la consoli-
data giurisprudenza di merito e di le-
gittimità ha equiparato, quanto a con-
seguenze sanzionatorie, l’ipotesi
dell’assenza assoluta di un progetto, 
programma di lavoro o fase di esso, al
caso in cui il progetto sia effettivamen-
te pattuito dalle parti ma «risulti privo
delle sue caratteristiche essenziali», 
quali, appunto, l’autonomia e la speci-
ficità. Al netto dell’ipotesi di carenza 
assoluta, quindi, restano discreti spazi
di valutazione a opera dell’autorità 
giudiziaria, alla quale, nell’impossibi-
lità di indagare in concreto le modalità
di svolgimento delle mansioni e l’ef-
fettivo esplicarsi del rapporto tra le 
due parti del contratto, è demandato
l’apprezzamento dell’aderenza del
progetto ai requisiti previsti dalla leg-
ge. Bisogna interrogarsi, con ciò, su
quali siano i possibili vizi idonei a 
escludere la legittimità della pattui-
zione e, quindi, a rendere il progetto 
del tutto inesistente.

Si rileva, in primo luogo, l’impossi-
bilità per le parti di pattuire, all’interno

del contratto, il progetto in maniera 
sintetica e generica (si veda, ex multis,
la sentenza della Cassazione 
12529/2019). 

Non è esclusa la possibilità che il
progetto coincida con un’attività ordi-
nariamente messa in atto nell’impre-
sa, perché non ci sono disposizioni 
particolari che richiedano l’individua-
zione di attività eccezionali o diverse.
Tuttavia, anche in questo caso, tale at-
tività deve avere una una descrizione
compiuta e non può che essere legata
funzionalmente al raggiungimento di
uno specifico risultato, «cui partecipa
con la propria prestazione il collabora-
tore» (Cassazione, 9274/2019).

Sono stati giudicati illegittimi, ad
esempio, progetti definiti con la mera
riproposizione dell’oggetto sociale 
dell’impresa committente, così come
le previsioni di prestazioni del colla-
boratore coincidenti con un’attività 
ordinaria aziendale, a prescindere da
qualsivoglia obiettivo ulteriore da 
conseguire.
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CHE COSA È CAMBIATO CON IL JOBS ACT

Oggi basta la libertà
di tempi e luoghi
dell’attività svolta
L’unico divieto ai contratti
da valutare attualmente
è l’etero-organizzazione

Con l’approvazione del Dlgs
81/2015 il legislatore ha superato
definitivamente la disciplina delle
collaborazioni a progetto, abro-
gando gli articoli da 61 a 69-bis del
Dlgs 276/2003. 

Al netto di ipotesi particolari in-
dividuate dallo stesso Jobs act e,
segnatamente, di collaborazioni
regolamentate da accordi collettivi
a determinate condizioni, collabo-
razioni con professionisti iscritti a
ordini professionali, collaborazio-
ni con componenti degli organi
amministrativi e di controllo delle
società o partecipanti a collegi/
commissioni e collaborazioni rese
in favore di associazioni dilettanti-
stiche o società sportive (articolo
2, comma 2), le norme sui cosid-
detti «Co.co.pro» continueranno a
trovare applicazione esclusiva-
mente con riferimento ai contratti
stipulati prima dell’entrata in vi-
gore della nuova disciplina (e fino
alla scadenza). 

Ebbene, in assenza della confi-
gurazione di una nuova forma
contrattuale in senso analogo, il
decreto ha fatto salve le forme di
collaborazione regolate dall’arti-
colo 409 del Codice di procedura
civile, sancendo, di fatto, un vero e
proprio ritorno alla figura origina-
ria di Co.co.co. e, quindi, alla co-
siddetta parasubordinazione. Gio-
va ricordare che, nell’individuare
le controversie comprese nell’am-
bito di applicazione del rito specia-
le del lavoro, il richiamato articolo
409 cita, tra le altre, quelle relative
a rapporti di collaborazione che «si
concretino in una prestazione di
opera continuativa e coordinata,

prevalentemente personale, anche
se non a carattere subordinato»,
con l’ulteriore specificazione che il
concetto di coordinazione richieda
un’organizzazione autonoma del-
l’attività lavorativa da parte del
collaboratore. Si è assistito, con
ciò, ad una sorta di liberalizzazio-
ne delle collaborazioni, posto che,
dalla generica definizione operata
dall’articolo 409, non emerge la
prescrizione di particolari vincoli
e presupposti, qual era l’indivi-
duazione di un progetto nell’am-
bito della “riforma Biagi”. 

In questo senso, l’unico inter-
vento del legislatore del 2015 atto
a prevenire gli abusi nell’adozione
di una simile forma contrattuale è
rappresentato dall’articolo 2, ove
prevede che: «si applica la discipli-
na del rapporto di lavoro subordi-
nato anche ai rapporti di collabo-
razione che si concretano in pre-
stazioni di lavoro esclusivamente
personali, continuative e le cui
modalità di esecuzione sono orga-
nizzate dal committente anche con
riferimento ai tempi e al luogo di
lavoro», disposizione che ha, di
fatto, recepito un orientamento
giurisprudenziale più che consoli-
dato in materia di indici della su-
bordinazione. 

Si segnala infine che, con
l’abrogazione della disciplina dei
Co.co.pro. ex Dlgs 276/2003, oltre
alla necessaria definizione di un
progetto, siano, altresì, venute
meno anche le ulteriori tutele pre-
cedentemente riservate al collabo-
ratore, tra cui, in particolare, il cor-
rispettivo minimo e alcune limita-
zioni alla facoltà di recedere da
parte del committente (al quale era
concesso esercitare il recesso sol-
tanto in caso di giusta causa o ini-
doneità del collaboratore alla rea-
lizzazione del progetto).
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Nelle co.co.co., l’assenza 
dell’elemento costitutivo (il 
progetto) ex articolo 69, 
comma 1, ricorre sia quando 
manca la prova della 
pattuizione di alcun 
progetto, sia quando il 
progetto pattuito risulta 
privo delle caratteristiche 
essenziali: specificità e 
autonomia. In questi casi, è 
automatica la conversione in 
rapporto subordinato a 
tempo indeterminato, sin 
dalla sua costituzione.
Cassazione, sentenza n. 
13522 del 20 maggio 2019

LE PRONUNCE

PROGETTO SPECIFICO

Nelle collaborazioni in base al 
Dlgs 276/2003 è necessaria 
l’individuazione di un preciso 
progetto, che non può essere
definito in maniera generica 
e sintetica, bensì deve 
caratterizzarsi per specificità 
e autonomia. La sanzione in 
cui può incorrere il datore di 
lavoro risiede 
nell’automatica conversione 
in un rapporto di lavoro 
subordinato a tempo 
indeterminato, sin dalla data 
di costituzione dello stesso.
Cassazione, sentenza 12529 
del 10 maggio 2019

NO ALLA GENERICITÀ

Il progetto definito dalle 
parti, in un contratto di 
Co.co.co., non deve 
consistere in un’attività 
eccezionale, originale o 
diversa rispetto all’attività 
ordinaria di impresa. Deve 
però caratterizzarsi in 
un’attività produttiva – 
chiaramente descritta e 
identificata – 
funzionalmente legata a un 
risultato finale, cui partecipa 
con la sua prestazione il 
collaboratore.
Cassazione, sentenza 9274 
del 3 aprile 2019

IL RISULTATO FINALE

Il contratto di Co.co.co. 
rappresenta una forma di 
lavoro autonomo, nell’ambito 
della quale la definizione di un 
progetto specifico è un 
elemento costitutivo. Non è 
sufficiente riproporre l’oggetto 
sociale dell’impresa, né 
prevedere prestazioni a carico 
del lavoratore coincidenti con 
l’ordinaria attività aziendale. 
All’ipotesi della totale assenza 
di un progetto si equipara il 
caso in cui siano assenti la 
specificità e l’autonomia.
Cassazione, sentenza 27956 
del 31 ottobre 2018

PROGETTO COSTITUTIVO

L’onere di provare l’esistenza di 
un progetto specifico 
nell’ambito dei Co.co.co. grava 
sul datore di lavoro, che è 
chiamato a dimostrarne anche la 
specificità. Nel progetto deve 
essere delimitato il perimetro dei 
compiti affidati al collaboratore e 
il collegamento a un risultato. Se 
si accerta la violazione di tali 
principi, è applicabile ope legis la 
disciplina del lavoro 
subordinato. La conversione ha 
luogo anche se la collaborazione 
si dimostra autonoma.
Corte d’appello di Roma, 
sentenza del 26 ottobre 2018

LA PROVA È DEL DATORE 

Contratto di espansione
con platea da definire
RIORGANIZZAZIONI

Incerto l’uso del cumulo 
contributivo - Si attendono
i chiarimenti di prassi

Mauro Marrucci
Antonello Orlando

Platea di riferimento da definire,
mancata previsione di utilizzo del cu-
mulo contributivo e possibile esclu-
sione del pagamento rateale della
provvista da versare ai lavoratori pre-
pensionati. Sono alcuni aspetti da
chiarire del nuovo contratto di espan-
sione, previsto dal Dl 34/2019, con-
vertito dalla legge 58/2019 (articolo 
26-quater), la nuova disposizione che
permette alle imprese con un organi-
co superiore a 1.000 unità lavorative
di gestire processi di reindustrializza-
zione e riorganizzazione. Questi pro-
cessi dovranno comportare una strut-
turale modifica degli assetti aziendali,
per il progresso e lo sviluppo tecnolo-
gico dell’attività, ed essere attuati con
il rinnovamento delle competenze del
personale, tramite una miscela di 
nuove assunzioni a tempo indetermi-
nato (anche in apprendistato di se-
condo tipo), riqualificazione profes-
sionale, cassa integrazione ed esodi 
agevolati con accompagnamento a 
pensione. 

Una prima questione da chiarire
nella prassi, in assenza di previsione
normativa, attiene all’individuazione
delle imprese interessate, tra quelle 
soggette o meno alla Cigs. Sebbene la
previsione dell’intervento della cassa
integrazione lasci intravedere il coin-
volgimento dei soli imprenditori sog-
getti alla Cigs, sotto un diverso profilo
se ne potrebbe ritenere l’estensione a
tutti, nei limiti delle risorse disponibi-
li, muovendo dal presupposto che 
quelli non soggetti alla cassa straordi-
naria potrebbero essere destinatari
del solo beneficio pensionistico. Del 
resto, il richiamo alla procedura di 
consultazione sindacale ex articolo 24

del Dlgs 148/2015, non inserirebbe 
l’istituto nel solco della Cigs, ma
avrebbe una valenza solo procedi-
mentale. 

Un altro problema riguarda la de-
terminazione dell’organico delle im-
prese, che la norma riferisce alle «uni-
tà lavorative», evocando le «Ula» di 
derivazione comunitaria. Ove si ap-
plicasse la sola disciplina Cigs, il com-
puto dei lavoratori a termine dovreb-
be essere effettuato sulla media se-
mestrale e non in base alla previsione
dell’articolo 27 del Dlgs 81/2015.

La norma prevede inoltre l’obbligo
di assunzione di nuove «professiona-
lità». La genericità di questo termine
assume una logica vaga e con forte di-
screzionalità sulle professionalità da

arruolare.
Il prepensionamento offerto dal

contratto di espansione si pone in se-
quenza al preventivo interesse segna-
lato dai dipendenti e al recesso con-
cordato. Nello “scivolo” i lavoratori
approderanno alla pensione di vec-
chiaia o, se raggiungibile prima, alla 
pensione anticipata, con un accompa-
gnamento fino a cinque anni che si 
propone di agevolare le imprese sul 
fronte dei costi, inferiori rispetto a 
quelli dell’isopensione prevista dalla
legge 92/2012, pur presentando alcu-
ne criticità. Per agevolarne l’utilizzo,
il nuovo strumento avrebbe potuto 
essere armonizzato con la disciplina
del cumulo contributivo, come modi-
ficato dalla legge 232/2016, purtroppo
non operativo per l’isopensione 
(messaggio Inps 2475/2017). In as-
senza di una norma, appare difficile 
che in sede di prassi si possa consenti-
re ai soggetti che aderiranno al pre-
pensionamento quinquennale l’uso 
del cumulo contributivo, spesso cru-
ciale per raggiungere la pensione an-
ticipata. Infatti, tutti i lavoratori con 
carriere divise fra più gestioni do-
vranno operare una ricongiunzione 
onerosa per poter agganciare i requi-
siti del prepensionamento.

Sebbene siano previsti poi due be-
nefici inediti rispetto all’isopensione
- l’erogabilità della Naspi con l’accre-
dito dei relativi contributi figurativi 
(riducendo sensibilmente i costi della
contribuzione) e una clausola di sal-
vaguardia rispetto a future modifiche
del sistema – la norma presenta alcu-
ne perplessità legate alla sostenibilità
finanziaria: se l’isopensione prevede
infatti la rateizzabilità dei pagamenti
della provvista di esodo con cadenza
mensile garantita da polizza fideius-
soria, il testo della nuova norma sem-
brerebbe ammettere solo il pagamen-
to in un’unica soluzione. Questo po-
trebbe pregiudicare la pianificazione
finanziaria e fiscale delle imprese, fa-
cendole propendere per l’isopensio-
ne, più costosa, ma che consente fino
al 2020 l’esodo fino a sette anni di du-
rata e il pagamento a rate degli oneri.
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L’IDENTIKIT

1. Il contenuto 
Il contratto di espansione, 
sottoscritto con un accordo 
sindacale, deve contenere:il 
il numero dei lavoratori da 
assumere; i profili compatibili 
con la misura; la 
programmazione delle 
assunzioni; la riduzione 
complessiva media dell’orario, 
il numero dei lavoratori 
interessati e il numero di quelli 
che possono accedere alla 
misura pensionistica

1. Pensionamenti e Cigs 
Anche tramite i fondi di 
solidarietà bilaterale, per i 
lavoratori che si trovino a non 
più di 60 mesi dal diritto alla 
pensione di vecchiaia o 
anticipata, il datore riconosce 
per tutto il periodo, a fronte 
della risoluzione del rapporto, 
un’indennità mensile, 
commisurata alla pensione 
lorda maturata dal lavoratore 
alla cessazione del rapporto. 
Per gli altri lavoratori, può 
intervenire la Cigs
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