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Libertà povera, povera libertà



Il 2025 corre tra avvenimenti drammatici, guerre e una 
perenne campagna elettorale nazionale semplicistica, 
ideologica e populista. Ci preme tenere al centro del 
dibattito il tema del lavoro e per fare ciò ci ancoriamo 
alla Costituzione tanto da farne la nostra bussola.

“È compito della Repubblica rimuovere gli ostacoli di 
ordine economico e sociale, che limitando di fatto la li-
bertà e l’eguaglianza dei cittadini, impediscono il pieno 
sviluppo della persona umana e l’effettiva partecipazio-
ne di tutti i lavoratori all’organizzazione politica, econo-
mica e sociale del Paese” (Art.3 della Costituzione). 
Politica dove stai andando? Ci hai deluso, ti sei avvici-
nata troppo all’impresa; hai scommesso che conse-
gnando alla stessa la più ampia flessibilità del rappor-
to di lavoro per via legislativa si potesse allargare e poi 
stabilizzare la base occupazionale; ti sei illusa che fi-
nanziando l’universo imprenditoriale, senza alcun vin-
colo alla responsabilità sociale, dal rispetto dei con-
tratti collettivi alle norme sulla sicurezza, si potesse 
dare competitività alla crescente vocazione terziaria 
del paese. Ma, nei fatti, si è squilibrato il rapporto tra 
capitale e lavoro. Tenuto conto della rilevante quantità 
di rapporti di lavoro a basso reddito, caratterizzati da 
discontinuità lavorativa e part-time involontario, pos-
siamo dire che continua a crescere la precarietà occu-
pazionale. Andrea Garnero dell’Ocse, già nello scorso 
autunno aveva messo in guardia sull’enfasi spesa sul-
la crescita dell’occupazione. Nello scorso ottobre così 
sintetizzava così la situazione italiana: “Più lavoratori, 
ma poveri. Una marea da arginare”. Nei fatti l’impresa 
ha guardato al profitto, anche nel periodo buio della 
pandemia. Nel terziario gli utili realizzati non hanno ge-
nerato investimenti e la crescita della produttività del 
lavoro non è stata redistribuita.  Tra il 2015 e il 2023 
abbiamo un marcato incremento della produttività del 
lavoro nel commercio (terziario di mercato) superiore 
a quello medio del totale dei settori e dei servizi. Stia-
mo parlando di 16 punti percentuali con base cento 
nel 2015. Nello stesso periodo le costruzioni si sono 
spinte al 10% e la produttività media e rimasta al 3% e 
le medie e grandi imprese della distribuzione organiz-
zata e dell’industria turistica nel biennio 2022-2023 
hanno distribuito mance. Nei servizi all’impresa e alla 
persona gli appalti al massimo ribasso hanno messo 
in discussione la dignità del lavoro. Si è anche manife-
sta la difficoltà della contrattazione di secondo livello 
di incidere su organizzazione del lavoro e salario di 
produttività. Contrattazione aziendale nella quale nel 
terziario di nostro riferimento contrattuale, 391.000 
imprese con 2.800.000 occupati a cui (fonte Cnel) si 
applicano i 4 Ccnl di settore risultano coinvolti il 10 de-
gli occupati dipendenti, circa 280.000 sui 550.000 oc-
cupati nella sola Gdo, con premialità tutte da quantifi-
care, da noi stimabile in 200 euro annui medi. Non 

possiamo più accettare che in presenza di una sostan-
ziale stagnazione degli investimenti, più 1,6%, la cre-
scita del margine operativo lordo di molte imprese che 
si è spinto al 44% ed un aumento generalizzato dei 
profitti non venga redistribuita la produttività realizza-
ta. È in questo quadro di riferimento che le lavoratrici 
ed i lavoratori del terziario hanno deciso di uscire 
dall’angolo prima che fosse loro sferrato il colpo deci-
sivo. Forze impari da potere squilibrato di stavano 
fronteggiando da tempo. La mobilitazione ragionata di 
centinaia di migliaia di persone nel 2023 alla parola 
d’ordine” il contratto ci spetta” ha fatto barcollare le as-
sociazioni imprenditoriali, spaventato le multinazionali 
del settore e rimosso l’indifferenza delle aziende na-
zionali. Le lavoratrici ed i lavoratori del terziario del tu-
rismo e dei servizi, sfruttati e rinchiusi nella “gabbia del 
bisogno”, hanno trovato la forza di credere e lottare, e 
sono oggi pronti ad una nuova sfida. I ventuno Ccnl 
rinnovati recentemente, diciassette dei quali nel 2024, 
a benefico di oltre 5 milioni di addetti del settore, con 
lo spostamento di 70 miliardi di euro, nel periodo di 
vigenza contrattuale 2024-2026, dal capitale al lavoro, 
hanno riaffermato nel migliore dei modi il “valore” del 
Contratto collettivo nazionale, fattore di democrazia 
economica e strumento di distribuzione diffusa della 
ricchezza prodotta dal lavoro, nel rispetto del dettato 
costituzionale, ridando forza al rapporto tra gli art. 36 
e 39 della nostra costituzione. Gli imprenditori devono 
sapere che è tempo di distribuire la ricchezza prodotta 
dal lavoro e dall’aumento della produttività aumentan-
do i salari, di contrattare e concordare l’organizzazione 
del lavoro in un rapporto equilibrato tra le esigenze del-
la produzione e del profitto con le condizioni di vita del-
le lavoratrici e dei lavoratori, di investire gli utili prodot-
ti e di pagare di più e meglio il disagio lavorativo. Nel 
solo settore terziario quello del commercio, del turi-
smo, della ristorazione e dei servizi, laddove sottoscri-
viamo 28 Ccnl, lavorano più di 6 milioni di addetti; tut-
tavia, ci sono attorno e tra di loro almeno due milioni di 
lavoratrici e lavoratori ai quali non sappiamo quale 
contratto venga applicato. Rispetto alla Direttiva Euro-
pea sui salari minimi adeguati, possiamo sostenere 
che il tasso di copertura della “contrattazione collettiva 
censita” riferito ai dipendenti occupati nel settore è in-
feriore all’80% (tra il 60 e il 75% degli 8 milioni di lavo-
ratrici e lavoratori). Possiamo anche affermare che 
molti lavoratori e lavoratrici non ricevono salari ade-
guati e dignitosi (almeno il 50% del salario medio na-
zionale che in Italia è pari a 37.300,00 euro). Imbaraz-
zante e drammatico è il dato relativo ai salari definiti 
nei Ccnl che anche il Cnel definisce pirata. Il Governo 
italiano dovrebbe quindi applicare la direttiva europea 
per assicurare salari adeguati e dignitosi fissando un 
salario minimo di legge, da concordarsi con le asso-
ciazioni datoriali e le organizzazioni sindacali, che po-

Per il valore del lavoro nel terziario: caos contrattuale 
e lavoro povero da sindacato grigio
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nendosi all’ultimo livello di inquadramento potrebbe 
dare una spinta al salario di tutte le lavoratrici e i lavo-
ratori inquadrati nei vari livelli professionali. Il Governo 
è contrario al salario minimo, dunque allora intervenga 
con un piano a sostegno della contrattazione. Nell’am-
bito di questa strada, almeno a parole tornata d’attua-
lità, cominci almeno a rendere obbligatorio per le im-
prese, dichiarare quale contratto applicano. È 
emblematico quanto riportato nell’ultimo rapporto del 
Cnel sul mercato del lavoro e la contrattazione colletti-
va. Nel settore da noi rappresentato sono applicati e 
utilizzabili dalle imprese 285 Ccnl. Tra i 285 Ccnl c’è 
anche quello Anpit-Cisal che dal 2018 al 2023 ha reso 
più poveri 50.000 lavoratrici e lavoratori. Talmente più 
poveri a parità di livello, mansione e orario da farci dire 
che la Cisal, come altri, è un sindacato grigio. La com-
messa alla quale l’imprenditore di turno decide di ap-
plicare quel contratto, guadagna fino a 7.000,00 euro 
lordi in meno all’anno. Non si comprende perché il Go-
verno non intervenga per rendere inefficace o, meglio, 
eliminare la pirateria contrattuale. Una zona grigia che 
richiede un giudizio. Questo problema deve essere af-
frontato a viso aperto per il pericolo che rappresenta 
per le lavoratrici e i lavoratori. Per favorire un interven-
to del Governo siamo pronti a sostenere la fondatezza 
del seguente argomento giuridico. A parità di mansio-
ne, la retribuzione notevolmente inferiore erogata ad 
alcune decine di migliaia di lavoratrici e lavoratori ai 
quali si applica il Ccnl Anpit/Cisal, rispetto a quella ri-
conosciuta ai tre milioni di loro colleghe e colleghi ai 
quali si applica il Ccnl sottoscritto da Uiltucs, Filcams 
e Fisascat con Confcommercio e le altre associazioni 
rappresentative, non è equa, ciò ai sensi dell’art 36 del-
la costituzione, con riferimento alla proporzionalità 
della retribuzione in rapporto alla qualità del lavoro.  
Siamo pronti a rimettere ai giudici questa domanda: è 
costituzionalmente equa, in rapporto alla stessa quali-
tà del lavoro e cioè a parità di mansione e professiona-
lità, la retribuzione riconosciuta a milioni di lavoratrici e 
lavoratori o è equa quella applicata ad alcune migliaia? 
Molte lavoratrici e molti lavoratori sono intrappolati in 

un contesto che li costringe, ad una vita precaria. È in 
questo stretto contesto, che un milione di stage, 600 
mila stagionali a vita e oltre 3 milioni di tempi determi-
nati perenni, sono intrappolati. Si tratta di un capitale 
umano, messo solo a produttività per rendere mag-
giormente competitive e redditive le imprese. Un’intera 
generazione, offesa da benpensanti, che credendo nel 
capitalismo caritatevole e paternalistico favoriscono 
un liberalismo asociale. Si tratta di personaggi astrat-
tamente darviniani della politica e dell’informazione, 
che per fortuna di nascita, sono collocati nella parte 
alta della società chiusa, “spesso una casa dorata da 
ricchezza ereditata”, che Federico Fubini, nel libro “Per-
ché in Italia resti quel che nasci”, ha ben rappresenta-
to. Benpensanti che ogni tanto definiscono: assistiti, 
bamboccioni, svogliati o sdraiati, chi non accetta la 
mancia o il lavoro nero, la discontinuità lavorativa e i 
bassi salari.  La politica ha detto no al salario minimo, 
ma neppure nulla ha fatto a sostegno della contratta-
zione collettiva, tanto che per rimettere le cose a posto 
ed impedire lo sfruttamento di tante lavoratrici e lavo-
ratori devono intervenire le procure.  Responsabilizza-
te e chiamate ad intervenire dalla Uiltucs, perché l’im-
prenditore è prepotente e la politica inerme. È stato il 
caso delle lavoratrici ed i lavoratori della vigilanza. Ora 
dobbiamo prepararci a fare altrettanto, ad agire verso 
le aziende che utilizzano i part-time con orario contrat-
tuale individuale inferiore al minimo previsto dal Ccnl, 
in quanto vengono di conseguenza scientemente retri-
buiti in modo continuativo, difforme e sproporzionato 
al di sotto della retribuzione minima contrattuale, che 
è rapportata alle ore minime non rispettate. Anche in 
questo caso, pertanto, a nostro avviso si incorre nel 
reato di sfruttamento dei lavoratori ai sensi dell’art. 
603 bis del codice penale. Il riferimento è ai contratti 
nel turismo e nella ristorazione collettiva, sotto le 15 
ore settimanali e a quelli sotto le 20 nel terziario. Chia-
mare in causa ripetutamente la magistratura e i giudi-
ci, non significa abdicare al nostro ruolo di agenti con-
trattuali. Significa potenziarlo, sempre pronti a 
privilegiarlo se ascoltati. Nel bel mezzo della tempesta 
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percentuale massima possibile di lavoro settimanale 
supplementare (massimo 20% dell’orario contrattua-
le), soglia oltre la quale deve scattare il diritto indivi-
duale al consolidamento, quale incremento delle ore 
ordinarie, di quelle aggiuntive lavorate continuativa-
mente. Allo stesso tempo dobbiamo batterci per defi-
nire le relative causali. Basta con le ore aggiuntive ef-
fettuate con continuità senza che vengano consolidate 
in orario ordinario contrattuale a beneficio di coloro 
che le effettuano.  È nostro dovere togliere un’arma di 
ricatto alle imprese che fa leva sul bisogno delle per-
sone. Definita una norma chiara ed esigibile sulle ore 
minime del part time, si potrebbe prevedere per via 
contrattuale deroghe per favorire la cumulabilità di 
due rapporti di lavoro part-time in imprese diverse. Cu-
muli dei rapporti lavorativi che dovrebbero essere in-
centivati dal Governo attraverso la previsione di bene-
fici fiscali per le imprese che li favoriscono. Dobbiamo 
poi dare dignità a tutte e a tutti coloro che lavorano la 
domenica e le festività, lavoratrici e lavoratori abban-
donati da una politica che nel commercio ha liberaliz-
zato gli orari di apertura e colpevolizzati da imprese 
dell’industria turistica e della ristorazione Vogliamo 
aumentare la maggiorazione oraria in caso di ora lavo-
rata la domenica al 50% e quella in caso di ora lavorata 
in giornata festiva al 100%. Cercheremo poi intese che 
prevedano un numero massimo individuale di domeni-
che lavorabili. Battetevi sempre per la libertà...  per la 
giustizia sociale. La libertà senza la giustizia sociale 
non è che una conquista fragile, che si risolve per mol-
ti nella libertà di morire di fame. Sandro Pertini. Dob-
biamo fare in modo che il lavoro possa tornare ad es-
sere strumento di mobilità sociale.

Paolo Andreanidi
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perfetta, dunque, al centro delle nostre rivendicazioni 
contrattuali, dobbiamo mettere l’esercito dei part-time 
e dei tempi determinati. I rapporti di lavoro a termine, 
dopo un massimo di 24 mesi, anche cumulati con più 
contratti nella stessa impresa, devono essere automa-
ticamente trasformati a tempo indeterminato. Ciò an-
che facendo valere il diritto di precedenza rispetto ad 
assunzioni a tempo indeterminato nella stessa man-
sione o in mansioni simili alla portata di tali lavoratrici 
o lavoratori. Le causali devono essere sempre previste 
e demandate alla contrattazione collettiva. Nel caso 
del part-time dovremmo operare su tre versanti. L’ora-
rio minimo contrattuale, il lavoro supplementare e l’ar-
ticolazione oraria programmata. L’articolazione dell’o-
rario di lavoro deve essere certa, per consentire di 
poter instaurare un altro rapporto di lavoro o comun-
que contare sulla gestione del tempo libero. Chiedere-
mo ciò a tutte le aziende nel pieno rispetto del d.lgs. n. 
81/2015, di nota sentenza della Corte di cassazione e 
forti dalle decine e centinaia vertenze e conciliazioni 
fatte con primarie imprese della distribuzione organiz-
zata. Se non avremo risposta negoziale, dovremmo 
promuovere migliaia di cause. Le clausole elastiche e 
flessibili, fatte sottoscrivere alle lavoratrici ed ai lavora-
tori nello stesso contratto di assunzione o contempo-
raneamente a questo, sono a nostro avviso da consi-
derarsi vessatorie, in quanto accettate in condizione di 
bisogno e quindi con un evidente vizio del consenso, 
fatto questo che le rende nulle. Non a caso d.lgs. n. 
81/2015 prevede all’art. 5 la stipula in forma scritta del 
contratto di lavoro del part time con l’indicazione certa 
dell’orario di lavoro ed in un articolo distinto e diverso 
e cioè l’art.6, la possibilità di un accordo, quindi distin-
to da quello dell’assunzione, sulle clausole elastiche e 
flessibili, precisando che “queste possono essere pat-
tuite per iscritto dalle parti avanti alle commissioni di 
certificazione, con facoltà del lavoratore di farsi assi-
stere da un rappresentante dell'associazione sindaca-
le cui aderisce o conferisce mandato” praticamente in 
sede protetta. Questo in quanto la stessa legge consi-
dera, in caso contrario, tali clausole vessatorie e con-
trarie all’interesse delle lavoratrici e dei lavoratori se 
non trattate nel modo e nelle sedi giuste. Vero è che 
tale legge rinvia in alternativa la regolamentazione ai 
contratti collettivi di lavoro, ma i nostri contratti non 
regolano la tempistica e le sedi nelle quali sottoscrive-
re gli accordi sulle clausole, lasciando quindi per que-
sti aspetti inalterate le previsioni legislative. Anzi, da 
una lettura attenta delle norme contrattuali si evince la 
specificità dell’accordo sulle clausole elastiche e fles-
sibili, da sottoscriversi successivamente al supera-
mento del periodo di prova della lavoratrice o del lavo-
ratore, quando questi, cioè non si trova più nello stato 
di bisogno e in completa soggezione nei confronti 
dell’imprenditore. L’incremento dell’orario minimo del 
part-time è necessario per dare più salario e contra-
stare la povertà previdenziale. L’obbiettivo sono le 25 
ore minime settimanali nel terziario e 20 nel turismo e 
nella ristorazione collettiva per poi procedere al conso-
lidamento di ulteriori ore tramite la definizione di una 
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La strada che sta percorrendo la Uiltucs è ben defi-
nita, e la meta è chiara: fermare la grave deriva del 
lavoro povero e lo sfruttamento delle lavoratrici e dei 
lavoratori. Questo è l’obiettivo della categoria, che 
sottoscrive 28 Ccnl applicati a più di 6 milioni di lavo-
ratrici e lavoratori dei settori che rappresenta. A sup-
porto dell’intento della Uiltucs e delle azioni sindacali 
ci sono anche molti dati, di studi e ricerche che sono 
state rese note a luglio in occasione dell’assemblea 
nazionale dei delegati e delle delegate, a Firenze, dal 

Studi, confronti e proposte in occasione dell'assemblea nazionale

titolo “Libertà povera, povera libertà”. Quattro studi e 
ricerche che hanno impegnato specialisti, docenti uni-
versitari e giuristi e portato i sindacalisti e i delegati 
della Uiltucs a confronto in occasione della tre giorni 
dedicata al tema del lavoro povero.

Lavoro precario e atipico. L’incidenza del lavoro pre-
cario e atipico nei servizi raggiunge il 34,7%, attestan-
dosi al 50% nella ristorazione. Tra il 2015 e il 2023 la 
crescita degli occupati è trainata dai lavoratori a ter-
mine con un + 70,2%, e dagli stagionali (+78,6%). Nel 
2023 i lavoratori a termine sono pari a 3.272.983, e 
gli stagionali a 625.015. Le donne precarie crescono 
nello stesso periodo del 75,3% a fronte del + 7,9% delle 
lavoratrici stabili; crescono del 67,3% gli uomini precari 
a fronte del +11,1% degli stabili.

I livelli retributivi. Sono le attività ad alta precariz-
zazione a registrare i livelli retributivi più esigui che, 
nella ristorazione, si attestano a circa 10mila euro an-
nui lordi per i lavoratori stabili, a 5500 euro per quelli 
a termine, e 7100 per gli stagionali. Nei servizi il Part 
time significa in molti casi condanna al lavoro povero. 

Lavoro precario, la nuova povertà
Precarietà: la lotta della Uiltucs

 Angela Galli Dossenadi

All’evento di Firenze
con oltre 1200 delegati
è emerso come la disparità sociale
sia originata anche
dalla disparità contrattuale
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La retribuzione media di seicentomila part-time invo-
lontari su oltre un milione tra turismo, commercio e 
servizi, infatti, è di 11.718 euro lordi annui. Rilevante è 
il divario di genere dovuto all’inquadramento contrat-
tuale. La retribuzione media delle lavoratrici precarie 
del terziario si attesta a 9.212 euro lordi annui contro i 
10.785 euro degli uomini.

Pirateria contrattuale. Ci sono poi lavoratrici e lavora-
tori che fanno lo stesso lavoro, hanno un’identica man-
sione, ma una differenza di stipendio che, in un anno, 
può arrivare anche ad oltre 7mila euro. Parliamo di chi 
è assunto con contratto pirata, e uno assunto con Ccnl 
sottoscritto dalla Uiltucs, con gli altri sindacati.

Copertura contrattuale. In Italia, infine, il tasso di co-
pertura della contrattazione nel terziario è ben sotto 
all’80% dei dipendenti: c’è una “zona grigia” di quasi 2 
milioni di lavoratori nel terziario per i quali non si sa 
qual è il Ccnl applicato. 

La “Proposta 25-50-100”
L’assemblea nazionale, che ha portato nel capoluogo 
toscano oltre 1200 lavoratrici e lavoratori da tutta Ita-
lia, ha visto il lancio della “Proposta 25-50-100”: una 
proposta destinata a contrastare il lavoro povero, che 
si incentra su 3 richieste contrattuali: l’incremento del 
part time minimo a 25 ore, la paga oraria incrementata 
la domenica del 50%, e nei festivi del 100%. La Uiltucs 

chiede, inoltre, per contrastare la pirateria contrattuale, 
che rende più povere le lavoratrici e i lavoratori, l’obbli-
go per le aziende di dichiarare il contratto applicato. 
A dare forza ai progetti dell’organizzazione sindacale, 
guidata dal segretario generale Paolo Andreani, sono 
state le ricerche, gli approfondimenti statistici realiz-
zati dalla professoressa Silvia Ciucciovino (ordinaria 
di Diritto del lavoro, Università degli Studi Roma Tre), 
dal professor Michele Faioli (Università Cattolica del 
Sacro Cuore di Milano), Fabio Piacenti (presidente 
dell'Istituto Eures, Ricerche Economiche e Sociali) e 
Luca Visentini, esperto in politiche europee e del lavo-
ro. Approfondimenti, questi, che hanno dato corpo alle 
testimonianze delle lavoratrici e dei lavoratori dove è 
emersa chiaramente la disparità sociale creata dalla 
disparità contrattuale.

Incremento del part time
minimo a 25 ore
la paga oraria aumentata
la domenica del 50%
e nei festivi del 100%
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All’iniziativa di Firenze sono state raccontate dalle 
delegate e dai delegati storie emozionanti di lavoro 
e vita. Altre sono state mostrate nei video che hanno 
anticipato l’evento. Ne riportiamo alcune, per mostra-
re una parte piccola ma significativa delle reali condi-
zioni di lavoro e dei punti sui quali serve intervenire, 
per la Uiltucs. Alcune hanno ribadito le loro storie e 
si sono mostrate con ancora maggior chiarezza du-
rante i panel dedicati al caos contrattuale e al lavoro 
povero, moderati dai giornalisti del Corriere della Sera, 
Massimiliano Jattoni Dall’Asen, e de La Repubblica Ro-
saria Amato. Altri non li abbiamo sentiti nella giornata 
dell’11 giugno a Firenze ma li ascoltiamo ogni giorno. 

Le storie come quella di Gloria, che ogni giorno per 
1000 euro al mese lavora come portierato con turni 
spezzati, coprendo anche 3 luoghi, uscendo alle 7.30 
di mattina e rientrando dopocena; o la complessa si-
tuazione evidenziata da Cristina, 33 anni, madre sin-
gle con 3 figli che lavora per una nota multinazionale 
a meno di 700 euro al mese. Sul palco abbiamo inve-
ce accolto e ascoltato con commozione Mirna, con 
una storia straziante, che per 15 anni ha seguito una 

figlia con le difficoltà dei cambi d’appalto, prigioniera 
di un part-time involontario. Proprio come Maria, tren-
tenne, che a conti fatti non arriva a 600 euro al mese 
occupando l’intera giornata tra trasferte, lavoro e stra-
ordinari. I loro volti, e le loro testimonianze cariche di 
emozione, hanno anticipato gli interventi di altri lavo-
ratori, stavolta incentrati sul caos contrattuale. Carico 
di emozione e forza il volto di Giuseppe, addetto alla 
sicurezza che, dopo tre appalti, passando dal con-
tratto Ugl e poi Cisal, è riuscito con l’azione sindacale 
ad avere il Ccnl Vigilanza privata siglato dai sindacati 

Le parole di Gloria, Mirna, Luana, Andrea e molte altre voci coraggiose

Storie di lavoro, vite autentiche
Racconti di sfruttamento e dolore

 Giulia Valledi

L’intera giornata occupata
da trasferte e straordinari
per appena 600 euro,
o i turni spezzati comunicati
anche la sera prima
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maggiormente rappresentativi, Uiltucs in testa. Stessi 
cambi d’appalto che ha subito nella sua carriera Luana, 
mamma di tre figli: nonostante svolga una mansione 
di coordinamento nella mensa dell’ospedale di Mestre 
è inquadrata al minimo contrattuale, come semplice 
addetta: a Luana, al mese, tolto l’affitto, rimangono 
600 euro. Paga davvero bassa anche per Sebastiano, 
rider, costretto a lavorare anche 60 ore settimanali; e 
Andrea, dipendente di un supermercato, che racconta 
il clima pesante che subisce con un contratto (Anpit) 
con straordinari obbligatori e continui cambi orario, 
con preavvisi anche di poche ore.

Paolo Andreani, segretario generale Uiltucs, è inter-
venuto con forza durante la tre giorni fiorentina spie-
gando come i tanti rinnovi di contratto sottoscritti ab-
biano “riaffermato nel migliore dei modi il valore del 
Contratto collettivo nazionale ridando forza al rappor-
to tra gli art. 36 e 39 della Costituzione. Il lavoro grigio 
e precario ruba i sogni di tante persone per gli orari 
impossibili, programmati di settimana in settimana 
per le poche ore di lavoro che condannano 600.000 
part-time involontari, in prevalenza giovani e donne 
a povertà salariale e previdenziale”. Andreani ha an-
nunciato, poi: “Siamo pronti, per i contratti pirata e i 
part-time inferiori al minimo contrattuale a ricorrere 
alla magistratura e ai giudici come abbiamo fatto, con 
successo, per la vigilanza privata: a nostro avviso si 
incorre nel reato di sfruttamento dei lavoratori ai sensi 
dell’art. 603 bis Cp. Il riferimento è ai contratti nel tu-
rismo sotto le 15 ore settimanali e a quelli sotto le 20 
nel terziario”. “Ora – ha concluso - dobbiamo avanzare 
nelle trattative sui contratti aziendali, per negoziarne 
altri 60, oltre i 50 già definiti, e generalizzare la contrat-
tazione di secondo livello”.

“Il mercato del lavoro è disordinato e lento” ha spie-
gato invece Samantha Merlo, segretaria naziona-
le Uiltucs, con delega a Pari opportunità, precariato, 
giovani. “Accanto ai pochi con buone retribuzioni – ha 
aggiunto - si annidano sacche di salari insufficienti 
accompagnati dalla presenza di lavoro sfruttato, irre-
golare e nero che alimentano il sommerso e relegano 
le persone alla povertà e all'insicurezza. Povertà non 
più legata alla disoccupazione, ma che ha a che fare 
con salari bassi e discontinui e riguarda molte lavo-
ratrici e lavoratori che noi rappresentiamo: stagionali, 
addetti alla ristorazione, alle vendite della distribuzione 
moderna organizzata, dove di organizzato ritroviamo 
ben poco, part time involontari nati per rispondere a 
un’organizzazione del lavoro che si piega alla frenesia 
dei consumi. E part time volontariamente obbligati, 
dove a piegarsi sono le persone di fronte alle scelte 
lavorative e familiari”. Perché “la povertà – ha conclu-
so Merlo - non può essere considerata un destino, una 
responsabilità individuale. La povertà è collegata ad 
un sistema di politiche ed interventi sociali che non 
funzionano o che semplicemente non esistono”.

Il lavoro grigio e precario 
ruba i sogni di tante persone 
per gli orari impossibili
condannandoli a una povertà
retributiva e previdenziale
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La storia dell’umanità è anche la storia delle disugua-
glianze. Le disuguaglianze sono figlie dei tempi in cui 
si sviluppano; riflettono la complessità sociale del mo-
mento e si intrecciano alle condizioni generali di vita. 
Oggi ci troviamo di fronte a nuove forme di disugua-
glianze dove i processi di precarizzazione sono solo 
uno degli aspetti più evidenti. Nuove traiettorie sociali, 
intimamente connesse ai percorsi di vita delle perso-
ne, che ci consegnano una nuova concezione di pover-
tà. Una povertà che non si limita al reddito, agli aspetti 
economici, al lavoro, ma che risente delle interazioni 
sociali e che si sviluppa durante tutto l’arco della vita. 
L’aumento delle disuguaglianze ci appare fortemente 
connesso ad un pericoloso processo di impoverimen-
to da lavoro.
Precario, incerto, instabile: oggi si è precari rispetto ad 
una stabilità di un mondo che non esiste più. Ciò che 
è cambiato nel tempo è l’accettabilità sociale delle di-
suguaglianze: povertà, vulnerabilità, esclusione socia-
le sono diventate un destino personale. Il processo di 
inclusione e protezione sociale in atto a partire dal se-
condo dopoguerra e fino agli anni ' 80 del secolo scor-
so si è arrestato. È cambiata la capacità dello stato 
di rispondere alle questioni sociali emergenti e come 
se già non bastasse, questo fatto ha coinciso con il 
depauperamento del welfare state. È cambiata la ri-
sposta del mercato del lavoro di fronte alla crescente 
disoccupazione: nuove politiche di incentivo all’impie-
go con l’obiettivo di aumentare la partecipazione da 
parte di lavoratrici e lavoratori esclusi; lavorare a tutti 
i costi… non lavorare tutti, determinando salari bassi e 
un impoverimento costante da lavoro.
È cambiato il ciclo economico con l’aumento della 
domanda lavorativa in settori dove flessibilità e pre-
carietà sono maggiormente ricorrenti: si è fatta avanti 

La relazione illustrata in occasione dell’Assemblea nazionale a Firenze

la convinzione comune, secondo cui in Italia, si potes-
se vivere di solo turismo, commercio e servizi, deter-
minando la proliferazione di micro e piccole imprese, 
poco attente, se non del tutto estranee allo sviluppo, 
che per sopravvivere hanno nel tempo contribuito a 
svalutare il lavoro. Precario, discontinuo, senza garan-
zie: oggi si è precari rispetto a coloro che nonostante i 
cambiamenti sociali in atto, restano comunque stabili, 
ancora legati ad un mondo passato e alle sue prote-
zioni. E intanto lavorare non basta più.
In Italia, il rischio di povertà è alto anche con l'occu-
pazione. a nuovi sistemi di organizzazione del lavoro 
corrispondono nuove disuguaglianze, tanto da spinge-
re il presidente della Repubblica a lanciare un allarme 
sulla frammentazione dell'occupazione. Un mondo in 
cui poveri si nasce e poveri si diventa! Una povertà non 
più legata alla disoccupazione, ma che spesso ha a 
che fare con salari bassi e discontinui. Una povertà 
che riguarda molte lavoratrici e lavoratori che noi rap-
presentiamo: è il caso degli stagionali o degli addetti 
alla ristorazione, non tanto perché la loro paga oraria 
sia bassa, ma perché non lavorano continuativamente 
lungo i 12 mesi dell'anno o perché hanno orari contrat-
tuali molto limitati. O ancora, è il caso di addette e ad-
detti alle vendite della distribuzione moderna organiz-
zata, dove di organizzato ritroviamo ben poco: tante 
risorse ad orari ridotti per garantire aperture incondi-
zionate. Ai part time involontari nati per rispondere ad 
un’organizzazione del lavoro che si piega alla frenesia 
dei consumi si aggiungono i part time volontariamente 
obbligati dove a piegarsi sono le persone di fronte alle 
scelte lavorative e familiari. Se nel 2024 l’occupazione 
nell’unione europea ha raggiunto la quota più alta degli 
ultimi 15 anni, l’Italia si intesta l’ultima posizione; con 
i suoi 9 punti percentuali di distanza rispetto alla me-
dia europea, l’Italia ci consegna un mercato del lavoro 
disordinato e lento. Se si guarda al dato interno, quella 
percentuale raddoppia quando si tratta di occupazio-
ne femminile: nel 2024, il tasso di occupazione delle 
donne si è attestato intorno al 52%, rispetto al 70% de-
gli uomini. Se poi consideriamo la stabilità dei posti di 
lavoro, scopriamo che solo il 18% delle assunzioni di 
donne sono a tempo indeterminato.
E mentre il tempo scorre, le disuguaglianze non pas-
sano e gli effetti del lavoro povero ci accompagnano 
lungo tutto il corso dell’esistenza umana. Lavoro po-
vero corrisponde a pensione poverissima, una catena 

Il peso delle disuguaglianze
Precariato, la piaga di oggi

 Samantha Merlodi

Che fine ha fatto
il processo di inclusione
e protezione sociale
degli anni ’80 e quali
risposte mancano
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dell’inequità che si stringe soprattutto intorno alle don-
ne. Tra le donne prevalgono le pensioni di vecchiaia e 
quelle di reversibilità, e solo in poche raggiungono gli 
alti requisiti contributivi previsti per le pensioni antici-
pate. La povertà pensionistica femminile è il riflesso 
di una condizione di svantaggio che le donne vivono 
quotidianamente nel mercato del lavoro. una condi-
zione fatta di carriere spesso discontinue e di salari 
inferiori.
Precario, insicuro, fragile: un lavoro povero che conti-
nua a negare prospettive e opportunità, in particola-
re ai giovani, alle donne e alle persone con maggiori 
vulnerabilità. Dall'occupazione all'esclusione: una fra-
gile barriera che in Italia sembra dividere generazioni, 
generi e territori. e se il lavoro continua ad essere un 
elemento centrale nella vita delle persone, le giovani 
generazioni si trovano di fronte ad un lavoro che è 
cambiato: accanto allo scoraggiamento dovuto alla ri-
dotta offerta, si insinua, come un silenzioso abisso, la 
perdita di fiducia. Una mancanza di prospettiva che fa 
fuggire: tra le ragioni che spingono le nostre ragazze e 
i nostri ragazzi a trasferirsi all'estero c’è la precarietà, 
ma ci sono anche le carenze nella formazione, il diva-
rio tra i generi e il divario economico-sociale tra Nord e 
Sud. Se escludiamo il tema della precarietà lavorativa, 
la cui fenomenologia è riconducibile agli ultimi 30 anni, 
le restanti problematiche sono questioni aperte, mai 
risolte, che li accomunano alle giovani ai giovani del 
secolo scorso.
E quando non vanno all’estero, queste condizioni li tra-
sformano nei nuovi neet: ragazze e ragazzi che vivono 
a casa con i genitori, senza desiderio di studiare né di 
cercare un impiego (e anche qui il divario di genere si 
fa sentire: 18% di ragazze e 14% di ragazzi – in Europa 
dopo di noi solo la Romania). Un lavoro precario, mal 
pagato, poco gratificante che allontana le neolaureate 
e i neolaureati: in Italia, nell'ultimo decennio, il tasso di 
emigrazione post-laurea è più che raddoppiato. Le gio-
vani generazioni vedono nelle istituzioni e nella politi-
ca un interlocutore: aspettano risposte, si, aspettano 
risposte che non arrivano e che determinano una di-
stanza dalla politica sempre più pericolosa. Alle istitu-
zioni, al governo diciamo: se la crescita occupazionale 
non migliora la qualità del lavoro, significa che le misu-
re intraprese sono sbagliate o che semplicemente non 
affrontano adeguatamente la precarietà e la lotta alle 
disuguaglianze.
Una rotta da invertire, un futuro da riscrivere: il tema 
dei salari va affrontato nel rapporto con la qualità e 
la quantità di lavoro offerto e prestato, la precarietà 
va affrontata a partire dalle forme contrattuali realiz-
zabili e infine occorre investire realmente nelle politi-
che attive del lavoro. Le attuali politiche, così come gli 
incentivi alle assunzioni e la continua liberalizzazione 
dei contratti flessibili, non sembrano rispondere al bi-
sogno di un lavoro stabile, sicuro, tutelato e dignitoso.
Libertà povera! Cara politica, l'articolo 3 della Costi-
tuzione affida allo Stato un compito fondamentale: 
rimuovere gli ostacoli di ordine economico e sociale, 
quegli ostacoli che di fatto limitano la libertà e l’ugua-

glianza della persona e ne impediscono il pieno svi-
luppo. Libertà povera! Senza le stesse opportunità di 
partenza, il cambiamento non potrà mai avvenire. la 
libertà formale garantita dalla legge, non è sufficien-
te, è di fatto una libertà limitata, impoverita, ridotta e 
gli impedimenti di natura economica e sociale, le di-
suguaglianze appunto, ne limitano l'esercizio effettivo.
Libertà povera, povera libertà! Non era questo il de-
stino tracciato dalle madri e dai padri costituenti: la 
povertà non può essere considerata un destino, una 
responsabilità individuale. La povertà è collegata ad 
un sistema di politiche ed interventi sociali che non 
funzionano o che semplicemente non esistono.
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L’Università Roma Tre (Laboratorio “Osservatori del 
mercato del lavoro e contrattazione collettiva – Omdl” 
del Dipartimento di Economia) e l’associazione Lab-
Chain - Centro interuniversitario di studi avanzati su 
Blockchain, Innovazione Tecnologica e Politiche del 
lavoro - hanno svolto una ricerca scientifica sul tema 
La contrattazione collettiva nel settore terziario: 
una comparazione empirica1. La ricerca ha messo in 
comparazione alcuni dei Ccnl più applicati nel settore 
terziario per mettere in evidenza eventuali situazioni 
comunemente denominate di “dumping contrattuale”.
Il settore “Terziario, Distribuzione e Servizi” è caratte-
rizzato da una forte frammentazione della contratta-

zione collettiva nazionale. Si addensano infatti nel ter-
ziario circa 240 Ccnl, pari al 24,8% del totale di quelli 
archiviati dal Cnel. Questi Ccnl coprono, secondo i dati 
Inps-Cnel, nel complesso n. 5.101.441 lavoratori ita-
liani, pari al 33,7% del totale dei lavoratori del nostro 
Paese.
La rilevanza del settore è quindi indubbia e progres-
sivamente accresciuta dal fenomeno della cosiddetta 
terziarizzazione dell’economia italiana. Inoltre, il setto-
re si presenta come uno dei più importanti dal punto 
di vista occupazionale e produttivo, ma anche come 
quello più interessato, rispetto ad altri, dal fenomeno 
della concorrenza tra Ccnl.
Il primato del Ccnl terziario, distribuzione e servizi sot-
toscritto tra Confcommercio e le organizzazioni sin-
dacali Filcams-Cgil, Fisascat-Cisl e Uiltucs (di seguito 
indicato come Ccnl Confcommercio (cod. Cnel-Inps 
H011) è insidiato da altri Ccnl, che stanno trovando 
progressivo seguito da parte delle aziende del settore. 
La ricerca ha messo a confronto il Ccnl Confcommer-
cio con tre ulteriori Ccnl, in particolare: il Ccnl Com-
mercio sottoscritto da Anpit, Aifes, Confimprenditori, 
Unica e Cisal. Terziario (cod. Cnel-Inps H024);  il Ccnl 
intersettoriale Commercio, Terziario, Distribuzione, 
Servizi, Pubblici Esercizi e Turismo sottoscritto da Cifa 
e Confsal (cod. Cnel-Inps H03A);  il Ccnl per i dipen-
denti delle micro, piccole e medie imprese aziende del 

Il settore è uno dei più importanti
dal punto di vista occupazionale
e produttivo, ed è quello
più interessato dal fenomeno 
della concorrenza tra contratti

Concorrenza tra Ccnl nel terziario
Ecco la comparazione empirica
Contratti pirata: la ricerca dell’Università Roma Tre. Cosa emerge

Silvia Ciucciovinodi

1La ricerca è pubblicata con Aracne Editore e consultabile in open access sul sito  aracneeditrice.eu nella sezione pubblicazioni
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meno rilevanti. Da qui l’importanza di aggiornare co-
stantemente le osservazioni sulla contrattazione col-
lettiva e di tenere alto il livello di attenzione su questa 
materia, tanto più in un momento storico caratteriz-
zato da importanti innovazioni del sistema produttivo 
e della rappresentanza collettiva, sia dal lato datoriale 
che dal lato sindacale.
Certo è che l’autonomia e la libertà sindacale che in-
formano il nostro sistema vanno protetti nelle loro 
dinamiche genuine anche accrescendo il grado di tra-
sparenza complessiva del sistema e il livello di consa-
pevolezza delle persone, delle imprese, dei corpi inter-
medi e delle istituzioni. La ricerca, con questo spirito, 
vuole fornire un contributo di conoscenza alle dinami-
che attuali delle relazioni sindacali del Paese.

settore terziario, commercio e servizi sottoscritto da 
Federterziario e Ugl Terziario (cod. Cnel-Inps H02p).  
La ricerca prende in considerazione alcuni ruoli pro-
fessionali e relative mansioni concretamente svolte, 
per simulare le buste paga e verificare i singoli istituti 
e trattamenti che il lavoratore si vede riconosciuti a se-
conda del Ccnl applicato. Si prende a riferimento, cioè, 
il lavoratore “in carne ed ossa”, tenendo conto delle 
sue mansioni e del suo ruolo professionale.
Le figure professionali analizzate sono quelle emble-
matiche o più diffuse nel settore, come ad esempio 
quella del commesso addetto alle vendite, dello spe-
cialista, del capo reparto, tenuto conto dell’inquadra-
mento ad esse riservato dai diversi Ccnl esaminati.
I risultati evidenziano che, a parità di mansioni, pos-
sono determinarsi differenze anche notevoli sia sul 
piano retributivo che sotto il profilo dei diritti spettanti 
al lavoratore a seconda del Ccnl applicato. Si è potuto 
notare come la competizione tra Ccnl si gioca in larga 
parte proprio sui criteri di inquadramento e sulle decla-
ratorie contrattuali per la classificazione del personale 
e sui margini di ambiguità che le caratterizzano. Tanto 
che sarebbe a volte più corretto parlare, rispetto a de-
terminate mansioni, di un dumping inquadramentale 
prima ancora che di un dumping salariale. Sul piano 
retributivo gli scostamenti sono notevoli.
Se prendiamo a riferimento un lavoratore assunto con 
mansioni di commesso addetto alla vendita la retribu-
zione registra differenze di quasi 415 euro mensili che 
sul piano annuale, tenuto conto delle diverse mensilità 
erogate, può comportare una differenza di Ral di cir-
ca. Notevoli differenze si registrano anche nella ma-
turazione dei permessi retribuiti, dove il differenziale 
economico raggiunge gli 822,64 euro annui. Va consi-
derato, inoltre, che i differenziali diventano ancora più 
rilevanti sui valori annuali, atteso che la quattordice-
sima mensilità è prevista soltanto dai Ccnl Confcom-
mercio e Federterziario Ugl, mentre non è prevista dai 
Ccnl Anpit e Cifa Confsal. Lo stesso dicasi per le mag-
giorazioni retributive spettanti in caso di lavoro straor-
dinario, notturno e festivo per le quali vi sono differen-
ziazioni notevoli tra i diversi Ccnl. Anche con riguardo 
all’apprendistato è possibile constatare significativi 
scostamenti delle diverse discipline contrattuali.
In conclusione, la ricerca evidenzia significative diffe-
renze retributive e normative tra i vari Ccnl analizzati, 
con impatti rilevanti sia per i lavoratori che per le im-
prese del settore terziario, dove il Ccnl Confcommercio 
presenta, per le diverse figure professionali osservate, 
trattamenti economici e normativi più vantaggiosi.
È chiaro che la contrattazione collettiva è caratterizza-
ta da un suo fisiologico dinamismo e quindi la compa-
razione è stata fatta tra le discipline vigenti ad un dato 
momento storico (dati aggiornati al mese di dicembre 
2024). Naturalmente il rinnovo dei singoli Ccnl è su-
scettibile di incidere sui livelli dei trattamenti messi in 
comparazione. Lo stesso Ccnl Confcommercio è sta-
to rinnovato a marzo 2024 dopo che era scaduto dal 
2019. E pertanto prima del suo rinnovo gli scostamen-
ti con gli altri Ccnl in comparazione erano ovviamente 



19

Professor Faioli, Cattolica: “L’indagine con l’innovativo metodo Alfa”

Appalti, strumento di trasparenza
Il laboratorio sull’equivalenza

ristorazione collettiva), si siano riscontrate due criticità 
principali: il valore economico complessivo delle com-
ponenti fisse della retribuzione annua nel Ccnl propo-
sto (come Anpit o Multiservizi) può risultare inferiore 
rispetto al Ccnl di riferimento (Fipe Confcommercio), 
non garantendo la soglia minima di equivalenza eco-
nomica richiesta; e le tutele normative relative a lavoro 
straordinario, preavviso, prova, bilateralità, eccetera, 
del Ccnl proposto (Anpit o Multiservizi) non sono equi-
valenti al Ccnl Fipe Confcommercio. Una parte dell'in-
tervento è stata dedicata al pluralismo contrattuale 
italiano, caratterizzato dalla presenza di quasi 1000 
Ccnl depositati presso l'Archivio Cnel. Tuttavia, solo 
circa un terzo di questi è sottoscritto dalle organizza-
zioni comparativamente più rappresentative. Questa 
frammentazione solleva importanti interrogativi sulla 
reale applicazione integrale dei contratti e sulla sfida 
di garantire tutele adeguate per tutti i lavoratori, con-
trastando il fenomeno della "contrattazione pirata". 
A tal proposito, sono state sollevate alcune criticità 
sull'intenzione del legislatore di utilizzare il criterio del 
contratto collettivo "più applicato", tenendo in conside-
razione i dati sulla progressione numerica di Ccnl di or-
ganizzazioni minori rispetto a quelli di organizzazioni 
più rappresentative. "Il Metodo Alfa può rappresentare 
un passo importante verso una maggiore chiarezza e 
giustizia nel panorama delle relazioni industriali e de-
gli appalti pubblici," ha dichiarato il professor Michele 
Faioli. "La nostra ricerca fornisce uno strumento og-
gettivo per valutare l'equivalenza dei Ccnl, contribuen-
do a prevenire fenomeni di dumping contrattuale e a 
tutelare i diritti dei lavoratori, anche in linea con lo spi-
rito dell'art. 73 del Codice degli Appalti". Il Laboratorio 
sull'Equivalenza dei Ccnl si conferma un punto di riferi-
mento per l'analisi e lo sviluppo di strumenti innovativi 
a supporto di un mercato del lavoro più trasparente 
ed equo.

In occasione del Consiglio nazionale Uiltucs a Firenze, 
a luglio scorso, è stato ospitato il professor Michele 
Faioli dell'Università Cattolica del Sacro Cuore che ha 
presentato una prima indagine del Laboratorio sull'E-
quivalenza dei Ccnl, istituito presso il Centro di ricerca 
Crilda. Questo evento ha rappresentato un momento 
di grande rilevanza per il mondo del lavoro e delle rela-
zioni industriali. Durante l'iniziativa, è stato introdotto 
l'innovativo Metodo Alfa per la valutazione dell'equiva-
lenza dei Contratti collettivi nazionali di lavoro (Ccnl) 
ai sensi dell'art. 73 del Codice dei Contratti Pubblici. 
L'intervento ha approfondito il concetto di equivalenza 
delle tutele, un sistema che, secondo l'intenzione del 
legislatore del 2024, sarebbe volto a garantire condi-
zioni più eque e trasparenti negli affidamenti di servizi 
e forniture pubbliche. Al centro dell'analisi, il caso spe-
cifico della figura professionale dell'Addetto Mensa 
ha permesso di dimostrare l'applicazione pratica del 
Metodo Alfa. Questo modello di analisi comparativa, 
sviluppato dal Laboratorio sull'Equivalenza dei Ccnl 
dell'Università Cattolica, si basa su studi giuslavoristi-
ci e indagini socioeconomiche, con l'obiettivo di creare 
un indice di equivalenza comparata. Il Metodo Alfa 
coinvolge attivamente istituzioni chiave come Anac 
e Consip, oltre a esperti delle principali organizzazio-
ni sindacali e datoriali. Sono stati illustrati i criteri per 
l'individuazione del Ccnl applicabile e le diverse fasi di 
analisi e comparazione del Metodo Alfa. Queste inclu-
dono la selezione dei perimetri contrattuali, l'identifi-
cazione delle figure professionali e un'analisi appro-
fondita delle discipline normative ed economiche. I 
dati preliminari presentati hanno evidenziato come, in 
alcuni casi di comparazione svolta ai fini della verifica 
dell'equivalenza (in particolare, Fipe vs Multiservizi o 
Fipe vs Anpit per la figura dell'addetto mensa nella 

Il modello di analisi
si basa su studi giuslavoristici
e indagini socioeconomiche
con l'obiettivo di creare un indice
di equivalenza comparata
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Dietro una donna forte
	    c'è la forza di una donna.

La diversità e l’inclusione si basano sul rispetto dei diritti. Lo sanno bene le lavoratrici che hanno spesso dovuto sopportare
e subire atteggiamenti sessisti, discriminazioni, disuguaglianze economiche, mobbing, per il solo fatto �di essere donne. 
Al loro fianco UILTuCS schiera la Garante della Parità, una lavoratrice, una sindacalista, �ma soprattutto una donna in grado
di ascoltare, di capire e di agire per fare in modo che il rispe to della donna �e dei diritti venga prima del genere, del merito, 
dei pregiudizi. Costruire un mondo migliore è possibile, insieme.

GARANTE DELLE PARITÀ.
I DIRITTI HANNO UNA FORZA IN PIÙ.



I numeri raccontano la fragilità:
ricerca su età, genere e part-time

 Giulia Valledi

Fabio Piacenti, presidente dell'Istituto Eures, Ricerche 
Economiche e Sociali, ha redatto una ricerca appro-
fondita su variabili di genere, età e part time. Su questi 
parametri è analizzata la fragilità del precariato in una 
rielaborazione di dati Istat, Inps e Ministero del Lavoro. 
La riportiamo a seguire. 

7 lavoratori su 10 occupati nel terziario
Un lavoro soprattutto “al femminile” 
In Italia nel 2024 sono 16,7 milioni i lavoratori occupati 
nel terziario, pari al 69,9% dei 29,9 milioni complessi-
vamente censiti in Italia. Si tratta di un valore stabile 
nell’ultimo biennio, ma che nel medio-lungo periodo 
segnala un forte incremento, visto che nel 2004 il ter-
ziario occupava il 64,8% dei lavoratori totali. In calo, 
conseguentemente, il “peso” dell’industria (dal 30,8% 
al 26,7%) e dell’agricoltura (dal 4,4% al 3,4%). Conside-
rando i soli dipendenti del terziario del settore privato 
(11,8 milioni) questi sono costituiti per il 51,7% da la-
voratrici (6,1 milioni), a fronte di 5,7 milioni di lavoratori 
uomini (48,3%), consolidando una prevalenza femmi-
nile già riscontrabile nel decennio precedente (51,6% 
nel 2015). La “sovrapposizione” tra lavoro femminile e 

lavoro terziario è tuttavia ancora più evidente conside-
rando come ben l’82,1% delle occupate del settore pri-
vato lavori in una impresa dei servizi (80,1% nel 2015), 
a fronte del 57,3% degli uomini.  

Terziarizzazione = precarizzazione? 
Uno dei dati che maggiormente evidenzia le criticità 
che investono il mondo del lavoro terziario in Italia è 
la progressiva “sostituzione” dei contratti stabili con 
contratti precari, che concorre a determinare basse 
retribuzioni nelle diverse attività che vi afferiscono: in 
termini complessivi, i dati riferiti al 2023 (ultimi dispo-

In Italia ci sono 16,7 milioni
occupati nel terziario:
7 su 10, soprattutto donne
Il 33% dei contrattualizzati
però sono eterni precari

Analisi e rielaborazione di dati Istat, Inps e Ministero del Lavoro
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nibili) indicano infatti che ben il 33% degli occupati del 
terziario lavora con un contratto precario (a termine, 
stagionale, ecc.), a fronte del 13,5% nell’industria. L’in-
cidenza del lavoro precario nei servizi assume dimen-
sioni ancora più ampie tra le lavoratrici, dove raggiun-
ge il 34,7% (31,2% tra gli uomini), tra i giovani (46,7% 
tra gli under 35) e nelle regioni del Sud, dove gli atipici 
rappresentano il 38,5% degli occupati totali, a fronte 
del 32,1% al Centro e del 30,7% al Nord.  La quota dei 
lavoratori “atipici” raggiunge valori addirittura maggio-
ritari nelle attività di alloggio (72,7%), attestandosi al 
49,7% nella ristorazione, al 34,2%% nei servizi di vigi-
lanza, al 22,1% nel commercio al dettaglio e al valore 
minimo del 13,4% nel commercio all’ingrosso. Il pro-
cesso di precarizzazione è chiaramente evidenziato 
dai dati dinamici: tra il 2015 e il 2023, infatti, la crescita 
degli occupati complessivamente osservata (+24,3%) 
è trainata quasi esclusivamente dai lavoratori a termi-
ne (+70,2%) e dagli stagionali (+78,8%), a fronte di un 
esiguo contributo (+9,5%) dei lavoratori stabili.
All’interno di tale processo si segnalano forti pic-
chi di crescita del lavoro precario nella ristorazione 
(+138,6%) e nei servizi di vigilanza (+107,5%). Anche 
la prospettiva di genere conferma questi risultati: le 
donne precarie crescono infatti tra il 2015 e il 2023 
del 75,3% a fronte del +7,9% delle lavoratrici stabili 
(+67,3% e +11,1% tra i maschi).

Crolla il valore reale delle retribuzioni nel terziario: 
-9% rispetto al 2015
Il deterioramento della qualità occupazionale nei ser-
vizi ha un’inevitabile ricaduta sul fronte retributivo, tra-
ducendosi in un progressivo impoverimento dei lavo-
ratori, aggravato dalla crescita dell’inflazione.
Le retribuzioni medie annue del terziario, pari nel 2023 
a 21.021 euro annui (29.248 euro nell’industria), pur 
in aumento in termini nominali del 10,1% rispetto al 
2015, registrano la più elevata perdita del potere d’ac-
quisto al netto dell’inflazione, con un calo del -9% in 
termini reali (-5,8% nell’industria).
A registrare la flessione più importante delle retribu-
zioni “reali” sono i servizi di vigilanza (-16,9%), la ri-
storazione (-9,5%), il commercio al dettaglio (-8,9%) 
e i servizi di alloggio (-7,9%). Più in generale, sono le 
attività a più alta precarizzazione a registrare i livelli 
retributivi più esigui, che toccano il risultato minimo 
nella ristorazione, dove nel 2023 si attestano a 10.037 
euro (14.100 per i lavoratori stabili, 5.559 per quelli a 
termine e 7.135 per gli stagionali).
Le retribuzioni salgono leggermente nei servizi di al-
loggio (13.380 euro), in quelli di vigilanza (16.967 euro) 
e nel commercio al dettaglio (19.410 euro). Solo il 
commercio all’ingrosso (29.247 euro) presenta un va-
lore superiore alla media e una erosione del potere di 
acquisto più contenuta (-2% rispetto al 2015). 

La normalità del part time nel settore terziario
e la “condanna” al lavoro povero
È pari a 7mila euro il divario retributivo di genere nei 
servizi, risultando le retribuzioni medie delle donne nel 

2023 pari a 17.591 euro, a fronte di 24.693 euro tra 
gli uomini. Su tale divario influisce in modo significa-
tivo la presenza del part time, che nel terziario investe 
il 53% delle lavoratrici dipendenti, a fronte del 29,7% 
degli uomini. Il ricorso al part-time diventa la condizio-
ne di lavoro prevalente nella ristorazione, dove è ap-
plicato nel 65,9% dei contratti, raggiungendo il 70,9% 
nella componente femminile, così come nel commer-
cio al dettaglio (55%), trovando anche in questo caso 
una diffusione ancora più ampia nel lavoro femminile 
(65,9%). Part time significa in molti casi anche “con-
danna” al lavoro povero, visto che la retribuzione me-
dia di una lavoratrice part time risulta pari a 11.718 
euro annui a fronte di 24.220 euro di una lavoratrice a 
tempo pieno. Tale divario risulta ancora più marcato 
tra gli uomini dove i valori si attestano rispettivamente 
a 10.937 euro per i lavoratori part time ed a 30.513 
euro per quelli a tempo pieno.
Il gap di genere deriva direttamente anche dall’inqua-
dramento contrattuale: le retribuzioni medie annue 
delle lavoratrici del terziario con contratti precari si at-
testano infatti a 9.212 euro annui, a fronte di 22.044 
euro tra quelle “a tempo indeterminato” (10.785 euro e 
31.008 euro tra gli uomini).
Anche il divario retributivo anagrafico risulta rilevan-
te, con gli under 25 che presentano retribuzioni annue 
(8.471 euro) pari a meno della metà del valore medio, 
salendo a 17.591 euro nella fascia 25-34 anni, per su-
perare i 25 mila tra i lavoratori di 45-64 anni e tornare 
a scendere a 18 mila euro tra i lavoratori over64enni. 
Importante è anche il divario retributivo territoriale 
nel terziario, pari a quasi 8 mila euro tra la retribuzio-
ne media del Sud (15.876 euro) e quella Nord (23.465 
euro, che salgono a 26.914 in Lombardia).
La retribuzione media dei lavoratori terziari del Centro 
si attesta infine a 21.092 euro (22.689 euro nel Lazio). 
Sul fronte opposto, i valori minimi si rilevano in Cala-
bria (14.434 euro), Basilicata (15.460 euro) e Molise 
(15.474 euro).

Le nuove attivazioni: precarie nell’84,6% dei casi. 
86,2% tra i lavoratori stranieri
Nei servizi, le 6,49 milioni di attivazioni registrate nel 
2024 sono state nell’84,6% dei casi precarie (a fron-
te del 63,7% nell’industria e del 54,4% nell’agricoltura), 
assumendo i valori più alti nella componente dei lavo-
ratori stranieri (86,2%).
La progressiva precarizzazione è confermata anche 
dal saldo fra le attivazioni e le cessazioni: nel 2024 
nei servizi i contratti attivati superano quelli cessati 
di 303,4 mila unità, ma tale risultato riflette esclusiva-
mente la proliferazione delle forme atipiche (+570,7 
mila contratti attivati rispetto a quelli cessati), mentre 
il saldo dei rapporti stabili assume un valore negativo 
pari a -226,7 mila unità.
La progressiva precarizzazione del mercato trova con-
ferma in entrambi i generi: nel 2024 i contratti attivati 
nel terziario tra i maschi sono stati nell’84% dei casi 
precari (+55,2% rispetto al 2015), valore che tra le don-
ne sale all’85,2% (+65,5%).
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Adeguatezza dei salari in Ue
La direttiva, analisi e confronto
La contrattazione quanto “copre”? Perché il salario minimo è applicabile

 Luca Visentinidi

La Direttiva dell’Unione Europea 2041 del 2022 sui sa-
lari minimi adeguati è entrata in vigore il 15 novembre 
del 2024. La Uiltucs si è posta una domanda: può que-
sta Direttiva aiutarci a rafforzare ed estendere la con-
trattazione collettiva e a migliorare il livello e l’adegua-
tezza dei salari in Italia? La Direttiva ha l’obiettivo di 
assicurare ad ogni lavoratore dell’Ue un “salario mini-
mo adeguato”, attraverso la legge o la contrattazione, 
e richiede agli stati membri di mettere in atto un Piano 
d’Azione assieme alle parti sociali, nel caso in cui: la 
contrattazione collettiva copra meno dell’80% dei la-
voratori dipendenti; il salario minimo non raggiunga il 
60% del salario mediano o il 50% del salario medio.
La posizione del nostro Governo è che in Italia la Diret-
tiva non si applica, dal momento che si è deciso di non 
introdurre un salario minimo legale e i salari adeguati 
sarebbero garantiti dalla contrattazione, che copri-
rebbe il 100% dei lavoratori. Dalle analisi della Uiltucs 
emerge chiaramente che tutto questo non è vero.
Il tasso di copertura della contrattazione è ben al di 
sotto del 100%, ovvero all’84% nei settori privati, men-
tre scende al 73% nel terziario. C’è, cioè, una zona gri-
gia di circa 2.800.000 lavoratori (1.800.000 nel terzia-

rio) per i quali non è indicato un Ccnl applicato, con il 
rischio che questi lavoratori non beneficino dei diritti e 
delle tutele derivanti dalla contrattazione.
A ciò si aggiunge la frammentazione contrattuale, con 
oltre 1.000 Ccnl registrati presso il Cnel, di cui circa 
l’80% sono contratti pirata, con trattamenti salariali e 
normativi peggiorativi rispetto ai Ccnl maggiormente 
rappresentativi. Inoltre, abbiamo analizzato i salari 
minimi contrattuali di 16 Ccnl dei settori del terziario, 
dei servizi e dell’industria a prevalenza di Pmi. Tra que-

Zona grigia di oltre 2.800.000
lavoratrici e lavoratori 
per i quali non è indicato
il tipo di Ccnl che hanno: il rischio
sono meno tutele e garanzie
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sti, 12 sono Ccnl maggiormente rappresentativi (Cgil, 
Cisl, Uil) e 4 sono «contratti pirata» (Cisal e Confsal). 
Risulta che i minimi salariali di metà dei Ccnl maggior-
mente rappresentativi e di tutti i «contratti pirata» non 
raggiungono l’obiettivo del 50% del salario medio na-
zionale annuo (18.651 euro lordi).
Questi fenomeni di bassa copertura contrattuale e 
bassi salari pongono l’Italia in contrasto con la Diretti-
va Europea 2041/2022 sui salari minimi adeguati, uno 
strumento legislativo che dovrebbe al contrario essere 
utilizzato per affrontare e risolvere queste problema-
tiche. La Uiltucs ha elaborato alcune proposte in tal 
senso, in particolare per i settori del terziario. 

Allineare i sistemi di rilevazione dell’Inps e del Cnel 
per determinare i tassi di copertura contrattuale, con 
metodologie omogenee che tengano conto del lavoro 
precario discontinuo. 

Applicare i codici unici alfanumerici in vigore per cia-
scun Ccnl registrato (legge n.120 del 2022) a tutti i da-
taset del sistema pubblico in cui si deve indicare un 
Ccnl. Introdurre l’obbligo per tutti i datori di lavoro di 
indicare un Ccnl applicato nelle comunicazioni contri-
butive, nelle comunicazioni obbligatorie, e nel contrat-
to individuale.

Definire una normativa per la misurazione della rap-
presentatività delle parti firmatarie dei Ccnl, al fine di 
definire quali sono i Ccnl comparativamente più rap-
presentativi e introdurre la loro estensione erga omnes.

Avviare la revisione e semplificazione delle sfere di 
applicazione dei Ccnl e l’incentivazione alla aggrega-

zione dei contratti per settori omogenei (ad esempio 
contratto unico del terziario).

Assicurare che, in caso di più imprese operanti nella 
stessa unità produttiva (ad esempio hotel), tutte appli-
chino il Ccnl del settore di appartenenza, incentivando 
processi di internalizzazione.

Rafforzare le “clausole sociali” in caso di appalti, ces-
sioni d’impresa e ristrutturazioni, e assicurare la re-
sponsabilità in solido delle stazioni appaltanti e nelle 
catene di subfornitura. Queste proposte per il raggiun-
gimento degli obiettivi di convergenza indicati dalla 
Direttiva 2022/2041 sui “salari minimi adeguati”, sono 
parte del quadro più generale di proposte che la Uil-
tucs ha elaborato per una riforma della contrattazione 
collettiva in Italia, finalizzate ad assicurare certezza ai 
rinnovi dei contratti e un aggancio delle dinamiche sa-
lariali alla crescita dell’inflazione reale e della produtti-
vità del lavoro.
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Economia, piccoli passi avanti
Ma all’orizzonte c’è incertezza
Dati definitivi 2024 rivisti al rialzo. Ma il 2025 non fa ben sperare

 Serena Menoncellodi

Dopo il cielo sereno di ieri, grosse nuvole si addensano 
all’orizzonte. Potrebbe essere questa la sintesi degli 
ultimi dati diffusi da Istat in merito ai conti nazionali 
2023-2024 e all’andamento dell’economia nella prima 
parte del 2025. Per quanto riguarda il passato, infatti, 
la crescita per il 2023 è stata rivista al +1% rispetto allo 
0,7% previsto a marzo. Per quanto riguarda il 2024, in-
vece, la stima resta invariata, con una crescita dello 
0,7% su base annua.
Dati positivi rispetto al 2023 si registrano sia per i 
consumi (+0,6%) sia per gli investimenti (+0,5%). In 
diminuzione dello 0,4% le importazioni, mentre resta-
no stazionarie le esportazioni. Crescono tutti i settori, 
seppur in maniera diversa: il valore aggiunto è aumen-
tato di più in agricoltura (+2,0%), seguita dalle costru-
zioni (+1,1%) e dai servizi (+0,8%).
Ferma l’industria in senso stretto. Tra i servizi, i mag-
giori incrementi hanno riguardato informazione e co-

Le ultime stime
prevedono una crescita 
che si attesta sullo 0,5-0,6% 
un dato ben al di sotto 
della media dell’Area Euro

Andamento del PIL trimestrale. Valori concatenati con anno di riferimento 2020. Variazioni % sull'anno precedente. Anni 2018-2025
Fonte: elaborazioni su dati Istat. Dati provvisori per 2023, 2024 e 2025



26

ATTIVITÀ
ECONOMICHE 2020 2021 2022 2023 2024

Agricoltura,
silvicoltura

e pesca
-4,2 -0,3 2,7 -5,1 2,0

Industria
in senso stretto -12,1 14,6 0,0 -0,7 0,0

Costruzioni -6,1 21,9 16,6 11,4 1,1

Servizi -7,6 7,0 5,5 0,8 0,8

Commercio, trasporto 
e magazzinaggio, 

alloggio
e ristorazione

-17,0 15,0 8,6 -1,0 -0,3

Informazione
e comunicazione -0,8 10,5 3,3 3,8 1,3

Finanza
e assicurazioni -0,1 -1,0 -0,2 -7,4 2,9

Attività immobiliari -3,2 0,7 3,1 2,6 3,1

Attività professionali, 
scientiche 
e tecniche 
e servizi 

di supporto

-1,8 9,5 11,3 3,9 1,9

Amministrazione 
pubblica, difesa, 
istruzione, salute
e servizi sociali

-4,1 4,5 1,3 0,6 -1,1

Attività artistiche, 
di intrattenimento 

e divertimento, 
riparazione

-17,0 3,7 11,4 5,4 0,1

Valore aggiunto per attività economica. Valori concatenati con anno di riferimento 2020. Variazioni % sull’anno precedente. Anni 2020-2024 
Fonte: elaborazioni su dati Istat. Dati provvisori per 2023 e 2024
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I maggiori incrementi 
si registrano nei servizi 
con un +2,5%, continua
la crescita di commercio 
e ristorazione, +2,1%

municazione (+1,3%), finanza e assicurazioni (+2,9%), 
attività immobiliari (+3,1%) e attività professionali, 
scientifiche e tecniche e di supporto (+1,9%).
Segnali positivi provengono anche dal mercato del la-
voro, con un aumento del 2,2% delle unità di lavoro: 
una crescita sia dei lavoratori dipendenti (+2,3%) sia 
degli autonomi (+1,8%). I maggiori incrementi si regi-
strano nelle costruzioni (+2,7%) e nei servizi (+2,5%). 
Continua la crescita di commercio e ristorazione 
(+2,1%) ma non mancano le conferme in altri settori, 
come attività artistiche e di intrattenimento (+3.3%), 
amministrazione pubblica e attività scientifiche e tec-
niche e di supporto (+3,1% per entrambi i comparti) 
e finanza e assicurazioni (+1,4%). Più lento l’aumento 
per informazione e comunicazione (+0,5%), mentre 
continua il calo degli occupati nei servizi immobiliari 
(-3% nel 2024 dopo il -1,5% del 2023).
Lo sblocco del rinnovo di molti contratti ha aiutato a 
combattere carovita e caro bollette. Sono aumentate, 
infatti, le retribuzioni lorde (+5,3%). La crescita mag-
giore ha riguardato i servizi (+5,7%) e le costruzioni 
(+5,6%), ma gli aumenti hanno interessato tutti i set-
tori. Nei servizi incrementi sopra la media si sono regi-

strati soprattutto per i lavoratori del settore immobilia-
re (+7,9%), attività professionali e di supporto (+6,9%) 
e commercio, alloggio e ristorazione (+6,3%). Bene, 
comunque, anche tutti gli altri comparti, seppur con 
crescite leggermente inferiori. Analizzando, invece, i 
dati provvisori relativi alla prima parte del 2025, si os-
serva una situazione meno promettente e dinamica. 
Le stime dei principali osservatori prevedono una cre-
scita pari allo 0,5-0,6%, al di sotto della media dell’Area 
Euro. In particolare, il secondo trimestre di quest’anno 
ha fatto registrare un calo dello 0,1% rispetto al prece-
dente, inviando un segnale di sofferenza per il nostro 
sistema. La variazione acquisita per quest’anno è già 
pari allo 0,5%, che ci fa attendere un’economia sostan-
zialmente ferma fino a fine anno. Rispetto al primo 
trimestre 2025, restano invariati i consumi, mentre 
cresce il contributo degli investimenti.
Aumentano leggermente le importazioni (0,4%) men-
tre scendono le esportazioni (-1,9%). Il valore aggiunto 
di tutti i settori sembra calare rispetto al trimestre pre-
cedente, con l’agricoltura al -0,6%, l’industria al -0,2% e 
i servizi essenzialmente stabili al -0,1%.
Un quadro, insomma, che delinea un’economia che, 
seppur con segnali positivi, fatica in un clima di ten-
sione a livello mondiale.

Alcuni segnali positivi
arrivano anche
dal mercato del lavoro
con la crescita
degli autonomi
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FONDO EST. LA TUA SALUTE, IL NOSTRO OBIETTIVO.

Attraverso il rimborso delle spese mediche sostenute e con
una presenza capillare di strutture sanitarie convenzionate,
Fondo Est assiste i dipendenti delle aziende del Commercio,
del Turismo, dei Servizi e dei settori affini. 
fondoest.it 



29

Secondo le stime del Ministero dell’Economia e delle 
Finanze, il Pil potrebbe crescere meno del previsto, re-
gistrando un +0,5% nel 2025 e +0,7% nel 2026. I dati 
sono in linea con le previsioni dei maggiori osserva-
tori economici, come Fondo Monetario Internazionale 
e Ocse. Come abbiamo visto, ci si attende una situa-
zione di stagnazione negli ultimi mesi dell’anno, che 
non contribuirebbero quindi alla crescita complessiva 

Non basterà agire sul fronte economico per ridare fiato al sistema

dell’economia. Il 2026 si aprirebbe, quindi, col segno 
0: una partenza in salita. In questo contesto, spetterà 
alla manovra di bilancio cercare di dare un po’ di spinta 
all’economia nel corso del prossimo anno, che dovrà 
però rimanere nel solco del percorso di spesa concor-
dato con l’Ue per tenere sotto controllo deficit e debi-
to. Ma non sarà sufficiente agire sul fronte economico 
per cercare di ridare fiato al nostro sistema. Queste 
previsioni, infatti, si innestano in un quadro già com-
plesso per varie ragioni.
La situazione geopolitica va deteriorandosi: le politi-
che di dazi degli Stati Uniti e il conflitto tra Russia e 
Ucraina, con le conseguenti sanzioni europee contro 
il paese guidato da Putin, hanno già mostrato i loro 
effetti sul commercio mondiale e sul costo delle ma-
terie prime. Il conflitto israelo-palestinese e l’inasprirsi 
dei contrasti tra Russia e Ue degli ultimi mesi destano 
ulteriore preoccupazione, alimentata dagli osservato-
ri che parlano di un possibile terzo conflitto mondiale 
alle porte. Non mancano poi incertezze legate a fattori 

Per il 2026 la partenza è in salita
Attese però sorprese e opportunità 

 Serena Menoncellodi
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La complessa situazione
geopolitica incide fortemente
così come le incertezze
legate a fattori interni
al nostro Paese
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interni al nostro Paese. La transizione energetica e di-
gitale sono sfide che stiamo cercando di fronteggiare, 
anche grazie ai fondi stanziati dal PNRR, ma siamo an-
cora in ritardo rispetto a molte altre economie.
La dinamica demografica in corso ormai da anni rap-
presenta un altro fattore di rischio. Le previsioni più 
recenti delineano un quadro preoccupante: la popola-
zione continuerà a invecchiare e questo processo nel 
futuro sarà ulteriormente amplificato. Gli italiani con 
più di 64 anni sono oggi il 24,3% della popolazione, ma 
potrebbero diventare il 34,6% entro il 2050.
Contemporaneamente, i giovani fino ai 14 anni pas-
serebbero dal 12,2% all’11,1% a causa della costante 
bassa natalità. Le previsioni indicano che le famiglie 
con figli, che sono oggi meno di 3 su 10, continueran-
no a diminuire, arrivando a essere 1 su 5 nei prossimi 
25 anni. Ma un dato ancor più preoccupante è quello 
relativo alla popolazione in età lavorativa (15-64 anni), 
che scenderà al 54,3% dal 63,5% odierno. Solo poco 
più di un italiano su 2, quindi, sarà occupato nel merca-
to del lavoro. Non è difficile immaginare come questi 
cambiamenti impatteranno sulla sostenibilità di tutto 
il sistema di assistenza sociale: le pensioni da erogare 
aumenteranno, così come i servizi di assistenza socio-
sanitaria, sempre più costosi al crescere della popola-
zione anziana. Un sistema che, a situazione invariata, 
sarà inevitabilmente in difficoltà.
E a queste dinamiche demografiche si aggiunge un 
mismatch tra fabbisogni occupazionali e caratteristi-

che dei lavoratori in entrata nel mercato del lavoro. Le 
aziende lamentano costanti difficoltà a trovare perso-
nale, soprattutto per la mancanza di adeguate compe-
tenze e professionalità: gli ultimi dati Excelsior riporta-
no un allarmante 46% di difficoltà di reperimento dei 
profili ricercati dalle aziende.
Occorre quindi intervenire per invertire questo percor-
so. Ma come? Con riforme strutturali che rendano più 
competitivo e al passo con i tempi il nostro paese, con 
interventi a sostegno della natalità e del rientro nel 
mercato del lavoro dei Neet (giovani che non studiano 
e non lavorano) e delle donne, con politiche di forma-
zione che tengano conto delle esigenze del sistema 
imprenditoriale, con politiche migratorie mirate. Non si 
tratta di interventi semplici, ma la loro pianificazione 
diventa sempre più urgente.

Sarà occupato
solo 1 cittadino su 2
La popolazione in età
lavorativa scenderà
dal 63,5% al 54,3%



Rinnovato l’integrativo Starhotels:
aumenti economici, nuove tutele 

Un lungo confronto iniziato nell’autunno 2024, mesi 
di trattative tra azienda e sindacati; infine la firma: 
Starhotels spa ha siglato con Uiltucs, Filcams e Fi-
sascat l’ipotesi di accordo per il rinnovo del contratto 
integrativo aziendale. Non solo numeri e scadenze, 
ma un pacchetto di novità che tocca la vita quotidiana 
delle lavoratrici e dei lavoratori, dal salario di produt-
tività alla conciliazione dei tempi di vita e lavoro, fino 
alle misure contro la violenza di genere. L’intesa, che 
ha validità triennale (1° gennaio 2025 – 31 dicembre 

2027), riguarda il personale impiegato nelle 26 struttu-
re alberghiere e nei due centri di assistenza e vendita 
dell’azienda in Italia. Contestualmente è stato firmato 
anche il primo integrativo per i dipendenti di Starhotel 
Finanziaria srl.

Premio di risultato e welfare
Il nuovo accordo ridisegna il sistema del premio di ri-
sultato, legandolo sia al margine operativo lordo com-
plessivo, sia alle performance delle singole strutture. 
Gli importi cresceranno progressivamente e viene raf-
forzato anche il premio qualità. Importante la revisione 
del calcolo delle assenze: non saranno più penalizzati 
i periodi di disabilità riconosciuta, i congedi parentali, 
le maternità e paternità obbligatorie, i permessi sinda-
cali, i congedi per lutto e altre casistiche già previste.
Chi sceglierà la trasformazione del premio in beni e 
servizi defiscalizzati riceverà un importo maggiorato. 
Novità anche sul fronte dei buoni pasto: il valore gior-
naliero sale da 7,50 a 8 euro.

Conciliazione vita-lavoro
L’accordo amplia in modo significativo gli strumenti a 

Sono previste anche interessanti misure per la conciliazione vita-lavoro

Giulia Valledi

Da evidenziare 
il premio di risultato 
più inclusivo e maggiorato, 
buoni pasto saliti a 8 euro
maggior peso del welfare
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sostegno della genitorialità. I congedi parentali saran-
no integrati di un ulteriore 20% nei mesi in cui l’Inps 
copre solo il 30%, mentre per padri, genitori intenzio-
nali e tutori è previsto un giorno retribuito aggiuntivo. 
In caso di ricovero ospedaliero di figli minorenni, i ge-
nitori avranno diritto a dieci giorni retribuiti; sono previ-
ste inoltre otto ore per l’inserimento all’asilo nido o alla 
scuola dell’infanzia, più ulteriori otto ore non retribuite.
Confermato l’aumento della quota di part-time 
post-partum (dal 3% al 5%) e l’ampliamento delle con-
dizioni per richiedere l’anticipo del tfr fino al 70%.
Per gli studenti universitari, in occasione degli esami, è 
stato introdotto un doppio riposo compensativo.

Violenza di genere e salute
Starhotels integra un mese retribuito in più per le don-
ne vittime di violenza, che si somma ai sei già garantiti 
dalla legge e dal contratto. Previsto anche un canale 
preferenziale di trasferimento in altra sede per motivi 
di sicurezza personale o familiare. Dal 2026, in ciascu-
na struttura saranno presenti due rappresentanti dei 
lavoratori per la sicurezza, al posto di uno.
Inoltre, il documento di valutazione dei rischi includerà 
nuove voci come le ondate di calore estremo e le mo-
lestie sul lavoro.

Solidarietà e banca ore
Una delle novità più significative è l’introduzione della 
Banca Ore Solidali, che permetterà di donare ore ai col-
leghi in gravi condizioni di salute, anche oltre il periodo 
di comporto e una volta esaurite ferie e permessi.
Un approdo definito dai sindacati “di grande civiltà”, 
frutto di un confronto lungo e complesso con l’azienda.

Relazioni sindacali e cultura aziendale
Se da un lato l’accordo segna un passo avanti sul pia-
no economico e delle tutele, dall’altro restano criticità 
sul fronte delle relazioni industriali. Le organizzazioni 
sindacali parlano infatti di distanze ancora evidenti sul 
piano della partecipazione e del confronto.

Le dichiarazioni
“Abbiamo ottenuto un risultato economicamente rile-
vante, che introduce elementi di innovazione e ricono-
scimento per le lavoratrici e i lavoratori”, dichiara Sa-
mantha Merlo, segreteria nazionale Uiltucs.
“Tuttavia, la strada da fare è ancora lunga, soprattutto 
sul piano delle relazioni sindacali. L’assenza di stru-
menti come il garante di parità o un’ora di assemblea 
retribuita dedicata al contrasto delle molestie è un 
esempio”. La Uiltucs conclude: “Continueremo a lavo-
rare perché al riconoscimento economico si accom-
pagni una maggiore condivisione e corresponsabilità 
nella gestione delle sfide future”.

Merlo: "Passo concreto verso
un cambiamento culturale
che mette al centro
le persone e le loro
professionalità"

Risultato economicamente
rilevante che introduce
nuovi elementi 
di riconoscimento 
per chi lavora
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È stato siglato il rinnovo del contratto integrativo azien-
dale (Cia) per le società collegate al marchio Marriott, 
la multinazionale dell’ospitalità di lusso che gestisce 
oltre 30 brand nel mondo ed è presente in Italia con 
strutture a Milano, Firenze, Venezia e Roma.
L’intesa, sottoscritta dalla Uiltucs insieme a Filcams, 
Fisascat e alle parti datoriali, sarà valida per il trien-
nio 2025-2027 e coinvolgerà più di 1200 lavoratrici e 
lavoratori. Il nuovo contratto arriva al termine di un 
confronto lungo e articolato, segnando un importante 
passo avanti nel rafforzamento delle relazioni sinda-
cali nel settore dell’ospitalità di alta gamma. Si tratta 

La firma per oltre 1200 lavoratori del Gruppo dell’ospitalità di lusso

del primo contratto integrativo aziendale nel turismo 
sottoscritto nel 2025, in avvio di una stagione estiva 
già molto promettente per le aziende del comparto.
“Ci auguriamo – sottolinea la Uiltucs – che sia il primo 
di una lunga serie, seguito da Nh e dal gruppo Starho-
tels”. L’accordo interessa le seguenti strutture: The 
Westin Palace di Milano, Gritti Palace e St Regis di Ve-
nezia, St Regis e Westin Excelsior di Firenze, St Regis 
e Westin Excelsior di Roma. Il rinnovo consolida i diritti 
già in essere, introduce nuovi strumenti di partecipa-
zione, tutele e valorizzazione, e aggiorna i sistemi di 
premialità e welfare aziendale.

Premio di risultato e nuova “Quota Aggiuntiva”
Il nuovo contratto conferma integralmente il sistema 
del premio di risultato, che alla luce delle modifiche in-
trodotte potrà raggiungere un importo massimo pari a 
1250 euro nel 2025 e a 1300 euro nel 2026, inclusa la 
componente di welfare. Tra le principali novità figura 
l’introduzione della “Quota Aggiuntiva Partecipazione 
Attiva”, un incentivo legato al livello effettivo di parte-
cipazione al lavoro e al raggiungimento dei risultati 
aziendali. In base alla percentuale di giornate effetti-

Marriott, contratto innovativo
Integrativo: i punti chiave

 Giulia Valle di

Il premio di risultato
potrà raggiungere
un importo massimo
pari a 1250 euro nel 2025
e 1300 euro nel 2026
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vamente lavorate, saranno riconosciuti premi supple-
mentari compresi tra 150 e 300 euro annui, erogabili 
anche ai contratti a termine con almeno 90 giornate 
lavorative. Le assenze giustificate per maternità, disa-
bilità, donazione di sangue, permessi sindacali e altri 
istituti di tutela non precluderanno l’accesso alla quota 
aggiuntiva.

Indennità su turni, notti e domeniche
Vengono aumentati in modo significativo gli impor-
ti delle indennità relative al lavoro notturno, ai turni 
spezzati, alle domeniche lavorate e alla cassa. Gli in-
crementi entreranno in vigore da gennaio 2025, con 
ulteriori aumenti già calendarizzati per il 2026.

Welfare aziendale potenziato e più inclusivo
Il piano di welfare aziendale sarà rafforzato con 100 
euro aggiuntivi a partire dal 2025, cui si sommeran-
no ulteriori 50 euro nel 2026. Sarà inoltre ampliata la 
platea dei beneficiari: anche i lavoratori somministrati, 
a condizione che soddisfino i requisiti minimi previsti, 
potranno accedere alle misure previste.

Protocollo per i nuovi alberghi
Tra i risultati più significativi si segnala l’introduzione 
del “Protocollo di ingresso nuovi alberghi”, pensato per 
estendere automaticamente l’applicazione del con-
tratto integrativo anche alle nuove strutture che entre-
ranno a far parte del marchio Marriott. Un importante 
strumento di garanzia e continuità per le condizioni di 
lavoro.

Le dichiarazioni della Uiltucs
Emilio Fargnoli, segretario nazionale Uiltucs, com-
menta: “Dopo anni di trattative oggi inauguriamo una 

nuova stagione di relazioni sindacali; sono centinaia le 
lavoratrici e i lavoratori che da anni stanno aspettando 
di avviare la creazione di un dialogo costruttivo.
Gli impegni sottoscritti nell’accordo 2019 oggi si re-
alizzano”. Samantha Merlo, segretaria nazionale Uil-
tucs, sottolinea: “In un settore come il turismo, ad 
alta intensità di lavoro umano, è indispensabile che si 
costruisca salario. Ed è ancor più urgente farlo in un 
settore a prevalenza femminile, spesso sottovalutato. 
Il premio, nelle sue articolazioni, rappresenta uno de-
gli strumenti fondamentali per determinare riconosci-
mento e dignità al lavoro svolto. Il confronto che ci ha 
accompagnato in questi mesi ha visto le parti affron-
tare anche temi legati ai diritti individuali.
Un percorso importante, che purtroppo non ha trovato 
pieno compimento per l’impossibilità di arrivare a una 
sintesi condivisa. Ma che resta per noi centrale e aper-
to nel prosieguo del confronto”.

Gli impegni siglati
nell'accordo del 2019
si realizzano: inizia così
una nuova stagione 
di relazioni sindacali
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Mediamarket, un accordo storico
Primo contratto integrativo firmato

 Marianna Flautodi

Circa 48 mesi di trattativa, interrotta a luglio 2022 e ri-
presa nel 2023, hanno portato al primo contratto inte-
grativo aziendale Mediamarket. Un risultato raggiunto 
grazie alla collaborazione e alla sinergia con i territori e 
con chi vive i luoghi di lavoro: le Rsa e le Rsu.
Un confronto impegnativo che ha visto più volte la mo-
difica dei testi e ha portato alla stesura dell’ipotesi di 
contratto integrativo aziendale, sottoscritta lo scorso 
19 giugno, anche dopo l'esito positivo della consulta-
zione delle lavoratrici e dei lavoratori avvenuto allarga 
maggioranza. L’accordo rappresenta un primo passo 
per valorizzare il sistema di relazioni sindacali sul ter-
ritorio e a livello di negozio, e per realizzare quel salto 
culturale in un’azienda nella quale le relazioni territo-
riali e negoziali sono quasi inesistenti o si limitano al 
semplice confronto “di cortesia”.
I temi disciplinati riguardano argomenti molto sensibili 
quali: il sistema di relazioni sindacali; il bilanciamento 
tra vita privata e lavoro e l’organizzazione del lavoro; 
lo smart working; l’ambiente di lavoro; le ferie solidali; 
il premio di risultato aziendale. Viene disciplinato un 
sistema di relazioni sindacali su tre livelli: nazionale, 
territoriale e di punto vendita, che prevede incontri pe-
riodici e materie di confronto anche finalizzati al rag-
giungimento di intese e permessi sindacali aggiuntivi 
per la partecipazione ad incontri relativi ad ammortiz-
zatori sociali e per la partecipazione alle riunioni del 
comitato paritetico per la sicurezza.
Il capitolo sulla conciliazione e sull’organizzazione del 
lavoro prevede la calendarizzazione di ferie e permes-
si, questi ultimi su base volontaria in due semestri, 
mentre quello sul lavoro domenicale e festivo tiene 
conto prioritariamente dell’adesione volontaria al lavo-
ro domenicale, della volontarietà del lavoro festivo e 
dell’equo bilanciamento delle presenze tra tutto il per-
sonale. L’organizzazione del lavoro prevede una pro-
grammazione degli orari settimanale con almeno due 
settimane di anticipo, confermando l’articolazione dei 
turni di lavoro dei full time su sei giorni lavorativi a set-
timana. L’accordo prevede quale turno privilegiato dei 
full time il turno unico e continuativo con una pausa 
non superiore ad un’ora, laddove superi le sei ore con-
tinuative ed il confronto con le Rsa laddove si renda 
necessario gestire situazioni specifiche.
Lo smart working è finalizzato ad un migliore bilan-
ciamento tra vita lavorativa e vita personale anche se 
limitato al personale head office, guarda ad un nuovo 

concetto di sede di lavoro superando il modello tra-
dizionale e più statico che si riferisce al luogo fisico 
dove si svolge l’attività lavorativa, con un’attenzione 
anche al tema della sostenibilità ambientale.
Tale diversa modalità di esecuzione del rapporto di la-
voro basata sulla gestione flessibile della prestazione 
sia in ordine ai tempi che ai luoghi nei quali la stessa 
viene eseguita è basata sulla volontarietà delle parti e 
sull’utilizzo di strumenti tecnologici. Viene garantito il 
diritto alla disconnessione e il diritto alla salvaguardia 
della salute e sicurezza e della riservatezza, anche con 
la partecipazione a specifici momenti formativi.
Il capitolo “ambiente di lavoro” è dedicato al tema della 
salute e della sicurezza nel luogo di lavoro e prevede 
la costituzione di un comitato paritetico per la salute 
e sicurezza del quale faranno parte le organizzazioni 
sindacali nazionali e sei componenti le Rls/Rsa de-
signati dalle segreterie nazionali. Tale comitato avrà 
il compito di esaminare il modello operativo e la sua 
compatibilità con la salvaguardia della salute e sicu-
rezza e si incontrerà almeno una volta l’anno anche 
per promuovere le migliori prassi ed iniziative volte al 
miglioramento della sicurezza, ma anche per concor-
dare gli interventi da mettere in campo in materia di 
informazione, formazione, addestramento e sensibi-
lizzazione.
Viene dato ampio spazio al tema della parità di ge-
nere con l’impegno reciproco alla promozione di un 
ambiente di lavoro inclusivo che valorizzi le persone a 
prescindere da genere, età, credo religioso, etnia, abili-
tà, e un impegno concreto a contrastare e condannare 
ogni condotta o comportamento che sfoci in molestia 
o violenza, anche se attivata da clienti o personale 
esterno. Il contratto integrativo aziendale introduce 
misure di miglior favore per le vittime di violenza di ge-
nere ed in particolare: viene riconosciuto un periodo di 

Un primo passo per valorizzare
il ruolo del sindacato, 
costruire relazioni forti nei negozi
e migliorare le condizioni di chi
lavora ogni giorno in azienda

Dopo 48 mesi, siglato un accordo con tutele e relazioni rafforzate
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ulteriori 30 giorni di calendario di congedo retribuito ri-
spetto a quanto già previsto dalla legge e dal contratto 
nazionale, congedo che può essere usufruito su base 
oraria o giornaliera nell’arco di tre anni, periodo che 
viene computato ai fini dell’anzianità di servizio e ai fini 
della maturazione dei ratei di tredicesima, quattordice-
sima, tfr e ferie. Inoltre, le vittime di violenza potranno 
richiedere la trasformazione del proprio rapporto di 
lavoro da full time a part time verticale o orizzontale 
e, a richiesta della lavoratrice, il ripristino del rappor-
to a tempo pieno; così come verrà valutata in modo 
prioritario l’eventuale richiesta di trasferimento della 
sede lavorativa. È previsto in questi casi anche il rico-
noscimento dell’anticipazione del tfr maturato, nonché 
dei ratei di tredicesima e quattordicesima già maturati, 
erogati con la massima tempestività qualora richiesti. 
L’accordo prevede l’impegno delle parti ad individuare 
entro il primo trimestre di vigenza un’associazione ri-
volta all’assistenza delle vittime di violenza di genere.
Viene inoltre prevista la istituzione della commissio-
ne pari opportunità con il compito di coordinamento, 
proposta e monitoraggio delle segnalazioni, dei casi 
accertati e delle tutele occupazionali attivate.
Viene anche disciplinata la cessione solidale di ferie 
e permessi retribuiti, al fine di favorire principi di soli-
darietà nei confronti di colleghi che si trovino nella ne-
cessità di assistere figli, coniuge o convivente di fatto, 
o per sé stessi, quando siano richieste cure costanti 
e continuative in presenza di patologie acute che non 
consentono di essere autonomi. L’utilizzo della ces-
sione potrà essere effettuato a blocchi di 30 giorni e 
presentata al medico competente. In questo caso l’a-
zienda darà un contributo a proprio carico pari a mas-
simo 300 giornate per tre anni.
Il contratto integrativo aziendale disciplina per la pri-
ma volta l’istituzione del premio di risultato aziendale 
che, pur tenendo conto dell’impostazione della casa 
madre tedesca, prevede un premio di pari valore per 
tutti, il cui massimale sarà pari a 1.500 euro annui 
detassati grazie all’accordo; e addirittura, grazie al 

piano welfare al quale i lavoratori potranno chiedere 
l’adesione, il valore massimo del premio totalmente 
detassato sarà pari a 1.650 euro, grazie al contribu-
to aggiuntivo dell’azienda pari al 10% del valore del 
premio convertito. Le assenze per ferie, pir, permessi 
sindacali, congedo di maternità e paternità, infortuni, 
malattie nel limite di 3 giorni al mese, malattia grave, 
ricoveri ospedalieri, permessi ex L.104/92 e congedo 
per vittime di violenza, verranno escluse dal computo 
delle assenze; e comunque ai lavoratori assenti per il 
40% delle giornate di lavoro, con esclusione di quelle 
sopra indicate, il premio verrà erogato.
Siamo consapevoli che il contratto integrativo azien-
dale Mediamarket rappresenta soltanto il primo passo 
di un percorso che non si arresta, ma è certamente 
uno strumento importante di tutela delle lavoratrici e 
dei lavoratori; uno strumento per le Rsa e le Rsu che 
dovranno vigilare affinché l’accordo venga applicato e 
non rimanga solo sulla carta; è una risposta concreta 
per tutti i lavoratori.
Il passo successivo sarà infatti quello di rendere esi-
gibile il contratto integrativo aziendale monitorandone 
la sua applicazione a tutti i livelli, ma soprattutto a li-
vello di negozio e a livello territoriale, ovvero laddove 
le relazioni sindacali vanno qualificate e vissute, au-
spicando che l’azienda mantenga gli impegni assunti 
dimostrando concretamente la volontà di affrontare e 
risolvere le varie problematiche presenti al tavolo sin-
dacale e non davanti ai giudici, come fatto sino ad ora.
Fatto il primo step, speriamo che si possa inaugurare 
una nuova e positiva stagione di relazioni industriali 
con Mediamarket e di registrare quel cambio culturale 
che, con la sottoscrizione del primo contratto integra-
tivo aziendale, ci aspettiamo.
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Novità in McDonald’s Italia 
Il primo integrativo è realtà 

La Uiltucs, insieme a Filcams e Fisascat, ha firmato il 
primo contratto integrativo aziendale con McDonald’s 
Italia srl, un risultato che rappresenta un passo avanti 
concreto per la contrattazione collettiva e per il rico-
noscimento del valore del lavoro nel settore della ri-
storazione.
L’accordo, che coinvolge le lavoratrici e i lavoratori dei 
ristoranti diretti, introduce nuove tutele economiche e 
sociali, potenziando i diritti già previsti dal contratto 
collettivo nazionale. Un modello che, come sottolinea 
la Uiltucs, può diventare un punto di riferimento per 
tutto il comparto della ristorazione commerciale e del 
fast food.
“La firma del primo contratto integrativo aziendale 
per i dipendenti di McDonald’s Italia segna l’inizio di 
una fase nuova e importante” commenta Gennaro 

Strazzullo, segretario nazionale Uiltucs con delega al 
terziario. “L’obiettivo - continua - è rafforzare il dialogo 
con l’azienda e ampliare le tutele previste dal contratto 
nazionale.
La contrattazione integrativa è lo spazio in cui si tradu-
ce in pratica la dignità del lavoro”. Il contratto introduce 
miglioramenti significativi in termini di organizzazione 
del lavoro, parità di genere, sicurezza e conciliazione 
dei tempi di vita e di lavoro.
Tra le principali novità figurano: aumento delle clauso-
le elastiche da 120 a 140 euro; contributo aziendale 
di 3.000 euro per sostenere spese di trasferimento e 
trasloco delle lavoratrici o dei lavoratori vittime di vio-
lenza o molestia; part time post partum fino a sei mesi 
dopo la fine dei congedi; bonus welfare di 150 euro 
per tutti i dipendenti con almeno sei mesi di anzianità; 
abolizione della trattenuta pasto prevista dal contratto 
nazionale.
“Questo risultato – spiega Strazzullo – dimostra che 
la contrattazione di secondo livello è lo strumento più 
efficace per migliorare le condizioni di vita e di lavoro. 
La dimensione aziendale consente di rispondere ai 
bisogni concreti delle persone, creando un modello 
partecipativo che rafforza il ruolo del sindacato e dà 
stabilità ai lavoratori".
Il nuovo contratto prevede anche un percorso di con-
fronto con l’azienda per l’introduzione di un premio di 
risultato per obiettivi, da definire entro la scadenza del 

Strazzullo: “Contrattazione di secondo livello per lavoro più giusto" 

Giulia Valledi

Introdotte nuove tutele
economiche e sociali
Potenziati i diritti,
il welfare e aumentate
le clausole elastiche
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Cia, oltre al servizio gratuito di assistenza psicologica 
e alla possibilità di permessi fino a dieci giorni per l’in-
serimento dei figli all’asilo nido o alla scuola materna.
“L’estensione e la redistribuzione del salario aggiunti-
vo – conclude Strazzullo – rappresentano un passo 
decisivo per riconoscere il valore del lavoro e la digni-
tà di chi ogni giorno costruisce la qualità e l’identità 
di questo settore. La contrattazione integrativa non è 
solo un livello negoziale: è una scelta di civiltà e di par-
tecipazione che parla del futuro del lavoro".
"Al rinnovo del contratto integrativo aziendale, la cui 
scadenza naturale è tra tre anni, siamo pronti anche a 
discutere del salario variabile, tema sul quale, fa sape-
re il segretario nazionale, abbiamo raccolto la disponi-
bilità dell'azienda.“

La contrattazione
integrativa è una scelta
di partecipazione
e di civiltà che parla 
al futuro del lavoro 



Retelit, un accordo adatto a tutti
tra orario ridotto e smart working

Siglato il contratto integrativo Retelit, entrato in vigore 
il 1 giugno 2025. Un’intesa che conferma come il Cia 
sia uno strumento funzionale per una forte integrazio-
ne tra diverse società, operata recentemente dal pro-
prietario, il fondo spagnolo Asterion. Si è, infatti, costi-
tuito il Retelit Group con la fusione in Retelit di Irideos 
e Brennercom, dando vita ad un importante polo di 
servizi informatici: oltre 43 mila km di fibra ottica in 
Italia e un’offerta integrata di servizi Ict, con un punto 
di forza costituito da potenti “big data base”, posizio-
nati nella cintura informatica di Milano.

Un’intesa per tutti
L’accordo aziendale si applica sia ai lavoratori con 
Ccnl Terziario che a quelli con Ccnl Telecomunicazio-
ni. È stata questa la sfida più importante, anche te-
nendo conto che nelle “vecchia” Retelit non esisteva, 
a differenza di Irideos, una contrattazione di secondo 
livello. Facciamo due esempi.

Smart Working
Nella vecchia Retelit contava solo il rapporto con il 
proprio responsabile, libero di stabilire in materia rego-
le “ad personam” che arrivavano anche a prevedere un 
lavoro svolto totalmente fuori dall’azienda, mentre per 
Irideos l’accordo sindacale prevedeva la possibilità di 
uno smart working di tre giorni -in media- a settimana.

Premio di risultato
È stata una delle prime conquiste della contrattazio-
ne per Irideos, che, con obiettivi per la maggior parte 
raggiunti, ha consentito di distribuire ai lavoratori oltre 
ottocento euro annui. Invece per la vecchia Retelit le 
lavoratrici e i lavoratori, ma non tutti, potevano avere 
un premio individuale di risultato, con parametri stabi-
liti in maniera unilaterale dall’azienda. 

Si applica sia a chi ha il Ccnl Terziario che il Ccnl Telecomunicazioni

Antonio Vargiudi

Una sfida importante
anche tenendo conto che nella 
“vecchia” Retelit non esisteva
contrattazione di secondo livello
a differenza di Irideos 
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Le novità dell’accordo
Diciamolo sinceramente: la moltiplicazione degli inter-
locutori dal lato sindacale del tavolo (tre Federazioni 
del Terziario più tre Federazioni delle Telecomunica-
zioni) ha portato un qualche problema di linguaggio 
e di esperienze, non sempre in sintonia. Ma nel corso 
delle trattative le incomprensioni sono state superate 
e il risultato raggiunto molto importante.

La riduzione dell’orario settimanale
È una delle principali conquiste ottenute: 36 ore set-
timanali pagate 40! Questo con uno sforzo congiun-
to sia da parte dell’azienda che dei lavoratori. Questi 
ultimi, infatti, hanno rinunciato a due ore settimanali 
derivanti dai permessi retributivi ex Ccnl, mentre l’a-
zienda, a sua volta, ha messo a disposizione altre due 
ore retribuite. Tutto bene, dunque? La risposta è sì, ma 
con una qualche difficoltà derivante da due fattori: un 
utilizzo strutturale ed importante, come detto prima, 
dello smart working e la presenza di lavoratori che 
avevano accumulato molti giorni di ferie e permessi 
negli anni precedenti. Da qui la fermezza dell’azienda, 
al fine di abbattere i relativi costi di bilancio, nel pre-
vedere un rapido smaltimento del pregresso, con una 
qualche incomprensione tra le parti prima della firma 
dell’accordo, e una opposizione di una parte di lavo-
ratori, superata grazie alla nostra presenza capillare 
nell’azienda.

Lo smart working
Qui c’è stata una conferma/miglioramento del mecca-
nismo già in vigore con l’accordo Irideos. Sostanzial-
mente c’erano due regimi di regolazione dello smart 
working: per i lavoratori della vecchia Retelit non c’era 
nessun accordo contrattuale, ma una prassi. Diversa 
la situazione per i lavoratori ex Irideos. L’ultima con-
trattazione di merito aveva definito, sperimentalmen-
te, il superamento di un rapporto rigido tra lavoro in 
sede e fuori (rispettivamente due e tre giorni) a favore 
di una formulazione più flessibile, per cui responsabile 
e rappresentanti dei lavoratori potevano modulare set-
timane con maggiore o minore presenza in azienda, 
dentro un montante di giorni definito (il primo accordo 
sperimentale prevedeva la disponibilità per il lavorato-
re fino ad un massimo di 71 giorni in un semestre).Con 
il nuovo integrativo si è raggiunta una sintesi che va-
lorizza tutte e due le impostazioni. Viene confermato 
il meccanismo ex Irideos con la previsione di un mon-
tante, su base annuale, pari a 144 giorni. In aggiunta si 
estende a tutti la norma che consente di concordare 
“eventuali giornate aggiuntive… con il proprio respon-
sabile”. 

La parte economica: il premio di risultato e il ticket
Il premio di risultato è uno dei migliori prodotti della 
contrattazione Irideos, portato in dote alla nuova re-
altà aziendale. Storicamente ha fruttato ai lavoratori 
più dell’80% di quanto previsto nella tabella concorda-
ta (oltre 800 euro annuali), con possibilità per i lavora-
tori di convertire, totalmente o parzialmente, il valore 
monetario del premio in welfare, incrementandolo del 

10%. L’accordo integrativo prevede l’aumento, entro la 
vigenza del contratto, del tetto massimo del premio a 
1.300 euro. Un ragionamento analogo (di incremento 
durante la vigenza del cia) viene fatto per il ticket, che, 
nello stesso periodo, si porterà da 7 a 8 euro.

La parte normativa 
Molte le novità su questo fronte. Dalla prevenzione e 
contrasto alle molestie di genere, a importanti misure 
a sostegno della genitorialità, alla banca ore solidali, 
alla formazione continua. Partiamo dal contrasto alle 
violenze di genere.  A quest’ultimo proposito l’azienda 
aggiungerà un mese al congedo retribuito di 3 mesi, 
previsto dalla legge, mentre potranno essere predispo-
ste varie misure per sostenere, su loro richiesta, que-
ste lavoratrici: dal trasferimento o alla concessione 
di particolari modulazioni del proprio orario di lavoro, 
compresa la concessione del part time, o anche il tra-
sferimento ad altra sede. Una apposita commissione 
paritetica gestirà queste tematiche, mentre le parti 
hanno individuato come proprio referente l’associa-
zione Di.Re. “Donne in rete contro la violenza”. Per il 
sostegno alla genitorialità, molti sono gli impegni e i 
provvedimenti di cui si fa carico l’azienda: giornate re-
tribuite aggiuntive per il “congedo obbligatorio papà” e 
per il congedo parentale, la facilitazione del ritorno al 
lavoro eccetera. La banca ore solidali viene attivata 
con meccanismi che vedranno anche il coinvolgimen-
to delle Rsa, mentre l’azienda si impegna a “pareggia-
re”, con altrettante ore retribuite, le ore messe a dispo-
sizione volontariamente dai lavoratori.Infine, continua 
il forte impegno dell’azienda sulla formazione conti-
nua. È da notare che le ore di formazione effettuate 
costituisce uno dei parametri del premio, con risultati 
finora positivi. 

In conclusione
Abbiamo sempre sostenuto, in particolare in questa 
azienda che si è andata formando negli anni fonden-
dosi con altre aziende, che il contratto integrativo ha 
una funzione unificante fondamentale. Conoscere ed 
applicare le stesse regole, avere gli stessi trattamenti 
è uno strumento molto importante. Abbiamo accetta-
to questa sfida e crediamo come organizzazioni sin-
dacali di aver dato un buon contribuito, anche in una 
situazione particolarmente complessa e delicata in 
cui ai lavoratori della stessa azienda vengono applicati 
due contratti nazionali di lavoro!
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Per i 2500 lavoratori aumenta il premio, più permessi e novità per Tfr

Obi Italia, contratto più ricco!
Integrativo che dà risposte

Giulia Valledi

È un concreto passo avanti per le condizioni di lavoro 
in Obi Italia, il contratto integrativo aziendale siglato a 
giugno 2025 dalla Uiltucs con Filcams e Fisascat con 
l’azienda leader nei prodotti per il giardinaggio, la casa 
e il fai da te che conta circa 2.500 lavoratrici e lavora-
tori. Dopo oltre due anni di trattativa, al tavolo dove era 
presente anche il segretario nazionale Uiltucs Emilio 
Fargnoli, con il contributo decisivo di delegate, dele-
gati e strutture territoriali, si è giunti a un risultato che 
rappresenta un importante avanzamento qualitativo e 
quantitativo su più fronti.
Sul sistema incentivante, il premio passa da 800 a 
1000 euro per i contratti full-time (in misura proporzio-
nale per i part-time) ed è stata introdotta una piatta-
forma dedicata che consente di convertire il premio in 
beni e servizi non tassati.
Nell’organizzazione del lavoro sono state stabilite 
due domeniche lavorabili al mese su base di equa ro-
tazione, introdotti due riposi consecutivi nel weekend 
e incrementata di 1,80 euro l’ora la maggiorazione per 
straordinario domenicale e festivo.

Sul fronte della solidarietà viene ora prevista la possi-
bilità di donare ferie e permessi ai colleghi in difficoltà.
In tema di politiche sociali e genitorialità ci sono 
quattro giorni di permessi retribuiti per l’inserimento 
dei figli nelle strutture prescolastiche e nei centri estivi; 
cinque giorni aggiuntivi al post congedo di paternità; 
estensione di tutte le misure alle coppie omogenito-
riali; un mese retribuito in più per le vittime di violenza 
di genere.
Per la rappresentanza sindacale, invece, il coordina-
mento nazionale passa da sei a nove delegati, con un 
ampliamento significativo delle ore di permesso, che 
da 370 arrivano a 900.
Sul piano economico un interessante ampliamento 
delle causali per l’anticipo del Tfr. Adesso, infatti, inclu-
dono l’estinzione o riduzione del mutuo, l’aspettativa 
per malattia o gravi motivi familiari, l’acquisto o l’affit-
to di un’abitazione dopo una separazione e le spese 
preadottive internazionali. Azzerati inoltre i costi di ge-
stione per la cessione del quinto. “Questo accordo – 
sottolinea Emilio Fargnoli, segretario nazionale Uiltucs 
– è frutto di una trattativa lunga e complessa, che ha 
richiesto impegno e determinazione. Il contributo delle 
delegate e dei delegati nei punti vendita e il lavoro delle 
strutture territoriali hanno reso possibile un risultato 
concreto, che migliora la qualità della vita e del lavoro 
delle persone”. “Non si tratta solo di cifre – aggiunge 
Fargnoli – ma di un segnale di attenzione e di rispet-
to verso chi ogni giorno garantisce professionalità e 
dedizione. È la dimostrazione che la contrattazione, 
quando è portata avanti con coerenza e unità, è in gra-
do di produrre cambiamenti reali e positivi”.

Cresce la maggiorazione
per il lavoro nel weekend
E per l’attività sindacale
si passa da 370 a 900
ore di permesso
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C'è intesa sul primo contratto integrativo da applicare 
ai circa 3.400 dipendenti diretti di Randstad Group Ita-
lia, distribuiti nelle oltre 260 filiali. L’accordo ha validità 
triennale, dal 1 luglio 2025, e rappresenta un cambio di 
passo nelle relazioni industriali, valorizzando in modo 
concreto il lavoro e i diritti delle persone.

Conciliazione vita-lavoro
Il nuovo integrativo punta in modo deciso al work-life 
balance. Oltre al mantenimento della settimana lavo-
rativa su cinque giorni, vengono introdotte fasce di 
flessibilità in entrata e uscita e almeno una giornata 
settimanale di smart working, accessibile a chi abbia 
maturato 12 mesi di anzianità.

Welfare
Tra le novità più significative figurano nuovi strumenti 
e tutele: permessi retribuiti per visite prenatali, terapie 
salvavita, donatori e volontariato; il contributo “Baby 
Randstad” per le rette degli asili nido (fino a 250 euro 
mensili); il bonus “Grow up with Randstad” da 1.000 
euro annui per i neogenitori fino al compimento del 
sesto anno di età del figlio. Per i padri viene introdot-
to anche un giorno retribuito aggiuntivo, il “Permesso 
sono papà”.

Diritti sindacali e confronto
L’intesa consolida il sistema di relazioni industriali, 
prevedendo momenti strutturati di confronto a livello 
nazionale e territoriale su temi chiave come occupa-
zione, pari opportunità, salute e sicurezza, organizza-
zione del lavoro e formazione. Vengono riconosciute 
12 ore annue retribuite per le assemblee, anche al di 
fuori dell’orario di lavoro e in modalità remota. Inoltre, 
sarà istituita una bacheca sindacale elettronica nella
intranet aziendale.

Applicato ai 3.400 dipendenti. Passi avanti nelle relazioni sindacali

Premio, permessi e sostegni
Sul piano economico, l’accordo conferma e rafforza il 
sistema incentivante legato agli obiettivi di produttivi-
tà, efficienza e innovazione. La premialità potrà essere 
convertita, in tutto o in parte, in beni e servizi di welfare 
aziendale, beneficiando così della tassazione agevola-
ta prevista. Il pacchetto di tutele comprende anche il ri-
conoscimento del ticket restaurant da 6 euro anche in 
smart working o per giornate di 5 ore, il rimborso chilo-
metrico a 0,40 euro per chi usa l’auto privata per motivi 
di lavoro, condizioni di miglior favore per anticipi del 
tfr, la possibilità di richiedere un part time reversibile 
fino al 18° anno del figlio dopo la maternità, la pianifi-
cazione annuale delle ferie, cinque giornate retribuite 
di indisposizione senza obbligo di certificato medico, 
oltre a iniziative dedicate alla genitorialità, al supporto 
per caregiver e alla prevenzione di molestie e aggres-
sioni in tutte le forme. Soddisfazione dei sindacati, 
che definiscono l’accordo “un modello virtuoso per il 
settore delle agenzie per il lavoro, capace di conciliare 
competitività aziendale e qualità del lavoro”. Per Gen-
naro Strazzullo, segretario nazionale Uiltucs, si tratta 
di “un risultato che riconosce concretamente i bisogni 
delle lavoratrici e dei lavoratori e introduce strumen-
ti innovativi sul welfare. È una tappa importante, che 
dimostra come il dialogo costruttivo possa produrre 
soluzioni avanzate”.

Randstad Group, ecco l’integrativo
È il primo in assoluto in Italia

 Angela Galli Dossenadi

Accordo che punta molto
sul work life balance 
per le lavoratrici e i lavoratori 
occupati nelle 260 filiali 
distribuite in tutta Italia
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Feltrinelli, integrativo che piace
Contratto per oltre 1200 dipendenti

La definizione di un contratto integrativo aziendale 
è solitamente figlia di una trattativa lunga, intensa e 
partecipata tra le parti, che a volte eredita il peso di 
accordi precedenti che possono condizionare l’esito 
del rinnovo. La firma sul nuovo contratto integrativo 
aziendale Feltrinelli/Finlibri, di certo, entra a pieno tito-
lo in questa affermazione.
La precedente intesa era stata siglata il 6 febbraio 
2020, poche settimane prima dello scoppio dell’e-
mergenza sanitaria da Covid19 e dopo varie difficoltà 
economiche e occupazionali della società, legate al 
mutamento del mercato di riferimento, alle esigenze 
dei clienti e alla spinta del commercio elettronico del 
libro. L'accordo ha caratterizzato l’andamento della di-
scussione per la nuova ipotesi di integrativo azienda-
le, firmata il 26 giugno 2025, che riguarda circa 1.200 
dipendenti a livello nazionale. Ha segnato diversi mi-
glioramenti rispetto alla vecchia intesa, e ha recepito 
anche buona parte delle proposte presentate nella 
piattaforma rivendicativa unitaria del maggio 2024.
Tra gli aspetti che hanno generato una discussione 
più animata da Filcams Cgil, Fisascat Cisl e Uiltucs e 
dalla delegazione trattante, i buoni pasto, il premio di 
risultato e il lavoro domenicale. Il buono pasto avrà un 
aumento progressivo dagli attuali 6 euro (nel vecchio 
Cia erano 5,29 euro e aggiornato in base all’andamen-
to Istat) a 7,50 euro entro agosto 2026.
Un aumento in tempi più rapidi rispetto alla proposta 
iniziale dell’azienda. Il ticket è confermato anche per il 
lavoro domenicale e festivo e sarà riconosciuto a tutte 
le lavoratrici e i lavoratori, a prescindere dal tipo di con-
tratto. Il nuovo impianto del premio di risultato segna 
una svolta: l’Ebitda non sarà più la condizione di acces-
so, sostituito da obiettivi di produttività collettiva e di 
punto vendita, più chiari e graduati. Viene introdotto un 
meccanismo di accelerazione e di ammortizzazione in 
welfare per premiare l’impegno complessivo anche in 
caso di risultati non omogenei o parzialmente raggiun-
ti. La platea dei beneficiari si allarga a tutti i dipendenti 
a tempo indeterminato con almeno sei mesi di anzia-
nità. Sul lavoro domenicale invece resta immutata la 
soglia obbligatoria di 12 presenze con un incremento 
degli incentivi premio cumulabili con l’indennità forfet-
taria base confermata a 70 euro.
Su questi temi, che hanno bloccato la trattativa per 
alcuni mesi, si è pure avviato un processo di mobili-
tazione delle lavoratrici e dei lavoratori che è culmina-
to nello sciopero nazionale dello scorso 17 marzo in 

diverse città italiane. Uno sciopero partecipato e dal 
significato particolare dato che ha rappresentato un 
momento di svolta della trattativa e che è coinciso con 
i festeggiamenti per il settantesimo anniversario del 
Gruppo Feltrinelli sottolineando il contrasto tra il mo-
mento celebrativo e le chiusure datoriali alle richieste 
sindacali poste sul tavolo.
Tra le altre migliorie previste per gli istituti economici e 
normativi si possono segnalare: il potenziamento delle 
relazioni sindacali dal punto di vista nazionale, territo-
riale e di punto vendita con un raddoppio del monte 
ore dei permessi sindacali; l’aumento del limite mas-
simo dei rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza 
e una nuova email aziendale per la comunicazione in-
terna, un’estensione dei permessi per figli minori, vi-
site mediche, studio, permessi non retribuiti, congedi 
matrimoniali anche per unioni civili e matrimoni all’e-
stero; maggiorazioni più alte per le clausole elastiche 
dei part time; la creazione dell’osservatorio permanen-
te per le pari opportunità e l’inclusione; l’eliminazione 
della carenza di malattia e l’integrazione al 100% della 
retribuzione dal primo al ventesimo giorno, al di là del 
numero degli eventi.
Si è concluso così un percorso frutto di un lavoro col-
lettivo dove ognuno ha contribuito a portare avanti la 
trattativa, permettendo così di superare insieme le dif-
ficoltà incontrate e di raggiungere questo risultato di 
rilievo.

Punti chiave: buoni pasto, premio di risultato e lavoro domenicale

 Mario Grassodi
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Aumenta il premio, varia la pausa pranzo e arriva la bacheca elettronica

Vorwerk Italia, nuovo integrativo 
aumenti e modifiche: le novità

Angela Galli Dossenadi

È stato raggiunto un importante accordo tra la Uiltucs 
e Vorwerk Italia con il rinnovo del contratto integrativo 
aziendale che riguarda i lavoratori delle sedi centrali e 
degli uffici commerciali. Un risultato che rappresenta 
non soltanto un riconoscimento economico, ma an-
che un miglioramento significativo delle condizioni di 
lavoro, grazie alla presenza attiva del segretario nazio-
nale Giuseppe Zimmari al tavolo della trattativa. Ecco 
i principali punti.

Aumento del premio del 30%: questa misura serve a 
valorizzare in modo più adeguato il contributo quoti-
diano del personale, tramite un aumento significativo 
del premio riconosciuto a chi lavora nelle sedi e negli 
uffici commerciali.

Introduzione della bacheca elettronica: per garantire 
una comunicazione interna più efficace, trasparente e 
immediata tra azienda e dipendenti. Questo strumen-
to permetterà la diffusione tempestiva di avvisi, circo-
lari e aggiornamenti riguardanti le attività aziendali. 

Modifica della pausa pranzo: la pausa pranzo è stata 
riorganizzata per meglio rispondere alle necessità del-
le lavoratrici e dei lavoratori, rendendola più funzionale 
rispetto agli orari operativi e alle esigenze reali delle 
sedi e degli uffici commerciali. 

Il valore dell’accordo
Questo rinnovo rappresenta un passo concreto nel-
la direzione di condizioni di lavoro più eque, con una 
maggiore attenzione non solo al compenso economi-
co, ma anche agli aspetti organizzativi che incidono 
sulla qualità della giornata lavorativa. La presenza 
del segretario nazionale Uiltucs Giuseppe Zimmari 

al tavolo della trattativa è stata determinante: la sua 
partecipazione ha assicurato che le istanze del per-
sonale, anche quelle più quotidiane ma fondamenta-
li, trovassero ascolto e traduzione nell’accordo finale.
Impatti positivi attesi? Più di uno, tra cui una migliore 
motivazione e soddisfazione del personale grazie al ri-
conoscimento economico e a condizioni operative più 
adatte; una maggiore chiarezza nella comunicazione 
interna, con ricadute positive su efficienza e ambiente 
di lavoro e un maggiore benessere durante la pausa 
pranzo, elemento spesso trascurato ma centrale per 
rigenerarsi e affrontare con energia il resto della gior-
nata lavorativa. Firmare contratti fa bene alle lavoratri-
ci, ai lavoratori e al lavoro nella sua interezza.

Condizioni di lavoro più eque
maggiore attenzione non solo
al compenso economico
ma anche agli aspetti organizzativi
che incidono sulla giornata lavorativa
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Nuovo integrativo Unes Maxi: 
Tutele, equità e salario variabile 

regole più eque per la programmazione preventiva 
dei turni individuali di lavoro del personale full time. 
Sul tema delle aperture domenicali le maggiorazioni 
variano da un minimo del 30% ad un massimo del 
70%, anche per coloro che sono stati assunti con la 
prestazione domenicale obbligatoria; inoltre, per co-
storo, si prevede la “liberazione” dall’obbligo del lavoro 
domenicale nella misura del 30% delle domeniche. In-
trodotto, altresì, il diritto al doppio riposo consecutivo 
(sabato-domenica o domenica-lunedì) a fronte di un 
numero di giornate domenicali lavorate.

Salario: per la prima volta in Unes viene introdotto 
un sistema di salario variabile: un premio aziendale 
fino a 600 euro lordi annui legato a obiettivi di fattu-
rato ed Ebitda, convertibile in flexible benefits tramite 
piattaforma di welfare. Confermato l’anticipo del Trat-
tamento di fine rapporto in casi estesi e introdotto un 
cashback del 10% sulla spesa dei dipendenti nei punti 
vendita aziendali. Ai lavoratori con turni continuativi 
fino a 6 ore riconosciuto un buono pasto di 6 euro.

Salute e sicurezza: sul fronte della salute, l’accordo 
garantisce ulteriori permessi retribuiti per visite me-
diche, flessibilità oraria e conferma l’integrazione al 
100% della retribuzione in caso di malattia, infortunio 
o ricovero ospedaliero.

Mercato del lavoro e appalti: viene stabilito il diritto 
di priorità nel passaggio da tempo parziale a tempo 
pieno e la possibilità di monitorare a livello territoria-
le il ricorso al lavoro supplementare. Particolarmente 
rilevante il capitolo sugli appalti: l’azienda si impegna 
a garantire l’applicazione del contratto collettivo più 
rappresentativo, a limitare l’uso del subappalto e a re-
cedere dai contratti in caso di violazioni gravi, raffor-
zando legalità e tutele.

La voce dei sindacati: “Questa ipotesi di accordo – di-
chiara il segretario nazionale UILTucs Stefano Franzo-
ni – rappresenta un passo avanti importante, frutto di 
un lavoro durato un anno e che ha coinvolto delegate 
e delegati. È una conquista significativa, soprattutto 
dopo la disdetta del precedente contratto, perché di-
fende il diritto alla contrattazione integrativa azienda-
le. L’intesa migliora condizioni economiche e profes-
sionali, introduce nuove misure di welfare e stabilisce 
regole più giuste su orari e lavoro domenicale”.

Siglata a Milano il 25 luglio l’ipotesi di accordo sul nuo-
vo contratto integrativo aziendale per oltre 3.500 di-
pendenti della catena della grande distribuzione Unes 
Maxi, presente in Italia con più di 240 punti vendita.
L’intesa, valida dal 1 ottobre 2025 per tre anni, è stata 
raggiunta dopo un negoziato scattato a seguito della 
disdetta unilaterale da parte aziendale del precedente 
contratto risalente al 2010.

Relazioni sindacali e welfare: il nuovo contratto pre-
vede un rafforzamento delle relazioni sindacali, con 
confronti periodici a livello nazionale e territoriale e un 
aumento delle ore di agibilità. Sul fronte del welfare ar-
rivano permessi aggiuntivi per visite mediche specia-
listiche e esigenze familiari, sostegno alla genitorialità 
con 5 giorni di congedo retribuito per i padri nel primo 
anno di vita del figlio (esteso anche alle coppie omo-
genitoriali), integrazione al 100% dei primi tre mesi di 
congedo parentale e possibilità di accesso al part-ti-
me fino al terzo anno di vita del bambino.

Contrasto a molestie e discriminazioni: tra i punti 
centrali vi è il rafforzamento delle politiche di genere. 
Nasce una Commissione paritetica con ore retribuite 
dedicate, incaricata di monitorare l’applicazione delle 
misure contro discriminazioni e molestie. Sono previ-
sti ulteriori strumenti di tutela per chi subisce violenza 
sul luogo di lavoro, come permessi retribuiti e inden-
nità economiche per attivare percorsi psicologici. In-
trodotto anche un congedo aggiuntivo rispetto al Ccnl 
per chi aderisce a programmi di protezione. La Com-
missione promuoverà campagne informative e l’utiliz-
zo dei sistemi di whistleblowing.

Organizzazione del lavoro: il nuovo cia conferma la 
riduzione dell’orario settimanale a 38 ore e introduce 

Accordo applicato agli oltre 3.500 dipendenti della grande distribuzione

 Giulia Valledi

Rafforzate le relazioni
sindacali e maggiori
permessi, integrazioni
del congedo parentale
e lotta alle discriminazioni 
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Egi2Go, arriva il primo integrativo! 
Più diritti per 251 lavoratori

re la solidarietà tra colleghi, mentre vengono estese le 
casistiche per l’erogazione del Tfr.
Migliora il trattamento per malattie brevi e lunghe, per 
infortuni sul lavoro e per malattie professionali: i perio-
di di comporto per malattia e infortunio saranno ora 
considerati distinti. Non mancano novità economiche: 
l’indennità per il lavoro notturno sale al 30%, il contribu-
to aziendale alla previdenza complementare aumenta 
dello 0,45%, e viene introdotto un premio di risultato 
variabile che potrà arrivare fino a 600 euro annui pro 
capite, legato al raggiungimento di specifici parame-
tri aziendali. Sul fronte della sicurezza e del rispetto 
nei luoghi di lavoro, l’accordo prevede impegni precisi 
contro molestie e violenza di genere, con l’obbligo per 
l’azienda di garantire tutela e sostegno a chi denuncia 
episodi di questo tipo.
L’intesa, siglata da Filcams Cgil, Fisascat Cisl e Uil-
tucs, è stata sottoposta alla consultazione delle lavo-
ratrici e dei lavoratori e ha avuto esito positivo. Entrerà 
in vigore per il triennio 2024-2026.
“La costituzione del primo contratto integrativo Egi-
2Go – dichiarano le tre sigle – rappresenta un grande 
passo avanti per riconoscere alle lavoratrici e ai lavora-
tori il loro ruolo fondamentale all’interno della società, 
valorizzando il capitale umano come vero elemento di 
sviluppo e qualità”. Massimo Forti, che per la Uiltucs 
nazionale ha seguito la trattativa arrivando al risultato 
della sottoscrizione dell'integrativo, dichiara: "Un primo 
risultato che soddisfa pienamente le nostre aspettati-
ve, ma che al contempo rappresenta un trampolino di 
lancio in un settore dove la contrattazione integrativa è 
assente, e dove anche la semplice applicazione del no-
stro Ccnl diventa difficoltosa”. “Questo Cia – conclude 
Forti - apre le porte ad un ventaglio di possibilità che le 
organizzazioni sindacali intenderanno percorrere fino 
alla fine, per garantire un lavoro più dignitoso per tutte 
le lavoratrici e i lavoratori coinvolti”.

Passo avanti decisivo per i 251 lavoratori e lavoratri-
ci della Egi2Go Srl. È stato infatti sottoscritto il primo 
contratto integrativo aziendale del gruppo, attivo nel 
settore della distribuzione carburanti e nella sommini-
strazione di cibo e bevande, con una rete di 40 stazioni 
e punti vendita distribuiti tra Piemonte, Lombardia, Ve-
neto, Emilia-Romagna e Sicilia.
L’accordo, frutto di mesi di trattativa tra azienda e sin-
dacati, segna l’avvio di un sistema solido di relazioni 
sindacali a livello nazionale e territoriale. È stata inol-
tre costituita una rete di rappresentanza con un coor-
dinamento nazionale di Rsu/Rsa, composto da due 
componenti per ciascuna organizzazione sindacale, 
a tutela dei punti vendita con meno di 15 dipendenti.
A queste figure viene riconosciuto un monte ore ag-
giuntivo di permessi sindacali, insieme a 11 ore an-
nuali di assemblea retribuita, anche al di fuori dell’o-
rario di lavoro. Tra le novità più significative, l’impegno 
dell’azienda a ricorrere esclusivamente a imprese che 
applichino contratti collettivi sottoscritti da Cgil, Cisl e 
Uil, un passo importante contro il dumping contrattua-
le e per la tutela della concorrenza leale.
Sul piano organizzativo, le parti hanno concordato un 
confronto costante sugli organici e sulla turnazione, 
che sarà articolata su cinque giorni lavorativi, con una 
domenica di riposo ogni quattro settimane.
Ampio spazio anche al tema della conciliazione vi-
ta-lavoro: introdotti orari flessibili per chi ha esigenze 
di genitorialità e un mese di congedo retribuito aggiun-
tivo per le vittime di violenza di genere, interamente 
a carico dell’azienda. L’accordo regola inoltre aspetti 
concreti della quotidianità lavorativa, come il diritto 
alla pausa retribuita, il tempo tuta, i trasferimenti e le 
trasferte, e amplia la possibilità di usufruire dei per-
messi studio.
Nasce anche la Banca ore solidali, pensata per favori-

Il gruppo conta 40 stazioni e punti vendita in molte regioni italiane

 Giulia Valledi

Tra i punti qualificanti
l’impegno a ricorrere solo
ad imprese che applichino
i contratti sottoscritti
da Cgil, Cisl e Uil
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Iris Mobili, Mondo Convenienza
Ecco il primo Protocollo Appalti

bili. Si tratta in sintesi dell’applicazione dei contratti 
collettivi nazionali firmati da Cgil, Cisl e Uil, coerenti 
con l’attività oggetto dell’appalto; ci saranno poi una 
serie definita di criteri di affidabilità degli appaltatori, 
basati su regolarità, solidità economica e qualità del 
servizio. Inoltre, è prevista la valutazione dell’offer-
ta economicamente più vantaggiosa, superando la 
logica del massimo ribasso. Normata nel protocollo, 
inoltre, l’introduzione della clausola sociale, poi, per 
garantire la continuità occupazionale in caso di cam-
bio di appalto. Messo, in aggiunta a questo, un limite 
al subappalto fissato al solo primo livello. Per conclu-
dere, regole certe nei cambi di appalto, con obbligo 
di scambio dati, monitoraggio e utilizzo del sistema 
Mocoa dell’Inps.

Una nuova prospettiva nelle relazioni industriali
L’intesa rappresenta non solo una conquista di tutele, 
ma anche un passo avanti nelle relazioni industriali. 
È la dimostrazione che la partecipazione sindacale e 
la responsabilità aziendale possono convergere, defi-
nendo un nuovo concetto di sostenibilità che mette al 
centro il lavoro delle persone. Il protocollo con Mondo 
Convenienza/Iris Mobili apre così la strada a un mo-
dello innovativo, capace di coniugare competitività, 
qualità del servizio e centralità del capitale umano. I 
prossimi passi saranno concentrati sull’effettiva appli-
cazione del protocollo affinché ciò che è stato sotto-
scritto diventi realmente e concretamente esigibile.

Un risultato che segna una svolta: la Uiltucs, insieme a 
Filcams Cgil e Fisascat Cisl, ha sottoscritto con Mon-
do Convenienza/Iris Mobili il primo Protocollo Appalti, 
al termine di un percorso durato 27 mesi. L’accordo ri-
guarda oltre 6.000 lavoratrici e lavoratori impiegati nei 
servizi in appalto della catena – trasporto, montaggio 
e logistica – che fino ad oggi non avevano alcun con-
tratto collettivo nazionale di riferimento. Con questa 
intesa, conquistano finalmente diritti, tutele e dignità 
contrattuale. Al tavolo della trattativa era presente la 
segretaria nazionale Uiltucs Marianna Flauto, che ha 
seguito da vicino tutte le fasi del confronto contribuen-
do a consolidare un risultato di portata storica.

I punti principali dell’intesa
Il protocollo introduce regole certe e strumenti con-
creti per garantire condizioni di lavoro più eque e sta-

Risultato storico per oltre 6.000 lavoratori: tutele e condizioni più eque

 Giulia Valledi

Tra i punti qualificanti
l’applicazione
dei contratti collettivi
nazionali firmati dai sindacati
maggiormente rappresentativi
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Maggior equità e partecipazione. Intervista al professor Emanuele Felice

Economia, oltre le disuguaglianze 
per un modello di società solidale

Antonio Vargiudi

Iniziamo i nostri ragionamenti da un fatto preciso. L’11 
giugno la Uiltucs nazionale ha convocato un'assem-
blea nazionale di delegati, con oltre 1.200 partecipanti, 
dal titolo “Libertà povera, povera libertà”, chiedendo di 
fermare la deriva del lavoro nero e dello sfruttamento. 
È il lavoro povero che cresce, cioè quel lavoro che, o 
per non voluti orari ridotti o per applicazione dei cosid-
detti contratti pirata, non consente nei fatti il manteni-
mento in maniera dignitosa di sé e dei propri familiari.
C’è sembrato piuttosto sorprendente che, quello stes-
so giorno il presidente del Consiglio inviava un video 
messaggio alla nostra più importante controparte, 
Confcommercio, auto lodandosi per la sua ecceziona-
le politica economica e per le ricadute sull’occupazio-
ne, vantando una quasi raggiunta piena occupazione.

Professor Felice, che gliene pare di questa analisi 
governativa che ignora i dati reali entrando in diretta 
contrapposizione con chi opera concretamente nel 
sociale?
Propaganda. Il ventilato record dell’occupazione si deve 
in gran parte agli over 55, cioè al fatto che viene ritardata 
l’età pensionabile. Mentre fra i giovani aumenta il lavoro 
precario e sottopagato, che questo governo favorisce 
con le sue politiche. Per il resto, i dati macroeconomici 
dicono che, con il governo Meloni, dal 2023, il Pil italia-
no è tornato a crescere al di sotto della media dell’eu-
rozona: è ricominciato quindi il nostro declino, rispetto 
all’Europa (la quale, a sua volta, declina rispetto a Usa 
e Cina). La produzione industriale ha registrato ben 27 
mesi di calo tendenziale, da febbraio 2023 e, dopo una 
breve ripresa, adesso è di nuovo in flessione. Aumenta 
il lavoro povero, anche perché i salari crescono meno 
dell’inflazione, e si restringe quindi la domanda interna. 
Come ci insegnavano i sindacalisti che ci hanno pre-
ceduto, è sempre utile e necessario collocare i nostri 

problemi economici e sociali in un più ampio contesto 
internazionale. Oramai da molto tempo assistiamo 
alla fine di una crescita economica lineare. Siamo pas-
sati in breve tempo da una crisi a un’altra: dalla crisi dei 
mutui subprime del 2007/08, nata in America e che ha 
contagiato tutto il mondo, alla crisi da Covid del 2020, 
alle guerre (Ucraina, Gaza) ed ora a Trump che occupa 
la scena agitando la clava dei dazi.

Qual è lo scenario politico ed economico dei prossi-
mi anni e quali ricadute, anche a livello sociale, po-
tranno esserci per il nostro paese?
L’Italia è già in una situazione di stagnazione, come di-
cevo. I dazi di Trump porteranno con ogni probabilità a 
una vera e propria recessione, che andrà a incidere su 
un tessuto economico e sociale già molto provato. Ov-
viamente, noi siamo uno dei paesi più colpiti, perché ci 
basiamo molto sulle esportazioni, mentre abbiamo tra-
scurato più di altri la crescita del mercato interno (siamo 
il paese dell’Eurozona in cui i salari reali sono cresciuti 
di meno). Il governo non sembra in grado di affrontare 
la situazione. Le risorse dovrebbero servire a sostenere 
il welfare e la domanda interna, invece andranno spese 
per il ponte sullo Stretto (un’opera faraonica, dai costi 
e tempi molto incerti e inutile finché mancano le infra-
strutture di trasporto essenziali), l’aumento progressivo 
delle spese militari (che si tradurrà soprattutto in acqui-
sto di armamenti dagli Usa, non porterà quindi all’auto-
nomia strategica e avrà ricadute minime sul Pil), forse i 
ristori alle imprese colpite dai dazi (questo vuol dire che 
tutti i cittadini dovranno pagarne i costi e, fra l’altro, sco-
raggia l’innovazione e la ricerca di nuovi mercati). 

Il 14 settembre la Uiltucs ha ricordato i 6 anni dalla 
scomparsa di Raffaele Vanni, uno dei fondatori della 
Uil, che ha anche rilanciato, come segretario genera-
le della Uiltucs, questa Federazione del terziario. Lo si 
deve ricordare anche per una battaglia persa, sì, ma 
di grande valore per i suoi contenuti sociali ed etici. 
In un discorso, pronunciato nel 1993 all’assemblea tri-
partita dell’Oit a Ginevra e pubblicato su Uiltucs notizie 
del 5 luglio dello stesso anno, Raffaele lucidamente e 
profeticamente metteva in guardia governi e forze so-
ciali dall’avallare una globalizzazione selvaggia, spinta 
dall’euforia del “turbo-capitalismo” allora vittorioso sul-
la Russia sovietica, “turbo-capitalismo” la cui mancan-
za di regole avrebbe finito con il calpestare i diritti e 
le tutele dei lavoratori. La proposta di regolamentarne 

C'è precarietà.
La piena occupazione
è solo propaganda:
incide l'aver ritardato
l'età pensionabile
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modi e campi di intervento non fu presa in considera-
zione con le conseguenze che oggi tutti vediamo.

Nonostante tutto, è possibile invertire l’attuale spin-
ta a violare tutte le norme del diritto internazionale e 
costruire una comunità mondiale più vicina a valori 
di democrazia e di uguaglianza che non alla brutale 
affermazione che il diritto è nelle mani del più forte?
È ancora possibile, ma si è perso molto tempo e il risul-
tato è che stiamo andando nella direzione opposta. Un 
errore storico è stato realizzare, contemporaneamente, 
la liberalizzazione del commercio e quella della finanza, 
senza adeguati controlli. La liberalizzazione della finan-
za ha depotenziato gli stati nazionali: per loro è diven-
tato molto più difficile attuare politiche industriali e di 
welfare per venir incontro ai cittadini impoveriti dalla 
globalizzazione commerciale. Di conseguenza, le disu-
guaglianze sono cresciute e questo ha messo in crisi 
la democrazia liberale e, come vediamo, anche l’ordine 
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Si è perso molto tempo
ma è ancora possibile
costruire una comunità mondiale
più vicina a valori
di democrazia e uguaglianza

internazionale fondato sulla cooperazione. Purtroppo, 
Trump sta revisionando la globalizzazione dal lato sba-
gliato: dal versante commerciale, cioè, innalzando dazi 
e oltretutto con modalità meramente «muscolari» (non 
c’è ad esempio nessun discorso sulle garanzie sociali 
e ambientali, o sui diritti). Invece, la globalizzazione va 
cambiata dal lato finanziario, attraverso un accordo 
globale sui movimenti di capitale e sulla tassazione mi-
nima. Questo però intaccherebbe gli interessi della mi-
noranza di multimiliardari, che oggi domina l’economia 
mondiale e, in via indiretta, la politica occidentale.

Nella prospettiva di Vanni c’era anche il disegno di 
un modello sociale che, come previsto dalla Costi-
tuzione, doveva vedere come protagoniste non solo 
le istituzioni, ma anche le forze sociali intermedie: 
sindacati, imprenditori, associazioni di volontariato, 
eccetera. Questo è un tema che, anche da altri punti 
di vista, affronta nel suo ultimo libro, “Manifesto per 
un’altra politica e un’altra economia”. Qui afferma: 
“Attualmente è il potere economico, e tecnologico, a 
dominare la politica e il mondo delle idee: soffocan-
do la democrazia e la partecipazione… I ruoli devono 
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Un'economia più giusta
che aiuti a tutelare l'ambiente
e a salvaguardare la pace
è possibile e porterebbe
benessere e progresso

capovolgersi”. Come raggiungere questo obiettivo e 
con quali forze?
Intanto con una battaglia culturale, cui il mio libro vuole 
contribuire, che metta in luce un dato: non è affatto vero 
che non c’è alternativa all’attuale modello economico 
(Raffaele Vanni lo sapeva bene). Di più, un’economia più 
giusta, che vada nell’interesse della stragrande maggio-
ranza delle persone, e contribuisca a tutelare l’ambien-
te e a salvaguardare la pace, è non solo possibile ma, 
come cerco di spiegare, sarebbe anche più innovativa, 
portatrice di benessere e progresso.La politica, specie 
quella progressista e democratica, deve quindi farsene 
carico (nel libro ci sono poi molte proposte). Ma per riu-
scire nell’obiettivo, la politica deve trarre linfa ed essere 
sostenuta attivamente dalla società civile e dai corpi 
intermedi, cioè da tutti coloro (che sono la stragrande 
maggioranza, anche se molto più dispersi e frammen-
tati rispetto al Novecento) hanno interesse a cambiare 
l’attuale modello di sviluppo.



Inclusione, un impegno concreto 
I propositi e l'azione sindacale 

In un mondo del lavoro sempre più complesso, la pro-
mozione della diversità e dell’inclusione rappresen-
ta non solo un imperativo etico, ma anche una leva 
strategica per una crescita sostenibile. In Italia, questo 
impegno si traduce in un articolato quadro normativo, 
in sinergia con gli obiettivi dell’Agenda 2030 delle Na-
zioni Unite e con l’azione concreta del sindacato, da 
sempre in prima linea nella promozione della parità di 
genere.
Il quadro normativo italiano ed europeo I riferimenti 
primi per l’Italia sono quelli contenuti nella nostra Co-
stituzione. Nello specifico li riportiamo a seguire.

Articolo 3  “Tutti i cittadini hanno pari dignità sociale 
e sono eguali davanti alla legge, senza distinzione di 
sesso…”. È il fondamento del principio di uguaglianza 
sostanziale, che impone alla Repubblica di rimuovere 
gli ostacoli che limitano la libertà e l’uguaglianza.
Articolo 37 “La donna lavoratrice ha gli stessi diritti e, 
a parità di lavoro, le stesse retribuzioni che spettano al 
lavoratore…” che riconosce la tutela della maternità e 
promuove la conciliazione tra lavoro e famiglia.
Articolo 51 (modificato nel 2003): “Tutti i cittadini 
dell’uno o dell’altro sesso possono accedere agli uffici 
pubblici e alle cariche elettive in condizioni di egua-
glianza…”, che introduce il principio delle pari opportu-
nità anche nella rappresentanza politica. Negli ultimi 
anni, l’Italia ha rafforzato il proprio impianto legislativo 
in materia di parità di genere e inclusione. Tra i provve-
dimenti più significativi ricordiamo la legge 162/2021, 
che ha introdotto la certificazione della parità di ge-
nere per le imprese, con l’obiettivo di ridurre il divario 
tra uomini e donne in termini di opportunità di carriera, 
retribuzione e conciliazione vita-lavoro. Inoltre, la Uni/
Pdr 125:2022, una prassi di riferimento che definisce 
i requisiti per un sistema di gestione della parità di 

Normative, Agenda 2030: quali strade per una crescita sostenibile"

 Giulio Scacciadi

La donna lavoratrice
ha gli stessi diritti e,
a parità di lavoro, 
le stesse retribuzioni
che spettano al lavoratore
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genere, con indicatori chiave (Kpi) su cultura azien-
dale, governance, processi legati all’ambito Hr, equi-
tà salariale e tutela della genitorialità. Degna di nota 
anche la Strategia nazionale per la parità di genere 
2021-2026, che si ispira alla Gender Equality Strategy 
2020-2025 dell’Unione europea, con una prospettiva di 
lungo termine, che rappresenta lo schema di valori, e 
la direzione delle politiche che dovranno essere realiz-
zate lavorando su 5 assi: lavoro, reddito, competenze, 
tempo e potere. A livello europeo, poi, la Strategia per 
la Parità di Genere 2020-2025 della Commissione 
Europea e la recente Direttiva sulle donne nei consigli 
di amministrazione, rafforzano l’impegno per un’equa 
rappresentanza nei ruoli decisionali.

Agenda 2030: gli obiettivi 5 e 10 come bussola
L’Agenda 2030 comprende 17 obiettivi per lo sviluppo 
sostenibile: rappresenta un piano di indirizzo e di azio-
ne globale adottato nel 2015 da tutti i 193 Paesi mem-
bri dell’Onu che mira a garantire un futuro più equo, 
prospero e sostenibile per le persone e il pianeta entro 
il 2030. Gli obiettivi che rappresentano una bussola 
per la nostra riflessione sono il 5 e il 10.
Obiettivo 5: Parità di genere. Questo obiettivo mira 
a raggiungere l'uguaglianza di genere e la crescita di 
tutte le donne. Include target specifici come l'elimina-
zione di tutte le forme di violenza e la partecipazione 
piena ed effettiva delle donne e l'uguaglianza di oppor-
tunità managerili a tutti i livelli decisionali 
Obiettivo 10: Ridurre le disuguaglianze. Si concentra 
sulla riduzione delle disuguaglianze all'interno e tra i 
Paesi. Promuove l'inclusione sociale, economica e po-
litica di tutti, indipendentemente da età, sesso, disabi-
lità, razza, etnia, origine, religione o status economico 
In Italia, nonostante i progressi, il Global Gender Gap 
Report 2024 posiziona il Paese all’87° posto su 146, 
con criticità persistenti nella partecipazione economi-
ca e politica delle donne.

Uiltucs, contrattazione e cultura dell’inclusione
La Uiltucs ha assunto un ruolo centrale nella promo-
zione della parità di genere attraverso la contrattazio-
ne collettiva e l’introduzione di clausole su congedi 
parentali, flessibilità oraria, contrasto alle molestie e 
promozione delle carriere femminili. La categoria ha 
valorizzato anche la formazione e sensibilizzazione 
con campagne interne e pubbliche per diffondere la 
cultura dell’inclusione e combattere stereotipi e discri-
minazioni. Inoltre la Uiltucs ha partecipato a dei tavoli 
istituzionali portando il proprio contributo alla defini-
zione di politiche pubbliche e normative, in sinergia 
con il dipartimento per le pari opportunità. La Uiltucs 
ha inoltre sostenuto l’adozione della certificazione Uni/
Pdr 125:2022 nelle aziende del terziario, promuovendo 
un cambiamento strutturale e misurabile. In quest’otti-
ca, assume un rilievo significativo la proposta di istitu-
ire la figura della Garante per la Parità all'interno delle 
aziende, con lo scopo di promuovere e tutelare le pari 
opportunità e la parità di genere in tutte le aziende al di 
sopra dei 50 dipendenti. Questo aspetto è più aderente 

alle caratteristiche del tessuto economico e imprendi-
toriale del paese, rispetto alla normativa nazionale ed 
europea che richiede la comunicazione dei dati relativi 
alle retribuzioni e ai livelli salariali soltanto per le azien-
de con più di 150 dipendenti. La proposta, annunciata 
a Trento nel maggio 2023, punta a costruire un ruolo 
che avrà funzioni e poteri di contrastare la disparità di 
genere: la proposta mira a creare una figura specifica 
che si occupi attivamente di contrastare le discrimina-
zioni e la violenza di genere all'interno delle aziende. 
Promuove la parità di trattamento, per garantire che 
le persone che, indipendentemente dal loro genere, 
possano avere accesso alle stesse opportunità di cre-
scita, salario e riconoscimento nel mondo del lavoro. Il 
o la Garante di Parità offre supporto: funge da punto 
di riferimento per i lavoratori e le lavoratrici che si tro-
vano a fronteggiare situazioni di disparità o discrimi-
nazione con potere anche di convocare assemblee. In 
sintesi, la proposta della Uiltucs rappresenta un ten-
tativo di rendere concreto e diffuso l'impegno per le 
pari opportunità, con l'obiettivo di creare ambienti di 
lavoro più equi e inclusivi. La promozione della diver-
sità e dell’inclusione non può limitarsi, in conclusione, 
al mero rispetto formale delle normative, ovviamente 
importanti perché creano un perimetro, dei riferimenti 
e degli obblighi. È necessario un cambiamento cultu-
rale profondo, che coinvolga istituzioni, imprese, sin-
dacati e cittadini anche perché il tutto non si risolva 
in mere operazioni di facciata. Il tema della diversità, 
dell’equità e dell’inclusione presuppongono una atten-
ta riflessione su stereotipi, pregiudizi, attitudini e mo-
dalità relazionali e comunicative. Un’organizzazione 
e persone che riescono a costruire un ambiente che 
agevola in modo trasparente e sicuro l’espressione di 
sé, l’equità, la valorizzazione del singolo e dei gruppi 
sociali di riferimento è sintomo di vitalità e progresso, 
complementarietà. Solo così sarà possibile costruire 
una società più equa, resiliente e sostenibile, in linea 
con i principi dell’Agenda 2030 e con i valori fondanti 
della nostra Costituzione.

La Uiltucs ha fatto campagne
di grande risonanza
nate per diffondere la cultura
dell'inclusione e combattere
stereotipi e discriminazioni
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GenZ e lavoro, serve ascoltare
Che ruolo può avere la Uiltucs

Negli ultimi anni il mondo del lavoro sta attraversando 
trasformazioni profonde, e il suo stesso rapporto con 
i giovani sta mutando. Parliamo in questo caso della 
Generazione Z, i nati tra il 1995 e il 2012. La GenZ è 
cresciuta in un contesto segnato da eventi che hanno 
investito tutto il mondo: l’attacco alle Torri Gemelle, la 
crisi finanziaria del 2007-2008, una pandemia globa-
le che ha bloccato le economie di tutti i Paesi, quindi 
una generazione che è cresciuta in un periodo stori-
co di instabilità perenne. È stata la prima generazione 
totalmente immersa nelle tecnologie digitali, tanto da 
meritarsi la definizione di nativi digitali, poiché fin dalla 

nascita hanno vissuto a contatto con i mezzi di comu-
nicazione digitale, non visti come semplici strumenti, 
ma come parte della loro vita. Le ragazze e i ragazzi 
della GenZ sono cresciuti all’interno di famiglie in cui 
entrambi i genitori avevano un’occupazione, uno dei 
due spesso non stabile. Li hanno visti tornare a casa 
da lavoro esausti, fisicamente e mentalmente, a causa 
di ritmi serrati, in molti casi in ambienti tossici, in al-
cuni anche vivendo dinamiche tipiche delle gerarchie 
oppressive. “Sono stressato… lavoro troppo e male… 
mi dispiace non poter essere più presente nei momen-
ti importanti…”. Queste frasi, ripetute nel corso degli 
anni, hanno insegnato a molti Gen Z che il sacrificio 
per il lavoro non porta necessariamente felicità. Oggi, 
i ragazzi di allora, riconoscono immediatamente que-
ste dinamiche e non solo le rifiutano, ma rispondono 
ad esse con il quiet quitting (abbandono silenzioso).
È una protesta silente contro la precarietà, i carichi di 
lavoro insostenibili e la reperibilità infinita (sfruttamen-
to camuffato da flessibilità). Non c’è volontà di lavora-
re meno o non essere produttivi, ma il lavoro non deve 
prendere il sopravvento sulla vita. Viene riconosciuto 
il valore del tempo libero e la necessità di scegliere di

I giovani non più disposti a sacrificare l’intera vita: cos’è cambiato

Tina Dell’Olivastrodi

Oggi un’occupazione
rappresenta per il 45% 
dei ragazzi un modo 
per affermare
la propria indipendenza
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vivere modelli più sostenibili. Molti aspetti sono più 
chiari scorrendo i dati della ricerca dell’istituto di anali-
si Ipsos “Le caratteristiche della Generazione Z: tra mito 
e realtà” che declina il profilo della GenZ da cinque pun-
ti di vista: atteggiamento nei confronti della sostenibi-
lità ambientale e sociale, valori e inclusione, fruizione 
dei media e mondo del lavoro.
Dai risultati emerge che nella scala dei valori che con-
sidera più importanti, la GenZ indica il lavoro al sesto 
posto, preceduto da famiglia, amicizia, amore, ma an-
che da divertimento e cultura. Riguardo al senso del 
lavoro, per quasi sei giovani su dieci rappresenta una 
fonte di reddito (percentuale inferiore alla media na-
zionale, 71%), per la metà un’opportunità di crescita 
(43% la media nazionale) e per il 45% un modo per af-
fermare la propria indipendenza.
I giovani della GenZ, dunque, non sono più disposti a 
sacrificare la propria vita per l’azienda, ma soprattutto 
lavorativamente non accettano di essere parte di un 
vecchio modello piramidale e gerarchico, fondato su 
ordini discendenti e controllo verticale. La Gen Z è fi-
glia della complessità; ha una consapevolezza di sé 
stessa e del mondo diversa rispetto alle altre genera-
zioni, ha un pensiero multidirezionale, e di conseguen-
za la verticalità e la durezza del sistema gerarchico 
appare sempre meno adatta a gestire questa com-
plessità, e con essa la rapidità del cambiamento e la 
pluralità di competenze che caratterizzano il presente. 
Alla rigidità della piramide, la Gen Z risponde con una 
logica fluida che può trovare la propria espressione in 
un differente modello organizzativo: l’eterarchia.
L’eterarchia non è semplicemente una “struttura piat-
ta” o l’opposto speculare della gerarchia. Si tratta di un 
paradigma organizzativo distinto e sofisticato, dove 
l’autorità è distribuita, le relazioni sono basate sull’in-

terdipendenza e le strutture di potere sono multiple, 
fluide e mutevoli a seconda del contesto. Come ha os-
servato David Stark (2009), sociologo della Columbia 
University, l’eterarchia non è l’assenza di ordine, ma 
un ordine di tipo diverso, più complesso e dinamico 
(qui se ne possono approfondire alcuni aspetti: https://
www.leurispes.it/benvenuti-nellera-delleterarchia).
Traslata nel mondo del lavoro, l’eterarchia fa sì che 
i rapporti lavorativi non seguano più una linea unica 
dall’alto verso il basso, ma si sviluppino orizzontal-
mente: competenze e responsabilità vengono distri-
buite in modo dinamico, creando una rete le cui maglie 
sono costituite da impegno condiviso e libertà indivi-
duale. Se dunque vogliamo interpretare il quiet quitting 
come sintomo di una crisi, in prospettiva l’eterarchia 
potrebbe essere vista come il sistema delle radici 
(relazioni) sulle quali far crescere l’albero del cambia-
mento. Il sindacato, la Uiltucs, deve essere interprete 
di questa evoluzione, ma anche nodo di congiunzione 
tra le stesse maglie della rete, ossia tra i giovani della 
GenZ. Dall’interno di questa dinamica, creare spazi di 
confronto continuo, anche digitali, e pratiche inclusive 
in cui ogni voce possa contare.
Benessere psicofisico, accesso alla formazione, wel-
fare abitativo e competenze digitali, non devono es-
sere visti come privilegi, o concessioni da ottenere, 
ma diritti che devono essere riconosciuti. Emergono 
nuove esigenze e priorità che molte aziende non sono 
ancora in grado di riconoscere ed affrontare in modo 
adeguato, e non di certo ignorandole.
Sindacato, imprese, associazioni datoriali sono di fron-
te non ad un semplice ricambio generazionale, ma una 
sfida culturale che vede, oltre alla difesa di ciò che è 
stato costruito, la costruzione di una piattaforma che 
traduca le aspettative dei giovani in tutele concrete.
La Gen Z non è semplicemente una nuova forza lavo-
ro, ma il motore di una trasformazione che deve coin-
volgere tutte le parti. È fondamentale instaurare con 
la Gen Z una nuova cultura di comunicazione, aperta, 
trasparente e dunque autentica, fatta di ascolto, ma 
anche di coinvolgimento. I giovani, quindi, non devono 
essere destinatari passivi, ma interlocutori attivi.
Interlocutori da guardare, non da vedere di sfuggita, da 
ascoltare, non solo da sentire. Prendiamo in prestito le 
parole di Khaled Hosseini ne Il cacciatore di aquiloni, 
per tradurlo così: “Vorrei esser guardato e non soltanto 
visto, essere ascoltato e non soltanto udito”.

La ricerca completa:
www.ipsos.com/it-it/caratteristiche-generazione-z-mito-realta

Questa generazione
non deve essere 
considerata piena
di destinatari passivi
ma interlocutori attivi



Cae Avolta, trasformazione epocale
Firmato l’accordo di costituzione!

La Direttiva rifusa sui Comitati aziendali europei 
(2009/38/Ce), auspicabilmente, sta per essere supe-
rata da una nuova versione, attualmente in discussio-
ne presso le competenti istituzioni europee.
Senza dare anticipazioni sull’esito finale della discus-
sione ancora in atto, possiamo dire che il previsto 
avanzamento della normativa, finalizzata a risolvere 
alcune delle criticità sollevate dalla confederazione eu-
ropea dei sindacati (e dalle federazioni che rappresen-
ta), in parte di stia realizzando, pur con delle limitazio-
ni non trascurabili. Nella annuale Conferenza Effat sui 
Cae, tenutasi a Barcellona l’1 ed il 2 di ottobre, si è fatto 
il punto della situazione sul progresso dei lavori alla 
presenza di tanti coordinatori aziendali, programman-
do al contempo le azioni future per il potenziamento di 
questo importante istituto di relazioni transnazionali, 
spesso trascurato.
In questa fase storica di rinnovamento della normati-
va rifusa, si colloca anche la trasformazione “epocale” 
dell’ormai vecchio e superato Cae Autogrill. Vecchio, 
in quanto vede la sua nascita nel lontano 2002, e su-
perato, per via dalle vicissitudini della società, ormai 

fusasi con Dufry per originare il gruppo Avolta, un vero 
e proprio gigante commerciale globale che unisce il 
tradizionale settore del Food&Beverage al mondo del 
retail. Con oltre 23000 dipendenti del perimetro euro-
peo, e 75000 a livello globale, il Gruppo Avolta si pone 
come leader indiscusso dell’offerta commerciale per 
le persone che viaggiano, con spiccata propensione 
alla vendita di prodotti vari nel settore aeroportuale, 
ma non solo in questo.
L’allargamento del perimetro europeo, e l’introduzione 
del canale retail, pongono di fatto la necessità di rive-
dere la struttura del Cae Autogrill, che di fatto cessa la 
sua operatività. Dal 2023 ad oggi, si è lavorato affinché 
un prezioso strumento di dialogo sociale tra azienda 
e rappresentanti dei lavoratori europei non finisse nel 
dimenticatoio, e si rinnovasse sotto altre sembianze 
in un più ampio contesto di confronto con la nuova 
organizzazione aziendale.
La scommessa di questi anni recenti è stata quella di 
convincere la Direzione centrale dell’azienda, diventata 
ormai svizzera, ad aderire con continuità al percorso di 
dialogo fino a quel momento compiuto dal Cae Auto-

Intesa alla vigilia del rinnovamento della Direttiva dei Comitati europei

Massimo Fortidi
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L’intesa è stata 
siglata il 29 ottobre
ad Amsterdam è non ha
soluzione di continuità 
con il “vecchio” Autogrill

grill, rinnovando la cura delle relazioni sindacali trans-
nazionali anche con la nuova gestione del gruppo.
La scommessa è stata vinta: il 29 ottobre ad Amster-
dam, è stato siglato un accordo di costituzione del 
Cae Avolta, senza soluzione di continuità con quello 
Autogrill. Un nuovo inizio, che parte però da basi già 
solide. Se l’accordo siglato ad Amsterdam ricalca qua-
si fedelmente quello del 2015 di Autogrill, le piccolissi-
me novità introdotte possono essere considerate anti-
cipatorie delle norme contenute nella nuova direttiva, i 
cui esiti saranno poi applicati integralmente una volta 
che quest’ultima sarà approvata e pubblicata. In qual-
siasi caso la prima riunione plenaria del Cae Avolta è 
prevista per la primavera del 2026, presumibilmente 
tra aprile e maggio.
In quell’appuntamento si eleggeranno i nuovi organi di 
gestione, e si darà un nuovo inizio ad un percorso che, 
fino a qui, è stato denso di contenuti.
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L’Avviso prevede il rimborso allo Studio/Azienda della 
quota di partecipazione ai corsi disponibili a catalogo.
L’Ente proponente, accedendo alla piattaforma infor-
matica di Fondoprofessioni, sceglie il corso a catalogo 
accreditato di proprio interesse, caricando la doman-
da di finanziamento unitamente ai documenti d’identi-
tà del rappresentante legale e del dipendente. Con la 
sottoscrizione della domanda di finanziamento l’Ente 
proponente aderisce anche all’accordo quadro per la 
condivisione dei piani formativi a catalogo, consultabi-
le sul sito www.fondoprofessioni.it 

L'Ente Attuatore, ricevuta la richiesta dell’Ente propo-
nente, provvede con gli adempimenti di condivisione 
con le Parti sociali di cui all’accordo quadro per la con-
divisione dei piani formativi. L’Ente attuatore, verificata 
la correttezza e la completezza della documentazione, 
procederà con la successiva trasmissione al Fondo, 
mediante la piattaforma informatica. La domanda do-
vrà pervenire al Fondo almeno 7 giorni prima dell’ini-
zio dell’attività formativa scelta, pena l’inammissibilità 
della stessa. Le domande di finanziamento potranno 
essere inviate fino a esaurimento delle risorse disponi-
bili sull’Avviso. La chiusura dell’Avviso verrà comunica-
ta sul sito www.fondoprofessioni.it. 

Avviso 02/2025
Training voucher Fondoprofessioni

L’Avviso prevede il finanziamento di attività personaliz-

zate, destinate al singolo dipendente o ad un piccolo 
gruppo di allievi, realizzabili anche sul posto di lavoro.
L’Ente attuatore, per conto dell’Ente proponente, dovrà 
rispettare le seguenti tempistiche, con riferimento alla 
condivisione con le Parti sociali e alla presentazione 
dei piani formativi al Fondo:

Avviso 08/2025
Piani formativi one to one 
e per piccoli gruppi

SPORTELLO
APERTURA PRESENTAZIONE 

PIANI FORMATIVI
A FONDOPROFESSIONI

TERMINE INVIO MAIL-PEC 
ALLE PARTI SOCIALI PER LA 

CONDIVISIONE PIANI FORMATIVI

TERMINE PRESENTAZIONE 
PIANI FORMATIVI A 

FONDOPROFESSIONI

2° Venerdì 21/11/2025 Giovedì 04/12/2025 Venerdì 19/12/2025
entro le ore 17.00

Avviso n. 01/2025
Competenze di base e trasversali

Con l’Avviso n. 1/2025 “Competenze di base e trasver-
sali”, Fondimpresa intende finanziare Piani formativi 
finalizzati allo sviluppo delle competenze di base e tra-
sversali dei lavoratori delle imprese aderenti, successi-

vi alla qualificazione di Cataloghi formativi predisposti 
dai Soggetti iscritti nell’Elenco dei Soggetti Proponenti 
del Conto di Sistema a valere sull’Avviso 6/2024. I Pia-
ni formativi, composti dei corsi contenuti nel Catalo-
go al quale si riferiscono, possono essere presentati 
esclusivamente attraverso la piattaforma informatica 
PSP, nelle seguenti finestre temporali: dalle ore 9:00 del
10.03.2026 e fino alle ore 13:00 del 24.03.2026.

Con l’Avviso n. 2/2025 “Interventi relativi al sistema 
delle Politiche Attive del Lavoro a favore di disoccupati 
e/o inoccupati”, Fondimpresa finanzia la realizzazione 
di Piani formativi finalizzati all’acquisizione di abilità e 
competenze che favoriscano la crescita professionale 

Avviso n. 02/2025
Politiche Attive

e l’occupabilità dei lavoratori e, più nello specifico, fina-
lizzati a incentivare la realizzazione di interventi volti 
alla qualificazione/riqualificazione di disoccupati e/o 
inoccupati da assumere nelle imprese aderenti.

Le domande di finanziamento dovranno pervenire, 
a pena di inammissibilità a partire dalle ore 9.00 del 
21.05.2025 fino ad esaurimento risorse e comunque 
non oltre le ore 13.00 del 31.12.2025.
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Avviso n. 05/2025
Generalista

ll C.d.A. di FonTer con deliberazione n. 2 del 15.05.2025 
ha stanziato la somma di € 8.000.000 (otto milioni) per 
il finanziamento di Progetti Formativi, concordati fra le 
Parti Sociali, destinati ai lavoratori/trici dipendenti da 

aziende aderenti a FonTer e assoggettate al contribu-
to di cui all’art. 12 della Legge 160/75 e successive 
modificazioni, operanti nei Settori Terziario/Altri Setto-
ri Economici e Socio-Sanitario. Scadenze di Presenta-
zione: l'avviso opera con modalità a sportello e preve-
de sessioni di norma mensili a partire dalla data della 
Iª Sessione di Presentazione fino ad esaurimento delle 
risorse stanziate.

Avviso n. 03/2025
Automotive

ll C.d.A. di FonTer con deliberazione del 06.03.2025 
ha stanziato la somma di € 1.200.000,00 (un milio-
ne 200 mila) per il finanziamento di Percorsi For-

mativi per il Settore Automotive presentati a valere
sull’Avviso n. 3/2025. Scadenze di Presentazione: l’Av-
viso opera con modalità a sportello e prevede sessioni 
di norma mensili a partire dalla data della Iª Sessio-
ne di Presentazione fino ad esaurimento delle risorse 
stanziate.

Avviso n. 04/2025
Seminari

Il C.d.A. di FonTer con deliberazione n. 3 del 19.03.2025 
ha stanziato la somma di € 1.000.000,00 (un milione) 

per il finanziamento di Seminari Informativi, Forma-
tivi e di Approfondimento. Scadenze di Presentazio-
ne: l’avviso opera con modalità a sportello e prevede 
sessioni di norma mensili a partire dalla data della Iª 
Sessione di Presentazione fino ad esaurimento delle 
risorse stanziate.

Avviso n. 02/2025
Politiche Attive

Attraverso il presente Avviso, sono finanziabili i Piani 
riferiti alla promozione di interventi formativi nel qua-
dro delle Politiche Attive del Lavoro.

RISORSE STANZIATE € 8.000.000,00

DATA SCADENZA A sportello dal 22 ottobre fino ad esaurimento delle risorse
e comunque non oltre le ore 18.00 del 22 settembre 2026. 
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Invito n. 02/2025
Il Consiglio di Amministrazione del Fondo Artigiana-
to in data 26.05.2025 ha deliberato la pubblicazione 
dell’Invito 2°- 2025 articolato nei seguenti ambiti ge-
nerali di intervento e relative Linee di finanziamento:

Linea 1 – Linea di formazione per lo sviluppo territo-
riale e settoriale per complessivi € 7.000.000,00 (set-
temilioni).
I Progetti di formazione dovranno essere candidati 
sulla piattaforma informatica del Fondo entro e non 
oltre le ore 12.30 del 25.02.2026.
 
Linea 2 – Linea di formazione di Progetti di Sviluppo 
attraverso Accordi Quadro Regionali per complessivi
€ 8.500.000,00 (ottomilionicinquecentomila).
I Progetti di Sviluppo dovranno essere candidati sulla 
piattaforma informatica del Fondo entro e non oltre le 
ore 12.30 del 15.10.2025 e del 22.01.2026.   

Linea 3 – Linea di formazione integrata con FSBA 
(Fondo di Solidarietà Bilaterale per l’Artigianato) per 
complessivi € 500.000,00 (cinquecentomila).
I Progetti di formazione possono essere presentati, a 
scadenza continua ed aperta dal 04.06.2025 fino ad 
esaurimento delle risorse e dovranno comunque esse-
re candidati sulla piattaforma informatica di Fondarti-
gianato, nella quale sono predisposti appositi sportelli 

quindicinali di presentazione.

Linea 7 – Linea di formazione per Progetti Azienda-
li di Sviluppo (P.A.S.) per complessivi € 1.000.000,00 
(unmilione).
I P.A.S. dovranno essere candidati, sulla piattaforma 
informatica di Fondartigianato, entro e non oltre le 
12,30 del 04.12.2025
 
Linea 8 – Linea di formazione a sostegno delle nuove 
adesioni e delle aziende che non hanno beneficiato di 
contributi dal 2017 (Interventi Just in time) per com-
plessivi €4.300.000,00 (quattromilionitrecentomila).
I Progetti di formazione Just in Time possono es-
sere presentati, a scadenza continua ed aperta, dal
23. 06.2025 fino ad esaurimento delle risorse e do-
vranno comunque essere candidati sulla piattaforma 
informatica di Fondartigianato, nella quale sono predi-
sposti appositi sportelli settimanali di presentazione. 

Linea 10 – Linea della Bilateralità Artigiana per com-
plessivi € 500.000,00 (cinquecentomila).

I Progetti di formazione possono essere presentati, a 
scadenza continua ed aperta, a partire dal 23.06.2025 
fino ad esaurimento delle risorse e dovranno comun-
que essere candidati sulla piattaforma informatica di 
Fondartigianato, nella quale sono predisposti appositi 
sportelli quindicinali di presentazione.

Il Consiglio di Amministrazione del Fondo Artigiana-
to in data 11.12.2024 ha deliberato la pubblicazione 
dell’Invito 1° - 2025 articolato nei seguenti ambiti ge-
nerali di intervento e relative Linee di finanziamento:

Linea FNC 3 - Linea dedicata a realizzare interventi for-
mativi in attuazione di Fondo Nuove Competenze - per 
complessivi € 1.000.000,00 (unmilione).

La procedura di presentazione dei progetti di forma-
zione potrà essere avviata sul sistema informativo del 
Fondo a partire dal 10.02.2025, a scadenza continua 
ed aperta, fino a esaurimento delle risorse e comun-
que in coerenza con le tempistiche, incluse eventuali 
proroghe, determinate dal Ministero. Nel caso in cui 
le risorse disponibili iniziali e/o aggiuntive non fossero 

Invito n. 01/2025 sufficienti a finanziare i Progetti ritenuti conformi, sa-
ranno finanziati i progetti seguendo l’ordine temporale 
di candidatura.

Linea 8 JIT - Linea dedicata a realizzare interventi for-
mativi per le Aziende di nuova adesione e per le Azien-
de che non hanno beneficiato di contributi dal 2017 
– per complessivi € 1.500.000,00 (unmilionecinque-
centomila).
I Progetti di formazione Just in Time possono es-
sere presentati, a scadenza continua ed aperta, dal 
10.02.2025 fino ad esaurimento delle risorse e do-
vranno comunque essere candidati sulla piattaforma 
informatica di Fondartigianato, nella quale sono predi-
sposti appositi sportelli settimanali di presentazione. 
I medesimi sportelli potranno essere mensili, tutte le 
volte che il Fondo ne ravvedesse la necessità al fine 
di corrispondere al più ampio fabbisogno formativo.



ENTI BILATERALI

ASSISTENZA SANITARIA INTEGRATIVA

PREVIDENZA COMPLEMENTARE

FORMAZIONE CONTINUA

fondartigianato.it

ebinprof.it

quadrifor.itwww.federterme.it

EB
INT

ER
EBIN

TER

ebipro.it ebinter.it ebnt.itebincolf.it

ebitnet.it ebinvip.it ebntur.it ebnter.itebidim.it ebnaip.it

fondofonte.it previdenzacooperativa.it

fondoforte.it fondoprofessioni.itfonder.itfoncoop.coop fondimpresa.it fonter.it

fontur.it

enteaster.it fasiv.it quas.itcoopersalute.it cadiprof.it

agidaesalussociosanitario.life cassacolf.it fondoest.itcassaportieri.it fondofast.it

fasifar.it
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VITE
CHE CONTANO.
D a  B a r i  c o n  l a  s t e s s a  f o r z a .
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