
tratta di strutture di lavoro che spesso svolgono at-
tività di utilità sociale, ma che possono essere atti-
ve in qualsiasi altro settore produttivo, sono carat-
terizzate dalla natura nonprofit e dal controllo da
parte dei lavoratori dell’intero processo produtti-
vo. Possiamo considerare i lavoratori all’interno di
queste strutture come una categoria particolare: gli
autodeterminati.
Il lavoratore autodeterminato per le particolari ca-
ratteristiche di autonomia all’interno di una struttu-
ra collettiva, flessibilità autodeterminata e control-
lo sul processo produttivo, si colloca tra il subordi-
nato e l’autonomo. Si differenzia inoltre dal lavora-
tore parasubordinato come oggi lo conosciamo per
l’impegno in una sola struttura di lavoro (in assenza
di più committenti) e per le finalità (anche) extrae-
conomiche del suo operato. Come quello però può
avere mansioni e professionalità tra le più varie.
L’autodeterminato, come il co.co.co., avendo una so-
la fonte di reddito e non essendo necessariamente
molto competitivo nel mercato del lavoro, dovrebbe
godere di tutte le garanzie fondamentali (vedi ga-
ranzie menzionate sopra). Dovrebbe inoltre,  per la
compartecipazione alla gestione del lavoro e per le
finalità extraeconomiche ed extraproduttive, essere
libero dalle rigidità contrattuali: livelli determinati,
orario di lavoro, giornate e periodi lavorativi rigida-
mente controllati, impossibilità di intervenire collet-
tivamente sul rapporto orario-salario, ecc.
Per identificare questo tipo di lavoratore, e distin-
guerlo da coloro che sono interessati da altre tipolo-
gie contrattuali, è necessario identificare le strutture
di lavoro autodeterminato. E’ l’organizzazione inter-
na di certe strutture infatti a garantire l’esistenza di
questa tipologia di lavoro: se coesistessero nella
stessa azienda lavoratori autodeterminati e lavorato-
ri subordinati qualcuno sarebbe automaticamente
escluso dai processi di partecipazione democratica
e di flessibilità scelta, il ché contraddirebbe l’idea
stessa alla base dell’autodeterminazione.
Questi alcuni possibili indicatori per individuare
tali strutture di lavoro:
1. non profit: non avere fini di lucro;
2. dimensioni: non superare i 20/25 lavoratori totali; 13
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I mutamenti nel mondo del lavoro e molte espe-
rienze di autorganizzazione e di creazione di nuova
occupazione nel terzo settore indicano una serie di
opportunità e di problemi intorno ai quali il sinda-
cato, come tutte le formazioni della società, stanno
cominciando a riflettere. Le questioni sono tra loro
contigue ed intersecate anche se, schematizzando,
possiamo così distinguerne alcune:
1. i parasubordinati, in particolare i collaboratori
coordinati e continuativi (co.co.co), si moltiplicano,
e sempre più si tratta di lavoratori con ruoli e man-
sioni tra le più disparate, spesso con un unico com-
mittente e bassi salari. Per questo è necessario tu-
telare questi lavoratori assicurando loro, indipen-
dentemente dal tipo di lavoro svolto, tutte le garan-
zie fondamentali: malattia, maternità, ferie, versa-
mento oneri sociali, trattamento di fine rapporto,
conservazione del posto di lavoro, salario mai al di
sotto di un minimo, ecc. L’orario, ed il suo rapporto
con il salario, rimarrebbero invece slegati da norme
particolari;
2. i soci lavoratori delle cooperative: la nuova legge
in proposito sembra avere, in alcuni casi, un effetto
contrario a quello sperato. A molti soci vengono ap-
plicati contratti di collaborazione coordinata e con-
tinuativa a scapito delle garanzie e del salario, an-
che in presenza di mansioni che configurerebbero
chiaramente la subordinazione. Se questo è un di-
ritto della cooperativa, per potersi avvalere di con-
dizioni di miglior favore come di misure in caso di
crisi, è anche un fenomeno che, attraverso provve-
dimenti del Ministero del Lavoro, andrebbe in certa
misura arginato;
3. le strutture autorganizzate e autodeterminate: si
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Dinamiche e sviluppo occupazionale
Nel terzo settore a Roma sono impiegati
124 mila lavoratori (il 19,7% del totale del
non profit in Italia), di cui quasi 105 mila
dipendenti, oltre 4 mila lavoratori distac-
cati e 15 mila circa collaboratori. Se si con-
sidera il numero medio di lavoratori retri-
buiti per organizzazione di terzo settore a
Roma, è possibile rendersi conto come
questo sia notevolmente più alto della
media nazionale: complessivamente, nel-
l’area comunale di Roma, vi sono quasi 12
lavoratori retribuiti per ogni istituzione
non profit, di questi 10 sono lavoratori di-
pendenti. Il dato nazionale ci dice che,
mediamente, sono 3 i lavoratori retribuiti
per ogni istituzione non profit, di cui la
quasi totalità (2,4 per istituzione) sono la-
voratori dipendenti. 
La capacità di ampliare la base occupazio-
nale è sicuramente ancorata a due fattori,
la dimensione di budget e le risorse finan-
ziarie. Introducendo il dato relativo alla di-
mensione delle entrate, si evince che l’uti-
lizzo di quest’ultima forma contrattuale, a
Roma, è accentuata presso le organizzazio-
ni non profit con entrate maggiori di 130
mila euro (oltre i 250 milioni di lire) annue.
Le organizzazioni di terzo settore di più
piccole dimensioni di budget e meno anco-
rate al sostegno finanziario pubblico, attra-
verso soprattutto la stipula di convenzioni,
non risultano in grado di avere al loro inter-
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3. controllo democratico dell’orga-
nizzazione da parte di tutti i lavora-
tori: partecipazione, diritto di con-
trollo e di veto su alcune decisioni
da parte di tutti, sedi di discussio-
ne e decisionali identificabili e par-
tecipate, controllo insomma sull’in-
tero processo produttivo;
4. autonomia (almeno in parte) dei
lavoratori nella progettazione e rea-
lizzazione del lavoro: divisione fun-
zionale di ruoli e mansioni ma coor-
dinamento comune delle attività e
delle decisioni;
5. opportunità di formazione, crescita,
miglioramento personale: autoforma-
zione, o momenti per la riqualificazio-
ne, o possibile carriera personale o
collettiva con progressiva assunzione
di nuove responsabilità, ecc.;
6. flessibilità autodeterminata: pos-
sibilità di decidere collettivamente
quale deve essere il rapporto orario-
salario, quali devono essere le rego-
le interne, quali i tempi di lavoro, at-
traverso una considerazione delle
esigenze della struttura, dei commit-
tenti, dei lavoratori stessi;
7. finalità anche extraproduttive:
svolgimento di attività di utilità so-
ciale, o creazione di reddito e di
qualità del lavoro, o miglioramento
della qualità della vita del territorio;
8. indipendenza da un unico commit-
tente: presenza del maggior numero di
committenti possibili, sia per chi lavo-
ra sul mercato che con gli enti pubblici.
E’ necessario ricordare che spesso
la cattiva gestione, anche dei rap-
porti di lavoro, all’interno di struttu-
re del terzo settore, deriva dal rap-
porto con l’ente pubblico come uni-
co committente: gli appalti al ribas-
so e l’irregolarità dei pagamenti in-

fluiscono negativamente sulla pos-
sibilità di creare occupazione e di
buona qualità.
Il moltiplicarsi di strutture di la-
v o r o  a u t o d e t e r m i n a t o ,  i n v e c e ,
contribuirebbe a:
- creare nuova occupazione;
- migliorare la qualità dell’occupazione;
- migliorare la qualità dell’organizza-
zione interna;
- creare utilità sociale e innalzamen-
to della qualità della vita nel territo-
rio d’apparenza.
Tali strutture potrebbero essere so-
stenute dalle istituzioni attraverso i
seguenti provvedimenti:
- incentivi a queste organizzazioni
da parte dello Stato, come ad esem-
pio l’abbattimento del costo del la-
voro attraverso la fiscalizzazione de-
gli oneri sociali;
- contributo da parte delle autorità
locali nella ricerca e locazione di se-
di operative;
- modalità di finanziamento e appalto
che rispettino i requisiti di autonomia
e democrazia interna dei finanziati. 
Bisogna però considerare la diffi-
coltà ad identificare le strutture
di lavoro autodeterminato in base
ad indicatori oggettivi, identifica-
zione necessaria a farle oggetto
di benefici: se la natura non pro-
fit, il numero di operatori e i com-
mit tent i  sono deducibi l i  da  un
controllo esterno, le altre caratte-
ristiche richiedono una valutazio-
ne qualitativa ancora difficoltosa
per un ente pubblico. E’ su que-
sto che occorre lavorare con poli-
tiche di contesto e iniziative cul-
turali a vasto raggio.
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