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Lo scopo del presente documento è quello di evidenziare il punto di vista delle OO.SS. in 

merito ad elementi dell’organizzazione del lavoro che impattano maggiormente sulle 

persone che lavorano in Reale Group, sia allo stato attuale sia in prospettiva. 

Gli aspetti presi in considerazione riguardano: 

- Lavoro precario 

- Differenze di genere salariali 

- Ricambio generazionale 

- Impatto dell’intelligenza artificiale 

- Analisi ESG 

1. Lavoro precario 

Emerge una forte disomogeneità tra le società del Gruppo: mentre in Reale Mutua e Italiana il ricorso 

al lavoro atipico rimane contenuto, in Blue Assistance assume una dimensione rilevante, arrivando ad 

oltre un terzo della forza lavoro. La situazione risulta particolarmente significativa nella Centrale 

Operativa, dove la maggioranza degli addetti è costituita da personale somministrato, con prevalenza di 

contratti interinali a tempo determinato e da lavoratori esterni impiegati da fornitori a beneficio esclusivo 

del Gruppo. 

Quanto sopra appare quindi, in determinati settori, strutturale, con effetti negativi su più livelli: 

• tipologie contrattuali differenti che si traducono in disparità di condizioni e di prospettive tra 

lavoratrici e lavoratori che svolgono analoghe mansioni; 

• penalizzazione dei percorsi professionali, in particolare per il mancato riconoscimento 

dell’anzianità in caso di stabilizzazione; 

• elevato turnover, che comporta perdita di competenze e ricadute sulla qualità del servizio; 

• difficoltà di pianificazione del futuro lavorativo e personale, connesse all’incertezza 

contrattuale. 

Riteniamo essenziale proseguire il tavolo strutturato sul tema del lavoro atipico, nella prospettiva di una 

progressiva stabilizzazione del personale precario, riduzione delle esternalizzazioni e conseguente 

valorizzazione del lavoro interno. 

2. Differenze di genere 

Sotto il profilo retributivo, pur in presenza di una dichiarata equivalenza salariale di base tra uomini e 

donne, emerge un significativo divario retributivo complessivo, legato principalmente alla 

componente discrezionale della retribuzione (ruoli, inquadramenti, premi). Le donne risultano infatti 



maggiormente concentrate in ruoli operativi, con minori opportunità di accesso alle posizioni aventi livelli 

retributivi più elevati. 

Particolarmente indicativo è il dato relativo all’alta dirigenza, caratterizzata da una netta prevalenza 

maschile, che contribuisce a consolidare la disparità retributiva di genere. Il divario medio nel Gruppo 

risulta superiore sia alla media nazionale complessiva sia a quella del settore privato. 

La frammentazione contrattuale e la maggiore esposizione delle donne al lavoro precario 

producono inoltre effetti di lungo periodo: anche in caso di stabilizzazione l’ingresso tardivo nei percorsi 

di carriera determina ritardi nella progressione professionale e salariale. 

In questo contesto, la normativa sulla trasparenza retributiva potrà rappresentare uno strumento utile a 

favorire una reale riduzione delle disuguaglianze. 

Il documento evidenzia inoltre il legame tra delta retributivo e maggiore anzianità di servizio della 

popolazione maschile nelle posizioni organizzative più alte. Poiché tale differenza potrebbe durare nel 

tempo, alla luce dell’innalzamento progressivo dell’età di pensionamento, deriva la necessità di specifici 

interventi motivazionali, formativi e retributivi, sul gruppo di popolazione aziendale femminile con 

maggiore anzianità, al fine di ridurre tale divario. 

3. Ricambio generazionale 

Il documento mette in evidenza uno squilibrio demografico significativo nella struttura del personale 

del Gruppo. I dati mostrano una forza lavoro fortemente concentrata nelle fasce di età medio-alte, con 

una presenza contenuta di giovani sotto i 30 anni. 

Questo squilibrio demografico interno richiederà nel breve termine la necessità di affrontare le seguenti 

criticità: 

- l'uscita per quiescenza dal Gruppo di figure con specializzazioni elevate comporterà la necessità 

di gestire il “passaggio di consegne” al fine di evitare che il patrimonio di competenze tecniche e 

relazionali accumulato dai profili senior vada perduto; 

- la presenza di una forza lavoro matura richiede un investimento costante, tramite adeguati 

programmi motivazionali, formativi e di sviluppo professionale, per mantenere le competenze 

allineate alle evoluzioni tecnologiche e ai cambiamenti nelle modalità di lavoro; 

- la convivenza di generazioni con aspettative e approcci al lavoro differenti richiederà un 

bilanciamento tra attrattività verso i giovani e motivazione dei profili senior per evitare che questi 

ultimi si sentano esclusi dai processi di trasformazione; 

- la gestione di una popolazione più anziana comporta una maggiore attenzione ai temi della salute 

e sicurezza sul lavoro, adattando l'ambiente e i carichi di lavoro alle diverse esigenze fisiche e di 

benessere che emergono con l'avanzare dell'età. 

Il ricambio generazionale è una sfida strategica, la cui gestione dovrà essere condivisa con le OO.SS, 

con l’obiettivo di attivare politiche integrate di assunzione, trasferimento delle competenze e 

valorizzazione dell’eterogeneità generazionale, evitando approcci puramente sostitutivi. 

4. Impatto dell’intelligenza artificiale sul lavoro 



L’analisi dell’impatto dell’intelligenza artificiale evidenzia un approccio ancora incompleto e l’assenza 

di una IA governance strutturata, che includa mappatura dei sistemi, gestione dei rischi e dei bias, 

supervisione umana e trasparenza. 

Il riferimento all’EU AI Act risulta limitato e non accompagnato da un’analisi approfondita degli impatti 

occupazionali e organizzativi dell’automazione nei processi chiave (sinistri, sottoscrizione dei rischi, 

pricing, customer care, IT, HR). In particolare, il tema della tutela dei posti di lavoro rimane solo 

accennato. 

Pur valutando positivamente le iniziative di diffusione delle competenze digitali, emergono alcune criticità: 

• mancanza di una strategia chiara e inclusiva di upskilling e reskilling; 

• assenza di policy esplicite che regolino l’uso dell’IA in ambiti sensibili come monitoraggio, 

valutazioni di performance, carriere e ritmi di lavoro; 

• rischio di applicazioni non controllate, potenzialmente discriminatorie o lesive della privacy. 

L’effetto combinato di IA, nuovi modelli organizzativi e dinamiche demografiche rappresenta un aspetto 

complesso, destinato a ridisegnare profondamente quantità, qualità e condizioni del lavoro nel Gruppo. 

Riteniamo quindi fondamentale un confronto tra OO.SS. e Azienda anche attraverso l’eventuale 

istituzione di un Osservatorio paritetico, per garantire informazione preventiva e valutazione condivisa 

degli impatti delle nuove tecnologie sul lavoro.  

5. Analisi ESG 

Dal documento non emerge un elemento importante: non viene fornita informazione sulla distribuzione 

geografica degli investimenti ne sulle principali esposizioni del portafoglio. 

Questo comporta che, a fronte di una descrizione sintetica, chiara e articolata delle politiche e dei criteri 

ESG, non sia possibile conoscere l’effettiva allocazione di dettaglio del capitale. 

L’integrazione dell’informativa con la distribuzione geografica degli investimenti, almeno per macro aree 

e principali esposizioni, consentirebbe di migliorare la trasparenza del documento. 

Le OO.SS. si riservano, in occasione dei prossimi incontri pertinenti a politiche, azioni e obiettivi per le 

tematiche di sostenibilità, di richiedere maggiori delucidazioni al riguardo al fine di meglio comprendere 

la distribuzione delle esposizioni del Gruppo. 

Conclusione 

Le OO.SS. recepiscono la rappresentazione complessiva tratteggiata dal Bilancio Integrato ed auspicano 

che il percorso intrapreso prosegua, ancora di più, verso un modello che valorizzi il lavoro, riduca le 

disuguaglianze e renda la trasformazione sostenibile, rendendosi disponibili al confronto continuativo e 

concreto. 
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