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Premessa  
 
La ricerca “Carriere interinali. Donne e uomini in transito in mercati del 
lavoro ad elevata flessibilità”, nasce dalla necessità di capire, a distanza ormai 
di un decennio dalla sua comparsa, se la formula del lavoro interinale rappresenti 
un’opportunità, per il lavoro di donne e uomini, capace di integrare le loro 
differenze rispetto al genere e a fattori quali l’età, i titoli di studio, le professioni, la 
durata dei contratti, la transizione da un impiego. 
 
La ricerca, condotta da studiose del mercato del lavoro, ha cercato risposte a 
partire da come donne e uomini nell’arco di alcuni anni abbiano usufruito del 
lavoro interinale e analizzando, in quell’ottica che ci compete come Consigliere di 
Parità, quell’insieme di regole e prassi operative in cui può insinuarsi la 
discriminazione riguardo l’accesso al lavoro e alle carriere, alla modalità flessibile 
prevista per favorire l’incontro tra domanda/offerta di lavoro.  
La lettura dei dati ci restituisce una realtà multiforme, ricca di spunti di riflessione 
proprio sul ruolo di incontro e mediazione che l’agenzia svolge tra lavoratrice/ore 
e azienda. 
Il rischio di essere totalmente espulse dal mercato del lavoro per le donne con 
una carriera interinale e titoli di studi medio-bassi dovrebbe essere evitato 
fornendo loro percorsi formativi, orientamento e consulenze, migliorando la 
sinergia tra servizi privati e pubblici del lavoro. Anche politiche di conciliazione, 
ove richieste, potrebbero aiutare a favorire la ricerca di un lavoro migliore. Non 
dimentichiamo che solo 12 bambini su 100 trovano posto in servizi pubblici per 
l’infanzia e che il 12% delle mamme non ritornano più al lavoro. 
 
Un confronto utile po’ essere avviato con l’esperienza della rete delle Referenti di 
parità dei Centri per l’impiego della Provincia di Torino, di cui siamo parte attiva e 
che si è rivelata uno strumento importantissimo per introdurre e, nel tempo, 
rafforzare l’attenzione al genere degli operatori e delle operatrici che favoriscono 
l’incontro tra chi è alla ricerca di lavoro, in buona parte donne, e chi offre lavoro, 
le aziende del territorio. Non solo, la rete ha contribuito a migliorare il servizio dei 
centri per l’impiego rispetto ai problemi di conciliazione, all’utilizzo dei congedi 
parentali, ai casi di discriminazione sul lavoro.    
Una buona pratica, unica nel panorama nazionale, che ci impone una riflessione 
sulla trasferibilità di questo modello anche presso questo complessa rete di 
agenzie per la “somministrazione del lavoro” il cui ruolo potrà vivere nuovi 
sviluppi nel prossimo futuro. 
 
Ci auguriamo che i risultati, sintetizzati nelle pagine seguenti, offrano pertanto 
utili elementi conoscitivi per avviare un confronto e una riflessione tra  
rappresentanti delle istituzioni, delle associazioni di categoria e sindacali, con le 
agenzie interinali e con gli esperti del settore. 
 

 
Laura Cima 
Consigliera di Parità  
Provincia di Torino 
 

 
Ivana Melli  
Consigliera di Parità supplente 
Provincia di Torino 
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Introduzione 
 

L’introduzione del lavoro interinale in Italia, contrastata a lungo dalle 
organizzazioni sindacali, segna simbolicamente l’avvio delle riforme del mercato 
del lavoro. Il pacchetto Treu del 1997, figlio di un patto di concertazione durato 
quasi un decennio, è passato alla storia non tanto per i propositi, solo in parte 
realizzati, di modernizzare l’intero sistema di regolazione del mercato del lavoro 
(dalle forme di reclutamento, alla formazione professionale, alle politiche attive), 
ma soprattutto per aver abbattuto il muro delle resistenze sindacali nei confronti 
di un tipo di contratto che, legittimando una particolare forma di intermediazione 
tra datore di lavoro e lavoratore1, aveva a lungo evocato lo spettro del caporalato. 
E furono proprio queste resistenze a favorire una regolazione del lavoro interinale 
ispirata a severi principi di garanzia, sia nei confronti delle imprese fornitrici, 
tenute a offrire solide garanzie finanziarie e ad agire secondo criteri di 
trasparenza, sia nei confronti dei lavoratori, inquadrati, seppur temporaneamente, 
nei contratti di lavoro dipendente previsti per i lavoratori a tempo indeterminato.  

Nel lungo dibattito che ne precedette l’introduzione, il lavoro interinale venne 
alla fine giudicato un apprezzabile strumento di flessibilizzazione del mercato del 
lavoro in grado di realizzare uno scambio virtuoso tra l’esigenza delle aziende di 
fronteggiare carenze temporanee di mano d’opera e l’opportunità di ampliare le 
occasioni di ingresso regolare nel mercato del lavoro a giovani o a disoccupati. 
Ma ne furono anche fortemente sottolineati i rischi per i lavoratori: diseguaglianze 
crescenti con conseguente indebolimento delle forme di solidarietà tra i 
lavoratori, ulteriore segmentazione dei mercato del lavoro, consolidamento della 
fascia di lavoratori marginali a rischio di esclusione sociale. 

Il fatto che l’apertura delle prime agenzie di lavoro interinale avvenisse 
prima della riforma dei servizi per l’impiego ne decretò un iniziale successo che 
andò oltre le aspettative. Per aziende e lavoratori le agenzie interinali, in gran 
parte filiali di multinazionali con una lunga esperienza nella fornitura di servizi per 
il lavoro, rappresentarono un’opportunità quasi unica di cercare e trovare lavoro e 
lavoratori, al di fuori dai tradizionali canali informali. Numerose imprese, e 
soprattutto quelle di medie dimensioni, cominciarono infatti ad utilizzare le 
agenzie interinali come agenzie di ricerca e di selezione del personale, 
servendosi congiuntamente dell’opportunità di affidare all’esterno il costoso e 
difficile processo di reclutamento e della possibilità di usufruire legalmente di un 
periodo di prova più lungo di quello previsto dai contratti di lavoro dipendente. 

A una prima fase di euforia seguì poi una fase di assestamento durante la 
quale il peso del lavoro interinale continuò a crescere, anche se a ritmi più lenti, 
fino alla recente crisi che ha prodotto una brusca gelata del mercato del lavoro in 
tutti i paesi industrializzati. Non raggiunse mai, tuttavia, valori elevati e si 
confermò come una forma contrattuale marginale rispetto all’insieme delle forme 
di lavoro temporaneo presenti nel nostro paese. 

I dati ottenuti dall’Inail, di fonte Ebitemp, mostrano l’incremento 
dell’incidenza del lavoro interinale sull’occupazione dipendente e sul lavoro 
temporaneo negli ultimi anni (Figg. 1 e 2). 

                                                 
1 Come è noto, il contratto di lavoro interinale, ora denominato di somministrazione (in 
base alla legge 30 del 2003) instaura una triplice relazione che include l’agenzia per il 
lavoro, che stipula il contratto di lavoro con il lavoratore/trice e il contratto commerciale 
con l’azienda cliente, l’azienda che stipula un contratto con l’agenzia per il lavoro e 
richiede in somministrazione i lavoratori/trici, e il lavoratore/trice, contrattualmente legato 
all’agenzia per il lavoro ma che esegue la sua prestazione lavorativa presso l’azienda nel 
quale viene inviato in missione. 
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Fig. 1 Incidenza del lavoro interinale sull’occupazione dipendente in Italia 2004-
2008 – Frequenze percentuali. 

 
 
 

Fig. 2 Incidenza del lavoro interinale sui contratti di lavoro temporanei in Italia.  

 
 
A livello nazionale “il lavoratore interinale tipo è maschio, relativamente 

giovane, con livelli medio-bassi di istruzione. La divisione di genere rispecchia 
sostanzialmente la distribuzione dell’occupazione italiana. […] C’è stata 
comunque una crescita costante della presenza femminile, dovuta all’espansione 
dell’interinale anche in settori manifatturieri, come il commercio, la pubblica 
amministrazione e i servizi privati. […] Un’altra caratteristica degli interinali è la 
relativa giovane età. La natura dello strumento inevitabilmente favorisce la 
presenza giovanile, poiché la propensione al lavoro discontinuo è maggiore tra i 
giovani” (Altieri e Oteri, 2004, pp. 55-57)2.  

                                                 
2 Altieri G., Oteri C., 2004, Il lavoro interinale come sistema, IRES Ediesse, Roma. 
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La caratterizzazione maschile del lavoro interinale è dovuta soprattutto al 
fatto che ad utilizzare per prime questo strumento contrattuale sono state le 
grandi imprese del settore industriale, che tradizionalmente attraggono in 
maggior misura un’offerta di lavoro maschile. Questa peculiarità si è attenuata 
negli ultimi anni, grazie alla crescente terziarizzazione della domanda di lavoro 
interinale. Con l’aumento delle missioni richieste da aziende dei servizi è 
cresciuta dunque la presenza femminile (Fig. 3), anche se questa presenza 
risulta essere ancora leggermente inferiore alla componente maschile.  

 
Fig. 3 Distribuzione dei lavoratori interinali per genere in Italia – Frequenze 
percentuali. 

 
Fonte: Ebitemp 2008 

 
Se, con il passar del tempo, la domanda di lavoro interinale si è consolidata 

sia sotto il profilo della tipologia di imprese (aziende medio-grandi industriali e 
terziarie), sia sotto il profilo delle esigenze che le imprese intendono soddisfare 
con questo strumento (aumenti di produzione, lavoro stagionale, sostituzioni di 
personale, prereclutamento, specializzazioni particolari), molti interrogativi sono 
rimasti aperti circa il destino dei lavoratori interinali. Assodato che la domanda di 
lavoro interinale ha offerto a molti lavoratori e a molte lavoratrici la possibilità di 
entrare per la prima volta nel mercato del lavoro o di rientrarvi in seguito alla 
perdita del posto, per quante di queste persone il contratto di somministrazione 
ha rappresentato un trampolino di lancio verso lavori più stabili e/o più qualificati? 
Quanti, invece, sono rimasti intrappolati nella spirale dei lavori temporanei? 
Quanti sono ricaduti nella disoccupazione? E ancora, stante la crescente 
segmentazione dei mercati del lavoro, quali tipi di lavoratori e lavoratrici, 
transitando nel mercato del lavoro interinale, hanno più probabilità di diventare 
stabilmente lavoratori marginali? E quanto conta, nel prefigurare i differenti esiti, 
qualità e durata delle prime missioni di lavoro interinale? 

Per dare risposte convincenti a questo tipo di interrogativi servirebbero 
analisi longitudinali in grado di confrontare le carriere nel mercato del lavoro di 
persone che abbiano fatto, almeno una volta, l’esperienza di una missione 
interinale, con quelle di altri lavoratori che abbiano fatto il loro ingresso (o 
reingresso) nel mercato del lavoro con altre tipologie contrattuali. Ma, nonostante 
gli sforzi crescenti fatti dall’Istat e dall’Isfol per produrre dati sul mercato del 
lavoro in grado di fornire una base empirica adeguata a valutare gli esiti delle 
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politiche del lavoro, siamo molto lontani dal disporre di basi dati che consentano 
di realizzare confronti di questo tipo.  

Non resta, per ora, che la strada delle indagini locali che consentono di 
analizzare aspetti circoscritti del problema e che, pur non potendo offrire risposte 
di carattere generale, possono far fare qualche passo avanti nella formulazione 
delle ipotesi. Si tratta, pur tuttavia, di indagini onerose che possono essere 
realizzate soltanto a patto di trovare porte di ingresso utili per raccogliere 
informazioni pertinenti. 

Una di queste occasioni si è presentata grazie all’interesse della Consigliera 
di parità delle provincia di Torino ad esplorare le differenze di genere nel lavoro 
interinale e alla disponibilità di un’agenzia interinale di aprire i propri archivi a un 
gruppo di ricercatrici. Ne è nata la ricerca che viene qui presentata e che, 
attraverso l’analisi dei dati messi a disposizione dall’agenzia torinese, si è 
proposta di rispondere ad alcune domande sulle caratteristiche dei lavoratori 
interinali3, sui tipi di lavoro che essi svolgono quando sono inviati in missione e 
sulle peculiarità delle loro carriere, così come possono essere ricostruire 
attraverso i curricula depositati nell’archivio informatizzato dell’agenzia. Inoltre, 
per rispondere ai quesiti formulati dalla Consigliera di parità, si è scelto di porre al 
centro il problema delle differenze di genere sia nella costruzione della banca 
dati, sia nella raccolta delle informazioni, sia nell’analisi e interpretazione dei 
risultati. 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
3 Nel seguito del lavoro, il termine “interinale” verrà talvolta sostituito con quello di 
“somministrazione di lavoro” secondo la definizione adottata dalla legge n.30 del 2003. 
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1. Lavoratori e lavoratrici interinali. Un profilo socio-anagrafico 
 

Quali sono le caratteristiche dei lavoratori/trici che si rivolgono all’agenzia per il 
lavoro e che vengono inviati in missione? 

Nel campione estratto di 257 uomini (42,8% del campione) e di 343 donne 
(57,2% del campione) la distribuzione per nazionalità, livello di istruzione, stato 
civile, età è la seguente: 
 
Tab. 2 Caratteristiche socio-anagrafiche del campione della ricerca. 

 
   UOMO DONNA

NAZIONALITÁ ITALIANO 222 302 
  STRANIERO 35 41 
TITOLO DI STUDIO LICENZA ELEMENTARE 10 4 
  LICENZA MEDIA 99 112 
  QUALIFICA ISTITUTO PROFESSIONALE 25 7 
  DIPLOMA ISTRUZIONE SUPERIORE 70 129 
  LAUREA 47 78 
  POST-LAUREA 2 6 
  mancante 4 7 

STATO CIVILE SPOSATO 54 95 
  NON SPOSATO 197 229 
  SEPARATO 6 19 
ETÁ PRIMO 
INTERINALE 18-25 95 106 
  26-35 107 157 
  36-45 45 62 
  OLTRE 46 10 18 

TOTALE N 257 343 
 
Per quanto riguarda la nazionalità, gli italiani/e rappresentano più dell’85% 

sia degli uomini che delle donne. Se si considera che gli stranieri ammontano 
attualmente a circa il 10% degli occupati in Italia, la loro presenza in questa 
agenzia è tutt’altro che trascurabile. Una presenza ancor più significativa, se si 
tiene conto del fatto che i pregiudizi che ancora molti datori di lavoro nutrono nei 
confronti degli immigrati generano fenomeni di discriminazione statistica4 che più 
facilmente si manifestano quando il datore di lavoro, affidando a un’agenzia il 
reclutamento di personale, può definire in maniera preventiva i criteri di 
selezione. 

                                                 
4 La discriminazione statistica è un fenomeno per cui “un insieme di aspetti, considerati in 
termini positivi, come il sesso, l’età, la situazione familiare, la provenienza, anche se 
spesso non approfonditi e verificati, si traducono in crediti a favore dell’inserimento di un 
determinato lavoratore in una precisa nicchia di mercato. L’appartenenza ad una 
determinata nazionalità rende quel specifico soggetto più adatto di altri, per presunta 
educazione, formazione, doti caratteriali, a svolgere mansioni specifiche” (in Ambrosini 
M., Berti F., 2003, Immigrazione e lavoro, “Sociologia del lavoro” n° 89, Milano, Franco 
Angeli, p. 55).  
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Il livello di istruzione, variabile molto importante per inquadrare i percorsi 
lavorativi, è abbastanza elevato se confrontato con le medie nazionali. Le donne 
sono più istruite degli uomini: il 22,2% delle donne ha una laurea, contro il 18,3% 
degli uomini. Per quanto riguarda i diplomati, che rappresentano la maggioranza 
del campione, le donne provengono più frequentemente da un’istruzione liceale 
mentre gli uomini hanno più spesso un diploma professionale o tecnico. 

L’età della prima missione interinale è più alta per coloro che possiedono un 
titolo di studio basso (33 anni), più bassa per coloro che hanno un titolo di studio 
alto (29 anni). Ciò può indurre a ritenere che i giovani laureati si siano rivolti 
all’agenzia per la ricerca del primo lavoro, mentre i meno scolarizzati vi 
sarebbero approdati in situazione di disoccupazione o come occupati alla ricerca 
di nuove opportunità di lavoro. Distinguendo tra uomini e donne la situazione non 
varia di molto, come mostra la figura sottostante.  

 
Fig. 4 Età media alla prima missione interinale e livello di istruzione per uomini e 
donne – Frequenze percentuali.  

 
  
Quanto allo stato civile, segnalato al momento della registrazione del 

curriculum5, prevalgono le persone non sposate, anche se le donne coniugate 
sono più numerose degli uomini (27,7% contro il 21%), e più frequentemente 
divorziate o separate (5,5% contro 2,3%). Non sono invece presenti informazioni 
circa la composizione del nucleo familiare. 

L’età che i lavoratori avevano quando sono stati inviati in missione per la 
prima volta è allineata alla media nazionale dei lavoratori interinali che sono 
prevalentemente giovani, sia perché le barriere all’ingresso nel mercato del 
lavoro fanno aumentare la propensione dei giovani ad offrirsi per lavori a tempo 
determinato, sia perché le imprese raramente sono interessate a reclutare, 
seppur temporaneamente, lavoratori adulti. 

La tab.3 che mostra la distribuzione dei lavoratori interinali per classi di età 
in Italia dal 2004 al 2008 mette tuttavia in evidenza una tendenza a un aumento 
dell’età: se nel 2004 i giovani fino a 34 anni rappresentavano il 74,2% dei 
lavoratori interinali, nel 2008 il loro peso percentuale era sceso al 66,6%.  

 

                                                 
5 Si tratta di un’informazione da utilizzare con cautela perché dal momento della 
registrazione del curriculum al momento della rilevazione potrebbero essere intervenute 
variazioni che non sono state registrate. La stessa osservazione potrebbe valere anche 
per l’informazione relativa al livello di istruzione. 
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Tab. 3 Distribuzione dei lavoratori interinali per classi di età in Italia dal 2004 al 
2008 – Frequenze percentuali. 
  2004 2005 2006 2007 2008 

meno di 24 anni 28,2 27,5 27,2 27,3 26,7 
25-29 anni 26,6 26,6 23,2 22,1 21,7 
30-34 anni 19,4 19,4 19 18,5 18,2 
35-39 anni 11,9 11,9 12,8 13,1 13,3 
40-49 anni 11,1 11,1 13,9 14,7 15,5 

più di 50 anni 2,8 2,8 3,8 4,3 4,7 
Fonte: Ebitemp, elaborazione da dati Inail. 

 
 A livello nazionale le donne tendono ad avere un’età media superiore a 

quella degli uomini (secondo Ebitemp nel 2008 l’età media delle donne era di 
31,4 anni contro i 30,1 degli uomini).  

Anche il campione estratto riflette questa caratteristica: al momento del 
primo contratto di somministrazione le donne hanno mediamente un’età più 
elevata, seppur di poco, degli uomini, (età media degli uomini: 29,6 anni, età 
media delle donne: 30,5 anni).  
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2. La carriera lavorativa: uno sguardo di insieme 
 

I curricula su cui è costruita l’analisi che segue sono stati raccolti tra il 2002 e il 
2008, periodo durante il quale le persone a cui si riferiscono hanno svolto almeno 
una missione interinale. Assumendo che il primo episodio di lavoro registrato 
(interinale o no) corrisponda al primo lavoro svolto6, le carriere hanno una durata 
media di 5,6 anni, da un minimo di un mese a un massimo di 37 anni.  

I curricula di uomini e donne hanno all’incirca una lunghezza simile (Fig.5): 
la durata media di un curriculum femminile è di 5,8 anni, mentre quella di un 
curriculum maschile è di 5,3 anni. Più elevata l’età delle persone – ovviamente - 
più lunga la carriera. 

 
Fig. 5 Durata delle carriere in anni per uomini e donne – Frequenze percentuali. 

 
 
Le carriere possono essere lette come sequenze di tre tipi di eventi: 
- “lavoro interinale”: missione di lavoro somministrata da parte 

dell’agenzia  
- “lavoro non interinale”: attività lavorativa differente dal lavoro interinale 
- “non lavoro”: periodo in cui non è segnalata alcuna attività lavorativa, e 

che corrisponde a un periodo di disoccupazione, inoccupazione o 
inattività7.  

A una prima analisi, il quadro che emerge tratteggia una situazione di 
elevata frammentazione delle carriere, con ripetuti passaggi, sia dal lavoro al non 
lavoro, sia da lavoro a lavoro.  

Gli uomini sperimentano più episodi di non lavoro o di lavoro interinale delle 
donne, mentre gli episodi di lavoro sono abbastanza numerosi per tutti.  

 

                                                 
6 Questo è il criterio con cui i curricula sono stati registrati nell’archivio dell’agenzia. Non 
si può tuttavia escludere che alcuni curricula abbiano come punto di partenza non il primo 
lavoro della persona a cui si riferiscono, ma una fase intermedia della carriera. 
7 Per gli episodi di non lavoro, se è possibile identificare i periodi di inattività connessi con 
la condizione di studente, non è possibile distinguere tra condizioni di disoccupazione 
(con ricerca attiva di lavoro) e altre cause di inattività più o meno volontaria. 
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Tab. 4 Totale degli episodi di non lavoro, di lavoro e di somministrazione per 
uomini e donne- frequenze assolute e percentuali.  

 
Nell’analisi dei periodi di non lavoro, occorre focalizzare l’attenzione sulla 

durata, in quanto è mostrato da numerose ricerche che più il periodo di assenza 
dal mercato del lavoro si prolunga nel tempo, più si rischia di cadere in un circolo 
vizioso in cui è più difficile trovare lavoro:  

“la probabilità di trovare o ritrovare un lavoro si riduce man mano che si 
allunga la durata della ricerca. […] il processo cumulativo di esclusione si 
spiegherebbe con il progressivo degrado delle capacità lavorative e di iniziativa 
dei disoccupati, causato dalla prolungata inattività e dallo scoraggiamento dopo 
ripetuti fallimenti nella ricerca di lavoro. Inoltre, […] un importante fattore negativo 
sta nel fatto che più lunga è la disoccupazione, meno frequenti sono le relazioni 
sociali con lavoratori occupati, che potrebbero essere di aiuto nella ricerca di un 
lavoro” (Reyneri, 2002, p. 231)8. 

Le donne sperimentano con maggiore frequenza degli uomini (Tabella 4) un 
periodo di disoccupazione, che soprattutto per le donne di età più elevata 
potrebbe essere connesso con impegni di cura, ma con minore frequenza 
rischiano di accumulare altri episodi di non lavoro.  

                                                 
8 Reyneri M., 2002, Sociologia del mercato del lavoro, Il Mulino, Bologna. 

Episodi di non lavoro 
MASCHIO 0 68 26,5 

  1 65 25,3 
  più di 1 124 48,2 
  Totale 257 100,0 

FEMMINA 0 85 24,8 
  1 112 32,7 
  più di 1 146 42,6 
  Totale 343 100 

Episodi di lavoro non interinale 
MASCHIO 0 10 3,9 

  1 98 38,1 
  più di 1 149 58,0 
  Totale 257 100,0 

FEMMINA 0 18 5,2 
  1 126 36,7 
  più di 1 199 58,0 
  Totale 343 100 

Episodi di lavoro interinale 
MASCHIO 1 130 50,6 

  più di 1 127 49,4 
  Totale 257 100,0 

FEMMINA 1 198 57,7 
  più di 1 145 42,3 
  Totale 343 100,0 
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Classificando i periodi di non lavoro di durata breve se inferiore a due mesi, 
di durata media se compresa tra due mesi e un anno, di durata lunga se 
superiore a un anno, (Figura 6), sono gli uomini a sperimentare più periodi di non 
lavoro di durata media mentre sono le donne a registrare più periodi brevi di non 
lavoro. 

 
Fig. 6 Distribuzione per sesso della durata media degli episodi di non lavoro – 
Frequenze percentuali. 

 
 
Per quanto riguarda le missioni interinali, le donne sperimentano un numero 

minore di episodi di lavoro interinale, e con più frequenza degli uomini hanno 
svolto una sola missione (Tabella 5). Se analizziamo, invece, la durata media 
degli episodi di lavoro interinale, le differenze tra uomini e donne scompaiono: 
entrambi sperimentano soprattutto periodi brevi e medi di lavoro interinale. 

 
Tab. 5 Distribuzione per sesso della durata media degli episodi di lavoro interinale 
– Frequenze assolute e percentuali. 

Durata media episodi di lavoro interinale 
MASCHIO breve 188 73,2 
  medio 65 25,3 
  lungo 4 1,6 
 Totale 257 100,0 
FEMMINA breve 257 74,9 
  medio 77 22,4 
  lungo 9 2,6 
  Totale 343 100,0 
 
Questo dato rispecchia l’andamento tipico dei contratti di lavoro interinale, 

che solitamente hanno una durata breve. Secondo la rielaborazione di Ebitemp 
dei dati Inail, infatti, la durata media degli episodi interinali è stata di 47,9 giorni in 
media nel 2008, con un aumento di circa sei giorni in quattro anni (Fig. 7).  
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Fig. 7 Durata media delle missioni interinali in giorni in Italia dal 2004 al 2008 (Fonte 
Ebitemp) 
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3. La “carriera interinale”: una tipologia 
 

Prendendo in considerazione numero e durata delle missioni interinali 
rintracciabili nei percorsi lavorativi delle persone è possibile tratteggiare la 
“carriera interinale”, un ossimoro che descrive la traiettoria compiuta dai 
lavoratori attraverso il lavoro interinale.  

Riprendendo una tipologia di Carmignani, Rustichelli e Marzano9, costruita 
incrociando durata e numero delle missioni, si ottengono quattro tipi di “carriere 
interinali”. 

 
Tab. 6 Tipologia di carriera interinale 

  UNA MISSIONE PIU' MISSIONI 

DURATA INFERIORE  
AL MESE LAVORO OCCASIONALE INTERINALE MARGINALE 

DURATA SUPERIORE  
AL MESE LAVORO TEMPORANEO INTERINALE CONTINUATIVO

 
- “lavoro occasionale”: il lavoro interinale rappresenta un episodio 

sporadico nella carriera, con un impatto limitato. Questo può avvenire 
sia per una strategia del lavoratore/trice, sia per un fallimento nella 
somministrazione che ha determinato una rottura della relazione.  

- “lavoro temporaneo”: non si può parlare di carriera interinale, perché 
non sono presenti le caratteristiche tipiche del lavoratore/trice interinale 
che cambia frequentemente impresa committente, ma la durata 
maggiore della missione fa aumentare il peso che può avere l’interinale 
nel quadro complessivo della carriera lavorativa e fa ipotizzare un 
investimento dell’azienda nel lavoratore/trice in vista di un’assunzione. Il 
lavoro interinale si configura come una forma di lavoro temporaneo non 
di brevissima durata, che può preludere a una condizione di maggiore 
stabilità. 

- “interinale marginale”: si sono accumulati diversi episodi di lavoro 
interinale ma di durata complessivamente limitata, che quindi giocano un 
ruolo limitato sulla carriera, ma che potrebbero anche nascondere forti 
problemi di marginalità lavorativa. 

- “interinale continuativo”: il lavoratore/trice ha più contratti di 
somministrazione presso datori di lavoro differenti; si tratta in effetti di 
“una carriera interinale” poco controllabile dal lavoratore/trice, in balia di 
fattori esogeni: la domanda di lavoro nel momento giusto, la capacità 
amministrativa dell’agenzia, la coincidenza tra posti di lavoro man mano 
presenti nel mercato del lavoro e tipo di qualifica del lavoratore/trice 
stesso/a.  

 
In quali tipi ricadono i percorsi attuati dai lavoratori/trici nel nostro 

campione? 
La figura 8 mostra la distribuzione di uomini e donne tra i quattro tipi della 

carriera interinale. 
 

                                                 
9 Carmignani, Rustichelli, Marzano, 2001, Il lavoro interinale, prime analisi su dati 
amministrativi, in “Monografie sul Mercato del lavoro e le politiche per l’impiego”, ISFOL, 
n.5/2001, pp.40-43. 
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Fig. 8 Distribuzione per sesso della tipologia della carriera interinale – Frequenze 
percentuali (N=600). 

 

 
 
Tra le donne sono più frequenti situazioni di “interinale marginale”, “lavoro 

temporaneo” e “lavoro occasionale”. Tra gli uomini sono più diffuse situazioni di 
“interinale continuativo”.  

Per le donne, dunque, l’esperienza del lavoro interinale sembrerebbe 
configurarsi o come un’esperienza circoscritta, a copertura di un periodo di 
disoccupazione, o come accompagnamento a un periodo di studio o di 
conciliazione con l’impegno familiare; o, ancora, come un contratto a tempo 
determinato che potrebbe preludere a un inserimento lavorativo successivo. 

Per gli uomini, invece, l’interinale sembrerebbe più frequentemente 
assumere le caratteristiche tipiche di una carriera con una molteplicità di eventi di 
somministrazioni presso datori di lavoro differenti e con mutamento di mansioni.  

Ma quali variabili influenzano la distribuzione delle persone tra i quattro tipi 
di carriera interinale? Le variabili più rilevanti sono:  
- il titolo di studio: all’aumentare del titolo di studio aumenta la probabilità di 
entrare in una carriera interinale. Ciò vale soprattutto per i laureati. La 
correlazione tra titolo di studio e carriera interinale è statisticamente significativa 
(V=0,200 con p<0,05).  

- l’età alla prima missione interinale: coloro che hanno la loro prima missione 
interinale a un’età più elevata sono anche coloro che accumulano una serie di 
episodi lavorativi di breve durata presso datori di lavoro differenti. L’aver avuto 
la prima missione interinale in un’età compresa tra i 26 e i 35 anni favorisce 
invece il percorso del “lavoro temporaneo” (V=0,301 con p<0,05). 

- gli episodi di non lavoro: il fatto di aver accumulato un numero maggiore di 
episodi di non lavoro nel corso della carriera aumenta le probabilità di ricadere 
nella categoria degli “interinali marginali” e degli “interinali continuativi” (V=0,295 
con p<0,05).  

Non sembrano essere presenti relazioni significative con lo stato civile e il 
genere. Si evidenzia solo una lieve differenza tra uomini e donne, in base allo 
stato civile, in quanto gli uomini sposati hanno carriere frammentate da “interinali 
continuativi” più frequentemente delle donne sposate.  
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Risultati più importanti emergono considerando il titolo di studio: mentre il 
52,6% delle donne laureate rientra nella categoria dell’ “interinale continuativo”, il 
59,6% degli uomini laureati rientra in quella del “lavoro temporaneo”.  

Per i laureati e le laureate, l’ingresso nel mercato del lavoro attraverso 
contratti di somministrazione sembra prefigurare due differenti percorsi. Le 
aziende che utilizzano questa forma contrattuale come modalità di reclutamento 
tendono ad offrire contratti relativamente lunghi che possono poi essere 
trasformati in contratti a tempo indeterminato. In questi casi, che nel nostro 
campione sembrano riguardare soprattutto uomini inseriti nel settore industriale, il 
contratto di somministrazione rappresenta l’inizio di una carriera professionale 
che comporta apprendimento e successiva stabilizzazione del rapporto di 
lavoro10. Se il nucleo centrale di lavoratori/trici di un’azienda deve avere la 
possibilità di restare a lungo nell’organizzazione, di acquisire conoscenze tacite, 
di intessere relazioni durature e collaborative, queste condizioni, assenti per 
definizione dalla formula standard del contratto di somministrazione, possono 
essere ottenute utilizzando questa tipologia contrattuale come equivalente 
funzionale di un lungo periodo di prova. Si potrebbe ipotizzare che, laddove si 
diffondessero servizi per il lavoro efficienti (job placement universitari e centri per 
l’impiego), questo utilizzo dei contratti di somministrazione tenderebbe a 
diventare residuale.  

Diverso il caso dei laureati (nel nostro campione soprattutto laureate) che, 
non trovando lavori coerenti con il proprio titolo di studio, accettano inserimenti 
lavorativi che non rispecchiano pienamente il tipo di competenze acquisite con lo 
studio. In questi casi, il succedersi di missioni interinali di breve durata rende 
problematica l’acquisizione di conoscenze on the job da investire in occupazioni 
future. Si segnala, insomma, un mismatch tra domanda di lavoro interinale e 
offerta di lavoro con un livello di istruzione alto che può comportare uno spreco di 
conoscenze e preludere a un progressivo indebolimento della posizione delle 
persone nel mercato del lavoro. 

 

                                                 
10 Per comprendere le scelte fatte dalle imprese in materia di reclutamento, possiamo 
fare riferimento, tra gli altri, a Lepak e Snell (Lepak D., Snell S., 1999, The Strategic 
management of Human Capital: determinants and implications of different relationship, 
Academy of Management Review, n°24, pp. 1-18), i quali distinguono tra il livello di 
capitale umano richiesto per accedere a un lavoro e le abilità nello svolgerlo che devono 
essere acquisite e sviluppate nell’impresa. La scelta di esternalizzare o internalizzare le 
relazioni lavorative è connessa alla specifica mansione che deve essere ricoperta, in 
quanto le occupazioni che per essere eseguite con efficienza richiedono specifiche 
competenze, che gli autori definiscono “firm-specific”, devono essere affidate al mercato 
del lavoro interno all’impresa, mentre le occupazioni che richiedono un basso livello di 
capitale umano, dove i costi in termini di tempo e denaro per la formazione del lavoratore 
sono esigui, possono essere vantaggiosamente gestite con relazioni esternalizzate; 
infine, se si richiede un alto livello di capitale umano ma i lavoratori non devono avere 
competenze firm-specific, la politica che si può seguire con vantaggio è ancora quella 
dell’esternalizzazione.  
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4. Le professioni dei lavoratori interinali  
 

Analizziamo ora i settori di inserimento, le imprese, le professioni. 
Se si considera la prima missione interinale, per avere un punto di 

riferimento nella comparazione, si ottengono i seguenti risultati. Innanzitutto le 
aziende appartengono prevalentemente al settore terziario, come mostra la figura 
9, e la distribuzione è simile sia per gli uomini che per le donne, con una leggera 
prevalenza del settore industriale per gli uomini. 

 
Fig. 9 Distribuzione per sesso e settore di inserimento lavorativo della prima 
missione – Frequenze percentuali.  

 
 
Questo dato non riflette l’andamento nazionale che, nonostante la crescita 

del terziario, vede ancora una maggiore presenza del settore industriale11 
(Fig.10).  

 
Fig. 10 Distribuzione settoriale del lavoro interinale dal 2006 al 2008 – Frequenze 
percentuali. 

Fonte: Ebitemp 2008. 

                                                 
11 Questa situazione è però giustificata dal fatto che l’agenzia per il lavoro da cui abbiamo 
attinto i dati nel corso degli anni è passata dall’essere un’agenzia generalista ad agenzia 
specializzata nella domanda di lavoro impiegatizia, inducendo una selezione delle 
aziende che si rivolgono ad essa per cercare lavoratori. 
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Le donne appaiono più omogeneamente distribuite in pochi ambiti produttivi, 
mentre gli uomini sono presenti in un numero maggiore di settori12. Il 23,9% delle 
donne svolge la prima missione interinale presso alberghi e ristoranti, il 21,3% in 
agenzie immobiliari o in organizzazioni che forniscono servizi alle imprese, il 
15,7% presso aziende commerciali. Il 19,5% degli uomini svolge la prima 
missione presso agenzie immobiliari e servizi alle imprese, il 16,7% presso 
alberghi o ristoranti, il 15,6% presso aziende di comunicazioni e di gestione 
magazzini e l’11,3% presso aziende produttrici di mezzi di trasporto.  

Quali sono le professioni più svolte? 
Il 35% delle donne è occupata in professioni qualificate nelle attività 

commerciali e nei servizi, il 22% svolge lavori impiegatizi, e il 22% professioni 
tecniche. Tra gli uomini il 27% svolge mansioni operaie (conduttori di impianti e 
operai semiqualificati di macchinari fissi e mobili), il 24% mansioni impiegatizie e 
il 18% professioni qualificate nelle attività commerciali e nei servizi (Fig.11).  

 

                                                 
13 La versione modificata della classificazione ATECO che abbiamo utilizzato è la 
seguente: Agricoltura, caccia, silvicoltura; Industria alimentare, delle bevande e del 
tabacco; Industrie tessili e dell'abbigliamento; Industrie del legno, dei prodotti del legno; 
Fabbricazione della carta e dei prodotti di carta stampa e editoria; Fabbricazione dei 
prodotti chimici e di fibre sintetiche e artificiali; Fabbricazione di articoli in gomma e 
materie plastiche; Fabbricazione di prodotti di lavorazione di minerali non metalliferi; 
Metallurgia, fabbricazione dei prodotti in metallo; Fabbricazione di macchine e apparecchi 
meccanici; Fabbricazione di macchine e apparecchiature elettriche,elettroniche,ottiche; 
Fabbricazione dei mezzi di trasporto; Altre industrie manifatturiere;Costruzioni; Fornitura 
di energia elettrica, gas, vapore e aria condizionata ; Fornitura di acqua; reti fognarie, 
attività di gestione dei rifiuti e risanamento; Commercio all'ingrosso e al dettaglio; 
Alberghi, ristoranti; Trasporti, magazzinaggio e comunicazioni; Informazione e 
comunicazione; Attività finanziarie e assicurative; Attività immobiliari, noleggio, agenzie di 
viaggio, servizi alle imprese; Amministrazione pubblica e difesa; Istruzione; Sanità, 
assistenza sociale; Attività artistiche, sportive di intrattenimento; Altri servizi pubblici, 
sociali e personali; Attività di famiglia e convivenza; Attività professionali scientifiche e 
tecniche.  
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Fig. 11 Distribuzione di uomini e donne per occupazione NUP nella prima missione 
– Frequenze percentuali.  

 
 
Se scendiamo a un maggiore livello di dettaglio nella descrizione delle 

professioni (quarto digit delle classificazioni ISCO e NUP), emerge quanto segue. 
Per gli uomini (Fig.12) tra le occupazioni svolte con più frequenza vi sono quelle 
di “carrellista” (34 casi), “addetto magazzino” (30 casi), “cameriere” (28 casi), 
“addetto pulizia” (23 casi), “impiegato di ufficio tecnico” (22 casi), “commesso” (10 
casi), “operatore su macchinari industriali” (8 casi). 

Le donne si distribuiscono in una gamma più ampia di professioni. Come 
mostra la figura 13, abbiamo nel nostro campione, su 343 donne, 46 “cameriere”, 
45 “segretarie amministrative”, 44 “addette alla pulizia”, 39 “commesse”, 16 
“addette al magazzino”, 14 “addette alla logistica”, 13 “segretarie generiche”, 12 
“contabili”, 12 “addette call center”, 9 “addette front office” e “receptionist”, 9 
“cuoche”, 9 “data entry”. 
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Fig. 12 Distribuzione degli uomini nelle occupazioni svolte con più frequenza nella 
prima missione. 

 
 

Fig. 13 Distribuzione delle donne nelle occupazioni svolte con più frequenza nella 
prima missione.  

 
  
Incrociando la tipologia di carriera interinale con il settore lavorativo della 

prima missione interinale per uomini e donne (figura 14), emerge una peculiarità 
interessante. 

Gli uomini hanno maggiori probabilità di accedere a un lavoro temporaneo 
che può preludere a un inserimento più stabile nell’industria (42,3%) ma hanno 
anche buone probabilità di intraprendere una carriera interinale sia nell’industria 
che nel terziario (36,6% per il terziario e 35,2% per l’industria). Le donne hanno 
più probabilità di accedere a un lavoro temporaneo proprio nel settore in cui sono 
meno presenti, l’industria (55,1%). Nel terziario i quattro tipi di carriera interinale 
presentano probabilità che oscillano tra il 15 e il 30%. 
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Fig. 14 Distribuzione per sesso, tipologia di carriera interinale e settore di lavoro 
della prima missione – Frequenze percentuali. 

 
 
Se consideriamo la distribuzione per titoli di studio nei settori di inserimento 

alla prima missione interinale emerge il quadro presentato sinteticamente dalla 
figura 15. Se, in generale, è il terziario il settore che assorbe più lavoratori e 
lavoratrici ai diversi livelli di istruzione, è l’industria che, in termini relativi, mostra 
una maggiore capacità di attrazione di laureate e laureati. Attraverso l’agenzia 
hanno trovato lavoro nell’industria 47 uomini e 76 donne laureate in ingegneria. 

 
Fig. 15 Distribuzione per sesso, livello di istruzione e settore della prima missione 
– Frequenze percentuali 

 
 
Considerando il tipo di professione svolta si conferma il fatto che il lavoro 

interinale non sempre favorisce l’inserimento delle persone con un titolo di studio 
elevato in occupazioni di livello elevato. In particolare il quadro che emerge è il 
seguente.  
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Tra gli uomini con un titolo di studio basso (109) il 17,43% è occupato come 
addetto pulizie, il 12,82% come impiegato generico e il 9,17% come operaio 
specializzato. Le donne (116) sono occupate soprattutto come cameriere 
(31,88%), addette alle pulizie (27,59%), commesse (2,93%)  

Gli uomini diplomati (95) trovano lavoro come camerieri (18,95%), impiegati 
generici (14,74%) e commessi (6,32%). Analogamente, le donne (138) trovano 
lavoro come cameriere (17,39%), segretarie generiche (14,49%) e commesse 
(13,76%). 

Il 42,86% dei 48 laureati maschi è occupato come impiegato amministrativo 
specializzato mentre tra le donne laureate (82) vi è molta più dispersione tra le 
occupazioni: segretarie generiche (9,8%), contabili, centraliniste, commesse 
(6,1%), addette alla cassa (4,9%). Unica aggregazione significativa (28,05%) è 
quella che riguarda professioni di tipo amministrativo.  
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5. Da una missione all’altra 
 

Se si osserva il secondo13 episodio interinale il terziario resta il settore in cui 
trovano lavoro la maggior parte delle persone (il 72,2% degli uomini e l’89% delle 
donne). Le imprese più attrattive per le donne sono concentrate nell’ambito 
turistico-alberghiero (37,2%), nel commercio (19,3%) e nei servizi alle imprese 
(13,1%).  

I pochi spostamenti settoriali sono avvenuti sia per le donne che per gli 
uomoni in entrambe le direzioni (da industria a terziario e viceversa (tab. 7). 
 
Tab. 7 Mobilità settoriale da prima a seconda missione interinale 

 

 
I missione  

\ II missione 
INDUSTRIA E 

COSTRUZIONI TERZIARIO Totale 

INDUSTRIA  
E COSTRUZIONI 16 13 29 

  55,2 44,8 100,0 
TERZIARIO 19 78 97 

MASCHI 

  19,6 80,4 100,0 
INDUSTRIA  

E COSTRUZIONI 8 7 126 
  53,3 46,7 100,0 

TERZIARIO 8 122 15 
FEMMINE 

  6,2 93,8 100,0 
 
Resta da chiedersi se tra il primo e il secondo episodio di lavoro interinale ci 

siano stati anche cambiamenti di professione e se gli eventuali cambiamenti 
abbiano comportato un miglioramento o un peggioramento della posizione. 

Per rispondere a questa domanda abbiamo utilizzato l’indice ISEI14, un 
indice di status socio-economico costituito da una scala cardinale continua che 
consente di attribuire un punteggio ad ogni professione. In tal modo è stato 
possibile posizionare ogni occupazione svolta sulla scala ISEI, e, attraverso 
operazioni aritmetiche, quantificare la distanza tra due professioni svolte dalla 
stessa persona, definendo in questo modo le traiettorie di mobilità. 

Il risultato che emerge (figura 16) è di una relativa immobilità pofessionale, 
più per gli uomini (58,7%), che per le donne (51,9%). Queste ultime hanno 
sperimentato più spesso degli uomini miglioramenti professionali (26,4% contro il 
19%) e sono incappate meno frequentemente in situazioni di mobilità 
discendente (20,7% contro il 22,2%).  

Il passaggio al terziario di una parte consistente di uomini (44,8%) è 
avvenuto senza un visibile avanzamento dal punto di vista professionale. 

                                                 
13 In tal caso si considerano solo coloro che hanno avuto almeno due episodi di lavoro 
interinale, sia consecutivi sia distanza di tempo. Si tratta di 271 persone che hanno avuto 
almeno due episodi interinali (126 uomini e 145 donne; 120 persone hanno avuto due 
episodi consecutivi nel tempo e i 151 hanno avuto episodi a distanza nel tempo).  
14 L’ISEI, ovvero l’International Socio-Economic Index, è stato costruito da Ganzeboom, 
basandosi sull’idea che l’occupazione sia il mezzo che converte l’istruzione in reddito. 
(Ganzeboom, De Graaf, Treiman, 1992, A Standard International Socio-Economic Index 
of Occupational Status, in Social Science Research, N°21, p.11). L’ISEI è una scala 
continua basata sulla somma pesata di istruzione e reddito, indirettamente dunque la si 
può ritenere anche una misura di prestigio.  
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Fig. 16 Mobilità occupazionale tra prima e seconda missione – Frequenze 
percentuali. 

 
 
Anche nei 125 casi di persone (52 uomini e 73 donne) che sono passati 

senza soluzione di continuità da una missione interinale a un’altra presso datori 
di lavoro differenti si osserva che, a fronte di una situazione di immobilità 
professionale in più della metà dei casi, sono più frequenti tra le donne i casi di 
mobilità ascendente e più frequenti tra gli uomini quelli di mobilità discendente. 

 
Fig. 17 Mobilità occupazionale dal primo al secondo episodio interinale 
consecutivo – Frequenze percentuali.  

 
 
Trattandosi di episodi lavorativi di breve durata, il fatto che le persone 

tendano a svolgere lo stesso tipo di occupazione in missioni differenti potrebbe 
comunque favorire l’accumulazione di competenze e un percorso di 
specializzazione che potrebbe rafforzare l’occupabilità delle persone. Ciò 
avviene, probabilmente con maggiore frequenza in occupazioni specializzate di 
tipo industriale. 

Dalla banca dati risulta che i 600 lavoratori hanno svolto le missioni interinali 
presso 331 imprese differenti. Nel periodo di tempo considerato, 3 imprese 
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hanno richiesto più di 100 missioni, altre 3 tra 50 e 100, 12 imprese tra 20 e 50, 
11 imprese tra 10 e 20, 106 imprese tra 2 e 10 e 201 imprese una sola missione.  

Le imprese che hanno richiesto più di 50 missioni operano tutte nel settore 
terziario (tab. 9). 

 
Tab. 8 Distribuzione delle aziende per numero di missioni richieste – Frequenze 
assolute. 

N°missioni N°aziende 
più di 100 3 

tra 50 e 100 3 
tra 20 e 50  7 
tra 10 e 20 11 
tra 2 e 10  106 

1 201 
 

Tab. 9 Tipi di imprese con più missioni richieste. 
N° missioni N° imprese Tipo impresa 

1 Hotel 
1 Azienda di trasporti e comunicazioni più di 100 

1 Azienda di servizi alle imprese 
2 Ristoranti e mense tra 50 e 100 
1 Servizi alle imprese 
3 Aziende di commercio 
2 Ristoranti e mense tra 20 e 50  

2 Industria di costruzione mezzi di trasporto 
 
Le imprese che hanno richiesto all’agenzia più missioni raramente hanno 

occupato gli stessi lavoratori. Il fatto di avere per missioni differenti la stessa 
persona può dipendere sia da una scelta dell’impresa che lo richiede in modo 
esplicito, sia dall’agenzia, anche in relazione a un esito positivo della prima 
missione. Solo una delle tre imprese che hanno richiesto più di 100 missioni ha 
avuto per 21 missioni consecutive lo stesso uomo, e ai primi posti tra i lavoratori 
richiamati vi sono due uomini e una donna, tutti stranieri non più giovanissimi. 
Un’impresa operante nel settore turistico ha invece chiamato con frequenza più 
elevata donne, sia straniere che italiane. Tra le imprese che hanno richiesto dalle 
50 alle 100 missioni interinali, emerge che tra i lavoratori chiamati più volte sono 
più presenti le donne, sempre nei settori della ristorazione e dei servizi alle 
imprese, e anche in questo caso le frequenze non sono molto alte. 

A utilizzare lavoratori che hanno già avuto missioni interinali presso di loro 
sono soprattutto aziende del settore terziario, per occupazioni prevalentemente 
svolte da donne. Si configura, in questi casi, una certa stagionalità delle chiamate 
che comporta una continuità lavorativa senza che il contratto di lavoro interinale 
si trasformi in un’assunzione diretta.  
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6. Le traiettorie lavorative attraverso l’interinale 
 

Assumendo come punto di riferimento la prima missione di lavoro interinale 
osserviamo ora le traiettorie professionali dei lavoratori analizzando tre tipi di 
transizioni (Fig. 18):  

- dall’episodio precedente all’interinale, 
- dall’interinale all’episodio successivo, 
- dal primo all’ultimo episodio di carriera. 
 

Fig. 18 Eventi considerati per l’analisi della transizione. 

 
In 462 curricula su 600 la prima (o l’unica missione interinale) è inserita in 

una sequenza che comprende uno o più episodi precedenti e/o uno o più eventi 
successivi. Possiamo dunque osservare i movimenti in entrata e in uscita dal 
lavoro interinale e analizzarne alcune dimensioni. L’episodio precedente alla 
prima missione interinale può essere un evento di lavoro o di non lavoro, mentre 
quello successivo può essere un evento di lavoro, di lavoro interinale (nel caso di 
due missioni consecutive) o di non lavoro.  

Solo per 25 persone l’ingresso e l’uscita dall’interinale sono preceduti e 
seguiti da un episodio di lavoro e si collocano, dunque, all’interno di un percorso 
lavorativo senza soluzione di continuità. In un caso cambia solo il datore di 
lavoro; negli altri casi cambia il tipo di lavoro e la forma contrattuale. Nella 
maggior parte dei casi, invece, precedono o seguono la missione interinale 
periodi di non lavoro e le carriere risultano frammentate. 

Nel passare dall’episodio di lavoro precedente a quello successivo 
all’interinale15, 12 persone hanno sperimentato un percorso di mobilità 
ascendente, 8 persone sono rimaste nella stessa posizione, 5 hanno visto 
peggiorare la propria posizione professionale 

 
Consideriamo ora il caso di ingresso nell’interinale da una posizione di non 

lavoro, che può avere tre esiti differenti (figura 19). 
 

                                                 
15 Anche in questo caso la mobilità professionale è stata misurata utilizzando l’indice 
ISEI. Cfr. nota 17. 

EVENTO 
PRECEDENTE 

LAVORO 
INTERINALE 

EVENTO 
SUCCESSIVO 



_____Carriere interinali. Donne e uomini in transito in mercati del lavoro ad elevata flessibilità_____ 

27 
 

Fig. 19 Transizione attraverso il lavoro interinale da un evento di non lavoro. 

 
Come mostra la figura 20, non è facile uscire stabilmente dalla 

disoccupazione attraverso il lavoro interinale: il 60,3% degli uomini (n=78) e il 
43,5% delle donne (n=92) che venivano da una situazione di disoccupazione, 
una volta conclusa la missione interinale, vi sono ritornati. Sussistono tuttavia 
buone probabilità di passare a una successiva missione interinale (32,1% degli 
uomini e 40,2% delle donne), mentre appare decisamente più scarsa la 
probabilità di transitare verso un altro tipo di contratto, soprattutto per gli uomini 
(meno del 10%).  

 
Fig. 20 Esiti della transizione attraverso l’interinale a partire da un evento di non 
lavoro – frequenze percentuali (maschi n=78 e femmine n=92). 

 

 
 
Ma il rischio di ritrovarsi disoccupati dopo una missione di lavoro interinale è 

elevato anche per le 253 persone che nella fase precedente avevano 
un’occupazione (Fig. 21).  

 
 

 
NON LAVORO 

 
LAVORO 

INTERINALE 

1. LAVORO NON   
INTERINALE 
2. INTERINALE 
3. NON LAVORO 
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Fig. 21 Transizione attraverso l’interinale con esito di non lavoro. 

 
In questo caso la probabilità di uscire disoccupati dopo una missione è 

elevata soprattutto per gli uomini (68 in totale), ma anche per le donne (62 in 
totale).  

 
Fig. 22 Tipo di episodio che precede la prima missione se l’esito dopo la missione 
è di non lavoro. 

 
 

Per le 253 persone (110 uomini e 143 donne) che lavoravano prima della 
prima missione l’ingresso nell’interinale non ha rappresentato una via di uscita 
alla disoccupazione ma un modo per cambiare lavoro o per fronteggiare in 
anticipo la fine prevista di un lavoro. Dunque, nel caso in cui le persone lascino 
volontariamente il lavoro precedente per una missione interinale si deve 
presumere che i vantaggi attesi siano almeno pari a quelle presenti nel lavoro 
precedente, e i costi non superiori. Le informazioni contenute nei curricula non 
consentono di analizzare compiutamente costi e benefici di queste transizioni ma 
offrono alcuni spunti analitici che richiedono ulteriori approfondimenti.  

In primo luogo, si possono confrontare i tipi di occupazione, calcolando il 
solito indice di mobilità e incrociandolo con alcune variabili socio-anagrafiche.  

In generale prevalgono casi di mobilità discendente (48,6%), ad esempio da 
commesso/a a carrellista, da barista a addetto/a pulizie, ma sono numerosi 
anche i casi di mobilità ascendente (43,5%), ad esempio, da cameriere o 
commesso/a a impiegato/a amministrativo/a, da addetto/a pulizie a addetto/a 
logistica. Raramente il passaggio al lavoro interinale da una diversa condizione 
occupazionale avviene in condizioni di immobilità.  

1. LAVORO 
 
2. NON LAVORO 

LAVORO 
INTERINALE 

 
NON LAVORO 
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Due le variabili correlate con i cambiamenti di status occupazionale : 
nazionalità e titolo di studio.  

La nazionalità: gli italiani migliorano la propria condizione occupazionale in 
misura maggiore degli stranieri (V=0,224 con p<0,05);  

Il titolo di studio: i laureati hanno più probabilità di subire una mobilità 
discendente con l’ingresso nel lavoro interinale. Solo coloro che hanno un basso 
livello di istruzione (licenza elementare o media) hanno buone probabilità di 
migliorare la propria condizione soprattutto se lavorano nell’industria. Nessuna 
differenza significativa tra donne e uomini. 

 
Fig. 23 Mobilità da lavoro precedente a lavoro interinale – Frequenza percentuale. 

 
 
Se si osserva poi l’intero modello di “carriera interinale” delle persone che 

arrivano all’interinale da un’altra condizione lavorativa (figura 24), si può notare 
che la probabilità di migliorare la loro posizione professionale per le donne è più 
alta nei casi in cui il lavoro interinale rappresenti un episodio sporadico nella 
carriera (“interinale marginale”, secondo la tipologia adottata). Per gli uomini ci 
sono buone probabilità di mobilità professionale anche nel caso di “interinale 
continuativo”. 
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Fig. 24 Mobilità di ingresso nell’interinale per tipologia di carriera interinale e sesso 
– Frequenze percentuali. 

  

 
 
 



_____Carriere interinali. Donne e uomini in transito in mercati del lavoro ad elevata flessibilità_____ 

31 
 

7. L’uscita dall’interinale: episodi successivi alla missione 
 

Dalla prima missione interinale le persone possono uscire con tre esiti possibili 
(Fig. 25):  

- da interinale a lavoro non interinale 
- da interinale a lavoro interinale 
- da interinale a non lavoro.  

Nel nostro campione le persone sono così distribuite:  
 

Fig. 25 Distribuzione del campione per uscita dal lavoro interinale. 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
Abbiamo analizzato in precedenza la transizione da un contratto interinale 

ad un altro osservando che nella maggior parte dei casi non si verificano 
cambiamenti significati né di settore né di professione. Nei casi di mobilità, sono 
più frequenti tra le donne i casi di mobilità ascendente e più frequenti tra gli 
uomini quelli di mobilità discendente. 

Delle 46 persone che sono invece passate da un contratto di 
somministrazione ad altra forma contrattuale 8 hanno subito una mobilità 
professionale discendente, 16 non hanno cambiato posizione, 22 hanno 
migliorato la loro posizione.  

Da ultimo, tra le 145 persone che sono diventate disoccupate all’uscita 
dall’interinale il 79,3% ha ritrovato un lavoro entro l’anno, e il 20,7% dopo un 
anno. Tra le variabili che sembrano influire maggiormante sulla probabilità di 
ritrovarsi senza lavoro al termine di una missione, il titolo di studio sembra avere 
un ruolo importante nel mettere al riparo dal rischio di rimanere disoccupati. 
Infatti, al crescere del livello di istruzione diminuisce il numero di donne e di 
uomini che si ritrovano disoccupati dopo l’interinale (V=0,367 con p<0,05). Per 
quanto riguarda l’età, sia per gli uomini che per le donne coloro che entrano nello 
stato di non lavoro dopo la missione interinale sono soprattutto i più giovani (18-
25 anni), mentre le donne tra i 26 e i 35 anni sembrano essere più protette degli 
uomini appartenenti alla stessa coorte di età.  
 

INTERINALE 

INTERINALE  
(126 persone) 

LAVORO NON INTERINALE  
(46 persone) 

NON LAVORO (145 persone) 
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8. I percorsi di carriera 
 

Se si osservano i punti di partenza e di arrivo registrati nei curricula delle persone 
che hanno svolto almeno una missione interinale presso l’agenzia16, è possibile 
ora estendere lo sguardo all’intero percorso professonale compiuto dalle persone 
che, ad un certo punto, della loro carriera, hanno fatto almeno un’esperienza di 
lavoro interinale. Un primo sguardo alla mobilità professionale suggerisce che i 
casi di mobilità ascendente riguardino soprattutto le donne (Fig. 26). Per gli 
uomini, sono invece decisamente più numerosi i casi di mobilità discendente.  

 
Fig. 26 Mobilità occupazionale tra il primo e l’ultimo epsiodio segnalato nella 
carriera – Frequenze percentuali. 

 
 
Anche se non sussiste una correlazione statisticamente significativa tra il 

numero di episodi avuti nel corso della carriera (considerando sia il lavoro sia il 
non lavoro) e la direzione della mobilità professionale, è nelle carriere più 
frammentate, e con un maggior numero di episodi di disoccupazione, sia per 
uomini che per donne, che si registrano più frequentemente situazioni di mobilità 
discendente nell’arco dell’intero percorso. 

Come mostrato dalla figura 27, le donne hanno, più degli uomini, carriere 
ascendenti dal punto di vista della professione esercitata, sia nel caso abbiano 
avuto una “carriera interinale”, sia nel caso abbiano avuto una sola lunga 
esperienza di lavoro interinale (“lavoro temporaneo”). In questo senso per il 
miglioramento professionale sembra risultare importante la durata della missione 
interinale.  

In generale, come si è visto, i percorsi lavorativi analizzati sono frammentati 
e costellati da micro episodi di lavoro. Un tale quadro pone il problema di 
ricomporre percorsi lavorativi non lineari e poco prevedibili in modo tale da 
favorire, pur in un contesto di flessibilità, un livello accettabile di occupabilità.  

 

                                                 
16 L’analisi riguarda le 583 persone che hanno avuto almeno due episodi nella propria 
carriera lavorativa (241 uomini e 320 donne).  
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Fig. 27 Distribuzione per sesso, mobilità tra primo e ultimo episodio di lavoro e 
tipologia di carriera interinale – Frequenze percentuali. 
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9. Tirando le fila dell’analisi 
 

Per ritornare agli interrogativi iniziali circa il ruolo che il lavoro interinale svolge 
nei percorsi professionali di donne e di uomini, la prima considerazione da fare è 
che, almeno nel caso studiato17, i profili di carriera appaiono piuttosto diversificati 
e aperti a diversi esiti. Colpisce, tuttavia, il fatto che in una realtà territoriale che 
fino all’inizio della recente crisi presentava tassi di disoccupazione relativamente 
bassi, sia passato attraverso l’agenzia un numero consistente di persone che ha 
accumulato nel tempo importanti esperienze di non lavoro (numerosi episodi di 
disoccupazione di breve durata o pochi episodi ma di lunga durata). 

Chi sono queste persone? Sono soprattutto coloro che hanno avuto la loro 
prima missione di lavoro a un’età non più giovane, “over 40” (circa il 20% del 
campione). Si tratta di donne, nel 56,3% dei casi, e di persone con titolo di studio 
basso (67,8% dei casi). Si sono inserite nel lavoro interinale in occupazioni non 
qualificate (27,6%), ma anche in mansioni operaie nell’industria (26,4%) e nelle 
professioni relative a vendite e servizi alle famiglie (21,4%), e hanno 
sperimentato diversi episodi di lavoro interinale (48,3% interinali continuativi, 
25,3% lavoratori temporanei, 13,8% lavoratori occasionali, 12,6% interinali 
marginali). In molti casi (47,1%) hanno visto peggiorare la loro posizione 
professionale (mobilità discendente) tra il primo e l’ultimo episodio di carriera 
segnalato. È per queste persone che il passaggio attraverso il lavoro interinale, 
pur avendo offerto opportunità di lavoro più o meno lunghe nel corso della 
carriera, non ha significato un’uscita stabile dalla disoccupazione e un 
significativo miglioramento professionale. 

In generale, comunque, le carriere delle persone che a un certo punto della 
propria vita lavorativa hanno fatto ricorso all’interinale sono percorsi frammentati, 
con numerosi cambiamenti di occupazione, e con passaggi frequenti attraverso 
periodi di mancanza di lavoro, seppure brevi. Soprattutto coloro che svolgono 
lavori meno qualificati e entrano nel mercato del lavoro con un titolo di studio di 
basso livello hanno carriere molto spezzettate: il lavoro interinale ha 
rappresentato per loro un’opportunità di uscita dalla disoccupazione non sempre 
con esiti duraturi. 

Le donne, che trovano lavoro soprattutto nel terziario, sembrano trarre 
vantaggi maggiori dall’interinale. Hanno percorsi leggermente meno frammentati 
degli uomini, meno “carriere interinali”. Più facilmente il lavoro interinale prelude a 
inserimenti più stabili e nel corso della carriera si registrano casi di mobilità 
professionale ascendente. 

Ciò può dipendere in parte dal fatto che nel settore turistico e alberghiero, 
nei servizi alle imprese, nel commercio e nell’amministrazione, dove le donne 
trovano più facilmente lavoro, c’è un maggior dinamismo occupazionale e 
professionale. In parte, dipende dal livello di istruzione che, per le donne, è 
mediamente più alto. 

Ma la ricerca mostra anche che sono spesso donne anche le persone che 
hanno carriere più a rischio. Sono le donne adulte che entrano (o rientrano) nel 

                                                 
17 Ricordiamo che si tratta di un’agenzia che opera in una grande città del Nord e che ha 
un numero elevato di clienti nel settore terziario. Fatte salve queste specificità, i riscontri 
che è stato possibile fare con altre ricerche (Altieri G., Oteri C., 2004, Il lavoro interinale 
come sistema, IRES Ediesse, Roma; Di Domenico G., Marocco M., 2005, (a cura di), Il 
nuovo mercato delle Agenzie per il Lavoro in Italia. Prime evidenze empiriche, Isfol, 
“Monografie sul mercato del lavoro e le politiche per l’impiego”, n°10/2005; Iori C., 2008, 
Somministrare lavoro, una lettura al femminile, Carocci, Roma.) e con dati nazionali, 
consentono di attribuire ai risultati dell’analisi una valenza che va oltre il caso studiato. 
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mercato del lavoro con scarse credenziali educative e professionali. Ma sono 
anche le donne laureate in discipline umanistiche che non riescono a trovare 
lavori coerenti con il loro percorso di studio. 

In questi casi le agenzie per il lavoro rappresentano uno strumento 
aggiuntivo nelle mani di giovani in cerca del loro primo lavoro, perchè consentono 
di fare prime esperienze professionali anche a persone le cui credenziali 
educative non sono facilmente spendibili. Missioni anche brevi possono in questi 
casi far acquisire quelle competenze organizzative e relazionali che possono 
arricchire il curriculum. E favorire successivi inserimenti più stabili e più 
qualificati. Ma possono anche preludere a una serie di occupazioni senza qualità, 
pregiudizievoli per la futura carriera e con un evidente spreco di capitale umano. 
Questo rischio si accentua quando la domanda di lavoro che le agenzie interinali 
intercettano si riduce a una gamma limitata di professioni a basso livello di 
qualificazione: lo spicchio di mercato del lavoro accessibile ai giovani che si 
rivolgono a queste agenzie rischia così di essere non una porta di ingresso per 
migliori avventure ma una trappola da cui diventa assai difficle uscire. 

È proprio qui che il ruolo delle agenzie di somministrazione può diventare 
prezioso non solo per le aziende, ma anche per i lavoratori.  

Il contratto di somministrazione, a differenza delle altre forme contrattuali, 
permette al datore di lavoro di utilizzare la manodopera senza essere 
direttamente coinvolto nella gestione del personale. La relazione di lavoro è 
infatti delegata ad un soggetto intermediario, l’agenzia, che intesse e mantiene i 
rapporti, anche a livello formale, con il lavoratore/trice, e che ha il compito di 
rispondere alle richieste del proprio cliente, l’azienda. L’agenzia diventa dunque 
un nodo-ponte che connette altri due nodi altrimenti separati, senza però 
necessariamente stabilire relazioni forti tra i due, se non nel caso di una 
successiva assunzione diretta al termine del contratto di somministrazione.  

La peculiarità di questa relazione triangolare può favorire forme di 
discriminazione. Se le aziende richiedono all’agenzia persone con determinate 
caratteristiche ascritte (età, sesso, provenienza geografica) più che particolari 
competenze e abilità, la discriminazione può essere messa in atto prima ancora 
che le vacancies si aprano. L’agenzia infatti, dovendo rispondere alla domanda 
delle aziende clienti, è spinta ad assecondarne le richieste anche quando sono 
ispirate a pregidizi sull’età, sul genere, sulla provenienza, e l’azienda, sentendosi 
meno vincolata e responsabilizzata di quando assume in prima persona le 
decisioni di reclutamento, può sentirsi più libera nell’esprimere preferenze 
politicamente scorrette. 

Dalla sua posizione terza, tuttavia, l’agenzia, come tutti gli intermediari che 
operano nel mercato del lavoro, potendo osservare da un punto di vista 
privilegiato distorsioni e discriminazioni e disponendo di informazioni e di 
competenze, può negoziare la domanda delle aziende clienti, almeno in quei casi 
in cui i pregiudizi che ispirano le preferenze aziendali rischiano di andare contro 
gli stessi interessi dell’impresa. 

A questo ruolo di parziale contrasto alle discriminazioni, discriminazioni che 
non abbiamo potuto osservare - ovviamente – attraverso la nostra indagine, 
perché precedono il momento del reclutamento, se ne possono aggiungere 
almeno altri due. Ruoli che già in parte le agenzie svolgono ma che potrebbero 
essere molto potenziati grazie a un’attenta regia dell’operatore pubblico. 

Il primo riguarda la prevenzione e la riduzione del mismatch. Lo sguardo per 
definizione strabico di chi si trova a osservare contemporaneamente la domanda 
e l’offerta di lavoro può suggerire una molteplicità di interventi di orientamento, di 
consulenza e di formazione verso quel numero crescente di persone, anche di 
elevata istruzione, che se lasciate sole a muoversi in un mercato del lavoro 
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opaco e imprevedibile rischiano di finire in circoli viziosi il cui esito può essere 
anche quello di uscire definitivamente dal mercato del lavoro. Le risorse per la 
formazione di cui dispongono le agenzie interinali, soprattutto se utilizzate non 
solo per organizzare corsi ma anche per accompagnare percorsi individualizzati 
di sviluppo di competenze, possono essere la premessa necessaria per produrre 
nel mondo della formazione quelle innovazioni che il sistema della formazione 
professionale che abbiamo ereditato dal fordismo18 non è stato in grado di 
produrre. 

Ed è soprattutto nei confronti delle persone che, accumulando lunghi periodi 
di disoccupazione hanno maggiore difficoltà a rientrare nel mercato del lavoro, 
che dovrebbe essere rivolta l’attenzione delle agenzie per il lavoro. A tal 
proposito stanno già nascendo iniziative da parte delle agenzie per monitorare le 
abilità acquisite durante l’esperienza lavorativa dai lavoratori interinali e 
promuoverne successivi inserimenti. Ma sono iniziative che rischiano di avere il 
respiro corto quando, per ragioni strutturali, la domanda di lavoro si contrae e 
diventa più selettiva. Éin questi momenti che si avverte con maggiore chiarezza 
la necessità di una connessione forte tra agenzie per il lavoro pubbliche e private 
che consenta di far circolare informazioni e persone in reti più ampie di quelle 
che la singola agenzia o il singolo centro per l’impiego sono in grado di 
presidiare. 

Il mestiere difficile di far funzionare mercati del lavoro flessibili, in cui le 
asimmetrie informative rischiano di rendere reciprocamente invisibili lavoratori e 
posti di lavoro e di produrre effetti inattesi di rigidità, richiede molta innovazione. 
Richiede innanzitutto un ridisegno dei ruoli tra pubblico e privato in grado di 
superare letture manichee che mettono in contrapposizione e in competizione gli 
uni e gli altri. Richiede un significativo aumento delle competenze degli operatori, 
un loro riconscimento pubblico e la possibilità di contaminare le culture 
professionali che si stanno consolidando, e talora sclerotizzando, in ambienti 
pubblici e privati. Richiede, ancora, che una regia pubblica competente e dotata 
delle risorse necessarie si faccia garante di una distribuzione sul territorio di 
servizi per il lavoro pubblici e privati di eguale qualità ed efficienza, ad evitare 
che, anche in questo campo, i cittadini italiani, donne e uomini, giovani e meno 
giovani, non godano di eguali diritti e di eguali opportunità. 

Un’ultima considerazione a proposito delle differenze di genere, un punto di 
osservazione che ha guidato tutta la ricerca per approdare a risultati per certi 
versi inattesi. A differenza del passato, le donne accedono al lavoro interinale in 
misura non inferiore agli uomini. Non si tratta di un fatto inaspettato, nè di una 
grande conquista, dati i limiti che il lavoro in somministrazione presenta. Ma il 
risultato non del tutto scontato che emerge dalla ricerca è che, crescendo 
contemporaneamente il livello di istruzione delle donne e la domanda di lavoro 
interinale anche nel terziario, sono le donne, in media, ad avere più chance 
nell’utilizzare questa forma contrattuale come ponte verso migliori opportunità di 
lavoro. Ma questa è ancora una semplificazione eccessiva. Per tre ragioni. Come 
è già stato osservato, poter analizzare le carriere di persone che sono entrate in 
un particolare mercato del lavoro, esclude la possibilità di osservare eventuali 
barriere all’ingresso che possono averne discriminate ed escluse altre. Ancora, 
leggere in un curriculum il succedersi di periodi di lavoro e non lavoro poco dice 
sulle ragioni che hanno prodotto queste sequenze. Soprattutto impedisce di fare 
congetture empiricamente fondate sul grado di volontarietà o involontarietà del 
passaggio al “non lavoro” e sul peso che nelle scelte (o non scelte) possono aver 
                                                 
18 Risale agli anni Settanta la definizione dell’assetto istituzionale della formazione 
professionale. Da allora non si sono più prodotte innovazioni significative. 
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avuto le responsabilità e i vincoli familiari. Certo è che, per sua natura, il lavoro 
interinale poco si presta a trovare forme concordate di conciliazione tra esigenze 
di flessibilità delle imprese e esigenze familiari. E dunque è del tutto possibile che 
il nostro campione di donne presenti qualche distorsione. Non sapendo nulla di 
come le carriere professionali si intrecciano con le carriere familiari, non 
possiamo sapere quanti passaggi al “non lavoro” dopo un’esperienza di lavoro 
interinale siano dovute all’impossibilità di conciliare tempi di lavoro che non 
possono essere scelti con le esigenze del lavoro di cura. Sappiamo però che 
aumentando la componente femminile tra le persone che si rivolgono alle 
agenzie interinali, le stesse agenzie hanno incominciato a porsi il problema. E la 
flessibilità che non può essere chiesta alle imprese clienti può forse essere 
ottenuta attraverso servizi di cura da offrire anche alle lavoratrici interinali. 
Questa strada merita di essere meglio esplorata e può prefigurare nuove forme di 
collaborazione tra pubblico e privato, tra servizi per il lavoro e servizi per le 
famiglie, secondo logiche che possono superare i limiti dei welfare aziendali e dei 
welfare pubblici di stampo fordista. 

C’è poi una terza questione. Se in media le donne sembrano trarre 
maggiore vantaggio, rispetto agli uomini, dal lavoro interinale, l’analisi mostra che 
anche all’interno della popolazione femminile si delinea una polarizzazione. Ci 
sono donne giovani, con buone credenziali educative per le quali un lavoro 
tecnico o impiegatizio nel terziario può aprire le porte a una carriera professionale 
in ascesa. Ma ci sono anche donne adulte, a bassa scolarità, senza particolari 
competenze professionali, che trovano con fatica un’opportunità di lavoro 
temporaneo in lavori non qualificati del terziario e che hanno come unica 
prospettiva quella di avviarsi, tardivamente, a una carriera da “interinali 
marginali”, integrando con fatica redditi familiari in declino. 

Per queste donne il lavoro interinale non rappresenta un trampolino di lancio 
ma un faticoso punto di rammendo in una rete che protegge sempre meno 
persone e famiglie. 

In mercati del lavoro segmentati ed eterogenei, lo spazio delle politiche sta 
proprio nel trasformare questi punti di rammendo in nuovi sistemi di regolazione 
del lavoro, valorizzando tutti gli strumenti che la legislazione sul lavoro offre, 
compreso il lavoro interinale. 
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Nota metodologica 
 
La ricerca è stata condotta da Manuela Negro con la direzione di Adriana 
Luciano e la collaborazione di Paola Merlino, Tiziana Vincis e Antonella Zabarino 
a partire da Marzo 2009, quando, dopo aver contattato un’agenzia per il lavoro 
nella città di Torino disponibile a fornire le informazioni necessarie allo studio, è 
iniziata la raccolta delle informazioni. Per la costruzione della banca dati si sono 
ricavate le informazioni a partire dal data-base informatizzato dell’Agenzia, che 
raccoglie tutti i contratti di lavoro stipulati con i lavoratori dal 2002 in poi. A partire 
dall’elenco dei lavoratori/trici che sono stati inviati in missione almeno una volta 
tra il 2002 e il 2008, utilizzando come variabile di riferimento il sesso (uomini e 
donne), abbiamo estratto casualmente un campione di 600 lavoratori/trici, e a 
partire dal loro nominativo abbiamo avuto accesso ai curricula registrati in un 
altro data-base. Per ciascun caso estratto abbiamo reperito le informazioni 
riepilogate qui di seguito (Tab.1). La banca dati risultante è stata oggetto di 
analisi quantitativa attraverso l’utilizzo del software statistico SPSS®.  
 
Tab. 1 Informazioni utilizzate per la costruzione delle variabili della banca dati. 
Genere  
Anno di nascita  
Cittadinanza  
Comune di residenza  
Livello, tipo, anno di conseguimento e luogo (Italia o estero) dell'ultimo 
titolo di studio  
Per ogni lavoro svolto si segnalano (in ordine cronologico): 
- data di inizio e di fine (mese e anno se l’informazione è presente) 
- il tipo di lavoro (NUP e ISEI)  
- tipo di contratto  
- il tipo di impresa o di datore di lavoro (ATECO)  
- i periodi di disoccupazione 
Per le missioni interinali si segnalano:  
- il tipo di impresa o di datore di lavoro (ATECO)  
- la data di inizio e di fine (giorno mese e anno se l’informazione è 
presente) 
- tipo di mansione svolta (NUP e ISEI) 
Per gli episodi di non lavoro si segnalano: 
- disoccupazione o inattività  
- data di inizio e di fine 

 
Il limite maggiore dell’indagine, che ha potuti avvalersi – peraltro - di una 

mole di dati importante, è che i curricula sono stati raccolti in periodi diversi 
nell’arco di 6 anni e non sempre sono stati aggiornati in occasione di missioni 
successive (titolo di studio o stato civile, ad esempio, potrebbero essere nel 
frattempo cambiati). Un secondo limite è rappresentato dal fatto che le carriere 
che è stato possibile ricostruire attraverso l’archivio hanno durate variabili in 
funzione dell’età che i candidati avevano al momento in cui hanno accettato un 
primo incarico dall’agenzia in questione e si arrestano al momento dell’ultima 
missione effettuata presso l’agenzia. 

Per approfondire l’analisi e l’interpretazione dei dati le prime elaborazioni 
sono state oggetto di approfondita discussione con alcuni rappresentanti delle 
agenzie Adecco, Fondazione Adecco per le Pari Opportunità, Metis, Obiettivo 
Lavoro, Synergie Italia, Umana e dell’Associazione Assolavoro, nel corso di un 
seminario che si è svolto a Torino nel novembre 2009. Le indicazioni emerse in 
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quell’occasione hanno contribuito ad approfondire l’analisi dei dati alla luce 
dell’esperienza di coloro che quotidianamente lavorano presso le Agenzie e sono 
state  utilizzate nella stesura del rapporto di ricerca. 
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