










6 transfair

Stress nel  
servizio pubblico
Ecco perché lo stress da lavoro non risparmia  
nemmeno il servizio pubblico.

Nel mondo occupazionale elvetico lo stress è in continuo 
aumento. È quanto rivela una nuova analisi di Travail.Suisse, 
la federazione mantello indipendente delle lavoratrici e dei 
lavoratori. Spesso il servizio pubblico sembra indenne: le im-
piegate e gli impiegati pubblici non ne sarebbero interessati. 
Falso! La pressione sul lavoro non si ferma nemmeno davan-
ti al servizio pubblico. Le fonti di stress sono molteplici ed è 
proprio questo l’aspetto che transfair prende in esame. 

Aumento generale dello stress dovuto al lavoro
Lo stress da lavoro e l’esaurimento tra le lavoratrici e i lavora-
tori sono in continuo aumento. È quanto emerge dall’analisi 
completa «Barometro condizioni di lavoro» di Travail.Suisse, 
la federazione mantello di transfair. Stando all’indagine, l’e-
saurimento emotivo dei dipendenti tra il 2016 e il 2022 è 
aumentato addirittura del 4 per cento, con una crescita dal 
36 al 40 per cento. 

Negli ultimi anni, lo stress è diventato il principale problema 
del mondo del lavoro, il che è dimostrato tra l’altro dal fatto 
che, per poter adempiere i loro compiti professionali, due ter-
zi delle lavoratrici e dei lavoratori sono attivi, per lo meno in 
parte, anche nel loro tempo libero. 

Lo stress fa ammalare
Lo stress da lavoro può causare danni alla salute. Dall’ana-
lisi emerge che da anni si sta delineando un aumento delle 
malattie psichiche, come confermato anche dalle statistiche 
dell’assicurazione per l’invalidità: dal 1995 al 2021 le malattie 
psichiche sono aumentate del 21 per cento. Questa tendenza 
negativa viene confermata dall’indagine sulla salute in Svizze-
ra: tra il 2012 e il 2017 è aumentata l’incidenza dei sintomi 
di depressione. Altre possibili conseguenze dello stress sulla 
salute sono tra l’altro il mal di schiena, i disturbi del sonno o le 
malattie cardiovascolari.
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Stress nel servizio pubblico: (non) è un problema?
Secondo un luogo comune, le lavoratrici e i lavoratori del ser-
vizio pubblico vivono nel Paese dei balocchi, dove non esiste 
lo stress. La realtà però è completamente diversa! Il problema 
dello stress è onnipresente anche nel servizio pubblico. Le 
fonti sono molteplici e purtroppo tendenzialmente in aumen-
to. Tutte le categorie lottano contro questa piaga. 

L’Amministrazione pubblica risparmia e riorganizza 
Le riorganizzazioni sono un tema costante. Un esempio em-
blematico è l’Ufficio federale delle dogane e della sicurezza dei 
confini: ciò che dovrebbe portare a più efficienza ed efficacia, al 
momento sta causando solo ed esclusivamente stress al perso-
nale e ai superiori. Dal 2022 la dogana e il Corpo delle guardie di 
confine dovrebbero essere accorpati, il che per molte impiegate 
e molti impiegati significa doversi abituare a funzioni con profili 
di attività e tipi d’intervento completamente diversi. I dettagli 
sono però ancora in gran parte sconosciuti. Questa incertezza 
significa insicurezza e rappresenta un grande fattore di stress. 

Alle folli riorganizzazioni si aggiungono i folli risparmi. La Con-
federazione chiude il 2022 con un deficit di 4,3 miliardi di 
franchi. Ora tutti i dipartimenti e tutte le istituzioni devono 
risparmiare il 2 per cento – anche sul personale. Ciò significa 
che i posti di lavoro potrebbero non essere rioccupati o ad-
dirittura soppressi. Le posizioni che non vengono rioccupate 
aumentano la pressione delle lavoratrici e dei lavoratori rima-
nenti, mentre i tagli creano un clima di paura. 

Settore ICT: sempre meno personale
La penuria di specialisti interessa tutti i settori e in modo par-
ticolare il settore ICT. In questo settore, non è possibile rioc-
cupare i posti di lavoro più a lungo del solito e le impiegate e 
gli impiegati devono assumere più compiti. 

Un ulteriore fattore di stress è anche il ritmo sempre più in-
calzante della digitalizzazione che costringe le collaboratrici 
e i collaboratori a doversi adattare continuamente a nuove 
esigenze e ad aggiornare le loro competenze tramite (ri)qua-
lificazioni. Molti dipendenti hanno difficoltà a convivere con 

questa costante pressione e con la sensazione di «non essere 
più all’altezza», motivo per cui decidono di lasciare l’impresa 
oppure realmente non riescono più a fare il salto di qualità 
e infine vengono licenziati dall’azienda. Il personale, in parte 
anche di lunga data, viene così costretto a cercarsi un nuovo 
posto di lavoro. Questi casi aumentano soprattutto presso 
Swisscom, dove vanno sotto il nome di «Skill Change».

Posta/Logistica: scarsa sicurezza di pianificazione e obiettivi 
di vendita non realizzabili
Tra di costanti fattori di stress presso i Servizi logistici della 
Posta figurano soprattutto i volumi di pacchi altalenanti, gli 
invii per posta espressa, i pacchi pesanti e il traffico che pre-
cede i giorni di festa con un invio completo per cinque sabati 
di seguito a partire dal black friday. Sono tutti fattori di stress 
che pongono i dipendenti davanti a grandissime sfide a causa 
della scarsa sicurezza di pianificazione.

Il personale è sottoposto a un’enorme pressione in termini di 
rendimento, soprattutto presso RetePostale. Rappresenta un 
compito titanico creare esperienze straordinarie per i clien-
ti, vendere il maggior numero possibile di servizi e prodotti 
e tutto questo con un organico minimo nonché obiettivi di 
rendimento massimi. Il conseguente stress porta a un’eleva-
ta fluttuazione e ad assenze per motivi di salute, fattori che 
contribuiscono ad aumentare ulteriormente la pressione sui 
dipendenti rimasti.

Aggressioni nei confronti del personale e turni di lavoro 
massacranti nei trasporti pubblici
Purtroppo le molestie, le minacce e le aggressioni nei con-
fronti del personale sono un problema che si sta accentuando 
da tempo e da affrontare con la prevenzione e processi solidi. 
Le collaboratrici e i collaboratori hanno in parte paura di anda-
re al lavoro perché non si sentono abbastanza protetti, il che 
porta inevitabilmente a stress.

Un ulteriore fattore di stress nei trasporti pubblici sono i lun-
ghi turni di servizio di giorno e di notte che causano un note-
vole logoramento tra le lavoratrici e i lavoratori e richiedono la 
massima attenzione e abilità nel gestire un significativo flusso 
di informazioni. Purtroppo, questi turni, fisicamente e psichi-
camente logoranti, si svolgono sempre più spesso per lunghi 
periodi e in caso di crescente carenza di personale.



transfair combatte lo stress del telelavoro!
Una fonte di stress che interessa tutte le categorie è il tele-
lavoro. Nonostante offra numerose opportunità, cela anche 
diversi rischi. Chi lavora da casa spesso e volentieri deve es-
sere continuamente reperibile. Inoltre, i limiti tra lavoro e vita 
privata diventano sempre più vaghi, il che rende più difficile 
staccare la spina. Per combattere i rischi del telelavoro, transfair 
da un lato si è attivato a livello politico e ha presentato una 
mozione di Greta Gysin, presidente di transfair e Consigliera 
nazionale. La mozione chiedeva di modificare la legge sul lavoro,  
in modo tale da includere il diritto di non essere reperibili  
per il datore di lavoro durante il tempo libero. Dall’altro lato, 
transfair è riuscito a integrare tale diritto alla non reperibilità 
già nei contratti collettivi di lavoro di Swisscom, Posta, FFS 
e FFS Cargo e lo sta estendendo a tutti i partenariati sociali.

Conclusione
Contrariamente a una convinzione diffusa, nel servizio pub-
blico esistono diverse fonti di stress, che purtroppo sono in 
continuo aumento. transfair si sta impegnando con tutte le 
sue energie per eliminarle, ad esempio attraverso nuove ini-
ziative come il diritto alla non reperibilità sancito nei contrat-
ti collettivi di lavoro e aziendali, la creazione di regolamenti 
chiari ed equi per il telelavoro, l’impegno a favore di un mag-
gior numero di giorni di vacanza e non da ultimo la riduzione 
dell’orario di lavoro.  

Testo: Olivia Stuber,  
collaboratrice scientifica 
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Lancio della  
lista nera
Il progetto RESPECT8-3.CH passa alla fase successiva.

Nel 2019 le aziende a partire da 100 collaboratrici e col-
laboratori sono state obbligate per legge a svolgere delle 
analisi della parità salariale. Tuttavia, dal momento che 
la legge sulla parità dei sessi non prevede alcuna conse-
guenza in caso di inosservanza, transfair, insieme a Travail.
Suisse e agli altri sindacati aderenti, ha lanciato il progetto 
RESPECT8-3.CH. Finora le imprese che rispettavano la leg-
ge avevano la possibilità di figurare nella lista bianca, alla 
quale ora si aggiunge quella nera.  

I retroscena
Quattro anni fa, la legge sulla parità dei sessi è stata sotto-
posta a revisione: le imprese a partire da 100 collaboratrici e 
collaboratori devono fare analizzare i loro stipendi per rilevare 
eventuali discriminazioni tra donne e uomini, successivamen-
te fare verificare questa analisi e comunicare i risultati al loro 
personale entro il 30 giugno 2023. 

Sebbene si tratti di un buon inizio, la legge presenta ancora 
diverse lacune, in quanto non sono previsti controlli né san-
zioni. Per risolvere il problema, è stato lanciato il progetto  
RESPECT8-3.CH. Finora, le imprese che rispettavano la legge 
avevano la possibilità di figurare nella lista bianca sul sito per 
rendere trasparente la propria conformità alla legge. 

Ora è la volta della lista nera
Nonostante la registrazione delle aziende esemplari sia im-
portante, le imprese che non rispettano la legge continuano 
a rimanere nell’ombra. Per questo motivo, il 1° giugno 2023 il 
team di progetto ha lanciato la lista nera. Le aziende che non 
hanno rispettato la legge, con effetto immediato possono es-
sere notificate anonimamente tramite un apposito strumento 
di whistleblowing. Prima di essere pubblicate nella lista nera, 

le segnalazioni vengono verificate dal team di progetto. Que-
sta pubblicazione contribuisce all’applicazione delle analisi sa-
lariali, colmando in tal modo, per lo meno in parte, una lacuna 
legislativa. 

Il ruolo del partenariato sociale
La creazione di meccanismi di controllo e di sanzione è fon-
damentale per combattere la discriminazione salariale. Un fat-
tore altrettanto importante per fare attuare le misure contro 
la disparità salariale è tuttavia il partenariato sociale. Le espe-
rienze maturate finora con le analisi salariali dimostrano che le 
aziende adottano provvedimenti efficaci a favore della parità 
salariale, soprattutto quando fanno parte di un partenariato 
sociale.

Parità salariale nel servizio pubblico
Grazie a partenariati sociali di buona qualità e di lunga data, 
transfair è riuscito ad affrontare insieme alle aziende la discri-
minazione salariale nel servizio pubblico, ottenendo così di-
versi miglioramenti. Uno sguardo alla lista bianca lo dimostra: 
quasi tutti i partner sociali di transfair vi figurano. transfair è 
orgoglioso che un partenariato sociale costruttivo contribui-
sca a generare sia per le imprese e soprattutto per le collabo-
ratrici e i collaboratori un valore aggiunto. Infine, il partena-
riato sociale non si limita soltanto alla conclusione di accordi 
salariali e intese su CCL, ma affronta anche aspetti per i quali 
la legge svizzera presenta delle lacune. 

Testo: Olivia Stuber,  
collaboratrice scientifica 

transfair
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Per 25 anni, Robert Métrailler ha 
contribuito a plasmare e migliorare 
le condizioni di lavoro di innumere-
voli persone occupate nel settore del 
servizio pubblico e a segnare la storia 
di transfair. All’inizio di giugno 2023, 
è andato in pensione. L’ex responsa-
bile di categoria può vantarsi di aver 
raggiunto numerosi obiettivi. Nella 
nostra intervista, Robert ripercorre il 
passato e dà uno sguardo al futuro.

Robert, hai incominciato la tua carriera 
nel 1998 come segretario regionale del 
sindacato FChPTT, l’organizzazione che 
ha preceduto l’attuale sindacato transfair. 
Dal 2009 hai ricoperto la funzione di re-
sponsabile della categoria Comunicazio-
ne (ora ICT) e ti sei impegnato per diversi 
decenni a favore dei diritti delle lavora-
trici e dei lavoratori. Come si è evoluta la 
tua attività professionale nel corso degli 
anni? 
Quando iniziai la mia carriera sindacale 25 
anni fa, la situazione era tutt’altra e il sinda-
cato era organizzato in maniera ben diversa. 
transfair non esisteva ancora. Nacque nel 
1999 dalla fusione di tre sindacati. Nel mo-
mento in cui fui nominato segretario centrale 
per la categoria Posta/Logistica, non esiste-
vano ancora i segretariati regionali. Dopo la 
loro apertura, mi recai a Losanna. Poi, nel 
2009, assunsi la funzione di responsabile del-
la categoria Comunicazione, oggi ICT. Come 
membro del comitato di Travail.Suisse e della 
direzione di transfair, ho ricoperto anche la 
funzione di presidente del gruppo di lavoro 
Telecom in seno all’organizzazione europea 
dei sindacati (Eurofedop).

Nel 1998, i temi all’attenzione di tutti erano 
altri. Le ex regie federali erano appena state 
scorporate e in parte privatizzate. All’epo-
ca i dipendenti pensavano di rimanere tutta 
la loro vita al servizio dello stesso datore di 
lavoro. Con tali prospettive a lungo termine, 

Una buona collaborazione tra i  
partner sociali non può essere data 
per scontata. Va elaborata, coltivata 

e messa continuamente in  
discussione. 

la volontà di partecipare e sindacalizzarsi era 
ovviamente più sentita. La digitalizzazione, 
che nel corso del tempo ha creato nuove op-
portunità e nuove sfide, era ancora agli albori. 
Inizialmente, la conciliabilità tra vita profes-
sionale e familiare, il lavoro a tempo parziale 
e il diritto a non essere reperibili non erano 
ancora esigenze fondamentali.

E anche se tutto è diventato più complesso: 
la mia priorità è sempre stata quella di rima-
nere in contatto con i nostri membri e con-
siderare ogni persona importante e degna di 
essere rispettata.

Come è evoluta la collaborazione tra le 
parti sociali?
Una buona collaborazione tra i partner sociali 
non può essere data per scontata. Va elabo-
rata, coltivata e messa continuamente in di-
scussione. Sono orgoglioso dei buoni rapporti 
che sono riuscito a costruire e sviluppare con 
i diversi responsabili delle imprese partner. 

La collaborazione con gli altri sindacati non 
sempre è stata facile. Per mia grande fortuna, 
però, nel frattempo la situazione è migliorata.

Dopo un quarto di secolo al servizio del personale,  
Robert Métrailler va in pensione. 

Arrivederci Robert!
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Nuovo CCL di Swisscom
Con più giorni di vacanze, transfair fa la differenza per tutti.

Dal 1° gennaio 2024, il personale di Swisscom beneficerà 
di un migliore contratto collettivo di lavoro (CCL) che pre-
vede un congedo parentale, un maggior numero di giorni 
di vacanze e modelli di tempo di lavoro flessibili più van-
taggiosi. transfair si dice soddisfatto, poiché è riuscito ad 
attuare diverse richieste dei suoi membri.

Il team negoziale di transfair ha svolto un lavoro a dir poco 
straordinario. Circa 10’000 collaboratrici e collaboratori di 
Swisscom sottoposti al CCL avranno diritto a nuovi benefici 
al passo con i tempi:

Più ferie, più stipendio, più indennità
Tutto il personale beneficerà di più vacanze! L’aumento dipen-
de dall’età, ma comprende almeno un giorno supplementare di 
ferie. Il nuovo CCL tiene anche conto dell’elevata inflazione nel 
2022 (2,8 per cento) tramite un aumento del salario minimo a 
54’600 CHF. Un vantaggio finanziario supplementare è costitu-
ito da assegni di formazione più elevati. In questo caso, transfair 
è riuscito a negoziare un incremento da 250 a 290 CHF al mese. 

Rafforzare le famiglie
Il nuovo CCL di Swisscom prevede generosi congedi di mater-
nità e paternità e in caso di adozioni, anche per coppie dello 
stesso sesso. Un’ulteriore novità: se entrambi i genitori lavo-
rano presso Swisscom, il congedo di maternità e di paternità 
può essere sommato e in parte suddiviso in modo flessibile. Su  
richiesta dei membri, transfair ha conseguito un miglioramento 

anche nell’ambito dei congedi d’assistenza. Se i genitori, i coniugi, 
i partner o i bambini si ammalavano, con l’attuale regolamenta-
zione il personale aveva diritto a 2 giorni di congedo. D’ora in poi 
è previsto un massimo di 10 giorni per anno civile, con 3 giorni 
per evento, inclusa l’opzione di «acquistare» giorni aggiuntivi. 

Lavoro flessibile
I modelli di tempo di lavoro flessibili nonché il lavoro a tempo 
parziale vengono migliorati e promossi: un passo fondamen-
tale per facilitare la conciliabilità tra professione e famiglia. 
Anche il personale, la cui carriera sta volgendo a termine, be-
neficerà di nuove prospettive: dal 2024 e fino alla fine del 
2026, le collaboratrici e i collaboratori a partire dai 60 anni 
potranno optare per un modello di pensionamento parziale 
e ridurre il tasso d’occupazione con o senza pensionamento 
parziale. Swisscom coprirà una parte degli effetti finanziari. 

La conclusione di transfair
transfair è orgoglioso di aver negoziato un CCL equilibrato e 
al passo con i tempi, il quale prevede numerosi miglioramenti. 
Per il sindacato era importante che potesse beneficiarne tutto 
il personale di Swisscom. Con l’aumento dei giorni di vacanze, 
transfair fa la differenza per tutti. Il fatto che sia stato pos-
sibile integrare le richieste dei membri nel nuovo CCL è un 
ulteriore motivo di soddisfazione.

Testo: Aline Leitner,  
responsabile Comunicazione

Fila posteriore (da sinistra a destra): Susanna Meierhans, Olivia Stuber, Lisa Lamanna-Merkt, Teresa Dos Santos Lima-Matteo 
Fila anteriore (da sinistra a destra): Robert Métrailler, Klementina Pejic, Daniel Hügli
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Tempi difficili per il 
personale federale
Stress totale: ancora una volta si risparmia sul personale. 

Il Consiglio federale vuole risparmiare circa mezzo miliardo 
di franchi sul personale. Allo stesso tempo, il Parlamento 
respinge un credito aggiuntivo per compensare il rincaro 
sui salari. L’anno delle elezioni, nel quale le parlamentari e 
i parlamentari vogliono mettersi in luce, sta avendo un im-
patto negativo sul personale federale. Ma anche negli anni 
a venire, la situazione rimarrà presumibilmente caratteriz-
zata da alti e bassi. 

I conti della Confederazione per il 2022 chiudono con un de-
ficit di 4,3 miliardi di franchi. Ciò è dovuto in gran parte a 
condizioni particolari (Coronavirus e guerra in Ucraina), ma, 
stando alla Confederazione, anche a un deficit strutturale di 
circa 1,6 miliardi di franchi che deve essere estinto. Come? 
Attraverso rigorosi risparmi. A doverci rimettere è il persona-
le: la Confederazione vuole risparmiare 0,5 miliardi di franchi 
sui crediti per i beni e i servizi e per il personale. 

I Dipartimenti hanno ora il compito di ridurre del 2 per cento 
i loro crediti per i beni e i servizi e per il personale per l’anno 
prossimo. Attualmente, i singoli Uffici stanno elaborando mi-
sure su come poter raggiungere questi obiettivi.

Il Parlamento affonda il credito per la compensazione del rincaro
I programmi di risparmio (vedi alla pagina 6) sono già di per sé 
una causa di stress. Ora il Parlamento rincara la dose e rifiuta 
di approvare il credito aggiuntivo fondamentale per compen-
sare il rincaro, mettendo così ancora più sotto pressione il 
personale federale. La compensazione del rincaro sui salari 
stessi non è a rischio, ma d’ora in poi dovrà essere finanziata, 
o in altre parole risparmiata, dagli stessi Uffici, aumentando 
così ulteriormente la cifra da economizzare e di conseguenza 
la pressione sulle collaboratrici e sui collaboratori.

Il credito aggiuntivo è necessario poiché i sindacati e l’allora 
capo del Dipartimento delle finanze Ueli Maurer si erano ac-
cordarti tardivamente su una compensazione del rincaro del 
2,5 per cento. Per l’aumento degli stipendi, il Ministro delle 
finanze allora aveva preventivato solo il 2 per cento. La diffe-
renza dello 0,5 per cento ora avrebbe dovuto essere finanzia-
ta tramite il credito aggiuntivo. 

Attuazione socialmente sostenibile di tutte le misure di risparmio!
I programmi di risparmio interessano il personale, ma anche 
transfair. Infatti, il sindacato discute in occasione di tutti gli 
incontri dei partner sociali con i singoli Uffici sulle rispetti-
ve misure. Per transfair una cosa è chiara: l’attuazione deve 
avvenire in maniera socialmente sostenibile. Al congresso, 
transfair ha pertanto approvato una risoluzione. L’elenco di 
rivendicazioni è lungo: 
•	 tutte le misure devono avere solo effetti minimi sul personale;
•	 non si deve arrivare a licenziamenti;
•	 nel caso di tagli di posti di lavoro, i diretti interessati devono 

avere diritto a una soluzione equivalente; 
•	 laddove si riducono le risorse umane, vanno ridotti di pari 

passo anche i compiti. 

Testo: Matthias Humbel,  
responsabile categoria Amministrazione pubblica
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Dal 1° maggio 2023, Anja Schuler rap-
presenta transfair nell’Organo pari-
tetico della cassa di previdenza della 
Confederazione (OPC). A lei e alle sue 
colleghe e ai suoi colleghi saranno 
affidati compiti importanti, come ad 
esempio la definizione degli interes-
si sui capitali di vecchiaia. Chi è Anja 
e cosa la spinge ad assumersi questo 
compito così importante? 

Cara Anja, cosa ti ha spinta a candidarti 
per un seggio all’OPC?
Le ragioni erano molteplici. Sono curiosa, vo-
glio cogliere l’opportunità di approfondire il 
tema della previdenza professionale e prefe-
risco comprendere qualcosa in modo preciso 
e interessarmi di temi che influenzano la mia 
propria realtà, anziché accettare i fatti, rima-
nendo all’oscuro di tutto. Inoltre, tali organi 
offrono la possibilità di far valere i molteplici 
interessi e bilanciare le posizioni.

Qual è la tua prima impressione dell’organo? 
Ho appena assunto la carica e pertanto non 
posso ancora esprimere un giudizio preciso. 
Quello che però posso dire è che alle elezioni 
dei delegati di PUBLICA mi sono sentita al-
trettanto benvenuta come all’assemblea di 

categoria di transfair. All’interno dell’organo e 
nella rete dei sindacati ho percepito una certa 
tensione, non da ultimo forse anche per via 
della decisione sugli interessi dell’anno scor-
so che non ha suscitato molto entusiasmo. 
Dobbiamo però continuare a promuovere il 
dialogo nel quadro del partenariato sociale 
per dare una risposta a una domanda fonda-

mentale: in che misura il datore di lavoro, il 
personale e la cassa di previdenza contribu-
iscono alla sostenibilità della previdenza pro-
fessionale e a una pensione sicura?

Come valuti la rappresentanza del perso-
nale? Come collaborate tra voi?
Le sei persone elette che rappresentano le 
lavoratrici e i lavoratori figuravano insieme 
sulla lista elettorale. La volontà di collaborare 
era percepibile già prima dell’elezione. Ora si 
tratterà di scoprire chi dispone di quali compe-
tenze e come possiamo convincere con queste 

nostre capacità. La comunicazione e la prepa-
razione alle riunioni funziona già ora al meglio. 
Un altro punto degno di nota è il fatto che in-
tratteniamo la nostra rete al di fuori dell’OPC. 
Presso transfair posso confidare su vie brevi e 
uno scambio personale. Ne sono felicissima! 
Ciò mi rende più facile integrare questo nuovo 
compito nella mia vita quotidiana.

A cosa vuoi dedicarti soprattutto in futuro?
Naturalmente mi impegnerò a favore di inte-
ressi equi e per disposizioni vantaggiose nel 
regolamento di previdenza. Tuttavia, sono 
anche consapevole del fatto che non siamo 
noi a dettare il passo in questo organo. A li-
vello strategico, PUBLICA, una delle maggiori 
casse pensioni in Svizzera, viene controllata 
dalla Commissione della Cassa. Anche gli 
interessi del settore dei PF e di altre organiz-
zazioni aderenti devono esservi rappresentati. 
Personalmente, voglio dedicarmi a domande 
sul futuro: i nostri modelli di lavoro e della 
società sono in evoluzione e una previdenza 
degna del proprio nome deve tenere conto di 
questo aspetto

Testo: Matthias Humbel,  
responsabile categoria Amministrazione pubblica

PUBLICA: carte  
rimescolate
Anja Schuler è la nuova rappresentante di transfair nell’Organo  
paritetico della cassa di previdenza della Confederazione. 

Anja Schuler è responsabile dei Servizi cen-
trali presso la Scuola universitaria federale 
dello sport di Macolin. In precedenza, la 
37enne ha lavorato, tra l’altro, per transfair 
come collaboratrice scientifica.

Mi interessa capire come una buona previ-
denza possa tenere conto del cambiamento 

dei modelli di lavoro e della società. 



Non facciamo notizia.  
Ma buone offerte: 
conto di risparmio  
Plus con un interesse 
dell’1,65 %.
Vantiamo una storia di quasi 100 anni e oggi siamo una società con-
trollata al 100% dalla Basler Kantonalbank. Una stabilità, sicurezza 
e affidabilità simili non fanno notizia. In compenso, con il conto di 
risparmio Plus offriamo interessi al top e non addebitiamo alcuna 
spesa di tenuta del conto.

Il tasso d’interesse indicato corrisponde a un tasso d’interesse preferenziale (tasso base più bonus per determinati versamenti di 
nuovi fondi netti). La durata e i requisiti per ottenere condizioni preferenziali variano tra nuovi conti e conti esistenti. Tutti i dettagli 
sono disponibili su www.cler.ch/conto-risparmio-plus

Apritelo ora  

online:

cler.ch/risparmio
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Aggressioni
transfair si adopera per la prevenzione.

Le molestie, le minacce e le aggressioni nei confronti del 
personale TP purtroppo continuano a permanere a un livello 
inaccettabile. Nel frattempo è stata riconosciuta la necessi-
tà di prevenzione e accompagnamento continuo dei dipen-
denti da parte dei datori di lavoro in caso di evento – ora 
però devono seguire delle misure.

Le aggressioni non sono trascurabili
Si tratta di reati che devono essere perseguiti d’ufficio. Solo se 
denunciati senza indugio, gli autori di questi atti criminali possono 
essere sanzionati. Inoltre, transfair chiede alle imprese di traspor-
to pubblico un sostegno legale a 360 gradi delle persone interes-
sate: dall’evento, alla denuncia, alla condanna degli autori dei reati 
fino alla conclusione della procedura. Il personale interessato non 
deve in alcun caso lasciarsi convincere di mettere a verbale il caso 
come «non grave». L’attenuazione dell’evento potrebbe infatti 
indurre i ministeri pubblici a lasciare andare i colpevoli.

La polizia dei trasporti, l’elemento chiave
Alla fine di marzo, transfair si è incontrato con il responsabi-
le della sicurezza e della polizia dei trasporti FFS (PT). Il sin-
dacato ha chiesto un trattamento più rigoroso, centralizzato 
e completo dei casi. transfair ha espresso riserve anche nei 
confronti dell’assicurazione di protezione giuridica esterna, 
che spesso si fa carico di questi casi per conto delle FFS.  
transfair accoglie con favore lo sviluppo di una formazione 
per il personale da parte della PT per prevenire le aggressioni  
nei confronti dei viaggiatori difficili. Nel contesto genera-
le della «protezione del personale dei trasporti pubblici»,  
è quindi importante garantire alla PT maggiori risorse di  
personale.

Testo: Bruno Zeller,  
responsabile categoria Trasporti pubblici



19Trasporti pubblici

35 anni fa, per motivi di costo, le FFS volevano ripartire il 
personale di locomotiva in traffico a lunga distanza e traffi-
co S-Bahn. Al cospetto di questa situazione, in quell’epoca 
transfair analizzò in maniera dettagliata alcune tratte per 
rilevare eventuali stimoli ottici e riuscì a scongiurare la ri-
partizione. Di recente, il gruppo speciale Personale di loco-
motiva ha ripetuto l’esperimento. Il risultato fa suonare il 
campanello d’allarme.

Da allora ad oggi
I risultati dell’epoca sostenevano transfair con controargomenti 
per evitare che le FFS suddividessero il personale di locomotiva 
in traffico a lunga distanza e traffico S-Bahn. Le tratte a lunga di-
stanza tendenzialmente presentano meno stimoli (meno segna-
li, velocità più costanti) rispetto alla S-Bahn con molte fermate. 
Come 35 anni fa, transfair ha nuovamente analizzato la tratta S7 
della Comunità di trasporti di Zurigo (ZVV). Nel quadro di questa 
nuova analisi, transfair ha rilevato un’ulteriore intensificazione 
degli stimoli, il che conferma l’opportunità di un mix tra traffico a 
lunga distanza e traffico regionale. Da allora ad oggi sono cam-
biate molte cose a livello di tecnologia ferroviaria e il personale di 
locomotiva è confrontato con altri fattori e con più complessità. 

L’esempio S7
A titolo esemplificativo, viene illustrata la tratta Rapperswil 
(SG)-Zurigo HB-Winterthur. Non sono stati presi in consi-
derazione eventi straordinari o influenze da parte di terzi. Si 
tratta di una variante puramente teorica del viaggio in treno.

A una velocità media di circa 60 km/h, il personale di loco-
motiva deve elaborare uno stimolo ogni 86,89 metri, il che 
corrisponde a un aumento di quasi il 21 per cento rispetto 
al 1988, con tendenza al rialzo. Sono aumentati soprattutto i 
segnali nano e quelli di blocco, nonché le prescrizioni relative 
alla velocità. Inoltre, il personale di locomotiva deve applicare 
un gran numero di processi interni. Se si considera un turno 
di lavoro medio dalle nove alle dieci ore, pausa compresa, a 
seconda del percorso e dei tempi di guida effettivi, si ottiene 
uno sforzo visivo e mentale estremamente elevato.

Conclusione
In sintesi, il gruppo speciale ha rilevato che gli stimoli sono 
aumentati in maniera considerevole. Questo causa stress tra 
il personale, come confermato anche dall’attuale studio di  
Travail.Suisse. Per saperne di più, leggi alla pagina 6 e seguenti. 
Il team di progetto prevede che l’onere lavorativo generale 
del personale conducente aumenterà ulteriormente a causa 
dell’incremento dell’efficienza, dei tempi di viaggio ristretti 
nonché dei percorsi monotoni. In combinazione con l’elabora-
zione degli stimoli tendenzialmente in aumento, ne consegue 
un potenziale rischio per la sicurezza e la salute del personale. 
Anche in tempi di digitalizzazione, l’attenzione deve rimanere 
sulle rotaie. Lo studio serve a transfair per il futuro sviluppo 
della ferrovia. Inoltre, sostiene il sindacato nelle negoziazioni 
e protegge il personale da carichi di lavoro troppo elevati. 

Testo: Bruno Zeller,  
responsabile categoria Trasporti pubblici

Stress da  
sovrastimolazione

Lunghezza totale della tratta Rapperswil – Winterthur	 64 km
Tempo (incl. lavori d’esercizio) 		  76 minuti
di cui tempo di viaggio effettivo 		  64 minuti
Numero di stimoli 1988 		  564
Numero di stimoli 2023		  740

Preoccupante: uno studio dimostra che i macchinisti sono  
esposti a un numero sempre maggiore di stimoli. 
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Rafforzare il comitato  
di categoria
La riunione a porte chiuse ha portato i suoi frutti: un trasferimento di conoscenze  
sulla previdenza professionale, chiarezza sull’organizzazione e diverse decisioni. 

Al cospetto delle ottime esperienze maturate nel 2022, il  
comitato di categoria e i responsabili dei partenariati sociali 
delle regioni si sono incontrati ancora una volta per una riu-
nione a porte chiuse ricca di temi a Oberägeri. I partecipanti 
hanno approfondito le loro conoscenze sulla previdenza pro-
fessionale e fissato l’organizzazione del comitato di categoria.  

Sfida previdenziale
La previdenza professionale si trova dinnanzi a grandi sfide. 
Edith Siegenthaler, la nuova direttrice e responsabile del dos-
sier Politica sociale di Travail.Suisse, ha fornito interessanti 
spunti sulla tematica, come ad esempio il fatto che l’obiet-
tivo del secondo pilastro «Garantire il tenore di vita abitua-
le» è da tempo fuori controllo. Con la riforma, il Parlamento 
manca nettamente anche il traguardo «Riduzione del tasso di 
conversione e mantenimento delle rendite». Infatti, il 50 per 
cento degli assicurati non otterrebbe alcuna compensazione 
sotto forma di supplementi di rendita. Inoltre, i redditi medi 
dovrebbero accettare perdite di rendite e ritenute salariali più 
elevate. Pagare di più e percepire una rendita inferiore: contro 
questa riforma tutt’altro che solidale, la conseguenza logica 
non può essere che il referendum. 

Definita l’organizzazione della categoria
La categoria è suddivisa nei seguenti organi: comitato di cate-
goria, congresso di categoria, gruppi speciali e comitati azien-
dali. Per garantire un’organizzazione solida, i partecipanti hanno 
simulato diversi casi in relazione ai compiti e alle competenze. 
Una novità consiste nel fatto che i requisiti posti ai membri 

Congresso di categoria a Thun
Il 9 novembre 2023, a Thun si terrà il congresso di categoria all’insegna 
del tema «Preservare la salute del personale nel settore dei trasporti pub-
blici». Prenotati già ora la data. L’invito seguirà verso la fine di agosto 2023.

Trasporti pubblici

degli organi, come l’impegno, la comunicazione, l’identificazio-
ne con transfair, ecc., d’ora in poi figureranno chiaramente in 
un regolamento. Il documento finale sarà sottoposto al con-
gresso di categoria per l’approvazione nel novembre 2023.

FFS: sondaggio sul CCL
Per ottenere una buona valutazione sui temi per le future ne-
goziazioni CCL, in autunno transfair svolgerà un sondaggio tra 
i suoi membri e il personale delle FFS. Durante la riunione a 
porte chiuse si è discusso animatamente su argomenti quali 
gli orari di lavoro e i possibili contenuti di un CCL al passo 
con i tempi. L’obiettivo del sondaggio era inoltre di rilevare la 
necessità d’intervento per quanto riguarda i CCL delle FFS, 
anche in relazione a nuovi temi.

Attività in corso
Il comitato di categoria ha preso diverse decisioni sull’ulte-
riore modo di procedere nell’ambito della Charta sulla cultu-
ra della sicurezza, sull’istituzione di un gruppo speciale per il 
tempo di lavoro e sugli affari scottanti a livello politico. 

Testo: Bruno Zeller,  
responsabile categoria Trasporti pubblici
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