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Premessa

A che punto sono le politiche e le pratiche di wedf aziendale in Italia?
Quale disegno e quale visione degli strumenti lpeenessere dei lavoratori
emergono oggi nelle migliori prassi attuate nelesisa produttivo italiano?
E’ possibile immaginare misure ed indirizzi di picikh economica che
incentivino una maggiore diffusione degli strumehtwelfare aziendale?

A gqueste domande le pagine che seguono cercanareliadcune risposte,
partendo dalle esperienze messe in campo in ltaia solo da imprese
multinazionali, ma anche da strutture di medie ecqle dimensioni, che
spesso reinterpretano in modo originale ed intaregesmodelli mutuati da
realta produttive di tipo continentale.

| fatti mostrano, comunque, che politiche di wedfaaziendale sono piu

diffuse nelle aziende private di medio-grandi disieni e sono piuttosto

rare presso il tessuto della piccola impresa cengllutture della Pubblica
Amministrazione (anche se in questo ambito non m@mcasi interessanti).

Essendo il sistema produttivo italiano costituiteyalentemente da imprese
di dimensioni assai ridotte, risulta evidente coineelfare aziendale sia

ancora prerogativa di pochi. Una lunga strada vadjypercorsa ed almeno
due linee di interventeembrano profilarsi:

- da un lato occorre rafforzare e rendere piu diffusa cultura del
welfare aziendale anche attraverso una maggiore informazione sui
contenuti e sulle caratteristiche di tale strumgergtire che sulle
esperienze fino ad oggi maturate, affinché I'argotmeon sia per “sol
addetti ai lavori”, ma entri a far parte delle piche a sostegno del
lavoro e dell’incremento di produttivita;

- dallaltro vanno rafforzati gli strumenti di pol& economica e,
segnatamente, di politica fiscale, che incentivied agevolino
I'adozione da parte dell'impresa di una serie dirsenti sia diworklife
balanceche di strumenti complementari e integrativi ditpeione ed
assistenza del lavoratore, come le polizze assicarémediche, per
infortuni fuori dal lavoro) e piani di accumulo @grativi a fini
pensionistici.

Peraltro, € proprio verso questa secondategoria “assicurativo-
mutualisticd (polizze e piani di accumulo a totale o parziakrico del
datore di lavoro) che attualmente si esprime urrdepeonsistente della
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domanda e del gradimento dei lavoratori, nelle gipali esperienze
effettuate in Italia in materia di welfare azierelalMolte sono le

combinazioni possibili attivate dalle aziende: €éafiolizze sanitarie che
coprono un massimale di spesa I'anno per il solorktore fino alle polizze
sanitarie estendibili ai componenti della famiglel lavoratore beneficiario,
dalle polizze per infortuni sul lavoro e, sopratiutfuori dal lavoro alle

polizze di copertura totale delle spese per algrbstica, fino ai casi in cui
di anno in anno il lavoratore pud optare tra stmotndiversi come una
polizza per la copertura delle spese mediche adamopli accumulo per fini
pensionistici o polizze per la copertura delle spesediche di figli di

minore eta (come le spese per le cure dentali).

Esiste, dunque, uno spazio rilevante, ancora daigiae, in cui i gruppi
assicurativi possono certamente giocare un ruolpartante di driver per
un maggiore e migliore sviluppo della cultura dilfesee aziendale in Italia.
E d’altra parte € abbastanza evidente che le impreggi piu sensibili ed
aperte a pratiche a sostegno del benessere derdawo cercano gruppi
assicurativi in grado di proporre soluzioni flessipcapaci di cambiare nel
tempo, adattandosi ai mutamenti che intervengonolughi di lavoro
(oltre che negli stili di vita delle persone).

Le possibilita di una piu consistente diffusione mtatiche di welfare
aziendale in ltalia dipende certamente da moltiofat(cultura aziendale
aperta, capacita di visione della classe datoriatedizioni di crescita
economica piu stabili di quanto non accada oggimeoche agevolino la
diffusione di tali misure e molto altro), tra cuicde unaapacita di dialogo
tra il sistema assicurativo ed il tessuto di im@eper poter individuare
vantaggi reciproci, capaci di esprimersi in vantagffimali anche e
soprattutto per i lavoratori.

Non appare dunque azzardato affermare che le fiaasth un maggiore
radicamento di tali processi virtuosi in Italiaieidano proprio in ungiu
ampia dimensione di dialogo tra il sistema d'im@esanche nelle forme
delle strutture della rappresentanza - ed il settassicurativpche oggi in
Italia esprime certamente attori di rilievo, commpetenze professionali e
capacita di presidio del mercato tali da giocareuato di stimolo sul fronte
del welfare aziendale.

La letteratura e la casistica oggi disponibili mett in luce la presenza,
anche in ltalia, di diverse imprese dotate di pdinivelfare ben strutturati,
con un insieme di iniziative — piu 0 meno originalche coprono una vasta
gamma di bisogni, tra i quali la conciliazione lexdamiglia, la tutela della



Unipol

CENSIS

salute, il supporto alla genitorialita, la formazoprofessionale e il tempo
libero.

All'interno di un quadro di riferimento che si pegga quindi molto vasto e
ricco di sfaccettature, difficile da esaminare iadn completo, il lavoro fara
riferimento ad aspetti e problematiche diverse.

Nella prima parte del Report si definiscono alcaoerdinate essenziali del
contesto in cui il welfare aziendale opera in éadi si propongono alcune
strategie di intervento per il rafforzamento dgtditiche e delle pratiche di
company welfare.

Nella seconda parte si proporra un confronto tialia e gli altri Paesi
europei in merito alla conciliazione tra lavoroaeiglia, in particolare sulla
diffusione di politiche aziendali riguardanti I'agizzazione dei tempi e
degli spazi di lavoro (orari flessibili, part-tineetelelavoro).

Nella terza parte si fornira un quadro delle iriz di welfare aziendale
mediante una classificazione degli obiettivi petste@ ad esempi pratici di
imprese che si distinguono sul tema, per poi apale il livello di
gradimento delle politiche attuate e i fattori cteefrenano lo sviluppo.

La quarta e ultima parte fa il punto sulle prospete sulle criticita legate
alla diffusione del welfare aziendale, individuandwa serie di proposte per
un’ulteriore espansione, specie presso le impregecble dimensioni.
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Welfare aziendale per la competitivita del sistema

paese

1.1. Eterogeneo, motivante, produttivo

C’e una correlazione diretta oramai largamentendsgiuta tra le misure di
welfare aziendale e lincremento di produttivitai duoghi di lavoro.
Migliori condizioni di vita, possibilitd di concdire i tempi di lavoro con
quelli da dedicare alla cura della famiglia, dispdita di servizi time-
saving coperture assicurative di vario tipo hanno uretedf motivante sui
lavoratori.

Da questi semplici concetti si pud partire per @pion solo la portata, ma
anche e soprattutto le prospettive del welfare naiele come fattore di
sviluppo del sistema produttivo. E, d'altra part & vero, come viene
sottolineato da piu parti, che il Paese deve termacrescere in termini di
produlttivita, il miglioramento delle condizioni thvoro e di benessere sui
luoghi di lavoro sono aspetti affatto neutrali orgiaali nel dibattito sulle

misure per la crescita e la competitivita.

Nella nozione di welfare aziendale ¢ompany welfarerientra l'insieme di
servizi ed iniziative che le imprese realizzan@weofe dei propri dipendenti
per assicurarne il benessere all’interno dellattstra produttiva e nella loro
vita privata. Le finalitd perseguite sono molteplicreare un ambiente di
lavoro motivante, diminuire i conflitti interni, durre I'assenteismo,
mantenere i livelli occupazionali, attrarre foraadro, garantirsi un ritorno
di immagine, tutti elementi che impattano sulladutbivita delle risorse e,
quindi, sui risultati economici dell'azienda.

Il welfare aziendale si pone, da un lato, comerigite forma di retribuzione
della forza lavoro, giacché ne aumenta il potemcaliisto, e, dall'altro,
come una forma alternativa o integrativa del sistein welfare statale.
Rientrano in quest’ultima categoria interventi cobestensione temporale
dei periodi di maternita e di congedo parentalesmé diverse di
integrazione retributiva durante tali periodi, laegtazione diretta o in
convenzione di servizi sanitari o per l'infanziaggo particolarmente
apprezzati in presenza di un sistema pubblico dertaf gravemente
insufficiente, soprattutto nelle aree urbane di giaig dimensioni.
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L’esperienza maturata in ltalia - in modo prepoadéx da aziende di
medio-grandi dimensioni (spesso rami di multinaalgn- colpisce in
guanto mette chiaramente in evidenza tre aspetti:

a)

b)

il welfare aziendale si sostanzia, ormai, in undtepdicita di interventi
e di strumenti a favore dei lavoratori. Si trattaid carattere eterogeno
che diventa, quasi, un punto di forza dempany welfaresi spazia,
infatti, da poche misure finalizzate a renderesilegite I'orario di lavoro
a sistemi piut o meno articolati dienefit (buoni pasto, parcheggio
gratuito, rimborso del costo di trasporto casa4levamn mezzi pubblici),
fino a forme ampie di copertura assicurativa e idiewziale integrativa
del lavoratore;

'applicazione di misure che migliorano le condimiodi vita del
lavoratore quasi sempre m@nalzano il livello di motivazioneon un
effetto parallelo — in alcuni casi misurato — diremento di produttivita.
Le prassi piu consolidate mettono in evidenza ctamaassimizzazione
degli effetti positivi generalmente si ottiene rmabmento in cui le
misure di welfare si accompagnano ad un ulterigstema premiante
del merito dei lavoratori che mostrano particolarepegno nel
raggiungimento degli obiettivi dati. Particolarmenhotivanti, inoltre,
risultano gli strumenti di conciliazione lavoro-fagia, in particolare
nella forma degli orari flessibili. Inoltre, moltesperienze in atto
mostrano cheninori controlli gerarchicie I'impostazione del lavoro per
obiettivi hanno effetti motivanti su gran parte ldelpopolazione
aziendale;

e ormai largamente riconosciuto da molte struttaom esperienze
consolidate in materia diompany welfareche il miglioramento delle
condizioni di lavoro e la remunerazioni della parsgiabile del salario
in forma di servizi (come quelli finalizzati &éime saving hanno come
effetto finale un incremento di produttivit&lessibilizzare gli orari di
lavoro (negli ambiti in cui ovviamente ci0 € posi® permettere ai
team workdi organizzare autonomamente le proprie attivitpanendo
come unico vincolo il raggiungimento degli obiettiprefissati dal
management, incentivare, dove possibile, il ricomlo telelavoro
generalmente porta all’eliminazione di tempi mertonsente di attivare
modelli di conciliazione lavoro-famiglia. Il modellorganizzativo che
sottosta alle pratiche di flessibilizzazione degari di lavoro e della
presenza in azienda ovviamente comporta alcuni lladro
determinazione di obiettivi annuali da raggiungergstemi di
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valutazione dei singoli dipendenti, retribuzioneiahile commisurata
agli obiettivi raggiunti.

Lo schema di seguito riportatfig. 1) riassume i concetti ai quali si é fatto
riferimento.

Fig. 1 — Caratteristiche e contenuti essenziali delmisure di welfare aziendale

Eterogeneo

# Conciliazione lavoro-famiglia, telelavoro, sostego alla genitorialita, coperture
assicurative, fondo pensione integrativo, servizi di accudimento figli dei
dipendenti, sostegno alle spese di vitto e per la mobilita, set di servizi time-
saving

» Migliori condizioni di lavoro, possibilita di conciliare lavoro e cura della
famiglia, possibilita di godere di benefit che aumentano il potere di acquisto
del salario hanno un effetto motivante sulla popolazione aziendale

Produttivo

* Migliore organizzazione del lavoro, eliminazione di tempi morti, migliore
dosaggio tra tempi di lavoro e accudimento della famiglia, maggiore
motivazione sono in grade diincrementare il livello di produttivita dei
dipendenti

Fonte: Censis-Unipol, 2012

1.2. Alcuni aspetti chiave

L'eterogeneita sembra essere l'aspetto, per madtisiv di maggiore
rilevanza strategica tra quelli considerati. E'lmelarieta debenefite dei
servizi offerti che forse risiede I'aspetto chengi@ ad un accrescimento di
motivazione e di produttivita del lavoratore. | icaassificati in Italia come
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migliori sono generalmente quelli in cui il welfaagiendale si sostanzia in
una molteplicita di misure, talvolta suddivisi inedmacro componenti: una
di benefit fissi (un pacchetto di servizi prestaibibfferti a tutti es.: buoni
pasto 0 mensa aziendale e polizza infortuni) edaomaposta dai cosi detti
flexible benefitovvero una lista di agevolazioni e di servizidta scegliere
ed intercambiabile da un anno all’altro (es. sceligpolizza copertura spese
mediche, copertura spese scolastiche dei figlisesper viaggi e vacanze).
Non mancano casi in cui ovviamente I'offerta € moiteno articolata.

| percorsi finora maturati rivelano I'esistenzaalimeno quattro ambiti di
intervento, di seguito elencatfid. 2.):

Fig. 2. — Aree presidiate dal welfare aziendale

Conciliazione lavoro-famiglia (worklife balance)

Sostegno alla genitorialita

Copertura assicurativa e previdenziale integrative

Tutela della salute, time saving e care services, benefit
legati alla mobilita del lavoratore

Fonte: Censis-Unipol, 2012

Nel primo ambito rientrano le misure finalizzateeadere flessibile I'orario

di lavoro, la presenza sul luogo di lavoro ed imagale tutti gli strumenti

che consentono la conciliazione lavoro-famigliarpessi, lavoro da casa,
trasformazione delle ore di straordinario in persijes
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Nel secondo ambito possono essere fatti rientraesizi e le strutture di
accudimento dei figli dei lavoratori (come gli @sildo), I'estensione e la
maggiore retribuzione dei periodi di maternita eéepata, altri particolari
servizi che vengono offerti alle lavoratrici in tstali gravidanza.

Il terzo ambito comprende l'offerta di polizze assative mediche e contro
gli infortuni oltre a piani di accumulo integratid fini pensionistici o
versamenti a fondi pensione integrativi. In mokiscle polizze mediche
presentano massimali di spesa abbastanza elevappresentano quasi
sempre il benefit piu apprezzato dai lavoratori.

La quarta ed ultima area comprende servizi mokerdi. In primo luogo vi
sono quelli a tutela della salute che spazianocdack-upmedici gratuiti
per i dipendenti, a corsi sulla salute ed il beaespersonale. Una seconda
categoria di servizi - talvolta a pagamento matidt a prezzi ridotti perché
svolti in convenzione con determinate struttureers o in parte
sovvenzionate dall'azienda - sono quelli finalizzatl agevolare la vita
quotidiana del lavoratore (es.: servizi di consegnaitiro pacchi con
consegna in azienda, servizi di spedizione raccdatanpresso la posta ad
opera di un fattorino, servizio di lavanderia cdima e consegna in azienda,
ecc.) o per la cura personale (es. palestra, elrdije possono essere
collocati in quest’area altri benefit molto apprazzhe riguardano i buoni
pasto, il pagamento del parcheggio per veicolidigendenti, il pagamento
dell’'abbonamento per l'utilizzo di trasporti pubdlirelativo al percorso
casa-lavoro.

Vale la pena, infine, di segnalare alcuni aspettlto diversi tra loro, che
tuttavia consentono di identificare meglio le lesteategiche del welfare
aziendale e che permettono anche di elaborare aalgfiessioni in senso
prospettico. Lo schema di seguito riportatig.(3) fornisce alcungarole
chiave utili a definire le molte sfide che il welfare amdale oggi pone
all'organizzazione del lavoro.

In particolare:

a) l'attivazione di misure di welfare e un percorsoffitevole che richiede,
tuttavia, unapproccio culturale(e, spesso, un cambiamento culturale e
organizzativo) ben preciso, privo di improvvisaziotiadozione di
misure come l'orario flessibile o il telelavoro cpartano ovviamente
alcuni cambiamenti sostanziali delle procedurernggil lavoro per
obiettivi, un commitmentforte del management (chiamato il piu delle
volte a gestire in modo flessibile nuove procedumayliori strumenti di
misurazione del lavoro;
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nelle strutture piu complesse, in cui e possil@ietare per gruppi e per
progetti, il trade-offtra controllo gerarchico e flessibilita degli ardr
lavoro - riducendo il primo a favore della second@eneralmente
funziona, ma anche tale passaggio € il frutto dprotesso graduale in
azienda e di urommitmentorte sia del management che della parte
restante della popolazione aziendale;

la presenza diffusa ed egualitaria (rivolta in mashiforme a tutta la
popolazione aziendale) di misure di welfare aziénda efficace se
tuttavia l'azienda mantiene criteri e strumenti giremino il merito,
'impegno al raggiungimento degli obiettivi, la @agita di lavorare in
gruppo e di contribuire al raggiungimento di bunsiltati in una logica
collaborativa;

tra le molte misure che sostanzianocompany welfarequelle di
maggiore impatto strategico riguardano la conaiae lavoro-famiglia
insieme al sostegno alla genitorialita e I'area pl@ essere definita
comehealthcare & insuranceovvero tutte le misure, calibrate in vario
modo, che riguardano I'offerta di strumenti assativr e di previdenza
integrativa. Per le aziende italiane consideratmecbest practicein
materia di welfare aziendale, I'abito afferentectgpertura assicurativa
rappresenta I'investimento piu impegnativo trari veenefitofferti;

I'adozione di misure di welfare aziendale presumparon solo un
sofisticato lavoro di progettazione iniziale ma lace soprattutto la
predisposizione di sistemi di monitoraggio finaéiiza comprendere |l
livello di soddisfazione della popolazione intesgase ad attivare
eventuali misure correttive. La funzione dialogamggpare, dunque,
essenziale nella predisposizione di un sistema elfare aziendale
efficace.Employment engagement sunesfpcus group sono strumenti
spesso utilizzati nelle strutture di maggiori dirsieni per svolgere le
relative attivita di monitoraggio.
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Fig. 3. — Welfare aziendale: alcuni aspetti-chiave

Welfare aziendale e cambiamento
nell'organizzazione del lavoro

Controllo gerarchico vs. flessibilita dell'orario di
lavoro

Welfare aziendale e valorizzaizone del merito

Servizi assicurativi e previdenziali integrativi
sono i benefit a maggiore intensita di costo e di
investimento per le aziende che li erogano

Strumenti di monitoraggio delle misure di
welfare aziendale

Fonte: Censis-Unipol, 2012

1.3. Elementi critici e opportunita di sviluppo

E’ difficile definire con esattezza quale sia ilago di diffusione delle

misure di welfare aziendale in ltalia. Quelle clengono riportate, anche
dalle classifiche internazionali, come prassi noigliriguardano quasi
sempre imprese di medie e di grandi dimensionimbiti casi si tratta di

sedi di multinazionali straniere. E’ pur vero, &via, che vi sono aziende
che superano la piccola dimensione, ma che si tengomunque su livelli

dimensionali assai contenuti, in cui il sistema welfare risulta

particolarmente evoluto. Poiché tuttavia il tessptoduttivo italiano si

presenta fortemente parcellizzato e, soprattutboyposto da strutture di
dimensioni assai ridotte, € evidente che il welfamendale coinvolge,
ancora oggi, una stretta minoranza di lavoratori.

D’altra parte il quadro di partenza - riguardamteparticolare gli strumenti
di flessibilizzazione delle modalita di lavoro egpsattutto, quelli di

10
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conciliazione lavoro-famiglia - presenta notevofiticita. Per capire é
sufficiente citare pochi dati, rinviando per ulteri approfondimenti alle
pagine successive:

- in ltalia i lavoratori che godono di part-time sah7,1% del totale, uno
dei valori piu bassi in Europa; in particolare nde in part-time sono |l
31,1% delle donne lavoratrici contro una media3#6% in Europa, del
45,6% in Germania, del 43,3% in Gran Bretagna60e9% in Svizzera,
del 77% in Olanda,;

- le strutture pubbliche e private che prevedonoi diessibili sono il 49%,
valori tra i pit contenuti in Europa, a fronte tiellli ben piu elevati in
Spagna, Germania, Gran Bretagna, Finlandia;

- la quota di lavoratori dipendenti che adotta larfarpiu coerente ed
efficace di flessibilita degli orari, rispettandert limiti essenziali, € |l
12% in Italia, a fronte di quasi il 22% in Germaniel 35,6% in
Finlandia, del 39,5% in Svezia, del 34,9% in Olgnda

- il telelavoro e oggi diffuso presso il 2,9% deglicapati, uno dei valori
piu bassi in Europa;

- in Italia vi & scarsa correlazione tra respongabili cura e godimento di
flessibilita del lavoro; il 37% dei lavoratori carsponsabilita di cura e
accudimento di un familiare gode di orario fledsiba fronte di una
media generale del 35%.

Se é vero che la conformazione (molte strutturendirodimensioni) e la
specializzazione del tessuto produttivo italianegamo rendere piu difficile
I'adozione di sistemi diffusi che agevolinowbrklife balance € anche vero
che, in alcune aziende, riescono a godere di @emsibili anche gruppi di
lavoro operanti lungo le catene di produzione (gberai generalmente
chiamati a lavorare in compresenza). E’ chiaroinohguesti casi é richiesto
uno sforzo organizzativo non indifferente, ma unerta flessibilita,
apprezzata dai lavoratori, puo essere garantita.

Un secondo aspetto rilevante che qui puo essemenaato € che diverse
indagini condotte su popolazioni aziendali mettonevidenza un livello di
soddisfazione piuttosto contenuto nei confrontledslisure per il benessere
dei lavoratori, sia perché in molti casi tali misuron soddisfano appieno le
esigenze dei dipendenti, sia per una tendenzaidllaione o contenimento
delle prestazioni a causa di costi piuttosto eles@inessi ad alcuni benefit.
Come si vedra piu avanti, quasi il 40% di oltre &bpendenti di aziende
intervistati ha indicato nell'elevato costo di aleu misure di welfare

11
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aziendale e nell'attuale crisi di mercato la difia ad avviare piani
pienamente soddisfacenti. Parallelamente, per% 8b oltre 300 manager
interrogati sull’argomento, i costi, in alcuni cagn piu sostenibili, sono
attualmente il primo ostacolo ad una espansioné rafeorzamento delle
misure a favore dei dipendenti.

Le criticita che contraddistinguono lo scenaridiat@a e che sembrano
essere soprattutto I'espressione di una certaitagatl adottare misure di
lavoro flessibile e piu in generale ad esprimera waltura di welfare
aziendale aperta, rappresentano, nello stesso temnpopportunita di
crescita.

Di cosa c’é bisogno oggi per incentivare una pituda cultura di welfare
aziendale?

Certamente vi e la necessita di fare conoscereiopeglvasta parte del
tessuto produttivo, le opportunita connesse, casnecvi € bisogno di
ridefinire, ove possibile, le politiche di costol deelfare aziendalelLa
prima causa del ridimensionamento o di un’impostainon soddisfacente
dei sistemi di benefit & rappresentata da costiagleche molte imprese
0ggi non sono in grado di affrontare date le diffi@ di mercato.

Molte aziende di ridotte dimensioni potrebbero evrdbbero essere
accompagnate in un percorso di costruzione di welfaternq da operatori
specializzatijn primis, dalle imprese di assicurazione, tenendo cont@the
strumenti assicurativi e previdenziali integratigppresentano la parte piu
consistente delle misure di welfare aziendale agjgrate.

Se é vero che il welfare aziendale genera vanteggintestabili - che le
imprese non fanno fatica a riconoscere - e che stdemento € oggi
prerogativa di un segmento assai ridotto del tesstdduttivo nazionale, gli
spazi dibusinesssono verosimilmente ampi e dovrebbero esseredmaési
con strategie di mercato e competenze &fje4).
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Fig. 4 — Strategie di base per una maggiore diffusine degli strumenti di welfare
aziendale

Pacchetti modulabili di benefit
in base alle dimensioni
dell'azienda

particolare per la parte di
copertura assicurativa)

Fonte: Censis-Unipol, 2012

Piani di welfare aziendale modulabili nel tempoarpitailor made a
seconda delle caratteristiche strutturali dellergsp, politichgrice friendly
(con una moderazione dei premi assicurativi intdgraa carico delle
aziende, almeno per la fase iniziale di attivazideé sistema di welfare
aziendale) che spingano, almeno le aziende piwleica contenere i costi e
che consentano nel contempo di compiere un salthurale ed
organizzativo importante, possono essere i purpadienza per una azione
piu penetrante di alcuni operatori nel campo ddfare aziendale.

1.4. Unipol per il welfare d'impresa: tre tesi e cinque proposte

La prolungata crisi economica che il Paese standeeed un tessuto
produttivo complesso e fortemente parcellizzatolsano rendere difficile
la diffusione, in modo molto piu consistente di giwanon sia accaduto fino
ad oggi, di misure di welfare nelle imprese e pitgenerale sui luoghi di
lavoro. Se é vero che le misure a sostegno delskere dei lavoratori
possono migliorare la produttivita del tessuto pttdo e che lepolicy a
sostegno della conciliazione lavoro-famiglia soaspecchio della capacita
di modernizzazione di una societa, allora il wedfaziendale non puod essere
prerogativa di una segmento ridotto del mercato ldebro. Migliori
condizioni di lavoro e maggiori diritti dei lavomat, guidati da principi
meritocratici, sono possibili, cosi come dimostraaloune realta sia nel

13



Unipol

CENSIS

privato che nel pubblico ed e per questi motivi cle¢ welfare aziendale
non solo & necessario investire ma é anche prafleédarlo.

Sembra dunque opportuno agire su tre piani:

a)

b)

avviare un percorso che consenta, con strumengrglijvdi divulgare i
molteplici aspetti connessi al welfare aziendatgi strumenti attraverso
cui esso si sostanzia. Il Paese, necessita, durtjugip cultura di

welfare in un’ottica proattiva, ovvero in una prospettivacui vi siano

pil soggetti propositivi e attivi nel definire leogsibili linee di

intervento;

in questa logica proattiva, un ruolo di rilievo pegsere giocato da
operatori in grado di accompagnare le imprese@danizzazioni nella
costruzione di efficaci piani di welfare aziendafacendo leva su
competenze specialistiche. E’ questo il caso depgrassicurativi che
hanno una parte rilevante in molti piani di welfaeiendale per la
componente relativa alle polizze integrative, ma ichrealta potrebbero
estendere il proprio agire su ulteriori aspettiuma logica dicross-
selling che consenta, da un lato, allazienda di dispdirservizi ad
ampio raggio per la strutturazione di sistemi difare aziendale e di
avere un interlocutore unico per affrontare aspdittersi e, dall’altro
lato, ai gruppi assicurativi di ampliare lo sguamtbagire in una logica
sistemica, modulando meglio gli strumenti al seovidlell'azienda
cliente;

in questa prospettiva e, infine, necessario agisei@orto soprattutto
dell'impresa minore, di quelle strutture che, spesslo per motivi
dimensionali, non percepiscono l'opportunita di npiadi welfare
aziendale.

Tenendo conto che le leggi che hanno incentivdinamziato fino ad oggi
progetti per la conciliazione lavoro-famiglia (est. 9 della Legge 53/2000)
e per l'attivazione di ulteriori misure di welfasziendale non hanno avuto
successo, occorre agire in modo differente atteavepremialita piu
immediate che spingano le imprese ad adottare enisgdmnee e che
incentivino una diffusione piu capillare di espede di welfare aziendale.

Sono individuabili alcune proposte e linee di im&to dibattute in sedi
diverse. In particolare:

a)

in linea di principio il welfare aziendale dovreblkssere incentivato
attraverso un’applicazione piu estensiva di sgfi@ali; in alcuni casi
ci0 potrebbe avvenire @&osto zerose i maggiori sgravi fossero
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“finanziati”, almeno in parte, dall’attesa restitoize fiscale derivante
dalla lotta all’evasione;

andrebbero incentivate, attraverso apposite prémialiscali, le
aggregazioni tra piu imprese, specie se di picatitaensioni, per
I'attivazione di servizi in comune a sostegno @eokratori (il caso tipico
e quello dell'aggregazione per l'apertura di unlcasiido aziendale).
L’esperienza maturata negli ultimi tre anni in neteli Contratti di rete,
ad esempio, dimostra che le aggregazioni di imppessono godere di
un abbattimento dell'imponibile per utili reinvdstnelle attivita della
rete; lo stesso principio potrebbe valere per regazioni finalizzate ad
attivare misure di welfare aperte al territorio cogtante, magari
istituendo iContratti di welfare aziendale in rete

andrebbe incentivato un percorso normativo chendsoa il valore della
certificazione dei sistemi di welfare aziendale. Icartificazione

dovrebbe avere la finalita di far mantenere altstandard di tali misure
e far eventualmente godere le imprese certificatasgettose delle
norme, di agevolazioni e sgravi fiscali;

sarebbe opportuno che la legge riconosce il vattmiefamily audit
ovvero strumenti, oggi in fase di sperimentaziattee consentono alla
singola azienda di individuare e di approntare meldo piu efficace
possibile, le misure di welfare aziendale, adatéadalle esigenze
specifiche dell'impresa; il ricorso a questo tigcaddit dovrebbe essere
incentivato in forme diverse, dagli sgravi fiscall’attribuzione di un
punteggio aggiuntivo all'impresa che ne dispone, @aso di
partecipazione a bandi di gara pubblici;

sarebbe opportuno infine utilizzare strumenti canfamily audit per
certificare l'adozione effettiva delle imprese ditrusnenti di
conciliazione lavoro-famiglia, premiando le imprgsa virtuose in tale
senso.
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2.  Work-life balance, un confronto europeo

Una delle esigenze piu diffusamente sentite daorkteri € quella di

conciliare il tempo dedicato al lavoro e quello pkassistenza e

I'accudimento di figli e altri familiari in statoi dbisogno (anziani o disabili),
necessita avvertita soprattutto dalle donne, chefpgiquentemente hanno
responsabilitd di cura. Per far fronte a questodm$ sono diverse le
iniziative aziendali che incidono sui tempi o siwggazi di lavoro.

Tuttavia, un raffronto con i principali Paesi eugogembra indicare che
I'organizzazione spazio-temporale del lavoro nefiprese italiane € ancora
di tipo tradizionale: infatti, soltanto la meta ldeimprese prevede orari di
lavoro flessibili, il 60% dei dipendenti € vincasa@l rispetto di tempi

lavorativi rigidamente definiti, I'incidenza di ogpati part-time risulta piu

bassa della media Ue e la diffusione del telelagopauttosto marginale.

Per proporre un confronto sulla diffusione di polie diwork-life balance

nei Paesi europei, si e fatto riferimentdaahily databaselell'Ocse, che, in

alcuni casi richiama l&uropean Companies Surv@®09, una ricerca su
aziende con piu di 10 dipendenti, condotta da Ewnmod, un organismo
dell'Unione europea istituito allo scopo di ins&rer migliori condizioni di

vita e di lavoro nei diversi Stati membri.

| dati mostrano che solo il 49% delle imprese diadi adotta orari di lavoro
flessibili, grado di diffusione tra i piu bassi nerincipali Paesi Ue,
superiore soltanto al 48% registrato in Portogallal 34% della Grecia
(fig. 5). Negli altri Paesi, le imprese che definiscorgpdamente i tempi di
lavoro sono sempre la minoranza del totale: inig@édre, in Francia e il
51% delle aziende ad adottare orari flessibili, 3pagna il 55% e in
Germania il 58%. La percentuale piu alta di impresa orari di lavoro
flessibili si registra in Finlandia, dove e paril’'&@%, seguita da in
Danimarca e Regno Unito, dove arriva al 70%.
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Fig. 5 - Imprese che prevedono orari di lavoro flesbili - Confronto tra Italia ed altri
Paesi europei, 2009val. %)
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W Flessihilitd ertrata/uscita con giomnata lavorativa di durata fissa
H Possibilita di accumulare ore, non utilizzabil per giorni di ferie

H Possibilita di accumulare ore e di utilizzarli per giorni di ferie

Fonte: elaborazione Censis su dati Ocse ed Eurdfoun

Le forme di orario flessibile considerate sono dadanca delle orecon
possibilita o meno di utilizzare le ore accumulpée usufruire di giorni di
ferie, e l'orario scorrevole ossia la possibilita di variare I'orario di ings®,
con conseguente adattamento dell’orario di usoghrispetto di un tempo
fisso giornaliero di lavoro.

Nel nostro Paese € quest'ultima la forma piu rieate tra le imprese,
giacché prevista da circa un quarto del totald, sigbsi livelli di Spagna e
Grecia e molto piu frequentemente che in Finlan@ermania e Francia.

Relativamente alla banca delle ore, il 10% dellprese italiane permette di
utilizzare le ore di straordinario soltanto per gedi riposi compensativi 0
permessi, non per intere giornate di ferie, peredatin linea con quella
degli altri Paesi considerati. La distanza maggtoael’'ltalia e i Paesi con
orari di lavoro piu flessibili, si registra tra lemprese che permettono di
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utilizzare le ore accumulate per usufruire di gialirferie: in Italia, € solo il
15% delle imprese a presentare questa opzionentefdel 66% di quelle
finlandesi, del 53% delle danesi, del 43% di quetidesche e del 28% di
quelle francesi e britanniche.

La rigidita nella definizione dei tempi di lavorocénfermata dai dati Ocse-
Eurofound sul totale dei lavoratori, anche se itri d&Paesi risulta piu
accentuata. Infatti, in Italia, € circa il 59% davoratori a dover rispettare
un orario stabilito rigidamente dalla propria azienpercentuale inferiore al
61% registrato tra i lavoratori francesi e al 730gudelli spagnoli fig. 6).
Anche in Germania (55%) e Gran Bretagna (58%) lggimaanza dei
lavoratori segue rigidi schemi orari, mentre ilgger tasso di flessibilita si
riscontra tra i lavoratori nordeuropei: in partena, i dipendenti che
seguono un orario stabilito dalla propria aziendaosmeno del 40% in
Olanda e Svezia e il 45% in Finlandia.

Fig. 6 - Modalita di organizzazione del tempo di laoro per i dipendenti - Confronto
tra Italia ed altri Paesi europei, 2009val. in %)

Olanda Svezia  Finlandia Germania  Gran Italia Francia  Spagna Portogallo
Bretagna

| Messun vincolo, orario interamente deciso dal lavoratore
u Possibilita di adattare I'orario di lavoro entro certi limiti

M Possibilita di scegliere tra diversi piani orari di durata fissa
® Stabilito in modo rigido dall'azienda

Fonte: elaborazione Censis su dati Ocse
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Curioso che, di fronte ad una prevalente rigiditeglia presenti, tra i Paesi
considerati, la piu alta incidenza di occupati i@ decidere in completa
autonomia l'orario di lavoro, percentuale che tisuihferiore soltanto a
quelle registrate in Polonia (25%) e Turchia (32%).

Per quanto concerne la flessibilita di orario trdipendenti italiani, una
ricerca Istat del 2010 sulla conciliazione tra fgimai e lavoro mette in luce
alcuni aspetti criticitab. 1):

- c'e poca correlazione tra responsabilita di cura e godnto di maggior
flessibilit giacché la quota di dipendenti con responsaldiitéura che
beneficiano di orario flessibile &€ del 37%, mentterapporto tra
dipendenti con orario flessibile e dipendenti tokatiel 35%;

- le donne, nonostante il maggiore coinvolgimergglnimpegni di cura,
non presentano piu probabilita di godere di orksdibili rispetto agli
uomini;

- nel nostro Paesgyodere di flessibilita nell’attivita lavorativa sdara
invece dipendere principalmente dalla posizionefgssionale che si
ricopre, dal momento che l'orario flessibile si osserva pil frequenza
tra i dirigenti (60%) che tra impiegati (37%) e ogg29%).

Tab. 1 - Dipendenti con orario flessibile e dipend#i con responsabilita di cura e
orario flessibile, 2010(v.a. e val. %)

Totale (v.a. in mgl) 5.944 2.702

% sul totale dei dipendenti 35,0 37,0
Maschi (v.a. in mgl.) 3.333 1.446

% sul totale dei dipendenti maschi 35,2 36,7
Femmine (v.a.in mgl) 2.610 1.256

% sul totale dei dipendenti femmine 34,7 37,3
Dirigenti (val. %) 55,9 57,6
Impiegati (val. %) 37,1 39,1
Operai (val. %) 29,1 30,3

Fonte: elaborazione Censis su dati Istat
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Un’ultima analisi sui tempi di lavoro riguarda ilag-time, strumento
utilizzato in Italia da circa 3,3 milioni di lavaai, il 15% del totale, tra cui
2,6 milioni di donne (il 29% delle occupate comples) e 696mila uomini
(circa il 5% del totale).

| dati Eurostat del 2012 indicano che nel nostreseal grado di diffusione
di questo strumento sia tra i piu bassi, giacchériore al valore medio
registrato nei Paesi Ue (20%), come accade in &gi8,0%) e Spagna
(14,7%) €ig. 7). | Paesi con la percentuale di dipendenti pametpiu alte

sono Germania (26,7%), Gran Bretagna (27,2%), SwzZ35,9%) e,

soprattutto, Olanda (49,8%).

Fig. 7 - Occupati part-time per sesso e totale — @&onto tra Italia ed altri Paesi
dell’'Unione Europea, 2012val. in %)

77.0

H Maschi

M Femmine

| Totale

EU-27 Spagna |talia Francia Germania Gran Norvegia — Svizzera Olanda
Bretagna

Fonte: elaborazione Censis su dati Eurostat

Tale gerarchia € confermata dai dati per sessmeirito ai quali si osserva
che in tutti i Paesi considerati, anche a causia delddivisione del lavoro
familiare, & nettamente preponderante il ricorstealpo parziale da parte
delle donne. In Italia e il 31,1% delle donne aolave part-time, 1,5 punti
percentuali in meno rispetto alla media Ue, 1 in pspetto alla Francia e
6,5 in piu della Spagna. La maggior quota si regigh Olanda, dove 3
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occupate su 4 lavorano a tempo ridotto; in Svizsera il 61%, mentre in
Germania, Gran Bretagna e Norvegia superano il 40%.

La disamina sulle politiche di bilanciamento trange di lavoro e di
famiglia si conclude con i dati sulla diffusiond tidelavoro. | dati di Ocse
ed Eurofound relativi al 2009, suddivisi per sessd,definire la percentuale
di dipendenti che ha lavorato da casa per almenguarto dell’orario
lavorativo, indicano che il telelavoro € utilizzat@arginalmente in ltalia, in
particolare dal 3% degli occupati maschi e dal #edlonnef{g. 8).

Fig. 8 - Occupati che utilizzano il telelavoro - Cofronto tra Italia ed altri Paesi
europei, 2009(val. %)
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16,8
15,2
118 121
9,9
8.1
74
2,9 3,0
5 i i I
Turchia Italia Portogalla Germania Spagna Francia Gran Sweria Dlanda Repubblica
Bretagna Leca
Donne
9,5 9,7
8,2
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Bretagna

Fonte: elaborazione Censis su dati Ocse ed Eurdfoun
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Considerando gli occupati maschi, tra i Paesi ezirspltanto la Turchia ha
una percentuale inferiore a quella dell’ltalia @)3 si registrano invece
valori ben superiori in Germania (7,4%), Spagnd%®, Francia (9,9%) e
Gran Bretagna (11,8%), mentre la quota piu altaggiunge in Repubblica
Ceca (16,8%). Tra le donne, sebbene l'incidenzansggiore, il nostro
Paese rimane agli ultimi posti per diffusione agélavoro, a mezzo punto
percentuale di distanza dalla Gran Bretagna e pidud da Germania e
Francia; in questo caso, sono Olanda e Spagnasanpaee le percentuali
piu alte, pari a circa il 10%.
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3. Una mappa di orientamento per capire il welfare

aziendale

3.1. Contenuti e misure di rilevanza strategica

Molti sono i servizi e le attivita attraverso cuisestanzia oggi il welfare
aziendale. Trattandosi di interventi spesso mafferénti I'uno dall’altro, il
welfare aziendale si presta ad essere modulabiegro l'offerta delle
aziende ai propri dipendenti puo coprire alcuneedindi intervento
lasciandone fuori altre, quasi sempre per motivcasto. Da un punto di
vista generale, inoltre, forte é la sensazionedieetipologie di misure, tra
le tante, oggi rivestono un evidente ruolo strategiperché ritenute
particolarmente importanti dai lavoratori: gli stranti per la conciliazione
lavoro-famiglia e [l'offerta di strumenti assicusati e previdenziali
integrativi.

Di seguito si riporta una sorta di mappatura deéierse misure di welfare
aziendale, nella consapevolezza che non si tratia dlenco esaustivo, ma
che comunque da un’idea dellampiezza del raggimzione di questo
particolare ramo del welfar¢af. 1). Iniziano, inoltre, ad essere abbastanza
numerosi, i casi, anche in ltalia, di aziende clamno investito e che
continuano investire nelompany welfareanche adottando misure piuttosto
originali. A tali casi, nel seguito, si fa riferimie.

Per ognuna delle aree individuate, accanto a mieigpiu tradizionali e
diffuse, si fa fronte ai nuovi bisogni espressi dipgendenti con idee talvolta
originali; di seguito si da una descrizione di akeudelle iniziative piu
importanti.
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Tav. 1 — Classificazione delle politiche di welfaraziendale ed esempi concreti

Obiettivi persequiti
Conciliazione tra vita
lavorativa e vita familiare
Sostegno alla genitorialita

Tutela della salute

Formazione del personale

Servizi e agevolazioni per
familiari dei dipendenti

Iniziative per la cultura e il
tempo libero

Servizi on-site

Altro

Fonte: Censis

Esempi
Orario scorrevole, banca delle ore, part-time,lagtzo,
job sharing
Permessi retribuiti aggiuntivi rispetto alle preéeis di
legge, estensione o maggiore retribuzione dei atindie
maternita o parentali, bonus monetari alla nasdiéh
figlio, contributi monetari per i primi anni di t asilo
nido (aziendale o convenzioni),counselling alla
genitorialita, formazione professionale durante | la
maternita, baby sitter, assenze per la cura ddi, fig
possibilita di portare i figli in ufficio quando kcuole sonc
chiuse
Medico in azienda, rimborso di spese sanitarie,
vaccinazioni, assicurazione sanitaria integratieantrolli e
check-up pagati dall'azienda, incontri/seminaristlitela
della salute, operatori socio-assistenziali e seaiutari
per bambini, anziani e disabili, miglioramento dedledi
fisiche di lavoro
Corsi di aggiornamento professionale, rimborsoedgtiese
scolastiche/universitarie, finanziamento per lgfienza di
master o altri corsi di formazione, corsi di ingles di
informatica, corsi non legati strettamente al layor
biblioteca interna
Borse di studio/vacanze premio per i figli profitbd,
contributo per I'acquisto di libri scolastici, riralso spese
per colf e badanti, campus e soggiorni estivi pigli di
dipendenti, servizi di pronto intervento per la casa
counselling psicologico o consulenza telefonica, cure di
sostegno in caso di malattia
Convenzioni con librerie, abbonamenti a teatrogwmia,
concerti, visite guidate a mostre e musei; orgazmne di
gite, soggiorni a prezzi convenzionati, convenzigcon
alberghi, tour operator, stabilimenti termali, aent
benessere, piscine, palestre, abbonamenti a miazifes
sportive; sconti e convenzioni con negozi
Mensa, palestra, aree relax, tintoria, sartoridzoberia,
carrello della spesa, emeroteca, noleggio dvd, teibmr
bancario e assicurativo, sportello viaggi, disbrigo
commissioni  (maggiordomo aziendale), parcheggio
privato, spaccio aziendale
Buoni pasto, bus navettazar sharing contributo per
labbonamento ai mezzi pubblici, consulenza | o
effettuazione di pratiche fiscali, fondi di previca
complementare
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Conciliazione tra vita lavorativa e vita familiare

Luxottica é stata forse la prima azienda che hadiotto in Italia misure

volte a conciliare tempi di lavoro e di famigliaprinalizzate nella
contrattazione aziendale. Accanto a strumenti pmuni (orario scorrevole,
banca ore), Luxottica propone ai dipendentpalrt-time ciclicq ossia un

contratto a tempo indeterminato che prevede urntdimiperiodo di lavoro
ogni anno, senza cosi ricorrere a contratti inédirio di somministrazione,
abbassando pertanto il tasso di precariato. Ur'dlirma particolare di
flessibilita adottata dalla stessa aziendaje@bisharing familiare ovvero la

condivisione del proprio posto di lavoro con ungpde stretto (coniuge o
figlio), che, previa formazione professionale, patiffiancare o sostituire il
lavoratore.

Per quanto concernetilelavorqg se e vero che risulta scarsamente diffuso
nel Paese, e anche importante sottolineare chegrarale azienda come
Microsoft Italia concede questa possibilita a tutti i dipendenti clee
facciano richiesta, fornendo loro un computer goetauna webcam ed una
connessione a banda larga e riportando forti inergnali produttivita, come
avviene anche per Poste Italiane. A maggio 2012eaimi ha introdotto il
telelavoro, formalizzando un accordo con i propipetdenti e tale
strumento e utilizzato con buoni risultati ancherealta piu piccole come
ErgonixAtrt.

Sostegno alla genitorialita

Durante il periodo di gravidanza della lavoratrideerse aziende effettuano
integrazioni alla retribuzione prevista per leggeratite il periodo di
maternita obbligatoria (fino al 100%) e di astensidacoltativa (fino al
50%), oppure un allungamento dei tempi. Numeros® de iniziative al
rientro della lavoratrice: maggior flessibilita erponalizzazione dell’orario
di lavoro, part-time, programmi di aggiornamentwfpssionale (anche
durante la gravidanza), oltre allimpegno al mamtemto dello stesso
inquadramento contrattuale e alla non sostituzione.

Relativamente ai servizi per i primi anni di vitel bambino, nelle realta
produttive piu grandi vi sono asili nido aziendafientre in altre lo stesso
servizio € offerto in convenzione; aziende comeBlacco s.p.a. sono
convenzionate con agenzie per il reperimento dy lsétber.

Per la cura dei figli durante i periodi di chiusdle scuole, alcune aziende
organizzano campus 0 soggiorni estivi. Particolameresse suscita |l
“Programma 90 giorni” di Nestlé Italia, che, dumaiit periodo di chiusura
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delle scuole, permette ai dipendenti di portargli fn azienda, dove c’e
personale specializzato che ne prende cura ediargaattivita ricreative.

Tutela della salute

In alcune aziende di grandi dimensioni & costantgenpresente un medico
e in alcuni casi vengono prestati servizi all'im@rdella struttura come la
somministrazione del vaccino anti-influenzale, ohtrollo della pressione,
visite oculistiche, spirometria, esami del sanduealtri casi, si stipulano
convenzioni con strutture sanitarie, presso le iqudipendenti possono
sottoporsi a visite di controllo o a check-up gitatua prezzi contenuti. Tra
le iniziative a tutela della salute, non mancanmasi di prevenzione: ad
esempio, la societa Zeta Service ha organizzaprogetto “La salute al
centro”, una serie di seminari su alimentazionepdu pronto soccorso e
postura.

Un altro gruppo di iniziative fa riferimento all®lzze sanitarie integrative.
Luxottica, ad esempio, prevede la cassa sanitategrativa a copertura
delle spese dei dipendenti e del loro nucleo famlper alcune prestazioni
come quelle odontoiatriche, visite specialistiokgami di alta diagnostica e
interventi chirurgici. SAS Italia garantisce a tutdipendenti una polizza
sanitaria gratuita attraverso cui vengono copegetr¢ un massimale
piuttosto elevato) le spese mediche di diverso: fgealiatria (per i figli dei
dipendenti), puerperio (per le dipendenti in grawizh), oculistica,
odontoiatria, € inoltre prevista la copertura assitiva per incidenti sia sul
luogo di lavoro che fuori dal luogo di lavoro. TetPak garantisce a tutti i
dipendenti la polizza assicurativa contro gli imnd sul luogo di lavoro e
fuori; inoltre i dipendenti possono optare per umalizza sanitaria di
copertura delle spese per eventuali interventiuchici e per esami di alta
diagnostica.

Come piu volte sottolineato, uno dei filoni versai si esprime una forte
domanda, sia da parte delle imprese che intendivatiusare dei piani di

welfare aziendale che da parte dei dipendenti, @lajuiguardante la
copertura — totale o parziale a carico del dataréawbro — di polizze

sanitarie integrative. Non & un caso, peraltro,inh@olte aziende dotate di
sistemi di welfare particolarmente articolati, piop la componente
assicurava rappresenti la parte preponderante deglstimenti effettuati

nel campo delle misure a favore dei dipendenti, édquella che

verosimilmente potra continuare ad avere in futtmasistenti margini di

espansione.
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Servizi on-site

| servizi a disposizione dei dipendenti sul posttadoro sono i piu disparati
e spesso sono prestati per finalitétidie and money savind\d esempio,
nelle aziende di dimensioni maggiori, si trovanaserie di strutture a
disposizione dei dipendenti, qualii mense, palestietorie, sartorie,
calzolerie, sportelli bancari o assicurativi, spbirtper I'organizzazione di
viaggi, oltre a parcheggi riservati per i dipendent

In altri casi, vi e la figura dethaggiordomo aziendalessia una persona
predisposto al disbrigo di pratiche quotidiane ipgipendenti, allo scopo di
fargli risparmiare tempo. Esempi di attivita cheolge sono: il ritiro e |l
trasporto di vestiario in lavanderia, commissioastali, corrispondenza in
entrata e in uscita, prenotazioni di strutture evghotel, ristoranti, musei,
teatri, ecc.), invio di inviti o di auguri, paganterdi bollette, commissioni
varie.

Un’iniziativa originale ditime and money saving il carrello spesa, che
aziende come Luxottica offrono gratuitamente aipgradipendenti, in cui
sono contenuti beni alimentari di primari marchzioaali.

Infine, in alcune realta aziendali ci sono esparthateria fiscale che hanno
funzioni di consulenza nella predisposizione dédithiarazione dei redditi o
nel calcolo di altre imposte, come I'lmu.

2.2. Welfare aziendale: tanti lo vorrebbero, pochi lo attuano

Nonostante le iniziative di welfare aziendale chparebbero citare siano
molteplici, le imprese che concretamente attuanbtighee organiche a
favore dei dipendenti sono, ovviamente, la minoaanz

Eppure, i risultati di un’indagine condotta da AsRicerche per Edenred
Italia nel 2011 indica che tanto i datori di lavoohe i dipendenti

accoglierebbero con soddisfazione i piani di welfaziendale. Tale
indagine, condotta su un campione di 800 dipendkmtnprese con almeno
16 lavoratori e oltre 300 capi di imprese attivevari settori economici,

oltre a mettere in luce una larga maggioranza ggeti favorevoli a tali

programmi, ha consentito I'individuazione di alcwomiicita che ne limitano

una piu ampia adozione da parte delle impresetivelan particolare

all'onerosita degli investimenti da effettuare eatlifficolta nel percepire i

reali bisogni dei dipendenti e ad una buona parteahager poco convinti
nello sviluppo di queste politiche.
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Relativamente all'indice di favore sull'adozionepmtogrammi di welfare in
azienda, ben I'86% dei manager da un giudizio pasidb molto positivo,

mentre soltanto il 5% li valuta negativamentig.(9). Tra i lavoratori,

invece il 59% ad esprimere apprezzamento per it panche se piu di un
guarto non € soddisfatto, probabilmente perché,cpare sono sviluppati
0ggi, soddisfano soltanto in parte le esigenzealgandenti.

Fig. 9 - Indice di favore verso i piani di welfareaziendale(val. %)

Manager Dipendenti

H Negativo  ®Nullofambivalente i Positivo  ® Molto positivo

Fonte: elaborazione Censis su dati Astra Riceratented

E stato poi domandato a manager e dipendenti tpsaero, a loro parere, |
principali ostacoli allo sviluppo dei piani di watke aziendal&figy. 10):

- i motivi piu ricorrenti, indicati da entrambe letegorie intervistate,
sono l'onerosita degli investimenti da effettuarke eriticita legate alla
crisi, che ha avviato processi di riduzione e nazlizzazione dei costi;
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Fig. 10 - Principali ostacoli allimplementazione d un piano di welfare secondo i
manager e i dipendenti(val. %)

Perle aziende

Costo elevato del pianc diwelfare aziendale

Crisi di mercato, difficolta di bilancio, riduzione dei
costi

Difficolta organizzative in azienda

Non piena convinzione da parte del management

Difficolta nel convertire i premidi produzicne in
servizi

Incapacita di individuare le esigenze dei dipendenti

Insufficiente soddisfazione da parte dei dipendenti

Difficolta di inserire il programma di we fare
aziendale nella contrattazione di secondo livello

Cambiamenti di proprieta e/fo top management
Resistenze sindacali

Esperienze non positive di altre aziende

Peri dipendenti

Costo elevato del piano diwelfare aziendale 3599
Crisi di mercato, difficolta di bilancio, riduzione dei
: 39,4
costi
incapacita di individuare le esigenze dei dipendenti 37,6

Difficoltd organizzative in azienda

Mancanza di convinziene del management

Insufficiente soddisfazione da parte dei dipendenti

Difficolta nel convertire i premidi produzione in servizi

Difficolta di inserire il programma diwelfare aziendale
nella contrattazione di secondo livello

Resistenze sindacali

Cambiamenti di proprieta /o top management

Esperienze non positive di altre aziende

Fonte: elaborazione Censis su dati Astra Riceratenkted
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- una parte consistente del campione pone I'accentdcsine difficolta di
tipo organizzativo, in particolare il 38% dei maaage il 30% dei
dipendenti e di questa opinione. Occorre infattete conto che alcune
misure di welfare aziendale (come la maggiore itbé#ts degli orari di
lavoro) comportano cambiamenti organizzativi cdesis, a cui
I'azienda deve essere preparata;

- il 38% dei dipendenti intervistati ha dichiaratcedie aziende non sono
in grado di individuare e soddisfare le loro reasiigenze, criticita
percepita soltanto dal 22% dei manager, segnaleapiionente di un
basso livello di confronto tra datori e lavorateulle tematiche su cui
incentrare le politiche di welfare;

- altro elemento critico € un atteggiamento poco odovda parte del
management, come segnalato dal 35% delle azierdmerto che
sembra indicare casi tutt’altro che sporadici ditstire che non credono
pienamente nei benefici delle politiche di welfare.

Le problematiche evidenziate sono quindi di nateganomica e culturale.
In merito al primo aspetto, gli ingenti costi dastemere per sviluppare
politiche di welfare aziendale ad ampio raggio fansi che trovino

diffusione prevalentemente nelle imprese di maggionensioni. Tuttavia,

dal momento che il tessuto produttivo nazionaletituito per il 95% da

imprese con meno di 10 addetti, le quali impiegaimca il 46% di forza

lavoro, si deduce che tali programmi riguardino unedta minoranza del
tessuto produttivo nazionale e dei lavoratori. tinfalue diverse ricerche
svolte per Manageritalia da Astra Ricerche e Dutymero Doxa su

campioni di manager e dipendenti, indicano cwdtanto il 20% delle

aziende intervistate ha programmi di welfare azadadil 10% pensa di

introdurlo in futuro, mentre il 68% non adotta nesa misura e non pensa
di introdurlo.

Relativamente al fattore culturale, esso sembrerebéddirittura
preponderante rispetto al motivo economico: nalBigine di Astra
Ricerche, infatti, il 76% dei manager sostiene tEh@olitiche di welfare
aziendale sono di difficile applicazione nelle Plgér motivi culturali,
mentre il 70% ritiene che le problematiche sianevplentemente di natura
economica. Anche tra i dipendenti sembrano esslerpregiudizi verso tali
politiche, dal momento che, secondo i risultati’ohelagine Duepuntozero
Doxa, secondo il 59% degli intervistati, esse n@nro un adeguato
rapporto costi/benefici e i lavoratori preferiscarsmldi in busta paga.
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4. Potenzialita e prospettive del welfare aziendale

4.1. Agire in un quadro destrutturato

| numerosi benefici apportati ai dipendenti, glfeti sulla produttivita
aziendale, la valutazione positiva delle esperienzessere, suggeriscono
una piu ampia diffusione delle politiche di welfaaendale.

Nell'attuale periodo di bassa congiuntura tali ppctie potrebbero avere una
valenza ancora piu ampia, contribuendo alla ristrazione dell’intero
sistema diwelfare state incidendo quindi su una serie di problematicita
strutturali a fronte delle quali, evidentemente, delitiche statali non
riescono a dare una soluzione definitiva. L'ind&gistat sulla conciliazione
tra lavoro e famiglia, pubblicata nel 2011, e ilpparto Istat 2012
permettono di individuare diverse criticita legateprattutto alla scarsa
presenza femminile sul mercato del lavoro e alfficdita a coniugare
I'attivita lavorativa con le responsabilita di cwrerso figli e altri familiari:

- il tasso di occupazione per le donne tra 15 e 64 @m responsabilita
di cura dei figli fino a 15 anni é del 54,4% conilr80,4% dei padri; per
quanto riguarda l'assistenza ad adulti (anziansaldiii) il tasso di
occupazione femminile e del 45,2%, a fronte del 6€9%oquello
maschile;

- 693.000 donne potrebbero cambiare la propria pmsziavorativa se il
territorio in cui vivono offrisse servizi adeguater adulti in stato di
bisogno e bambini;

- i1 14,4% delle donne impiegate part-time (circa.200) dichiara di non
lavorare a tempo pieno soltanto perché nella pacpona di residenza i
servizi pubblici per la cura di bambini ed adubtnnsono adeguati;

- nel 2012, il 23% delle neo-madri ha perso il laveralue anni dalla
nascita del figlio: tra queste, il 24% é statadimata, mentre tra il 56%
che ha dato le dimissioni, due terzi lo ha fatto fienpossibilita di
conciliare lattivita lavorativa con la cura delarato;

- sono 3 milioni e mezzo gli occupati con respondabdli cura ad essere
insoddisfatti dell’equilibrio tra tempo di lavorotempo per la famiglia,
il 36,3% del totale.
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Accanto a questi elementi, una diffusione piu angghwelfare aziendale
porterebbe risparmi di costo per i dipendenti, grax una serie di benefit
non monetari offerti dall’azienda gratuitamente o paezzi ridotti
(assicurazioni sanitarie, prestazioni mediche, ig@msionistici integrativi,
servizi on-site, sconti e convenzioni con negogeoviaggi, ecc.). In questa
maniera, ne beneficerebbero i bilanci familiari,csi gravano sempre piu
pesantemente gli oneri fiscali e I'inflazione, channo portato il potere
d’acquisto ai livelli del 2000 e abbattuto la prop®ne al risparmio fino
all'8,1%, valore piu basso dal 1999.

4.2. Proposte concrete per una maggior diffusione

Sino ad oggi non sembra essere stato fatto ablzasfzer incentivare la
diffusione del welfare aziendale, le iniziative plibhe sembrano mirate piu
che altro a stimolare tali pratiche, piuttosto cheproporre strumenti
concreti.

A quest'ultimo proposito, larticolo 9 della legg&3/2000 prevede
I'erogazione di contributi pubblici a fondo perduper le imprese che
presentano progetti per facilitare la conciliazidaeoro-famiglia. Sebbene
il fine sia meritevole, uno studio Isfol mostra cithenumero di progetti

finanziati & stato piuttosto esiguo — 683 tra D2@ il 2008, il 51% di quelli

presentati -, le somme erogate piuttosto limiteter{o di 43 milioni di euro

nel periodo considerato) e le tempistiche tra laesentazione e
I'approvazione troppo ampie (anche superiori adaono). Le successive
modifiche del testo normativo con i successivi pexlimenti necessari per
I'attuazione hanno bloccato I'erogazione dei cdmitii fino al maggio di

guest’anno.

Per il resto, € stato fatto poco di concreto, styta sotto il profilo
finanziario. Si e cercato per lo piu di stimolarelifiche aziendalifamily
friendly, come indicato nel protocollo di intesa tra Gowemparti sociali
del 7 marzo 2011, in cui si segnala I'esigenzadditiphe di conciliazione
famiglia-lavoro, impegnandosi anche a prevederléa neontrattazione di
secondo livello.

Quali potrebbero essere alcune proposte per ungioragjffusione delle
pratiche di welfare aziendale presso altre straftapecie le piu piccole? Si
tratta, da un lato, di agire su fattori culturdiffondendo i vantaggi che tali
politiche possono dare anche nelle realta piu pécce, dall’altro,
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incentivare tali investimenti mediante finanziamentbblici. Sono diverse
le idee e le proposte delle quali si dibatte.

Una prima soluzione sarebbe quella di incentiva&ePMI a mettere in
comune i servizi rivolti ai dipendenti, al fine donseguire economie di
scala che possano stimolarne I'ampliamento. Perorii@s i nuovi
investimenti, si potrebbero prevedere forme di sbelizzazione per le
strutture che riescono a costituire una sufficienéssa critica.

Un altro strumento individuato € I'utilizzo piu esb deffamily audit per il
quale € in corso una sperimentazione in Trentinofainily audit e
un'indagine all'interno della struttura produttivaalizzata ad individuare le
esigenze di conciliazione lavoro-famiglia espredaedipendenti e definire
le iniziative che consentono di soddisfarle. E upcpsso continuo nel corso
del tempo, assoggettato a valutazione da partendenie esterno, che
rilascia una certificazione nel caso vengano riggpieeterminati parametri.
La certificazione stimolerebbe le aziende a cosdrgitrutture lavorative
family friendly che impattano sul benessere dei lavoratori, sldia
produttivita e, quindi, sulla redditivita e attraita dell'impresa. Questa
sperimentazione potrebbe essere estesa a tuttesleencthe riguardano |l
benessere dei lavoratori, non solo vabrk-life balance prevedendo la
disponibilita delle imprese a costruire e far vatatda un ente certificatore
il proprio sistema di welfare aziendale in cambiocdntributi o benefici
fiscali (sgravi Ires o Irap).

Una terza proposta e I'ampliamento del ricorsoelavoro, strumento in
grado di apportare benefici anche all'intera cortyngiacché riduce gli
spostamenti e, di conseguenza, le congestioni arban

Tenendo conto che interventi diretti, attravers@emtivi pubblici ed
erogazioni monetarie, funzionano poco e non soh@latente compatibili
con le politichedi spending revievin atto, I'unico strumento utilizzabile per
incentivare la diffusione di misure di welfare amlale sembra essere quello
della premialita fiscale. Consentire sgravi fisqgar alcune misure (oltre a
quelle per cui la deducibilita dei costi € previstame nel caso dei costi
delle polizze assicurative integrative) puo ess@r@rimo passo per avviare
un cambiamento culturale di cui il sistema d'impres, soprattutto, le
Istituzioni che governano le politiche di welfarggo necessitano.
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