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Tempi di vita e di lavoro: una risposta alla crisi economica e sociale

In questo Convegno sono state vagliate nuove e rilevanti disuguaglianze in relazione all’uso del tempo (nel lavoro, nella distribuzione del  lavoro di cura, nel tempo per sé e di relazione).

Assumere i tempi di vita e di lavoro come ‘indicatore di qualità’ nei processi di innovazione, è una scelta che consente (può consentire) di sostenere adeguatamente le trasformazioni nei modi di vivere, produrre e consumare, inscritte già da tempo nella nostra vita quotidiana. 

Per chiarezza. Non si tratta di un ‘lusso’ da rinviare a tempi migliori. Questa tematica merita, richiede, attenzione e scelte prioritarie nell’agenda politica e legislativa, nell’azione di governo nazionale e locale.

Si tratta infatti di porre mano all’investimento sulle risorse umane che ad oggi nel nostro Paese, è inversamente proporzionale, a bisogni fondamentali delle persone e a ciò che richiede la sempre più ardua competizione nei mercati internazionali.

I piani regolatori dei tempi e degli orari delle città (ed anche delle Regioni) intesi come quadro entro il quale si riconoscono diritti sociali, può contribuire in termini rilevanti ad aumentare  indici di  produttività e competitività della nostra economia.  

Esistono interlocutori e risorse per percorrere questa ‘nuova frontiera di opportunità’?

La risposta è affermativa, se si mettono in campo soluzioni integrate e sinergiche delle istituzioni, delle imprese, degli attori sociali.

Queste tesi, succintamente richiamate, trovano conferma  nell’oggetto della nostra comunicazione: il welfare aziendale
.

Che intendiamo per Welfare Aziendale? 

Il Welfare Aziendale (d’ora innanzi WA) è costituito dai benefici di tipo ‘reale’ (diversi dalla normale retribuzione monetaria) che un’impresa fornisce al proprio personale, frutto di scelte volontarie e azioni programmate
. 

Alleghiamo a questa comunicazione un ‘quadro esemplificativo dell’articolazione delle iniziative di Welfare Aziendale’.

Tale quadro è suddiviso per ‘aree di vita’ che attengono a: 

- responsabilità familiari (servizi di cura e interventi sull’organizzazione del lavoro) – salute – previdenza – mobilità – casa – istruzione - cultura, sport, turismo - consumo alimentare - altri consumi e incombenze. 

Un quadro certo non esaustivo, che comunque testimonia varietà e ricchezza delle esperienze di welfare aziendale.

Sviluppi recenti hanno portato a forme ‘evolute’ di organizzazione dell’offerta del WA. 

Ci riferiamo, in particolare, alla realizzazione di ‘portali’ che presentano ai lavoratori il quadro complessivo dei benefici previsti dall’impresa: veri e propri ‘menù’ di scelta, concepiti anche per facilitare le transazioni (prenotazioni, pagamenti, certificazioni fiscali, ecc.). Esperienze

tanto più interessanti in quanto, talvolta, contemplano anche l’idea di un budget individuale, spendibile sull’intera gamma delle prestazioni, consentendo quindi elevati livelli di flessibilità e ‘personalizzazione’.

Fra i lavoratori e le lavoratrici si registra apprezzamento per le iniziative di WA, non solo perché  rallentano lo stress derivante dalla crisi, integrano i salari e affrontano carenze dei servizi pubblici, ma perché offrono opportunità per nuovi tempi e stili di vita.

E fa ben sperare, a proposito della redistribuzione del tempo fra donne e uomini, che anche nelle imprese dove i dipendenti sono a prevalenza maschile, siano apprezzati gli interventi di WA che attengono alle responsabilità familiari.

Consistenza,  diffusione e  spessore del Welfare Aziendale

Sovente l’attenzione si concentra sulle esperienze di WA di successo che fanno notizia, ma a tutt’oggi,  le proporzioni del fenomeno - consistenza,  diffusione e  spessore -  sono meno chiare del desiderabile. Esiste un deficit informativo piuttosto rilevante che a noi pare dovrebbe essere rapidamente colmato. 

Possiamo affermare che nonostante la recente ripresa d’attenzione, pratiche di  WA improntate ad uno stile di gestione delle risorse umane particolarmente responsabile, sono oggetto di iniziative circoscritte
. Poche sono le iniziative nelle piccole aziende. Se si considerano tutte le esperienze di WA, risulta altresì un riconoscimento dei benefici alquanto differenziato, sia per intensità che per  qualità. 

Il dato che balza agli occhi, è che il WA coesiste con pratiche di segno esattamente opposto, purtroppo prevalenti: lo sfruttamento, con tutta la spregiudicatezza possibile, dell’attuale eccedenza dell’offerta di lavoro rispetto alla domanda.

Può anche succedere e succede, che all’interno della stessa impresa, ci siano lavoratori che accedono a interventi di welfare personalizzati, mentre altri che lavorano fianco a fianco con contratti precari  (lavoratori a tempo, co.co.pro, partite IVA ‘forzate’, ecc..) sono esclusi da questi  benefici come da altre tutele e sostegni (maternità, congedi).

‘Motivi di interesse’ del WA

Su possibili sviluppi futuri del WA va senza dubbio prestata attenzione agli aspetti problematici che, già oggi, si palesano. 
L’insorgere di nuove disuguaglianze (come l’accesso diseguale ai servizi nelle aziende e/o per gli abitanti della stessa area territoriale), o l’insorgere di rilevanti questioni culturali (come ‘suggerire’ alle donne in carriera di rimandare la maternità
), che ci ri-propongono  il vecchio modello di lavoratrice/ore ‘a una dimensione’
 .

Così come sviluppi futuri del WA sono da valutare, rispetto il quadro e gli equilibri – provvisori, contingenti - del sistema welfare nel nostro Paese. Dibattito e scelte su queste materie sono aperti e gli esiti paiono tutt’altro che scontati (come ci segnala la legge di stabilità 2015 attualmente in discussione).
 
A noi pare che potenzialità e sviluppi del WA debbano necessariamente  misurarsi con i ‘motivi di interesse’ che tale esperienza ci propone. 
Il primo ‘motivo di interesse’ riguarda quello che avviene nel mondo delle imprese per l’attuale configurazione dei mercati, il secondo è costituito dalle esigenze di rinnovamento e ‘ricalibratura’ del sistema di welfare. 

Welfare Aziendale, crisi e competitività
Il presidente della BCE Mario Draghi ha recentemente affermato  a proposito della crisi nella quale siamo immersi: “Il problema non è licenziare, il problema è quello che nei modi possibili si creino nuovi posti di lavoro aumentando la produttività del sistema delle imprese, la formazione dei giovani e un sostegno che mantenga l’equità.
” 

E’ questo l’approccio che ci interessa. E ci chiediamo. 

Quali sono gli specifici ‘profili’ di interesse delle imprese per investire nel WA? 

Sappiamo che il ‘merito’ delle iniziative di WA è riconosciuto da agevolazioni fiscali (di cui godono molti dei benefici che possono essere previsti)
, sappiamo che in genere si cita la riduzione dell’assenteismo e, qualche volta, quella degli infortuni sul lavoro. 

Cose importanti, è chiaro, che tuttavia tralasciano l’aspetto centrale, ovvero i  benefici in termini di produttività (del lavoro). 

L’apporto più significativo del WA per le imprese infatti, va ricercato nella modificazione delle ordinarie ‘posizioni di impegno’ dei lavoratori (quelle che esprimono durante tutto il tempo che stanno in azienda, al di là del fatto delle minori assenze). 

A riprova vale la pena citare un recente studio della McKinsley, dal quale risulta un aumento dell’engagement index (indice di impegno) pari al 30% in caso di prima introduzione del WA e al 15% in caso di miglioramento (“personalizzazione”) di schemi già esistenti.

L’entità del dato si commenta da sé. Si tratta di un aumento rilevante dell’efficienza ‘comportamentale’, un fatto per altro pervasivo e variabile cruciale del funzionamento di ogni organizzazione.

Pare altresì utile osservare, come il WA sia una strategia coerente con il livello di ‘radicamento nella produzione’ dei lavoratori. Interagisce con il loro grado di ‘identificazione’ nelle attività che svolgono (in particolare per la qualità dei prodotti). Interagisce con i significati che ogni lavoratore attribuisce alle opportunità offerte dall’ambiente di lavoro.

Deve poi essere considerato che nell’attuale regime competitivo e turbolento dei mercati si pongono domande pressanti alle imprese, che le trasmettono ai lavoratori. Le domande, viste nell’aspetto più arduo, sono quelle di ‘flessibilità’ e nell’aspetto più positivo, di capacità innovativa, di messa a frutto di tutte le risorse informative, di impiego di tutti i saperi accumulati nel fare, di comportamenti ‘creativi’. 
Ne consegue che le attività produttive sono diventate sempre più dipendenti dall’impiego di risorse di tipo cognitivo, difficili da attivare (soltanto) in chiave di ‘controllo’. 

Sono queste le motivazioni che ci fanno affermare che  il WA, può ben essere interpretato come una specifica strategia di ‘incentivazione’ che fornisce un contributo alla ‘competitività alta’, all’altezza delle condizioni dettate da mercati particolarmente ‘esigenti’. E infatti sono le aziende più forti nel campi dell’innovazione e maggiormente competitive che investono nel WA
.

Argomenti che interessano solo le imprese? 

No, se si considera che il coinvolgimento di risorse private (delle imprese) rese disponibili su base volontaria, determinano un aumento delle quantità di mezzi orientati a obiettivi di ordine sociale. No, se si considera che agire per una competitività ‘alta’  è condizione per rilanciare  crescita e occupazione. 
I ‘motivi di interesse’ del Terzo Settore 

Le cooperative / imprese sociali hanno senza dubbio motivi di interesse per interloquire con la   domanda di servizi aggiuntivi posta dal WA  e per candidarsi come potenziale fornitore degli stessi.  

E’ noto che nel nostro Paese esiste una ‘gracilità’ di questo settore rispetto ad altri Paesi Europei.

Le prestazioni e i servizi offerti da queste imprese, ad oggi, intercettano quasi esclusivamente la domanda veicolata dagli enti pubblici
. In effetti, la necessità di diversificare le fonti di finanziamento delle attività, ovvero di aumentare la quota imputabile al mercato privato, è da tempo all’ordine del giorno all’interno dello stesso Terzo Settore.

Lo sviluppo di nuove iniziative di WA riscontra positivamente tale esigenza, a maggior ragione per il fatto che delinea la formazione di una nuova domanda aggregata, potenzialmente più consistente e stabile di quella espressa direttamente dalle famiglie.

Il processo di innovazione, integrazione e radicamento delle imprese /coop.ve sociali, quali soggetti produttori di nuove opportunità di lavoro e di capitale sociale, potrebbe/dovrebbe quindi utilmente interagire con lo sviluppo delle iniziative di WA.

I motivi di interesse dei Sindacati

Ad oggi, non esiste una raccolta ordinata degli accordi contrattuali riferiti al welfare. 

Eppure sappiamo che nel nostro Paese sono parecchi.

E come, d’altra parte, mettere a tema il WA in modo convincente, senza includere nella riflessione l’intera realtà del welfare contrattuale, certamente in grado di spostare quantità di risorse rilevanti. 

A noi pare che i sindacati abbiano ragioni per considerare il WA una prospettiva nella quale possono  riconoscersi, anche, per produrre una riflessione propria, originale, a servizio della contrattazione.

Non mancano i temi di interesse come la verifica del grado di solidarietà interna compresa l’estensione dei benefici ai lavoratori precari, e/o delle ragioni di efficienza e  efficacia del WA rispetto il tema dei servizi e degli strumenti ‘paramonetari, e ancora la connessione con l’insieme delle questioni che riguardano l’organizzazione del lavoro.

Rinnovamento e ‘ricalibratura’ del sistema di welfare a ‘regia’ pubblica

C’è chi indica il WA come ‘la via innovativa che prefigura il superamento di un sistema pubblico obsoleto’. A noi pare che la diffusione del  WA meriti di essere esplorata in modo più avvertito. 

Sostenere la rilevanza delle strategie di WA non significa ritenere che le politiche pubbliche siano inevitabilmente consegnate a problemi di efficacia che hanno manifestato, né che debbano essere drasticamente ridimensionate perché rappresentano un costo che non possiamo permetterci. 

E’ altresì chiaro che il quadro delle garanzie sociali di base riguardanti la generalità dei cittadini e legato alla costruzione di sistemi altamente complessi – come i livelli essenziali delle prestazioni concernenti i diritti sociali secondo il dettato costituzionale -  si colloca su un piano del tutto diverso da quello delle scelte che possono essere compiute su basi aziendali.

Nella crisi del welfare convergono temi ben noti. La ‘crisi fiscale’ e temi come i nuovi rischi sociali che il welfare tradizionale, soprattutto nel nostro Paese, fatica a mettere in agenda.

Restano del tutte aperte e in cerca di soluzioni convincenti le questioni che riguardano la misura e i modi dell’intervento pubblico.

Rispetto la misura.

Il primo costo ‘che non possiamo permetterci’ è quello di trascurare l’investimento sulle risorse umane. Come abbiamo cercato di motivare, ad oggi esso risulta inversamente proporzionale  a bisogni fondamentali delle persone ed a ciò che richiede la sempre più ardua competizione nei mercati internazionali. Adeguati finanziamenti pubblici risultano insostituibili per un welfare inclusivo e all’altezza delle sfide che ci attendono.
Rispetto i modi dell’intervento pubblico.

A noi pare che nulla vieta che il rapporto fra WA e intervento pubblico sia impostato nei termini di una conveniente articolazione delle strategie di welfare. 

L’ idea regolativa di non esclusione e di accesso universale ai diritti sociali può essere perseguita intrecciando l’azione pubblica con quella dei soggetti che muovono nel quadro della società civile comprese le organizzazioni che operano nel mercato.

Il riconoscimento delle ragioni dell’intervento pubblico non è di intralcio nel riconoscere tutte le risorse e tutta l’‘intelligenza’ disponibili al fine di aumentare il livello di ‘benessere sociale’, e di apprezzarle nei loro peculiari motivi di interesse, visto che ne deriva uno spostamento in avanti della ‘frontiera delle possibilità’.

E al pari l’innovazione del sistema di welfare non può avvenire se non interagisce con la tematica dei nuovi rischi sociali (la conciliazione), con la ricerca di un rapporto collaborativo fra imprese e istituzioni pubbliche (accreditamento, economie di scala), con la definizione di strategie per il coinvolgimento dei lavoratori essenziale per la produttività e la competitività.

Combinare materialmente intelligenze e risorse di diversa origini è un onere rilevante.

Richiede una elevata capacità di governo sorretta da finalità di interesse generale ‘proprie’ del pubblico.

Implica un elevata diversificazione delle forme di intervento pubbliche: a volte fare, a volte far fare, a volte promuovere, a volte riconoscere e valorizzare, a volte fornire piattaforme, infrastrutture, a volte incentivare, a volte regolamentare.

Non è la logica del ‘caso per caso’. Bensì la logica di criteri, ai quali ‘ancorare’ le scelte in grado di costruire soluzioni sostenibili ed efficaci. 

Coincide con la necessità di presidiare la coerenza dei sistemi o la tenuta delle reti, come condizione per estrarre tutti i risultati che si può dalle risorse disponibili, facendole lavorare insieme. 

Coincide con compiti di orientamento dei sistemi e delle reti, della loro stessa efficienza, per assetti di soddisfazione dei bisogni larghi, inclusivi, condivisibili.

Semmai le domande sono.

Siamo in grado di segnare questo ‘cambio di passo’? Di percorrere queste ‘nuove frontiere di possibilità’ per sostenere con equità nuovi modi di vivere e di produrre?
Esiste la capacità di lettura della situazione che presenta problemi e opportunità? Di adottare un approccio che risulti quanto più possibile aderente alle logiche d’azione dei protagonisti? 

Di interagire con il contributo delle imprese affinché esso sia preso in esame a partire dalle ragioni propriamente aziendali, dei programmi nei quali si concreta?

Crediamo che nella Pubblica amministrazione siano presenti risorse importanti ma non sufficienti. L’innovazione della PA richiede necessariamente e urgentemente un investimento che includa saperi e professionalità. E’ la condizione per promuovere e sostenere i processi che qui abbiamo descritto.

L’occasione dei finanziamenti Europei 2014 – 2020

L’occasione dei finanziamenti Europei 2014 – 2020, offre opportunità per uscire dallo stallo indotto dalla crisi e dal taglio dei finanziamenti
. 

La necessaria e urgente innovazione del welfare può contare su questa leva che potenzialmente lo rende praticabile, a condizione che le analisi siano aggiornate e programmi e progetti siano di qualità.

Il tema del WA è presente, con rilievo, nei documenti prodotti dal governo italiano
. 

L’Accordo di partenariato 2014 – 2020 approvato dal CIPE comprende “Misure di promozione del ‘welfare aziendale’ e indica come fonte di finanziamento il Fondo sociale europeo (FSE). 

Per altro, fermo restando il riferimento al FSE, occorrerà verificare tutte le possibili connessioni con il quadro offerto dalla programmazione regionale dei fondi strutturali.

Da tener presente la possibilità di attivare anche il Fondo europeo di sviluppo regionale (FESR) che all’obiettivo tematico ‘competitività e imprese’ comprende il rafforzamento delle attività economiche a contenuto sociale. 

Si può quindi credibilmente procedere con la definizione di progetti di diffusione/sviluppo delle esperienze di WA da realizzare a ridosso del mondo delle imprese e delle istituzioni locali, al fine di promuovere e accompagnare l’effettivo avvio, nei contesti territoriali, di nuove esperienze di WA e di un’ulteriore sviluppo di quelle già in corso.

Le caratteristiche qualificanti dei progetti dovranno assumere una visione evoluta del welfare aziendale, che colga le valenze sia dei problemi di sostenibilità e appropriatezza delle strategie di welfare, sia l’evoluzione dei sistemi di gestione delle risorse umane, in vista di un aumento dei livelli di competitività delle imprese

Ed in particolare

· l’elaborazione di progetti nell’ambito di una procedura negoziata che garantisca il pieno coinvolgimento delle imprese, in quanto depositarie di capacità ideative e informazioni pertinenti, nonché la partecipazione di tutti gli attori sociali e istituzionali interessati allo sviluppo delle esperienze;

· una visione integrata del welfare aziendale, che ne valorizzi tutte le possibili connessioni con il sistema dei servizi pubblici locali, secondo una linea già leggibile in varie esperienze regionali ma suscettibile di essere portata a un ulteriore livello di efficacia;

· una specifica attenzione agli aspetti di governance sia per quanto riguarda le attività di progetto, sia per quanto riguarda il disegno dell’assetto deputato alla fase di implementazione delle iniziative;

· la verifica e la valorizzazione della possibilità che le esperienze di WA ‘liberino’ risorse all’interno dei bilanci delle istituzioni pubbliche, da destinare allo sviluppo di nuove iniziative, attualmente penalizzate dai vigenti vincoli finanziari;

· una specifica attenzione alle valenze del WA sul piano della creazione di nuove opportunità di lavoro per le imprese sociali che offrono prestazioni corrispondenti ai benefici previsti dagli schemi.

Partnership di progetto 
Una avvertenza. Il WA è aziendale ‘sul serio’. La sua ‘appartenenza’ alle dinamiche che si sviluppano all’interno delle imprese è un tratto essenziale, venendo meno il quale, cessano anche gli specifici motivi di interesse degli imprenditori e dei lavoratori. Come si fa a tenerne conto di questo senza ‘sacrificare’ la dimensione ‘territoriale’, nella quale più largamente si manifestano le esigenze delle collettività locali? E non soltanto le esigenze, ma anche gli intrecci e le sinergie, che restano invisibili a livello delle singole imprese (per quanto, ognuna, voglia collaborare con le istituzioni pubbliche). 
Può risultare utile nelle partnership di progetto sperimentare ‘aggregazioni’ delle imprese, realizzate in forme tali da consentire l’equilibrio  tra la ‘soggettività’ dei partecipanti e la solidità dei vincolo associativo. La molteplicità delle iniziative di WA che così risulteranno, consentiranno anche ragionamenti e iniziative più determinate circa il loro impatto territoriale. 

Per le piccole imprese
, un ipotesi di lavoro per la costituzione della partnership di progetto, può essere la forma legale della ‘rete di imprese’.

L’Istituto
 sembra particolarmente adatto alla realizzazione di un esperienza collaborativa tra le piccole imprese, giacché è uno strumento dal carattere altamente flessibile, che può essere configurato a secondo delle esigenze e delle preferenze dei partecipanti, pur conservando una precisa rilevanza giuridica che garantisce la necessaria interlocuzione con le amministrazioni pubbliche.

Un riflessione conclusiva

E le donne? 

Le abbiamo ‘trascurate’ in questa comunicazione?
Per noi le donne sono anche tutto questo.

Senza le loro idee, le loro proposte, non si esce dalla crisi.

Insieme a loro, si può costruire un futuro migliore, per tutti.

ALLEGATO

Quadro esemplificativo dell’articolazione delle iniziative di Welfare Aziendale

Le ‘evidenze’ di seguito riportate, certamente non esaustive, paiono sufficienti a testimoniare la varietà e la ricchezza delle esperienze di welfare aziendale. 

I casi ricorrenti (tratti da fonti documentarie) sono ordinati utilizzando il concetto di ‘aree della vita’.

Due avvertenze di lettura. 

· L’attribuzione dei casi è operata sulla base del dato prevalente: ovvero un determinato beneficio può riguardare aree della vita di diverso genere (per esempio, un intervento in materia di mobilità può anche aiutare a fronteggiare meglio le responsabilità familiari).  

· I ‘fondi’ inclusi nell’elenco si riferiscono a realtà costituite e gestite (o comunque ‘arricchite’) su base aziendale, che in alcuni settori sono un caso ricorrente.  Così come gli interventi inclusi nell’elenco hanno sempre carattere aggiuntivo rispetto a quanto previsto dalle leggi: per esempio, in materia di part time, permessi e simili, si tratta di possibilità ulteriori a quelle contemplate dalla legge 53/2000.

Previdenza  

Fondi pensione integrativi (cogestiti); polizze assicurative (gestite da enti esterni);

Salute

Fondi sanitari integrativi (cogestiti); polizze assicurative (gestite da enti esterni); convenzioni relative a specifici ‘pacchetti sanitari’; contributi e prestiti a fronte di spese mediche (compresi i ticket); iniziative di educazione sanitaria e prevenzione, servizi di consulenza medica e psicologica.

Disponibilità finanziarie 

Fondi destinati al sostegno dei redditi in casi di sospensione dal lavoro (o riduzione degli orari) a causa di crisi, ristrutturazioni, ecc (ammortizzatori sociali ‘fai da te’).

Contributi, prestiti, garanzie per l’accesso al credito (senza vincoli di destinazione).

Responsabilità familiari

a) Servizi di cura: creazione di asili nido aziendali; convenzioni con asili nido già esistenti (acquisizione di posti riservati), con centri estivi ; creazione di ludoteche; fornitura di servizi di baby sitting e ‘badantato’; convenzioni con case di riposo.

b) Interventi sull’organizzazione del lavoro: flessibilità degli orari in entrata e in uscita; banche delle ore; ampliamento delle possibilità (o miglioramento delle condizioni retributive) in materia di permessi familiari, part time, periodi di aspettativa per maternità e paternità; iniziative di job sharing familiare (lavoro familiare condiviso).

Mobilità

Servizi di navetta; contributi per l’abbonamento ai servizi di trasporto pubblico; parcheggi agevolati; incentivazione del car pooling (uso dell’auto condiviso).

Casa 

Contributi ai mutui per l’acquisto della prima casa; rimborsi di spese notarili.

Istruzione

Borse di studio, contributi per l’acquisto di libri scolastici, rimborso delle

tasse scolastiche e universitarie; soggiorni formativi.

Cultura, ricreazione, sport, turismo, vacanze

Convenzioni con teatri, istituzioni musicali, ecc. Accesso agevolato a eventi, mostre, spettacoli, ecc. Cicli di conferenze.

Creazione all’interno delle aziende di spazi-relax, palestre, impianti sportivi e centri-benessere; convenzioni con analoghe strutture esterne.

Convenzioni con agenzie di viaggio, alberghi, tour operator; soggiorni climatici; gite

Consumo alimentare

Mense interne, buoni pasto, ‘carrelli della spesa’, sconti presso i supermercati.

Altri consumi di beni e di servizi

Convenzioni con esercizi commerciali, agenzie, banche, studi professionali, ecc.

Altre incombenze 

Servizi del tipo ‘maggiordomo aziendale’.(pagamento bollette, prenotazioni, acquisto e recapito prodotti, disbrigo pratiche amministrative, ecc.); servizi di lavanderia; servizi di consulenza legale, fiscale, ecc.

Si segnala altresì che sviluppi recenti hanno portato a forme ‘evolute’ di organizzazione dell’offerta. 

Ci riferiamo, in particolare, alla realizzazione di ‘portali’ che presentano ai lavoratori il quadro complessivo dei benefici previsti dall’impresa: veri e propri ‘menù’ di scelta, concepiti anche per facilitare le transazioni (prenotazioni, pagamenti, certificazioni fiscali, ecc.). Esperienze

tanto più interessanti in quanto, talvolta, contemplano anche l’idea di un budget individuale, spendibile sull’intera gamma delle prestazioni, consentendo quindi elevati livelli di flessibilità e ‘personalizzazione’.

� Questa comunicazione presenta riflessioni e proposte frutto del lavoro di ricerca e di elaborazione dell’Associazione ‘Servizi Nuovi’ sul Welfare aziendale. 


Servizi Nuovi ha svolto per conto di Unioncamere Emilia Romagna una ricerca-azione che ha per titolo e per oggetto Il Welfare aziendale in Emilia Romagna –  Realizzazioni, problemi, prospettive. L’attività conclusa nel settembre 2014, ha dato luogo alla realizzazione del sito Iniziativa New – Nuove Esperienze di Welfare, visitando il quale, si possono tra l’altro consultare i materiali che Servizi Nuovi ha prodotto per quanto riguarda l’inquadramento concettuale del tema, i motivi di interesse che vi si connettono, le caratteristiche della situazione emiliano-romagnola.





� Per una definizione del WA, possiamo inoltre indicare che esso comprende: 


(a) beni e servizi (finali, o anche ‘intermedi’); 


(b) trasferimenti in ticket, voucher e simili; 


(c) vantaggi legati a specifiche scelte organizzative. 


Dove:


la destinazione dei( benefici all’interno dell’impresa è una condizione necessaria ma non necessariamente esclusiva (i benefici sono ‘pensati’ per i dipendenti, ma possono anche essere accessibili ad altre persone);


l’impresa, in ogni caso, ci ‘mette del suo’ (il personale può essere chiamato a varie forme di contribuzione, ma gran parte delle risorse è di fonte aziendale);


le iniziative possono( essere ‘unilaterali’ (dal lato dell’impresa) o ‘contrattate’ (con i lavoratori).








� L’indagine condotta in Emilia Romagna da Servizi Nuovi per conto di Union Camere ER (2013), rileva che il WA si sta estendendo a diversa intensità e qualità e coinvolge prevalentemente le imprese più innovative chiamate a reggere la competizione sul mercato internazionale. In prima approssimazione si può affermare che nella Regione il WA è promosso da un terzo delle aziende e comprende multinazionali, imprese cooperative e medie imprese . Sono altresì in atto esperienze (poche) di piccole imprese organizzate in rete.


� Uno dei benefit riconosciuti dalle multinazionali dell’informatica della Silicon Valley: le dipendenti che ‘desiderano’ ricorrere al congelamento degli ovuli e posporre a un’età più avanzata la gravidanza, hanno il diritto al rimborso totale le spese mediche (10.000 dollari per l’operazione, 500 dollari annui per le spese di custodia). E’ una misura che pone quesiti non trascurabili. Le donne che non opteranno per questa scelta, quali possibilità avranno di sviluppare la loro carriera? E ancora. Il posticipo della maternità, posto che sia realmente una libera scelta della coppia, non cancella ma pospone la necessità di conciliazione. E ancora. Il posticipo di maternità quali problematiche pone nel rapporto fra genitori e figli?


� Cfr.‘vecchio modello di lavoratore a una dimensione’ da Chiara Saraceno (Repubblica 20 ottobre 2014)


� Ovvero. Le scarse risorse previste per garantire l’estensione delle tutele e l’universalità di un sussidio di disoccupazione. Il calo delle risorse destinate al sistema di servizi e interventi sociali e la richiesta al governo degli Assessori alla Politiche sociali delle Regioni  e dei  Comuni, di un “Patto per il Sociale e per la Famiglia” con finanziamenti stabili a cadenza triennale possibilmente incrementali.


� Dall’intervento del 9 ottobre 2014 al Brookings Institute di Washington


� Cfr. TUIR, artt 51 e 100


� Si veda per altro la crescente tendenza all’ingresso nei Consigli d’amministrazione dei ‘manager della social responsability’ perché ‘considerati’ sempre meno collegati alla comunicazione e sempre più alla pianificazione strategica. 


� La gran parte della domanda delle famiglie che non trovano risposta dal sistema regolato dal pubblico, si riversa nel lavoro sommerso che opera nel  lavoro di cura. Stime ormai ampiamente confermate attestano la presenza di 2 milioni di lavoratrici (le cosidette badanti) mentre il numero di lavoratori/ici impegnati nelle imprese sociali non supera le 800.000 unità. 





� Si evidenzia l’importanza che in sede europea venga accolta la proposta di sganciare il cofinanziamento (che compete al nostro Paese) dal calcolo del deficit nazionale, per  evitare il rischio che, chi ha più bisogno di utilizzare i finanziamenti europei, non sia in condizione di farlo perché sforerebbe i limiti del patto di stabilità.


� Il tema del welfare aziendale è esplicitamente presente nell’Accordo di partenariato 2014 – 2020 approvato dal CIPE il 18 aprile 2014, che all’Obiettivo tematico 8 (Promuovere un’occupazione sostenibile e di qualità e sostenere la mobilità dei lavoratori) prevede la seguente Azione: “Misure di promozione del ‘welfare aziendale’ (es. nidi aziendali, prestazioni socio-sanitarie complementari) e di nuove forme di organizzazione del lavoro family friendly (flessibilità dell’orario di lavoro, coworking, telelavoro, ecc.)”, indicandone come fonte di finanziamento il Fondo sociale europeo (FSE). Va osservato che ritroviamo questa tematica anche nei Documenti strategici di Programmazione dei fondi strutturali e di investimento europei 2014-2020 approvati dalle Regioni. Da tener presente la possibilità di utilizzo anche del FESR nell’ambito dell’OT 3 (competitività e imprese), che comprende il rafforzamento delle attività economiche a contenuto sociale (ovvero delle attività imprenditoriali di interesse sociale).


� Il riferimento è alle piccole imprese  giacché per le imprese a dimensione più ampie (ad es le multinazionali) i tempi per adottare questa forma legale sono medio-lunghi (dai 6 ai 12 mesi)


� Disciplinato dall’art. 3, commi 4-ter e seguenti, della legge 33/2009 e dall’art. 36, commi 2-ter e 5-bis, della legge 221/2012.
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