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Le vie della ripresa
COME CAMBIA IL LAVORO

La terza edizione del Rapporto
Promosso da Generali e confederazioni
datoriali, ha analizzato 4mila piccole aziende

Le priorità di sviluppo
Salute e assistenza, conciliazione di vita e lavoro,
formazione dei giovani e sostegno alla mobilità

Welfare nelle Pmi, spinta alla produttività
Per il 35,6% migliorano risultati - Robiglio (Confindustria): formazione leva fondamentale

Primo nell’Industria. Co.Mac (Bg)

Misure salva-tempo
e flessibilità oraria
pMisure di welfare aziendale 
“salva tempo” per i dipendenti 
della Co.Mac, impresa che rea
lizza  impianti  di  imbottiglia
mento e infustamento di Bonate 
Sotto (Bg) con clienti in tutto il 
mondo. Per favorire la concilia
zione tra vita e lavoro, alle mam
me viene offerto un anno di fles
sibilità oraria. Mentre si rivolgo
no soprattutto ai dipendenti sin
gle misure come il servizio di 
lavanderia con ritiro e consegna 
dei capi in azienda, la doggy bag 
in mensa per non doversi prepa
rare la cena, la pausa sportiva di 2
ore da recuperare, fino al mas
saggio in azienda a prezzi ridotti 
(con recupero dell’ora lavorati
va in un altro momento). 

Una  piattaforma  consente
l’utilizzo dei flexible benefit per 
convertire i premi di produzione

monetari in servizi di welfare: 
dai premi di welfare fissi (per la 
nascita di un figlio, per il matri
monio)ai premi  legati  al  rag
giungimento di obiettivi di re
parto in base ad indicatori di per
formance (produttività, confor
mità dei prodotti e percentuale 
di miglioramento rispetto all’an
no precedente), ai premi legati al
raggiungimento  di  obiettivi 
aziendali (Ebitda) sulla base del
la valutazione individuale. 

Per la formazione è operativa
la Co.Mac Academy per associa
re ad ogni mansione un piano 
formativo specifico, insieme a 
corsi di lingua e sull’efficienza 
organizzativa, in collaborazione 
con l’Università Bocconi. I di
pendenti hanno a disposizione 
anche una palestra. 
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Primo nei Servizi. Gruppo società gas Rimini

Un «facilitatore» 
per le commissioni
pUn  facilitatore  per  le 
commissioni quotidiane è a
disposizione dei dipendenti
del Gruppo società gas Rimi
ni, azienda di distribuzione e
vendita di gas naturale che
nel tempo ha diversificato le
attività  in  settori  affini,  ed
opera in 44 comuni tra Emilia
Romagna e Marche. Le com
missioni più  richieste  sono
agli uffici postali, la farmacia,
la lavanderia, le consegne o il
ritiro di vario genere e la spe
sa domestica. 

Sono offerte lezioni di yoga
durante la pausa pranzo, e il 
progetto Corporate Wellness
prevede un personal trainer
dedicato, con la possibilità di
usare una Spa e una sala fit
ness. D’estate i dipendenti go
dono di una  riduzione del

l’orario di lavoro, concordata
con le Rsa, in cambio di una ri
duzione della pausa pranzo
durante il periodo invernale.
Per i figli dei dipendenti è atti
va una convenzione con un
centro estivo che offre cinque
settimane  completamente
gratuite a scelta del genitore,
tra giugno e settembre. 

Dal 2012 è attivo un asilo ni
do interaziendale per bimbi da
10 mesi a tre anni, a 400 metri di
distanza dalla sede di Rimini. I
dipendenti  ricevono  dal
l’azienda un contributo eco
nomico per il pagamento della
retta. Un mercatino si svolge 
ogni  giovedì  dalle  7,30  alle 
13,30 presso il piazzale della se
de a Rimini con prodotti agri
coli a chilometro zero. 
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Giorgio Pogliotti
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pCresce la diffusione del wel
fare aziendale nelle Pmi, consi
derato sempre più come una leva
per aumentare il benessere dei la
voratori  e  la  competitività.  Il 
63,5% delle aziende “molto atti
ve” nel welfare sostiene di aver 
incrementato la produttività co
me conseguenza di una maggiore
soddisfazione dei dipendenti, ma
guardando ad una platea più am
pia nella media il miglioramento 
è registrato dal 35,6% delle im
prese (erano il 30% nel 2017). Sa
lute e assistenza, conciliazione di
vita e lavoro, formazione dei gio
vani e sostegno alla mobilità sono
le  tre priorità di  sviluppo nei 
prossimi tre cinque anni per ol
tre il 52,7% delle aziende.

Il rapporto 2018 del welfare in
dex delle Pmi promosso da Gene
rali (con la partecipazione di Con
findustria, Confagricoltura, Con
fartigianato e Confprofessioni), 
per il terzo anno ha analizzato il li
vello di welfare in oltre 4mila pic
cole imprese (10mila interviste 
nel triennio) evidenziando come 
nei contratti integrativi circa un 
terzo delle aziende abbiano rag
giunto accordi per introdurre mi
sure di welfare, accanto ai premi 
di risultato erogati in cash. Merito
degli incentivi fiscali che, a partire
dalla legge di stabilità 2016 hanno 
reso le misure di welfare contrat
tuale esentasse, quindi più conve
nienti anche rispetto ai premi di 
produttività che beneficiano del
la cedolare secca al 10%. Ragion 
per cui  il ministro del Lavoro 
uscente, Giuliano Poletti, si appel
la al governo che verrà affinché 
«sia data continuità alle misure 
che funzionano, con una garanzia 
di durata per non lasciare le azien
de nell’incertezza». 

Dal rapporto di Generali emer
ge una crescita delle aziende atti
ve nel welfare (in almeno 4 delle 12
aree di intervento), erano il 25,5% 
nel 2016 oggi sono il 41,2%, sono 
inoltre  raddoppiate  le  aziende 
“molto attive” (in almeno 6 aree) 

dal 7,2% del 2016 al 14,3% di que
st’anno. La soddisfazione dei lavo
ratori e il clima aziendale rappre
sentano il primo obiettivo per il 
42,1% delle imprese nella scelta di 
attuare iniziative di welfare per 
dare una risposta ai bisogni sociali
emergenti. «Il welfare fa crescere 
le imprese e fa bene al lavoro – ha 
spiegato Marco Sesana, ad di Ge
nerali Italia –. Accanto ai tradizio
nali servizi di welfare che offria
mo ai nostri 8mila dipendenti, 
guardiamo alle start up per offrire 
nuove prestazioni, come la pre

venzione sanitaria, il check up po
sturale e l’assistenza ai genitori». 

Cresce l’interesse per la forma
zione: si è passati dal 32,2% all’at
tuale 36,6% delle imprese, con il 
46,7% delle Pmi che intende inve
stire nei prossimi  35  anni  sul 
l’educazione, intesa come forma
zione e contributi all’istruzione 
dei figli. «Il welfare aziendale – ha 
detto Carlo Robiglio, presidente 
della Piccola Industria di Confin
dustria – migliora la produttività 
delle aziende e rafforza il rapporto
con  i collaboratori, creando  le 
condizioni per una piena espres
sione della persona nel lavoro. Va 
data particolare attenzione alle 
misure di welfare destinate alla 
formazione dei dipendenti e delle 
nuove generazioni: education e 
competenze sono due leve fonda
mentali per la crescita delle Paese 
e delle imprese». 

Nel campo della salute e dell’as
sistenza il 42% delle imprese ha at
tuato almeno un’iniziativa (erano 
il 32,2% nel 2016). Nel dettaglio, le 
iniziative di sanità complementa
re sono cresciute dal 29,2% del 
2016 all’attuale 35,7% (adesione al 
fondo di categoria, polizze azien
dali). Per i servizi di prevenzione e
cura (sportello medico, conven
zione con centri specialistici) si è 
passati dal 3,6% (2016) all’attuale 
11%. Il 59,4% delle Pmi offre ai di
pendenti  misure  organizzative 
per conciliare i tempi di vita priva
ta con quelli del lavoro (meno del 
40% nel  2016),  come  lo  smart 
working, permessi aggiuntivi per 
maternità, convenzioni con asili. 

Tra i fattori chiave per la diffu
sione del welfare aziendale ci so
no la conoscenza delle norme e 
degli incentivi (solo una Pmi su 
quattro possiede gli strumenti per
gestire le iniziative) e la necessità 
di associare le imprese per rag
giungere la massa critica, come
hanno sottolineato Massimilia
no Giansanti (Confagricoltura),
Cesare  Fumagalli  (Confarti
gianato)  e  Gateano  Stella
(Confprofessioni). 
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I RISULTATI
Quote in percentuale

LE 12 AREE DEL WELFARE AZIENDALE
Tassi di iniziativa. Quote in percentuale

IL WELFARE AZIENDALE HA RAGGIUNTO LE PMI
Quote in percentuale

Fonte: risultati del rapporto di Generali Welfare Index Pmi 2018
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L’impatto del welfare aziendale

PIU’ AZIENDE COINVOLTE
Dal 2016 aumentano le 
imprese attive: dal 25% al 
41% . L’ad di Generali Italia 
Sesana: il welfare fa crescere
le imprese e fa bene al lavoro

I PREMIATI

Campioni del welfare aziendale
n Nell’ambito della giornata 
dedicata ieri alla presentazione 
del rapporto Welfare index Pmi 
2018 sono state premiate le 
migliori aziende nei sei settori 
produttivi, che si sono distinte 
per le iniziative di welfare 
aziendale messe in campo
n Al primo posto nell’industria 
c’è la Co.Mac srl (Bg) per 
l’operazione «Salva tempo», nel
commercio e servizi il Gruppo 
società Gas Rimini Spa per «Il 
facilitatore per le commissioni 
quotidiane», nell’agricoltura la 
Natura Iblea Srl (Rg) per 
«L’integrazione passa per lo 
studio», nell’artigianato 
Siropack Italia srl (Fc) per 
«L’università entra in azienda», 
tra gli studi professionali lo 
Studio Sila Tommaso di Brescia 
per «Flessibilità: singolare 
femminile», per il terzo settore 
Spazio Aperto Servizi scs Onlus 
di Milano per «Stipendio al 
100% anche in maternità»

Riforme. Indagine di De Luca & Partners su 160 gruppi: tra i pregi i contratti a termine acausali

Tutele crescenti e contenziosi dimezzati,
Jobs Act promosso dalle multinazionali

Fonte: De Luca & Partners

I risultati dell'indagine De Luca & Partners, marzo 2018. Dati in %

JOBS ACT, LE NOVITÀ INTRODOTTE DECISIVE
PER AGEVOLARE LE NUOVE ASSUNZIONI 

I FATTORI DI OSTACOLO AGLI INVESTIMENTI
E ALLE ASSUNZIONI 

JOBS ACT, I PREGI PRINCIPALI
DELLA RIFORMA 
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L'impatto del Jobs Act

Giorgio Pogliotti
Claudio Tucci
ROMA

pUna sensibile riduzione del 
contenzioso, crollato per oltre il 
50%. Insieme ad una maggiore 
certezza delle norme, soprattutto
in relazione alla prevedibilità dei 
costi  della  “separazione”  tra 
azienda e lavoratore. Resta il no
do “costo del lavoro”, che – com
plice il peso degli oneri sociali  ri
mane un grosso ostacolo per in
vestimenti e assunzioni. 

Sono alcune delle indicazioni
che arrivano dal campione di 160 
aziende italiane ed estere operan
ti in Italia, oggetto del sondaggio 
promosso da De Luca & Partners 
per testare le opinioni sulla rifor
ma del mercato del lavoro del 
2015, dopo 3 anni (lo scorso 7 mar

zo). Tra i pregi della nuova nor
mativa il campione di multinazio
nali  ha  indicato  il  «maggiore 
equilibrio nei diritti del datore di 
lavoro e dei lavoratori» (oltre il 
30%), la «prevedibilità dei costi 
della “separazione” tra azienda e 
lavoratore» (30%), oltre  il  15% 
troviamo la «chiarezza e sempli
cità delle norme» e la «promozio
ne delle assunzioni e degli inve
stimenti». Tra i fattori di ostacolo
agli investimenti e alle assunzioni

c’è anzitutto il «costo del lavoro»,
la «complessità della normati
va»(50%), le «complessità buro
cratiche» (oltre il 40%), la «scarsa
flessibilità in uscita del personale 
che beneficia della tutela dell’ar
ticolo 18 dello Statuto dei lavora
tori» (oltre il 40%). Tra le novità 
normative della riforma del 2015, 
considerate “decisive” per nuove
assunzioni e investimenti viene 
indicato il contratto a tutele cre
scenti (sfiora l’80%), l’abolizione 
dell’obbligo di indicare la causale
per le assunzioni a tempo deter
minato del decreto Poletti (sfiora
il 50%), la revisione del divieto di 
demansionamento  (supera  il 
30%). Per oltre due terzi delle 
aziende intervistate il nuovo mo
dello di conciliazione introdotto 
dal Jobs act ha ridotto il conten

zioso giudiziario. «I dati del mini
stero di Giustizia – spiega Vitto
rio De Luca, managing partner – 
evidenziano tra il 2012 e il 2016 una
riduzione di oltre il 50% del con
tenzioso  nei  licenziamenti  per 
giustificato motivo oggettivo e 
del 71% per i licenziamenti disci
plinari, per i contratti a termine in
due anni il crollo è stato del 56%. Si
è fatta chiarezza sulle norme che 
regolano la fine del rapporto di la
voro ed è stato ridotto l’ambito di 
applicazione della reintegra». 

A  sentire  i  responsabili del
personale, come Raffaelle Ma
derna, a capo delle risorse uma
ne di Lundbeck Italia Spa, la mul
tinazionale farmaceutica danese
presente in Italia con un centina
io di dipendenti, c’è ancora una 
conoscenza superficiale del Jobs

act:  «Molto  spesso  quando  si 
parla delle nuove regole ci si fo
calizza quasi esclusivamente sui 
licenziamenti, che peraltro non
stanno aumentando. Ritengo sia 
una prospettiva sbagliata. Tale 
flessibilità ha permesso ad azien
de come la mia di incrementare
le assunzioni stabili, spostando 
la scelta dalla somministrazione 
ai contratti a tempo indetermi
nato, riducendo l’impatto sul co
sto del lavoro, che in Italia rap
presenta un macigno».

Il Jobs act è «ormai entrato nel
la normalità dei rapporti di lavo
ro, personalmente ritengo che 
tornare indietro e disapplicarlo 
per molti  aspetti  sia piuttosto 
problematico» sottolinea Ema
nuele Galtieri, vice presidente 
People, Communication & Ict di 
Elettronica Spa, impresa con se
de a Roma (circa 750 dipendenti),
che  produce  sistemi  di  difesa
elettronica: «Continuiamo ad as
sumere con il contratto a tutele 
crescenti e il complesso di nuove
regole si sta dimostrando impor
tante  per  avvicinare  la  nostra 
azienda ai contesti internaziona

li dove operiamo costantemen
te». Analisi condivisa da Ales
sandro Merlino, direttore risorse
umane di Lottomatica (1.700 di
pendenti), del gruppo Igt (oltre 
12mila  dipendenti  nel  mondo) 
che opera nelle tecnologie e ser
vizi per giochi e scommesse: «È 
stata introdotta maggiore flessi
bilità, abbiamo un menu di stru
menti da utilizzare per l’offerta di
occupazione – spiega – poi se esi
stono i presupposti organizzativi
o di business, il contratto viene 
stabilizzato. C’è più certezza per 
le imprese e si è ridotto il conten
zioso, soprattutto per i contratti a
tempo determinato». Tra le criti
cità, Merlino indica l’apprendi
stato: «L’eccesso di burocrazia 
frena il ricorso allo strumento 
che dovrebbe rappresentare  il 
canale principale d’ingresso nel 
mondo del lavoro, anche se dopo
i chiarimenti sugli obblighi for
mativi c’è più certezza. Anche 
per effetto delle novità, preve
diamo di utilizzare  l’apprendi
stato di primo tipo per la qualifica
e il diploma professionale».
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Siemens Italia. Fasoli (risorse umane): assunti giovani con formazione tecnica adeguata

«Con l’apprendistato figure specializzate»
pLe misure di incentivazione e 
sgravio a supporto delle nuove as
sunzioni sono state utilizzate posi
tivamente anche da Siemens. «Ne 
hanno  beneficiato  quei  giovani 
che, spesso con un background 
formativo tecnico di grande livel
lo, hanno subito firmato contratti 
stabili. Mentre in precedenza spes
so dovevano transitare da rapporti
flessibili per alcuni anni prima di 
approdare al contratto a tempo in
determinato» racconta Federica 
Fasoli, direttore Human Resour
ces di Siemens Italia, con 3.200 di
pendenti, attiva dall’industria al
l’energia, alle infrastrutture e salu
te. «Una particolare attenzione 
l’abbiamo posta all’apprendistato, 

per l’inserimento in azienda di fi
gure professionali specializzate su 
ruoli chiave». La Siemens si è av
valsa anche di contratti di sommi
nistrazione a tempo indetermina
to: «Lo “staff leasing” ha fornito al

l’azienda uno strumento ulteriore 
per lavorare in modo flessibile e 
per periodi anche prolungati  ag
giunge Fasoli. Le figure professio
nali hanno un rapporto di lavoro 
stabile a tempo indeterminato con 
grandi agenzie di somministrazio
ne certificate e possono quindi ac
cedere a tutte le relative tutele e, 
spesso, hanno la possibilità di go
dere di  importanti  iniziative di 
welfare. In Siemens abbiamo chiu
so accordi specifici con le società 
che collaborano con noi per esten
dere il modello organizzativo dello
smart working anche a questa ca
tegoria di lavoratori».

G.Pog.
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Mevis. L’ad Federico Visentin: fattore di competitività in contesti internazionali

Bene i costi certi, no le politiche attive
p«Ogni giorno ci troviamo ad 
operare in contesti internaziona
li, da stabilimenti produttivi in Ci
na e Slovacchia, oltre che in Italia,
e poter contare su regole e costi 
certi  rappresenta  un  indubbio 
fattore di competitività e svilup
po non solo per l’azienda, ma an
che per i nostri collaboratori». 
Federico Visentin è presidente e 
ad della Mevis, tra le principali 
imprese produttrici di compo
nenti metallici per auto, elettro
domestici, solo per fare qualche 
esempio, con oltre 600 addetti e 
85 milioni di fatturato. Per lui la ri
forma del mercato del lavoro, va
rata nel 2015, e implementata, fi
nora in parte, nei mesi successivi,

ha  rappresentato  «un  passo 
avanti per il nostro Paese: inve
stiamo sulle persone per creare 
squadre coese e motivate, oltre 
che  competenti.  Quando  con 
qualcuno il rapporto di fiducia si 

viene a rompere è sempre un falli
mento. Ma come si può pretende
re che in quella situazione ci pos
sa venire imposto di continuare a
convivere? Bene dunque la novi
tà delle tutele crescenti, che aiuta 
anche a ridurre il ricorso a con
tenziosi strumentali. Bene anche 
la nuova spinta su premi di pro
duttività e welfare aziendale, ma 
qui si può fare di più, a cominciare
da regole attuative più semplici. 
Male, invece, finora, le politiche 
attive: è necessario invece farle 
decollare al più presto per offrire 
formazione e valide alternative 
occupazionali alle persone».

Cl.T.
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DA IMPLEMENTARE
Restano le criticità sul costo 
del lavoro, la complessità 
della normativa, 
la burocrazia e la flessibilità 
ancora insufficiente

HR Siemens.  Federica Fasoli Ad Mevis.  Federico Visentin 


