L.e nuove rotter
Parita di genere
¢ attrazione

dei talenti

Lavoro. Per cogliere le trasformazioni del mercato
sempre piu aziende sviluppano strategie
per un cambiamento strutturale e culturale

Chiara Altilio

e trasformazioni che si
registrano nel mercato
del lavoro odierno spin-
gono sempre piu aziende
asviluppare politiche del
personale finalizzate a innescare
un cambiamento organizzativo
strutturale e culturale. Nell’ambi-
to delle strategie di people mana-
gement, un ruolo di primo piano
¢ assunto dalle iniziative per pro-
muovere la responsabilita sociale
d'impresa attraverso due princi-
pali direttrici, spesso intercon-
nesse: 'empowerment femminile
el'attraction/retention dei talenti.
Inambeduei casi, cisi propone di
investire nel capitale umano pro-
muovendo pratiche innovative
sottoil profilo organizzativo e una
cultura piu inclusiva e attenta ai
bisognideidipendenti, anche gra-
zie all’'adozione di strategie repu-
tazionali attente a tematiche di
particolare rilevanza soprattutto
per le nuove generazioni.
Dall’analisi degliaccordi collet-
tiviaziendali emerge sempre con
piu frequenza la configurazione
delle misure di welfare come stra-
tegie per trattenere e attirare dei
talenti e per parita di genere, alla
luce delle importantiricadute po-
sitiveche esse hanno dal punto di

®

Investire

su un contesto inclusivo
senza stereotipi

diventa una potente
leva competitiva

vista occupazionale,interminidi
miglioramento del climalavorati-
vo e dell’efficienza e della qualita
della prestazione lavorativa.

Dalla rilevazione delle buone
pratiche appare chiaro chel’inve-
stimento in misure welfare occu-
pazionale rappresenta un driver
per la costruzione diun sistema di
iniziative integrate volte a miglio-
rarela qualita del lavoro e raffor-
zare, cosl, lacapacitadell’azienda
diattrarre e trattenere i talenti mi-
gliori, anche attraverso I'adozione
di misure indirizzate a promuove-
reambienti di lavoro pit equi. Nel
dettaglio, le soluzioni adottate
dalla contrattazione collettiva so-
no di varia natura e spaziano dal
riconoscimento di misure volte a
promuovere laconciliazione vita-
lavoro alle misure di welfare
aziendale agevolate, fino all’ado-
zione di processidi partecipazione
con I'obiettivo di definire percorsi
condivisi per lacreazione di cultu-
ra piu inclusiva nelle aziende.

Le misure di welfare di tipo or-
ganizzativo sono le piu ricorrenti
negli accordi aziendali. Tra esse
figurano gli strumentidi flessibi-
litadel lavoro,ipermessi aggiun-
tivi e 'integrazione dei congedi, la
conversione temporanea al part-
time e I'accesso allabanca ore so-
lidale. Di particolare rilievo sono
anche le pratiche che mirano a
non penalizzare, sotto il profilo
economico e professionale, colo-
ro che utilizzano strumenti di
conciliazione vita-lavoro. Da
quanto punto di vista, si puo rin-
viare all’erogazione dei benefit

aziendali per coloro che lavorano
in modalita agile, alla previsione
diattivita formative specifiche al
rientrodal lavoro dopo un lungo
periodo di assenza o al computo
speciale di alcune tipologiedias-
senza perla maturazione della re-
tribuzione variabile.

Abbastanza diffuse sono le mi-
sure di welfare che godono di par-
ticolariagevolazioni fiscal-contri-
butive, generalmente previste in
materiadisanitaintegrativa, pre-
videnza complementare e contri-
butiperla famiglia, in particolare
per ifigli o periprestatoridi assi-
stenza. Meno ricorrenti sotto il
profilo quantitativosonole inizia-
tive che si promuovono diincidere
sulla cultura aziendale, anche nel-
I'ambito di piu complesse e artico-
late politiche didiversita, equitae
inclusione, sebbene in crescita nel
corso degli ultimi anni.

Anche alla luce degli stimoli
provenienti dalle politiche pub-
bliche adottate a livello interna-
zionale, comunitario e nazionale
negliultimi anni, i temi della pari-
tadigenere e dello sviluppo delle
politiche di welfare occupazionale
sono centralianche neisistemi di
relazioni industriali. Questo viene
confermato anche dallaricorren-
zadeisuddetti temi tra quelli og-
getto di confronto trale partifir-
matarie, anche attraverso l'istitu-
zione di tavolidi confronto in se-
no a organismi paritetici. Questi
ultimi, oltre ad esser di solito in-
caricati di valutare I'andamento
delle misurediatto o ladefinizio-
ne di ulteriori strumenti, spesso
sono titolatia sviluppare strategie
promozionali della parita di gene-
re, in particolar modo con attivita
informative e formative, volte a
sostenere direttamente i singoli
lavoratori maanche a sensibiliz-
zare l'intera popolazione azien-
dale su alcune tematiche. Infatti,
il confronto tra parti, soprattutto
a livello aziendale, rappresenta
spesso una condizione abilitante
che favorisce il riconoscimento di
politiche di genere, anche come
strategia difidelizzazione e attra-
zione dei talenti.

Nel futuro saranno sempre
maggiorile aziende che dovranno
confrontarsi con la necessita di
costruire processiaziendali atten-
tia una maggiore sostenibilita del
lavoro, in particolare allaluce del-
le sensibilita e dei bisogni delle
coorti di lavoratori e lavoratrici
piugiovani, tendenzialmente pit
attentia tematiche diinclusionee
parita di genere.

Perle organizzazionidel futuro
sara necessarioinvestire anchein
strategie volte aincidere sulla cre-
azione di una cultura aziendale
piuattenta, inclusiva e rispettosa
dei bisogni di tutti i dipendenti,
nella consapevolezza che il rico-
noscimento di misure di welfare
occupazionale rappresenta, s, un
vantaggio competitivo per le
aziende che vogliono essere piu
resilientiin un mercato dellavoro
in profonda trasformazione, ma
solo se riconosciute in contesto
organizzativo inclusivo, libero da
stereotipi (anche di genere).
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Ascolto, salute, benessere e inclusione:
cosl Poste si prende cura dei suoi lavoratori

Il caso
Le misure
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alorizzazione dei talenti e del-
\/ le generazioni, qualunque sia

illoro genere, maanche inclu-
sionedi tutti, atutti i livelli, compresi
quelli manageriali. Dal 2017, quando
earrivatoalla guida il ceo Matteo Del
Fante, Poste [taliane ha affrontato
una profonda trasformazione che ne
ha cambiatoilvolto, anchenell'orga-
nizzazione del lavoro. Qualche nu-
mero aiutaa capire. I153% della forza
lavoro e rappresentata dadonne, co-
me anche il 47% dei neoassunti. E le
donne hanno una importante pre-
senza anche in posizioni di vertice:
sonoil 46% deiquadriedirigentieil
59% dei direttori degli uffici postali.
Il gruppo e non solo il primo datore
dilavoroin Italia, con 121mila dipen-
denti, masi puodire anche chesiail
primo recruiter, dato che negli ultimi
8 anni ha fatto 4omila assunzioni,
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Italiane

contribuendo cosi a creare un mi-
glioreequilibrio trale diverse gene-
razioni presenti in azienda e favo-
rendo I’'abbassamento dell’eta me-
dia, scesa a 32 anni, proprio grazie
alle nuove assunzioni e al ricambio
generazionale. L’attenzione pero
nonriguardasolo le generazioni pit
giovani, tant’e che ben il 14% delle
persone assunte haoltre 4o0anni. Le
opportunitadi lavoro siaprono tanto
peri pit giovani che devono costrui-
re illoro futuro professionale, quan-
to per chivuole entrare in un conte-
sto molto dinamico, caratterizzato
da fortiinvestimentiininnovazione
e in continua trasformazione. Se si
guardaalla distribuzione territoriale
il gruppo assume in tutta Italia, an-
che nelle isole, comprese quelle piu
piccole come Lampedusa, mava det-
to che dal punto di vista quantitativo,

i numeri dei nuovi ingressi al Nord
sonomaggioridiquellial Sud. Il dato
delle assunzioni é importante so-
prattutto perla responsabilita socia-
le e umana che contraddistingue il
gruppochesiprende curadellaqua-
litadellavoro, della salute e sicurez-
za e del benessere di migliaiadi per-
sone ogni giorno. Da Poste Italiane
sottolineano che «le personesonoil
fulcrodella strategiaed e attraverso
di loro che I'azienda contribuisce a
creare valore per il Paese».

Il welfare dell'ascolto

Se questisono gli elementi che ca-
ratterizzano la popolazione azien-
dale di Poste Italiane, il welfare ¢
stato creato e potenziato negli anni
su misura, pensando proprio ai la-
voratori e alle lavoratrici, come del
resto evidenzia anche I'ultimo rin-
novodel contratto collettivo di lavo-
ro siglato nel 2025. Premesso cheil
gruppo ha lanciatoun programma,
Poste Mondo Welfare, che consente
di convertire tutto o parte del pre-
miodirisultato in beni e serviziat-
traverso una piattaforma digitale,
tutto il sistema si puo dire integrato.
Poggia sudiversi elementiche han-
no un unico punto di partenza:
I'ascolto, considerato centrale per
capire le esigenze della persona a
360 gradi, al di 1a della sua dimen-
sione lavorativa, nelle diverse eta
dellavita. E cosiche sononate le ini-
ziative a favore della genitorialita
per dare supporto ai neogenitori e
favorire la conciliazione vitalavoro,
come per esempio l'integrazione al
100% dell'indennita per il periododi
congedo di maternitae paternitaal-
ternativo. Allo stesso modoil grup-
po prevede un trattamento econo-
micomigliorativo rispettoaquanto
previsto dall’'Inps e mette a disposi-
zione dei lavoratori, con un contri-
buto acaricodell’azienda, il servizio
degli asili PosteBimbi, a Romaea
Bologna, e spaziper il tempolibero,
come la Casina Poste a Roma, per
promuovere attivita ricreative.

Valorizzazione delle donne

A proposito di welfare inclusivo il
gruppo haun pianorelativo proprio
alla leadership femminile, datoan-
che chela maggioranza deilavorato-
riédonna. Pervalorizzarela mater-
nita ele competenze che consentedi

acquisire anche al lavoro, Poste ha
portato avanti il progetto “Mums at
work” che offre coaching alle neo-
mamme peraiutarlea bilanciarevita
familiare elavoro. Conil programma
Lifeed Genitori, Poste Italiane valo-
rizza le competenze soft sviluppate
attraverso 'esperienza genitoriale.
Molteplici seminari aiutano nel-
I'educazioneall’affettivita e a preve-
nire e contrastare il bullismo e il di-
sagiogiovanile. A sostegno dei neo-
genitoric’e poiil fiocco giallo, un ve-
ro e proprio paccoregalo, che esiste
dal 2023, con cuil’azienda festeggia
I"arrivo di un nuovo bambino in fa-
miglia, macisonoancheisoggiorni
estivi peri figli disabili, periodi diva-
canzadiisgiorniin strutture turisti-
che accessibili per figli e fratelli con
disabilita, sostenuti interamente
dall’azienda. Nel welfare di Poste
Italiane rientraanche Camera con vi-
sta, con cuivengonomessea dispo-

LE CERTIFICAZIONI

| riconoscimenti
Posteitaliane ha un lungo
elenco di certificazioni e
riconoscimenti. Tra le altre,
ha anche ricevuto la
certificazione “Equal-salary”
per larigorosa applicazione
delle politiche retributive
senza pregiudizi di genere.
La societa é entrataa fare
parte del Gender equality
index, il principale indice
internazionale che valutala
qualitadelle iniziative
aziendali per 'uguaglianza e
I'inclusione. A novembre di
due anni fa, ha invece
ricevuto la certificazione
UNI/PdR 125:2022 per la
capacita di garantire la
paritadigenere
nell'ambiente di lavoro e
I'attestazione ISO 30415
sulla Diversity & inclusion.
Nel 2025 haricevuto
I'attestazione UNI/PdR
159:2024 per l'inclusione
lavorativa di persone con
disabilita, anche peril suo
modello di disability
management.

sizione dei dipendenti (con specifici
requisitidireddito), gratuitamente,
case ristrutturate di proprieta del
gruppo, in localita prestigiose, come
Capr,i perunasettimanadivacanza
anche conifamiliari.

L'attenzione alla salute
Nell'ampio filone del benessere rien-
trano molte iniziative dell'azienda.
Unaé sicuramente rappresentata dai
piani di assistenza sanitaria comple-
mentare, con consulenze e campa-
gne di sensibilizzazione sulla pre-
venzione. A Roma Eur, il gruppo ha
realizzatoun grande centro medico,
con prestazioni che vanno da visite
specialistiche a esami strumentalied
ecografici, a prezzi convenzionati
peridipendenti. Aquesto siaffianca-
no iniziative come “Noisiamo qui”.
E dedicata a chi ha gravi patologie,
malattie cronicheo sitrovain condi-
zioni divulnerabilita e puorichiede-
re unapposito servizio di coaching
inclusivo elasecond opinion. Cisono
poii programmi di engagement per
stili di vita salutari, che prevedono
anche la partecipazione ad attivita
sportive, e il supporto psicologico,
attraversoun consulto fruibile onli-
ne,inmodo da garantirea tuttiicol-
leghi, sia nelle grandi citta che nei
piccoli centri, le stesse possibilita.

La leadership delle 5I
Lavalorizzazione di tutti el'inclusio-
ne hanno portatoa un nuovo model-
lodileadership, basatosulle 51, ossia
I'impegno, 'intraprendenza, I'im-
patto, I'innovazione el'insieme che
indicala collaborazione per condivi-
dere competenze erisorse perlaco-
struzione di sinergie in logica di
azienda piattaforma e ambienti in-
clusivi. Il modello di leadership di
Poste riporta al fattore centrale del
welfare, I’ascolto, perché nasce da
una coprogettazione realizzata at-
traverso analisi eascolto delle perso-
ne. Per la sua definizione sono stati
intervistatimanager e operativi, gio-
vani talenti e senior sia delle struttu-
re centrali sia territoriali attraverso
focus group, per individuare quei
comportamenti distintivi necessari
per affrontare con successo le sfide
del piano. Non e quindi una leader-
ship gerarchica o esclusiva, ma una
responsabilita condivisa e diffusa.
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