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Cambiamenti nei sistemi
di remunerazione e premi

Introduzione

La retribuzione & alla base del rapporto tra il datore di
lavoro e il lavoratore e influenza la soddisfazione
professionale, la qualita del lavoro e il tenore di vita. Oltre
alla retribuzione di base, le imprese usano sempre piu di
frequente sistemi di premi supplementari dei lavoratori
dipendenti per dare un riconoscimento alle prestazioni e
motivare i lavoratori. Questi sistemi comprendono
remunerazioni legate alle prestazioni, stipendi in natura,
contributi  previdenziali integrativi e sistemi di
partecipazione finanziaria come la partecipazione agli
utili.

La presente relazione esamina la portata di questi sistemi
allinterno degli Stati membri del’lUE e in Norvegia. Ne
descrive le caratteristiche e lo sviluppo, illustrando come
vengono regolamentati da normative o contratti collettivi,
e il punto di vista delle parti sociali.

Contesto delle politiche

L’'Unione europea ha una competenza normativa molto
ridotta in materia di retribuzione; il suo ruolo & limitato alla
lotta contro la discriminazione e alla promozione della
parita di retribuzione a parita di lavoro. Tuttavia, a causa
dei suoi effetti sulla crescita e I'occupazione, I'evoluzione
dei salari costituisce una questione di interesse comune
per gli Stati membri del’UE ed & strettamente monitorata
nel quadro del processo di coordinamento delle politiche
di occupazione ed economiche incorporato nella strategia
Europa 2020.

Secondo I'analisi annuale della crescita 2016, «Gli accordi
collettivi dovrebbero consentire un certo margine di
flessibilita e prevedere aumenti differenziati delle
retribuzioni, a livello sia intersettoriale che intrasettoriale,
in modo che i salari reali e I'evoluzione della produttivita
vengano adeguatamente allineati nel tempo. In questo
contesto e importante garantire un’adeguata
rappresentanza dei lavoratori e il coordinamento effettivo
delle modalita di contrattazione tra e all'interno dei vari
livellin. Varie raccomandazioni specifiche per paese
formulate nel quadro del semestre europeo rispecchiano
questi obiettivi, al fine di migliorare il funzionamento del

Sintesi

mercato del lavoro e promuovere la creazione di posti
di lavoro in modo equo e sostenibile, nel rispetto
dell’autonomia della contrattazione collettiva.

Inoltre, la strategia europea per I'occupazione e la
strategia Europa 2020 hanno fissato delle priorita
volte a migliorare la qualita dei posti di lavoro e a
garantire migliori condizioni di lavoro. Aumentare la
partecipazione dei lavoratori ai risultati finanziari
dell'impresa offrendo migliori riconoscimenti potrebbe
contribuire al raggiungimento di questi obiettivi.

La comunicazione della Commissione del 12
dicembre 2012 ha fissato un piano d’azione per |l
diritto europeo delle societa e il governo societario,
che propone una disciplina a favore di azionisti piu
impegnati e societa sostenibili.

Risultati principali

Secondo i dati dell'indagine sulle imprese europee
(ECS) del 2013, il 62 % delle imprese europee utilizza
una qualche forma di retribuzione variabile. La
tipologia piu comune & rappresentata dalla
retribuzione legata alle prestazioni individuali
accertate da una valutazione della dirigenza (43 %),
seguita dal pagamento in virtu dei risultati (34 %), la
partecipazione agli utili (30 %) e la retribuzione legata
ai risultati del gruppo (25 %). | sistemi di azionariato
sono utilizzati dal 5 % delle imprese.

| dati nazionali confermano I'uso frequente di forme di
retribuzione variabili legate alle prestazioni nella
maggior parte dei paesi, rappresentando una
percentuale tra il 5% e il 10% del totale dei livelli
salariali, sebbene i dati non siano uniformi e vi siano
notevoli differenze tra i vari paesi. Anche le
retribuzioni e i salari in natura sono comuni nella
maggior parte degli Stati membri, mentre i regimi di
partecipazione finanziaria (con I'eccezione della
partecipazione agli utili) sono meno comuni.

L'utilizzo di sistemi di premi supplementari varia
notevolmente a seconda delle caratteristiche
aziendali. Questi sistemi sono piu diffusi nel settore
privato rispetto al settore pubblico (con alcune



eccezioni a livello nazionale), cosi come in alcuni
settori economici, in particolare quello delle tecnologie
dell’informazione e della comunicazione, della finanza
e delle assicurazioni e delle consulenze. Le imprese
piu grandi, rispetto alle piccole e medie imprese, sono
piu propense a utilizzare questi sistemi, che sono
anche piu comuni nelle imprese con capitali stranieri
o nelle multinazionali nonché in aziende situate in
regioni economicamente centrali o avanzate.

Esistono differenze anche in base alle caratteristiche
dei lavoratori. Infatti gli uomini tendono a beneficiare
di questi sistemi maggiormente rispetto alle donne,
cosi come si verifica per i gruppi di mezza eta rispetto
ai lavoratori dipendenti pit giovani e piu anziani. |
bonus, i salari in natura e le prestazioni sociali sono
pit. comuni tra manager, dirigenti, professionisti e
tecnici che tra i lavoratori di livello piu basso nella
struttura occupazionale.

Sono poche le informazioni esistenti sul rapporto tra i
sistemi di premi supplementari e le condizioni di
lavoro. In generale, la retribuzione supplementare e
pit. comune nelle aziende che favoriscono il
coinvolgimento dei propri lavoratori nel processo
decisionale e I'autonomia professionale nonché nelle
imprese che pagano salari piu alti. In alcuni casi, i
lavoratori dipendenti non considerano i premi
supplementari come un vantaggio, soprattutto quando
i salari fissi sono bassi.

La diffusione dei sistemi di premi supplementari &
aumentata negli ultimi decenni, sia in termini di
numero di aziende che li utilizzano che in termini di
numero di lavoratori interessati. Per i datori di lavoro
costituiscono una fonte di flessibilita, uno strumento
per rafforzare la motivazione e un modo per collegare
la retribuzione con le prestazioni professionali. Molti
paesi offrono incentivi per lintroduzione di questi
sistemi, sotto forma di sgravi fiscali o detrazioni
previdenziali. La recente crisi economica ha, tuttavia,
avuto un impatto negativo sull'uso dei premi
supplementari, giacché le aziende hanno cercato di
ridurre i costi del lavoro e i governi hanno ridotto i
vantaggi fiscali o previdenziali che questi comportano.

| sistemi di premi supplementari sono regolamentati
da una combinazione di diritto del lavoro, disposizioni
fiscali e accordi collettivi. | termini e le condizioni
contenute nei codici del lavoro nazionali o nelle leggi
tendono a fissare parametri generali sulla
retribuzione, ma non necessariamente sui sistemi di
premi supplementari. Il campo di applicazione dei
regolamenti esistenti varia da paese a paese. Alcuni
paesi definiscono i regolamenti per i sistemi di premi
nel settore pubblico, altri fissano limiti chiari sui
pagamenti in natura, mentre altri non hanno norme
specifiche in materia di premi supplementari. Le
recenti modifiche alle legislazioni nazionali hanno
cercato di stabilire un controllo piu rigido sui
pagamenti di bonus nel settore finanziario.

Fondazione europea per il miglioramento delle condizioni di vita e di lavoro

Spunti per le politiche

L'uso e la presenza di sistemi di premi supplementari
per i lavoratori dipendenti & destinato ad aumentare in
futuro, soprattutto in un contesto di ripresa economica
e in particolare nel settore privato. | datori di lavoro in
genere ritengono che i sistemi di premi basati sulle
prestazioni aumentino la motivazione e
I'identificazione con Il'impresa e incoraggiano il
comportamento imprenditoriale. Offrono anche una
maggiore flessibilita nella gestione dei costi del lavoro
e possono essere utilizzati per aumentare il capitale
proprio. Vantaggi fiscali e contributi previdenziali
limitati costituiscono un ulteriore incentivo.

| sindacati hanno generalmente opinioni positive sui
sistemi di premi supplementari dei lavoratori, ma
affermano anche che se non vengono adeguatamente
concepiti, questi sistemi possono portare a
disuguaglianze e all'instabilita del reddito. | sistemi di
retribuzione variabile sono a volte visti come un modo
per affermare il controllo della dirigenza in un contesto
di salari fissi piu bassi e un alto tasso di
disoccupazione. | sindacati sostengono inoltre che,
anche se le prestazioni possono essere un motivo
legittimo alla base delle differenze di retribuzione, i
sistemi che valutano le prestazioni devono essere
solidi e trasparenti. | sindacati hanno anche
sottolineato che talune prestazioni accessorie non
vengono calcolate o sono calcolate ad un importo
inferiore per i contributi previdenziali, il che potrebbe
influenzare il futuro il diritto alle prestazioni di malattia,
disoccupazione o pensionistiche.

Anche dove sono aperti a mettere in relazione i salari
con la produttivita (come € accaduto in alcuni paesi
dellUE particolarmente colpiti dalla crisi), i sindacati
sottolineano che dovrebbero essere garantiti stipendi
di base decenti.

Sia I'equilibrio di potere tra le parti sociali (ivi compresa
la presenza dei sindacati e la copertura della
contrattazione collettiva) che ['utilizzo di incentivi
pubblici (ad esempio gli sgravi fiscali) hanno entrambi
un ruolo chiave da svolgere nel rendere queste forme
di pagamento piu attraenti per i datori di lavoro e i
lavoratori dipendenti.

| responsabili politici pubblici che concepiscono i
sistemi di previdenza sociale, le imposte e le opzioni di
partecipazione finanziaria dei lavoratori devono essere
consapevoli dei quadri normativi utilizzati nei diversi
paesi, nonché dei vantaggi e dei limiti delle diverse
pratiche, in modo che possano optare per i regimi che
meglio si adattano alla rispettiva situazione nazionale.

Ulteriori informazioni

Il testo integrale della relazione «Changes in remuneration and reward
systems» (Cambiamenti nei sistemi di remunerazione e premi) e
disponibile all'indirizzo http://www.eurofound.europa.eu/publications.

Per ulteriori informazioni, rivolgersi a Stavroula Demetriades, responsabile

senior del programma, all’indirizzo std@eurofound.europa.eu.
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