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Servizi orientati alla longevità per la prevenzione e la pianificazione a lungo termine 

Gli intervistati, compresi i fornitori con un'offerta più generalista, hanno confermato che l'articolo 51 del TUIR include esplicitamente alcune categorie di prestazioni volte a promuovere il benessere psicofisico e a mantenere una buona salute nel lungo periodo, nell'ambito delle misure di welfare messe a disposizione di tutti i dipendenti o di determinate categorie di lavoratori.
Pur non essendo tra i più utilizzati, questi servizi sono inseriti nei cataloghi delle piattaforme di welfare perché la legge li consente e li incentiva attraverso l'utilizzo del credito di welfare e la possibilità di rimborso, accompagnati da agevolazioni fiscali.
[«Noi provider mettiamo semplicemente a disposizione quello che la legge consente», Hybrid Provider D]
Tra le prestazioni considerate di "utilità sociale" e erogabili ai sensi dell'articolo 51 del TUIR – tramite convenzioni o voucher – vi sono l'iscrizione a palestre e centri fitness, la consulenza psicologica, le visite mediche e le consulenze specialistiche. Tuttavia, quando tali spese sono rimborsate anziché erogate direttamente, sono trattate come reddito imponibile e sono quindi generalmente escluse dalla gestione delle piattaforme di welfare. 
[«È l’ufficio complicazioni affari semplici! Io sono convinto che se ci fosse la possibilità di accedere direttamente all’utilizzo del welfare aziendale per le spese sanitarie, senza tutti i problemi e i work-around che oggi bisogna implementare per arrivare allo stesso scopo, ci sarebbe sicuramente un utilizzo maggiore», Pure Provider A].
Un altro ambito strettamente legato all'economia dell'argento e della longevità è la pianificazione futura, in particolare in ambito finanziario e pensionistico.
Il welfare aziendale generalmente include la copertura per l'assicurazione sanitaria a lungo termine e per i piani pensionistici complementari. Alcuni fornitori offrono anche servizi di educazione e pianificazione finanziaria, considerati importanti sia per i dipendenti più giovani che per quelli over 50. Da questa prospettiva, tutti i fornitori di welfare aziendale contribuiscono, direttamente o indirettamente, alla promozione della longevità.
Tuttavia, quest'area presenta anche alcune limitazioni. Un intervistato, ad esempio, si è lamentato del fatto che l'assicurazione sanitaria – e i prodotti assicurativi in generale – non siano rimborsabili né erogabili tramite il welfare aziendale, senza alcuna chiara giustificazione.
[«Le assicurazioni sanitane o comunque le assicurazioni in generale non sono rimborsabili e non sono erogabili come welfare aziendale. Anche questa è la limitazione di cui non si capisce bene il senso. Perché no? », Pure Provider A].
Inoltre, anche in ambiti consentiti come la previdenza complementare, questa opportunità offerta dal welfare aziendale rimane largamente sottosfruttata. In questo contesto, si possono identificare due approcci contrastanti.
Il primo approccio, che abbiamo definito agnostico, caratterizza quei fornitori che credono che il loro ruolo sia semplicemente quello di offrire ciò che è consentito dalla normativa vigente e richiesto dall'azienda cliente, senza cercare di influenzare le scelte dei dipendenti.
[«Non ci inventiamo niente di particolare, non andiamo oltre: ci limitiamo ad applicare le norme», Hybrid Provider D].
Il secondo approccio, che può essere descritto come proattivo, promuove attivamente una "cultura della longevità" a beneficio dell'azienda, dei suoi dipendenti e della comunità in generale, superando la concezione del welfare aziendale come mera forma di sostegno al reddito.
Le testimonianze degli intervistati e i report dei principali fornitori rivelano una percezione diffusa di un atteggiamento "paternalistico" da parte dei responsabili delle risorse umane, in contrasto con la scarsa lungimiranza dimostrata dai dipendenti. I primi esprimono preoccupazione per un potenziale calo della produttività nel medio-lungo termine, mentre i secondi tendono a dare priorità alle esigenze immediate.
Di conseguenza, le aziende più grandi, dotate di dipartimenti dedicati alle risorse umane, sono più propense a integrare le iniziative preventive direttamente nei piani di benessere aziendale, finanziandole centralmente e proteggendole dalla concorrenza con vantaggi economici. Le piccole e medie imprese, al contrario, tipicamente più focalizzate sul breve termine e prive di strutture dedicate alla pianificazione del benessere, tendono a includere tali iniziative nel catalogo come opzioni volontarie, che raramente vengono scelte dai dipendenti.
Per colmare questa lacuna, alcuni provider hanno sviluppato moduli che migliorano la visibilità e semplificano il processo di allocazione di parte del credito previdenziale aziendale a un fondo micropensionistico o a una polizza di LTC. Altri integrano questi strumenti con webinar, helpdesk di educazione finanziaria e consulenti specializzati nella pianificazione della longevità, che supportano i dipendenti nell'integrazione di salute, finanza e assistenza lungo tutto il corso della vita. Le soluzioni di bonus matching, che combinano il credito previdenziale con fondi sanitari, enti bilaterali e contributi regionali per la prevenzione, vengono presentate come una strategia vantaggiosa per rendere misure come gli screening sanitari regolari a costo zero per i dipendenti.
Infine, una questione critica sollevata da diversi intervistati riguarda l'interruzione dell'accesso alle prestazioni di welfare aziendale al momento del pensionamento. Sebbene possa sembrare una conseguenza naturale dal punto di vista del datore di lavoro, questa situazione rappresenta una carenza nel sostegno alla longevità, poiché il sostegno al reddito e ai servizi viene interrotto proprio in una fase della vita in cui è probabile che i bisogni legati alla salute e all'assistenza aumentino.
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