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L ’ immagine  de l la  coper t ina ,  r ea l izzata  da Lavinia  Serrani ,  è  una l ibera  r i -
v i s i tazione  d i  una rappres entazione  s tor i ca  de l  v i l lagg io  indus t r ia l e  d i  Cresp i  
d ’Adda,  una de l l e  p iù  impor tant i  t e s t imonianze  a l  mondo  de l l e  pr ime  fo rme  
d i  we l fare  azi endal e .  Un mode l l o  d i  “c i t tà  idea l e  de l  lavoro”,  è  s ta to  sc r i t t o .  
Una immagine  che  bene  rappres enta  a i  nost r i  o c chi ,  anche  in t e rmini  urbani -
s t i c i  e  ar chi t e t t oni c i ,  c ome grazi e  a l l e  misure  d i  we l fare  i l  c omples so  s i s t ema  
d i  r e lazion i  indus t r ia l i  possa  dare  ord ine  e  f o rma ad un t e r r i to r io  e  ad una  
in t e ra  comuni tà ,  c o l l o candos i  o l t r e  g l i  s t r e t t i  con f in i  f i s i c i  de l la  s ingo la  fab-
br i ca .  Quas i  che  ogni  e s empio  d i  we l fare  azi endal e  acqui s t i  i l  suo  vero  s enso 
a l l ’ in t e rno  d i  un d i s egno  armoni co  e  d i  una re t e  d i  re lazion i  t ra  pro c e s s i  pro-
dut t iv i  e  proc e s s i  so c ia l i  p iù  ampia  e  inc lus iva .  Una immagine  ant i ca  e  non  
s enza cont raddiz ion i  f i g l ia  d i  una impresa  che ,  p iù  d i  tu t to ,  vo l eva  dare  f o rma 
a una idea d i  lavoro  in grado  d i  e l iminare  i l  c onf l i t to  so c ia l e .  Una rappres en-
tazione  che  c i  r i co rda  come i l  we l fare  o c cupazional e  e  azi endal e  s iano  e l ement i  
e s s enzia l i  ne l l e  g randi  t ras fo rmazioni  e conomiche  e  soc ia l i  per  t enere  ass i eme  
l e  d iv er s e  c omponent i  in un ord ine  so s t en ib i l e  e  duraturo .  S iamo dunque o l t r e  
i l  puro  vantagg io  f i s ca l e ,  che  tanta impor tanza pare  avere  ogg i  ne l l e  po l i t i che  
d i  we l fare  azi endal e ,  per  abbrac c iare  una v i s i one  moderna  d i  impresa  in  grado  
d i  uni r e  in un quadro  uni tar io  l e  rag ion i  de l la  produt t iv i tà  con  que l l e  de l la  
r ed i s t r ibuzione  de l  va lore  c r eato .  Cos ì  g ià  a i  t empi  de l la  pr ima r ivo luzione  
indus t r ia l e ,  e  a l l o  s t e s so  modo  ogg i  a l l ’ epoca de l l ’Indust r ia  4.0 .  Abbiamo,  
insomma,  s c e l t o  una immagine  che  possa  rac contare  v i s i vamente  l e  v e r e  l og i che  
de l  we l fare  azi endal e ,  in  t e rmini  d i  beness e r e  c o l l e t t i vo  e  c r e sc i ta  e conomica ,  
c ome  ant i t e s i  a  log i che  d i  r e lazion i  indus t r ia l i  d i  s tampo  pre t tamente  con f l i t -
tua l e .  I l  Rappor to  ha in fat t i  come ob i e t t i vo  que l l o  d i  c ont r ibui r e  a  una v i s i one  
d i  s i s t ema de l  we l fare  aziendal e  o l t r e  a l  s empl i c e  per imet ro  de l la  fabbr i ca  per  
abbrac c iare  l e  d inamiche  in t e rne  e  p iù pro fonde  de i  d iv er s i  s i s t emi  di  r e lazioni  
indus t r ia l i  a l i v e l l o  d i  s e t t o r e  produt t i vo ,  azi enda e  t e r r i t o r io  che  sono  ora  
ch iamat i  a  un pro fondo  r innovamento  che  non può  che  e s s e r e  innanzi tu t to  un 
cambio  di  paradigma so c ia l e  e  cu l tura le .  
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indipendente,  sul  tema del  welfare aziendale .  L’Osservator io è un 
hub nazionale per l ’anal is i ,  la  valutazione e la  promozione di  iniz ia-
t ive di  welfare aziendale e occupazionale che s i  propone di :  (a) in-
quadrare i l  welfare aziendale nel l ’ambito non solo del le  pol i t iche di  
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L’auspi c io  d i  e s s e r e  l e t t i ,  in  uno con l ’ambizione  d i  fo rn i r e  un cont r ibuto  ut i l e  
al lo  sv i luppo ord inato  de l  we l fare  azi endal e/oc cupazional e ,  c i  ha sugger i to  di  
ev i tare  d i  s c r i v e r e  un do t to  vo lume s c i en t i f i co  inac c es s ib i l e .  Lo s fo rzo  è  s ta to  
p iut to s to  quel l o  d i  sv i luppare  un rag ionamento  su f f i c i en t ement e  art i c o lato ,  ma 
ag i l e  ne l l ’ impianto e  s empl i c e  ne l la  forma comunicat i va .  
Le idee ,  l e  c ons iderazioni  e  l e  propos t e  d i  l e t tura de l  we l fare  azi endal e  e  o c cu-
pazional e  che  v engono avanzate  ne l  Rappor to  ( cont enut e  ne l l e  par t i  I  e  II )  
sono ,  in ogn i  caso ,  so s t enut e  da un apparato  anal i t i c o  (par t e  II I )  e  messo  a 
d i spos iz ione d i  quant i  sono  in t e r e s sa t i  anche  a un appro fondimento t e cn i co  e  
spe c ia l i s t i co .   
Trat to  or i g ina l e  de l  Rappor to ,  g iunto  a l la  sua quinta  ed iz ione ,  è  indubbia-
ment e  i l  lavoro  d i  anal i s i  e  mappatura de l  vas to  univer so  de l la  con t rat tazione 
co l l e t t i va  (nazional e ,  t e r r i t o r ia l e  e  aziendal e )  s e condo una prospe t t iva meto-
do log i ca  d i  re lazion i  indus t r ia l i ,  che consent e  di  r i c ondurre  a  s i s t ema una 
p lura l i tà  d i  f ramment i  d i  we l fare  che ,  s e  v i s t i  in  modo i so la to ,  o f f rono  una 
l e t tura parzia l e  e  anche d is to r ta de l  f enomeno .  Si  è  fa t to  ut i l izzo ,  a l  r i guardo ,  
de l la  banca dat i  fareContrattazione  r ea l izzata dal  c en t ro  s tudi  ADAPT, 
che  cont i ene ,  o l t r e  a tut t i  i  pr inc ipa l i  c ont rat t i  co l l e t t iv i  nazional i  d i  r i f e r i -
mento  e spress ione  de i  s i s t emi  d i  r e l azion i  indus t r ia l i  do tat i  d i  una magg iore  
rappres entat i v i tà comparata ,  o l t r e  3 .000 t ra cont rat t i  azi endal i  e  t e r r i t o r ia l i .  
In  ques ta  quinta ed iz ione de l  Rappor to  c i  s i  è  so f f ermat i ,  in  part i c o lare ,  su l  
we l fare  azi endal e/oc cupazional e  de l  s e t t o r e  t e rziar io ,  d i s t r ibuzione  e  s e rv iz i .  
Rispe t to  a l  we l fare  t e r r i to r ia l e  e  d i  comuni tà ,  s i  è  svo l t a una anal i s i  su l la  
Prov inc ia  d i  Verona con r i f e r imento al  s e t to r e  t e rz iar io ,  d i s t r ibuzione  e  s e r -
v iz i ,  dove  emergono  l e  d inamiche  che carat t e r izzano i l  s e t t o r e  in  genera l e ,  c on-
s i s t en t i  ne l la  pres enza d i  un importante  sv i luppo e  d i f fus ione de l  we l fare  bi la -
t e ra l e .  È s tato  ino l t r e  appro fondi to  i l  t em a de l  ruo lo  de i  fondi  d i  ass i s t enza 
sani tar ia  in tegrat i va ne l  per iodo  pos t -Cov id ,  in cont inui tà  con l ’appro fondi -
mento  condot to  ne l lo  s co rso  Rappor to  su l l ’u t i l i tà de l  we l fare  azi endal e  ne l  
c ont e s to  de l la c r i s i  pandemica da Cov id -19.  
La t e rza  par t e  de l  Rappor to  o f f r e  un suppor to  t e cni co  ed  anal i t i co  a t t raverso :  
i l  quadro  normat ivo  di  r i f e r imento ;  la rappres entazione  de l la  di f fus ione  de l  
f enomeno in  I ta l ia ;  una r innovata rassegna e s s enzia l e  de l la  oramai  vas ta  l e t -
t e ra tura d i  r i f e r imento ,  ut i l e ,  anche in  t e rmini  de f in i to r i  e  c onc e t tua l i ,  per  
t rac c iare  g l i  esa t t i  per imet r i  de l  f enomeno de l  we l fare  azi endal e/occupazional e .  
In ques ta  par t e ,  ino l t r e ,  sono  s int e t izzat e  l e  pr inc ipa l i  ev idenze  e  t endenze  
emerse  dag l i  appro fondiment i  svo l t i  ne i  pre c edent i  Rappor t i  con r i f e r imento  ai  
d iv er s i  s e t t o r i  e  s i s t emi  di  r e lazioni  indus t r ia l i .  
 



 



I l  Rappor to  s i  propone ,  in  cont inui tà  con l e  indag in i  condot t e  ne l l e  ed iz ioni  
pre c edent i ,  d i  cog l i e r e  i  t ra t t i  evo lut iv i  de l  we l fare  azi endal e  in  maniera in-
dut t iva ,  par t endo  da una anal i s i  s e t to r ia l e  e  t e r r i t o r ia l e  e  r ivo l g endo  po i  la 
a t t enzione  sul l e  d inamiche de l la  sani tà  in t egrat i va ne l la  cont rat tazione  co l l e t -
t i va .  
Dedi ch iamo po i  par t i co lare  a t t enzione a l la  nuova f ront i e ra de l la  coper tura 
de l la  non autosu f f i c i enza che  co s t i tu i s c e  uno de i  r i s ch i  incombent i  d i  maggior  
r i l i evo  per  i l  nos t ro  Paese  per  e f f e t to  de l l ’andamento de l la  curva demogra f i ca .  
Lo s tudio ,  curato  da l la Scuo la  d i  a l ta fo rmazione  in r e lazioni  indus t r ia l i  e  d i  
lavoro  di  ADAPT, t e s t imonia l ’ impegno  che  i l  Gruppo Int e sa Sanpao lo  r i -
vo l g e  a l l ’appro fondimento de l  we l fare  azi endal e  e  o c cupazional e  come f enomeno 
che  rappres enta un fondamenta l e  s t rumento  d i  in t egrazione  de l  wel fare  s ta t e  e  
d i  democrazia e conomica ,  o l t r e  ch e  vo lano  d i  sv i luppo e conomico  s ia  come pos-
s ib i l e  s t imo lo  ad un inc r emento  de l la produt t iv i tà che  d i  d ia logo  con l ’ambient e  
di  r i f e r imento .   
Int endiamo ino l t r e  s t imo lare  i l  d ibat t i t o  co l l e t t i vo  su ta l e  argomento e  d i f f on-
derne  la  conos c enza s ia in t e rnamente  che  t ra  l e  azi ende  c l i ent i ,  pot endo i l  
we l fare  azi endal e  f o rni r e  u l t e r io r i  ut i l i tà  per  int e rpre tare  l e  nuove  dinamiche  
de l  mercato  de l  lavoro  e  per  f ront egg iare  l ’ improvv i sa  c r e s c i ta  de l l ’ in f lazione ,  
c ont r ibuendo a so s t enere  i l  r eddi to  d i sponib i l e  de l l e  f amig l i e .  
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Execut iv e  Dire c to r  
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EXECUTIVE SUMMARY: 
CONTENUTI E PRINCIPALI RISULTATI 

DEL RAPPORTO 
 
 
 

I l  Quinto rapporto su I l  wel fare occupazionale e  aziendale in I tal ia ,  
svi luppato nell ’ambito del l ’Osservatorio promosso in collabo-
razione tra Intesa Sanpaolo Spa e la Scuola di alta formazione 
in  Relazioni  industr ial i  e  di  lavoro di ADAPT (www.adapt . i t ) ,  offre 
a decisori  polit ici ,  isti tuzioni,  parti  social i ,  operatori economici,  
consulenti ed esperti  legal i  un originale percorso di analisi  e 
monitoraggio del le esperienze reali  di  welfare aziendale.   
 
 
Obiettivi  

Il  Rapporto approfondisce e perfeziona le proposte interpreta-
t ive e le anal is i  avviate negl i  scorsi  anni, nell ’ottica di inqua-
drare in profondità e sottoporre a costante verifica i  percorsi di 
welfare aziendale censit i ,  non come fenomeno in sé,  ma nel con-
testo delle recenti  e complesse trasformazioni del lavoro e della 
impresa.   
 
L’approccio scelto, in continuità con quanto fatto nei prece-
denti  rapporti ,  è quel lo di leggere i l  fenomeno in termini di  
nuove relazioni industrial i  e nuovi modell i  produttivi  e di  im-
presa,  più che di parzial i ,  quanto deboli ,  r isposte estemporanee 
al l ’arretramento del  welfare pubblico, che è solo una conse-
guenza della grande trasformazione in atto nel la economia e 
nel la società.   
 
In questa prospettiva,  è stata condotta l ’anal is i  sulla contratta-
zione col lett iva in materia di  welfare aziendale nel macrosettore 
terziario, distr ibuzione e servizi ,  nel  solco di quanto app rofon-
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dito nei precedenti  Rapporti  in merito al  settore metalmecca-
nico, chimico-farmaceutico e al imentare. Lo studio ha dunque 
uti l izzato gli  strumenti  di monitoraggio e di analis i  messi a 
punto nei precedenti Rapporti  per misurare in termini qualita-
t ivi  le  iniziative di welfare intraprese a l ivel lo aziendale,  in coe-
renza con l ’obiett ivo di r ipensare l ’organizzazione del lavoro 
mettendo al  centro la persona.  
 
I l  passaggio successivo è stato quel lo di approfondire come il  
welfare aziendale possa raccordarsi  con la moderna infrastrut-
tura del mercato del lavoro e del welfare, nel quadro di trasfor-
mazioni che sembrano indicare una r innovata central i tà del la 
dimensione terr itoriale.   
 
Da qui l ’ interesse a proseguire le analisi  di territorio con un 
nuovo focus territoriale che ha riguardato la Provincia di  Ve-
rona, in particolare con riferimento al settore del commercio e 
del turismo .  
 
L’approfondimento tematico è stato invece dedicato al sistema 
dei fondi sanitari  contrattuali ,  ist i tuiti  e regolamentati dalla 
contrattazione collett iva nei diversi settori ,  al  f ine di fornire 
prestazioni integrative (e in alcuni casi sostitutive) rispetto a 
quelle già garantite dal  Servi zio sanitario nazionale.  
 
 
1. Uno strumento di misurazione del welfare aziendale  

Elaborato nel l ’ambito del secondo Rapporto, portando a matu-
razione i ragionamenti  svi luppati  nel primo Rapporto, l ’ indice 
di welfare aziendale ora denominato Welfare Index ADAPT per 
Intesa Sanpaolo  s i  conferma un uti le strumento per misurare in 
modo sintet ico le iniziative di welfare regolate dal la contratta-
zione collett iva.   
 



Wel far e  az i enda l e  e  o c cupaz iona l e  

XV 

Costruzione e applicazione del Welfare Index ADAPT per 
Intesa Sanpaolo 
 
a)  catalogazione del le  prestazioni  e dei  serviz i  erogat i  a i  lavo-

rator i  in azienda;  
b)  class if icazione t ipologica del l e prestazioni  r ispetto a l la loro 

vic inanza o lontananza dal  concetto di  welfare inteso in 
senso tecnico e in coerenza con i l  quadro normativo di  r i -
fer imento;  

c)  class if icazione funzionale del le  iniz iat ive e del le misure in 
funzione del la  appross imazione al la  categoria del  welfare 
occupazionale ovvero del  welfare aziendale ;  

d)  definizione del le  var iabi l i ;  
e)  appl icazione a contrattazione (aziendale o settor ia le) .  

 
 
I l  Welfare Index  ADAPT per Intesa Sanpaolo  consente a imprese,  
operatori  e attori  del  s istema di relazioni industrial i  di  misurare 
concretamente e in modo attendibile la vicinanza o lontananza 
dal concetto di welfare aziendale di un determinato mix di mi-
sure che appartengono a un piano di welfare.  L’ Index  può per-
tanto rappresentare uno strumento progettuale e operativo uti le 
al la messa a punto, al la successiva implementazione e al  con-
trollo periodico di piani e percorsi  di  welfare aziendale tanto in 
una dimensione aziendale che di terr itorio o di settore produt-
tivo. 
 
a)  Catalogazione de l l e  prestazioni  e de i  serv izi  erogat i  ai  lavorator i  in 

azienda 
 
Alla base del la costruzione dell ’ indice vi è un lavoro di r icerca 
che parte da una raccolta e una r icognizione dei contratti  che 
trattano la materia del welfare. A questa fase conoscit iva circa i  
contenuti  del la contrattazione in ambito welfare è seguita una 
codifica del le diverse misure ivi  contenute,  a partire dal lavoro 
classif icatorio svi luppato nello scorso Rapporto. Questo ha per-
messo una loro aggregazione per categorie di  prestazioni sinte-
ticamente elencate:  
 
• previdenza complementare  
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• assistenza sanitaria integrativa  
• assistenza ai  familiari  e cura  
• assicurazioni  
• educazione/istruzione 
• attività r icreative e tempo l ibero  
• buoni acquisto 
• mensa e buoni pasto 
• trasporto col lett ivo 
• formazione  
• f lessibil i tà organizzativa  
 
Per ogni contratto dunque si  r i leva la presenza del le diverse mi-
sure codif icate.  Le frequenze con cui le misure ricorrono nella 
contrattazione sono uti l izzate per applicare la misurazione 
dell ’ indice a un determinato settore.  
 
b)  Classi f i cazione t ipologica de l l e  prestazioni  ri spet to  al la loro v i c i -

nanza o lontananza dal concetto di wel fare  
 

A partire dal la mancanza r iscontrata, nel quadro normativo vi-
gente,  di una definizione di welfare aziendale si  è sviluppato un 
ulteriore ragionamento e concettualizzazione sul la tipologia e la 
funzione del le diverse prestazioni .  
 
Rispetto al la t ipologia è stata elaborata una classif icazione che 
prende in considerazione le misure in base al la loro vicinanza o 
lontananza dal concetto di welfare,  del  quale è possibi le trovare 
un fondamento e un riconoscimento nel la Costituzione nell ’am-
bito dei rapporti  economici e di  lavoro (parte I,  t i tolo III,  
Cost.) ,  r ivelando così ,  già in termini generali ,  una precisa va-
lenza anche in termini occupazional i .  In particolare,  l ’art .  38 
Cost.  recita:  «Ogni cittad ino inabile al  lavoro e sprovvisto dei  
mezzi necessari  per vivere ha diritto al  mantenimento e al l ’assi-
stenza sociale. I lavoratori  hanno diritto che siano preveduti  ed 
assicurati  mezzi adeguati  al le loro esigenze di vita in caso di 
infortunio, malatt ia,  invalidità e vecchiaia,  disoccupazione in-
volontaria».  Util izzando questo preciso r iferimento normativo, 
è possibile ricondurre al concetto di welfare le prestazioni (in 
natura o in denaro) r ientranti  nel l ’ambito della tutela di  malat-
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t ia ,  maternità,  infortun io, inval idità, disoccupazione e vec-
chiaia. La tabella sotto rappresenta in modo sintetico i criter i e 
la classif icazione delle categorie delle diverse prestazioni map-
pate.  
 
 
Criteri di misurazione della distanza o vicinanza di una data prestazione al 
concetto di welfare 
 

NON riconducibili a finalità sociale 
ex art. 100 TUIR 

Riconducibili a finalità 
“sociale” (educazione, 
istruzione, ricreazione, 
assistenza sociale e sa-
nitaria o culto) 
ex art. 100 TUIR 

  

Destinati 
al singolo 
lavoratore  

Destinati 
al singolo 
lavoratore 
con fun-
zione 
“conces-
siva” 

Destinati 
alla collet-
tività dei 
lavoratori 
e a sup-
porto alla 
loro “vita 
quoti-
diana” 

NON ri-
conducibili 
agli ambiti 
né titolo 
III, né ti-
tolo II 

NON ri-
conducibili 
agli ambiti 
titolo III, 
parte I, 
Cost., ma 
riconduci-
bili al ti-
tolo II 

Riconduci-
bili agli 
ambiti ti-
tolo III, 
parte I, 
Cost.  

Riconduci-
bili all’art. 
38 Cost. 

• conces-
sione di 
alloggio 

• beni uso 
promi-
scuo 

• azioni 

• prestiti a 
tasso 
agevolato 

• buoni ac-
quisto 

• mensa e 
buoni pa-
sto 

• trasporto 
collettivo 

• attività ri-
crea-
tive/tem
po libero 

• assi-
stenza ai 
familiari 
e cura 

• educa-
zione/ist
ruzione 

• forma-
zione del 
lavora-
tore 

• flessibi-
lità orga-
nizzativa  

• previ-
denza 
comple-
mentare 

• assi-
stenza 
sanitaria 

• assicura-
zioni 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 
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c )  Classi f i cazione funzionale del l e  iniziative e  de l l e  misure in funzione 
de l la appross imazione al la categoria de l  wel fare occupazionale/wel -
fare aziendale  
 

Con l ’obiett ivo di anal izzare i l  welfare di l ivel lo aziendale in una 
prospettiva di relazioni industr ial i  e di  scambio contrattuale tra 
lavoro e retr ibuzione, la classif icazione funzionale definisce le 
prestazioni di  welfare considerando la funzione della erogazione 
di ogni t ipologia di misura,  indipendentemente se di fonte  uni-
laterale o contrattuale.  È possibi le dist inguere prestazioni che 
hanno una funzione redistr ibutiva/concessiva o sociale (rivolte 
al la persona del lavoratore e/o al la famigl ia) da altre misure che 
hanno, invece, una funzione economica e produttiva.  Ques te ul-
t ime da un lato entrano nel lo scambio tra lavoratore e datore di 
lavoro, integrandolo, dal l ’altro incidono sul processo organiz-
zativo/produttivo aziendale e pertanto riguardano necessaria-
mente i l  lavoratore in quanto parte dello scambio (tabella che 
segue).  
 
 
Classificazione funzionale delle categorie di prestazioni 
 

Funzione Categoria di misure Beneficiari 

Redistributiva/ 
concessiva 

• buoni acquisto 
• attività ricreativa 

persona del lavoratore 
e famiglia 

Sociale • educazione e istruzione 
• assistenza ai familiari e cura 

persona del lavoratore 
e famiglia 

Economica/ 
produttiva 

• mensa e buono pasto 
• trasporto collettivo 
• assicurazioni 
• assistenza sanitaria 
• previdenza complementare 
• formazione 
• flessibilità organizzativa 

lavoratore in quanto 
tale 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 
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Dalla combinazione del le due classif icazioni è possibi le ottenere 
una rappresentazione grafica (si  veda grafico che segue) che sin-
tetizza visivamente la col locazione delle diverse prestazioni ri-
spetto al la loro tipologia e funzione.  
 
L’asse orizzontale indica la misurazione del concetto di welfare .  
Le prestazioni più vicine al  concetto di welfare si  col locano, 
quindi, in prossimità del l ’estremo destro del grafico, lontane 
dal l ’origine degli  assi .  L’asse verticale rappresenta invece la pro-
gressione da un ambito occupazionale ( in basso),  di prestazioni 
e servizi  con funzione redistr ibutiva -concessiva e sociale,  a un 
ambito aziendale (in alto) ossia di  prestazioni e servizi  con fun-
zione economica che incidono sul lo sc ambio e sul processo or-
ganizzativo/produttivo aziendale.  
 
Si avanza dunque una ulteriore distinzione tra i l  concetto di wel-
fare occupazionale ,  con i l  quale si  indica l ’ insieme dei servizi  e 
delle prestazioni che vengono erogate dal le aziende ai  propri 
dipendenti semplicemente in virtù del contratto di lavoro che 
lega le une agli  altr i ,  e quello di wel fare aziendale  in senso stretto,  
a cui afferiscono le misure che incidono, ben oltre la semplice 
incentivazione f iscale,  sull ’assetto organizzativo e produttiv o di 
impresa.  Sul la base di questa dist inzione rimangono nel l ’ambito 
del wel fare occupazionale  le prestazioni destinate al la persona del 
lavoratore e/o alla famiglia con una funzione redistributiva e 
concessiva o sociale, comunque “passive” o “neutral i” ne ll ’am-
bito del rapporto di lavoro, della organizzazione del lavoro e 
del la partecipazione dei lavoratori .  Si r iconducono invece nel 
sottoinsieme del welfare aziendale  le misure che hanno una fun-
zione economica, non solo perché integrano lo scambio con-
trattuale, ma anche perché incidono (o possono incidere, se 
usate e gestite consapevolmente) att ivamente sullo scambio tra 
lavoratore e datore di lavoro, sul fare impresa,  sul la organizza-
zione, sulla produttività,  sulla sua qual ità della prestazione la-
vorativa, sul la f idelizzazione del lavoratore.   
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Mappatura delle prestazioni erogate al lavoratore a livello aziendale 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

Fonte: elaborazione ADAPT 
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d)  Definizione de l l e variabi l i  
 

L’individuazione per ciascuna misura di una proprietà t ipologica 
e di una proprietà funzionale e i l  relativo lavoro di classif ica-
zione altro non sono che la traduzione di queste proprietà in 
variabi l i .  È sul la base delle modalità assunte da queste variabil i  
che è stato possibile attr ibuire a ciascuna misura un punteggio 
su cui viene calcolato l ’ indice (per un approfondimento si  veda 
parte I,  capitolo 2).  
 

e)  Appli cazione a contrat tazione aziendale o  se t tor iale  
 

L’indice di welfare aziendale Welfare Index ADAPT per Intesa 
Sanpaolo applicabi le a un dato insieme di misure di welfare è 
quindi costruito dal la somma dei punteggi delle singole presta-
zioni (che compongono i l  mix) rapportato al valore massimo 
che l ’ indicatore può concretamente assumere (0,92) per i l  nu-
mero di ricorrenze (si  ottiene dunque una media) e moltiplicate 
per cento (per un maggior dettaglio si veda parte I ,  capitolo 2).  
 
Per esemplif icare l ’applicazione del Welfare Index ADAPT per  
Intesa Sanpaolo ,  si r iporta di seguito i l  calcolo del l ’ indice per la 
contrattazione aziendale dei settori  oggetto di analisi  nel  pre-
sente e nei precedenti  Rapporti .  
 

Caso studio 1 –  applicazione Welfare Index ADAPT per In-
tesa Sanpaolo al  settore terziario,  distribuzione e  servizi 
(2015-2021)  
 
1.  Ricogniz ione de l l e  misure  
 
Le misure di  welfare (202) nei  contratt i  aziendal i  (46) del  settore 
terziar io,  distr ibuzione e servizi  che prevedono prestazioni  di  
welfare per i l  periodo 2015 -2021 s i  d istr ibuiscono tra soluzioni  
per la  conci l iazione e la  f lessibi l i tà  organizzat iva (119) ,  mensa e 
buono pasto (22) ,  buoni/ f l ex ib l e  bene f i t s  (19) ,  formazione conti-
nua (12) ,  educazione e is truzione (11) ,  previdenza (9) ,  ass istenza 
sanitar ia  (7) ,  ass icurazioni  (7) ,  trasport i  (1) .  
 
2.  Appl i cazione  Wel fare  Index ADAPT per  Int e sa Sanpao lo  
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Applicando al le  misure iv i  previste i l  ca lcolo del l ’ indice,  i l  Wel-
fare  Index ADAPT per Int e sa Sanpaolo  del la contrattazione azien-
dale del  settore terziar io,  d istr ibuzione e serviz i  corrisponde 
al l ’85%.  

 

Caso studio 2 –  applicazione Welfare Index ADAPT per In-
tesa Sanpaolo al  settore alimentare (2016 -2020) 
 
1.  Ricogniz ione de l l e  misure  
 
Le misure di  welfare (218) nei  contratt i  aziendal i  (60) del  settore 
a l imentare che prevedono prestazioni  d i  welfare per i l  per iodo 
2016-2020 s i  d istr ibuiscono tra soluzioni  per la  conci l iazione 
(105) ,  formazione continua (34) ,  mensa e buono pasto (29) ,  
buoni/ f l ex ib l e  bene f i t s  (18) ,  ass istenza sanitar ia  (11),  previdenza 
(9) ,  educazione e is truzione (6) ,  att iv i tà r icreat ive (3) ,  ass icura-
zioni  (3) .  
 
2.  Appl i cazione  Wel fare  Index ADAPT per  Int e sa Sanpao lo  
 
Applicando al le  misure iv i  previste i l  ca lcolo del l ’ indice ,  i l  Wel-
fare  Index ADAPT per Int e sa Sanpaolo  del la contrattazione azien-
dale del  settore a l imentare corr isponde al l ’83%.  

 

Caso studio 3 –  applicazione ADAPT-UBI Welfare Index al  
settore dell ’ industria chimico -farmaceutica (2016-2019) 
 
1.  Ricogniz ione de l l e  misure  
 
Le misure di  welfare (305) nei  contratt i  aziendal i  (117) del l ’ in-
dustr ia chimico-farmaceutica che prevedono  prestazioni  d i  wel-
fare per i l  per iodo 2016-2019 s i  d istr ibuiscono tra buoni/ f l ex ib l e  
bene f i t s  (63) ,  soluzioni  per la  conci l iazione (83) ,  mensa e buono 
pasto (18) ,  formazione continua (39) ,  ass istenza sanitar ia  (31) ,  
previdenza (41) ,  servizi  r icreat ivi  (5) ,  trasporto e mobil i tà  (3) ,  
educazione e is truzione (14) ,  ass i curazioni  (8) .  
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2.  Appl i cazione  ADAPT-UBI Wel fare  Index  
 
Applicando al le misure ivi  previste i l  calcolo del l ’ indice,  
l ’ADAPT-UBI Wel fare  Index  del la  contrattazione aziendale 
del l ’ industr ia  chimico -farmaceutica corr isponde al  75%.   

 

Caso studio 4 –  applicazione ADAPT-UBI Welfare Index al  
settore della metalmeccanica industriale (2019)  
 
3.  Ricogniz ione de l l e  misure  
 
Le misure di  welfare (170) nei  contratt i  aziendal i  (57) del la  me-
talmeccanica indus tr ia che prevedono prestazioni  d i  welfare nel  
2019 s i  distr ibuiscono tra buoni/ f l ex ib l e  bene f i t s  (26) ,  soluzioni 
per la  conci l iazione (67) ,  mensa e buono pasto (22) ,  formazione 
continua (22) ,  assistenza sanitar ia  (8) ,  previdenza (9) ,  serviz i  r i -
creat iv i  (2) ,  trasporto e mobi l i tà  (5) ,  educazione e is truzione (7) ,  
ass icurazioni  (2) .  
 
4.  Appl i cazione  ADAPT-UBI Wel fare  Index  
 
Applicando al le  misure iv i  previste i l  calcolo del l ’ indice,  
l ’ADAPT-UBI Wel fare  Index  del la contrattazione aziendale del la 
metalmeccanica industr ia le corrisponde al  76%.  

 
 
Con un valore dell ’ indice corrispondente a 85%, emerge come 
nel settore terziario,  distr ibuzione e servizi ,  similmente al  set-
tore al imentare con indice 83%, i l  welfare abbia decisamente 
una funzione economica e produttiva (in particolare,  con riferi-
mento al le soluzioni organizzative,  che t ipicamente rappresen-
tano i l  welfare con funziona produttiva,  accanto a soluzioni più 
classiche riguardanti congedi, permessi e l ’uti l i zzo del lavoro 
part-t ime per la conci l iazione, si  segnalano misure più innova-
tive come banca ore solidale,  diverse forme di f lessibi l i tà oraria 
e i l  lavoro agile).  
Nei settori  metalmeccanico e chimico -farmaceutico, i l  welfare 
che emerge dalla contrattazione aziendale oggetto di analis i  r i-
sulta un welfare con funzione tendenzialmente economica e 
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produttiva ( l ’Index  è r ispettivamente 76% e 75%), prevalendo la 
diffusione di soluzioni di  f lessibi l i tà organizzativa e di sostegno 
del la conci l iazione vita -lavoro. Nel settore chimico-farmaceu-
tico, s i  osserva tuttavia una certa polarizzazione del le misure.  
Infatt i ,  anche se prevalgono soluzioni di  f lessibil i tà organizza-
tiva (nel 75% dei contratt i  anal izzati) ,  diffus i sono anche i buoni 
acquisto (53% dei contratt i ) ,  misura che t ipicamente ha una fun-
zione redistr ibutiva concessiva.  
 
 
2. Il  caso del macrosettore contrattuale terziario, distribu-

zione e servizi  

L’approfondimento sul welfare aziendale nel macrosettore con-
trattuale terziario,  distr ibuzione e servizi s i  pone sul percorso 
di anal is i  iniziato negli  scorsi  Rapporti in merito ai  settori  me-
talmeccanico, chimico-farmaceutico e dell ’ industr ia al imentare.  
 
L’obiett ivo perseguito è stato quello di indagare tale macroset-
tore,  che registra i l  più elevato numero di lavora tori  e lavoratrici 
impiegati  e in cui sono presenti  del le dinamiche di relazioni in-
dustr ial i  del  tutto peculiari .  
 
Per mettere in luce i l  ruolo giocato dalle parti  social i  non solo 
a l ivel lo nazionale ma anche a l ivello decentrato, l ’analis i  si  è 
basata su l lo studio di 9 CCNL sottoscritt i  nel l ’ambito del si-
stema di relazioni industr ial i  facente capo a Confcommercio. 
Ciò ha consentito non solo di evidenziare l ’eterogeneità dei set-
tori contrattuali  compresi nel macrosettore terziario, distribu-
zione e servizi ,  ma anche di dare conto del ruolo cruciale delle 
parti  social i  nell ’erogazione di misure di welfare contrattuale, 
bilaterale e aziendale.  
 
Da questo punto di vista,  i  contratt i  nazional i  di  settore,  strut-
turando un ampio sistema di organismi bi lateral i  relativi al la 
previdenza complementare,  al l ’assistenza sanitaria integrativa e 
al la formazione, unitamente a misure di welfare organizzativo, 
rappresentano i l  primo strumento mediante i l  quale vengono ri-
conosciute diverse prestazioni di  welfare al le lavoratrici  e ai  la-
voratori .  
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Nella cornice definita dal  l ivello nazionale,  poi ,  le parti  social i  
nel  corso del tempo hanno sviluppato diverse l inee di intervento 
in materia di  welfare, incentrate sul ruolo aff idato agl i  enti  bi-
lateral i  terr itorial i  e  sulla capacità innovativa del l ivel lo azien-
dale per rispondere puntualmente ai bisogni dei dipendenti .  
 
Invero, i l  terziario,  distr ibuzione e servizi  è uno dei macroset-
tori in cui i l  tessuto produttivo è fortemente polverizzato; per 
questo i l  ruolo degli  enti  bi lateral i ,  nazional i  e terr itorial i  è de-
terminante per r iconoscere misure di welfare ulteriori  r ispetto 
a quel le r iconosciute dal CCNL a un numero sempre maggiore 
di lavoratrici e lavoratori .  L’anal is i  condotta relativamente al le 
prestazioni e serviz i erogati  dagli  enti  bi lateral i  territorial i  in 
diversi territori ,  come si vedrà, consente di mettere in luce come 
l ’attivazione del la bilateral i tà consente di aggregare e soddisfare 
numerosi bisogni.  
 
Dal monitoraggio dei contratti  aziendal i  sottoscritti  tra i l  2015 
e i l  2021, invece, si  evince che le soluzioni adottate dal le parti  
spaziano in diversi  ambiti .  Le misure di f l ess ibi l i tà organizzat iva e 
di  conc i l iazione vi ta - lavoro  sono tra le più diffuse,  dato che sono 
presenti nel l ’86% dei contratt i  azienda l i  analizzati .  In questa 
area la contrattazione di secondo l ivel lo dimostra di saper assu-
mere un “ruolo -guida”, individuando soluzioni adeguate ai  vari 
contesti  organizzativi di r iferimento.  
 
Risultano molto diffuse anche le previsioni sui buoni pasto  (49%) 
e sui buoni acquisto  (49%) e una percentuale significativa si  regi-
stra anche in materia di  formazione cont inua  (28%) ed  educazione e 
i s truzione (23%).  
 
In termini di  importanza e diffusione, mantengono un certo 
peso gl i  ambiti  del la previdenza complemen tare  (21%), dell ’assi-
s t enza sani taria integrat iva (16%) e delle assi curazioni  contro gl i  
infortuni professionali  ed extraprofessionali  (16%), nei quali  la 
contrattazione aziendale mostra di voler predisporre delle con-
dizioni di  miglior favore anche r ispetto a quanto previsto a l i-
vello nazionale ma, comunque, nell ’ambito del perimetro trac-
ciato dal CCNL. 
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Nei contratt i  anal izzati  r isultano invece assenti  misure di wel-
fare per le categorie dei servizi  r i creat iv i  e del l ’assist enza e cura dei  
famil iar i  mentre una percentuale minima si  registra nel la catego-
ria t rasporto e  mobi l i tà  (2%). 
 

 
 
 
Pertanto, l ’applicazione del Welfare Index ADAPT per Intesa San-
paolo  ai  contratti  aziendali  oggetto di anal is i  (46) dimostra che 
l ’ insieme del le misure di welfare predisposte dalle parti  è forte-
mente connesso al concetto di welfare aziendale in senso 
stretto,  dato che i l  suo valore è pari  al l ’85%.  
 
L’indagine condotta ha,  quindi ,  evidenziato come le caratteri-
stiche e la struttura dei sistemi di relazioni ind ustrial i  possano 
essere elementi fondamental i  per l ’evoluzione e la crescita del le 
prestazioni di  welfare aziendale,  le quali  possono essere ricono-
sciute attraverso diversi  canali .  
 
Come è stato registrato nel settore del l ’ industria al imentare nel 
preceden te Rapporto, anche in questo caso emerge l ’ importanza 
del l ’aspetto “collett ivo” del welfare,  sempre più configurato 
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come leva fondamentale per incrementare i l  benessere dei lavo-
ratori  e delle organizzazioni ,  in un’ottica di maggiore sostenibi-
l i tà sociale ed economica.  
 
 
3. Il  welfare sul territorio: i l  caso Verona  

L’approfondimento territoriale di questo quinto Rapporto ana-
l izza la diffusione del welfare aziendale nel terr itorio di Verona 
con particolare riferimento al  settore del commercio e del turi-
smo, continuando nel solco delle r icerche condotte nei prece-
denti Rapporti che hanno avuto come oggetto i  terr itori di Ber-
gamo, Brescia,  Cuneo, Modena, Reggio Emilia e Parma.  
 
Dapprima si  è fornita una ricostruzione del le dinamiche demo-
grafiche, produttive e del mercato del lavoro per poi evidenziare 
i  principali  bisogni di welfare che emergono nel territorio.  
 
Successivamente è stata compiuta l ’anal isi  del la contrattazione 
collett iva dei settori del  commercio e del turismo, assoluta-
mente r i levant i  da un punto di vista occupazionale e per l ’eco-
nomia del territorio,  per comprendere come questi  st iano svi-
luppando azioni e ist i tuti  di  welfare che r ispondano non solo a 
una funzione economica e organizzativa per le imprese,  ma an-
che ai bisogni che emergono su scala locale.  
 
Per i  settori oggetto del l ’analis i ,  l ’ambito territoriale è r isultato 
essere la dimensione privilegiata per lo sviluppo di azioni di 
welfare da parte della contrattazione. Pertanto, si  è proceduto 
concentrando l ’ indagine prevalentemen te sulle misure svi lup-
pate nel quadro del la contrattazione territoriale e d el c.d.  wel-
fare bilaterale,  attraverso l ’azione degl i  enti bilateral i .  Invece, 
la contrattazione aziendale in materia di  welfare nei settori  del  
commercio e del turismo veronesi è r isultata essere per lo più 
sporadica a causa della maggiore difficoltà di  attivare iniziative 
di welfare aziendale,  determinata dalle dimensioni contenute 
delle aziende e dall ’elevata stagionalità di  alcune att ività.  
 
I l  sistema del la bi lateral i tà è assolu tamente centrale a l ivello 
territoriale per erogare prestazioni di  welfare ai lavoratori .  Lad-
dove però sono state introdotte misure di welfare per i l  tramite 
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della contrattazione aziendale,  queste hanno riguardato preva-
lentemente l ’ambito del la f lessibi l i t à organizzativa per la conci-
l iazione vita- lavoro, intercettando in parte le necessità del ter-
r itorio.  Inoltre, si  conferma come, anche nei settori del com-
mercio e turismo, i  piani di  f l exible  benef i t s  s i  st iano diffondendo 
grazie al la possibi l i tà di conver sione del premio di r isultato, r in-
tracciando la presenza di disposizioni volte a incentivare la de-
stinazione di r isorse al l ’ambito del la previdenza complementare.  
 
Per i l  comparto del commercio si è registrata la presenza di tre 
accordi terr itorial i ,  contenenti  anche disposizioni in materia di 
premi di r isultato (accordo-quadro) e welfare.  Forte è i l  r imando 
del la contrattazione territoriale al  sistema del welfare bi laterale, 
inteso come un complesso intreccio di isti tuti  e prestazioni pre-
viste da diversi  organismi istituiti  tanto a l ivel lo nazionale 
quanto a l ivello terr itoriale.  
  
In questo senso gl i  enti  bi lateral i  territorial i  non sono solo ero-
gatori  di  prestazioni ,  ma anche snodo cruciale per la promo-
zione, i l  monitoraggio e l ’ implementazione del le misu re di wel-
fare attivate dal sistema di relazioni industr ial i  a vari l ivell i .  Nel 
2021, la maggior parte del le erogazioni del l ’ente bilaterale del 
commercio si  è concentrata nell ’area di sostegno alla genitoria-
l i tà (48% di pratiche erogate,  54% del valore de l le prestazioni 
erogate dal l ’ente).  Per quanto riguarda, invece, l ’ente bi laterale 
del turismo, nel 2021 l ’80% del le risorse erogate sono state rap-
presentate da contributi di  sostegno al  reddito per dipendenti  
che usufruivano di ammortizzatori social i .  
 
In sintesi ,  i l  s istema del la bi lateral i tà del commercio e del turi-
smo di Verona rappresenta una risorsa importante per l ’att iva-
zione e l ’ implementazione di misure di welfare nel settore che 
possano intercettare le esigenze emerse sul terr itorio ,  nonché 
per l ’ integrazione con altre misure previste a l ivel lo di CCNL. 
Lo sforzo da fare è forse quel lo di potenziare ulteriormente 
questo sistema e le risorse disponibi l i  provando a rafforzare la 
connessione con lo sviluppo di piani di  welfare di natura azien-
dale in modo che si  possano integrare e promuovere diversi 
strumenti a disposizione del la contrattazione di settore.  
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4. Sanità e assistenza nel post -Covid: il  ruolo dei fondi di 
assistenza sanitaria integrativa  

Oggetto del l ’approfondimento tematico del la presente  edizione 
del Rapporto è stato invece i l  s istema dei fondi sanitari contrat-
tuali ,  ist i tuit i  e regolamentati dal la contrattazione collett iva nei 
diversi  settori ,  al  f ine di fornire prestazioni integrative (e in 
alcuni casi sostitutive) rispetto a quel le già  garantite dal  Servizio 
sanitario nazionale . 
 
Dall’anal isi  del le previsioni sulla materia di  58 contratt i  col let-
t ivi  nazional i  di  settore è emerso innanzitutto come le parti  so-
cial i ,  negli  ult imi anni,  abbiano favorito i l  processo di accentra-
mento del le r i sorse verso i  grandi fondi settorial i  e intersetto-
rial i ,  r i tenuti  maggiormente funzional i  a garantire un ampio in-
sieme di coperture sanitarie per i  lavoratori ,  r ispetto ai fondi 
aziendal i  e interaziendal i .  La maggior parte dei CCNL (44 su 58, 
pari  al  76% del totale) ,  in questi  termini,  prevede l ’ iscrizione 
obbligatoria e automatica dei lavoratori impiegati nel le aziende 
che applicano i l  contratto ai  fondi negozial i  di  settore,  anche se 
non mancano sistemi contrattual i  (ad esempio nel l ’ambito del 
macrosettore dei chimici  e nel campo del le aziende di servizi)  
in cui le parti  hanno optato per l ’ introduzione di meccanismi di  
adesione volontaria. In questo secondo campo di soluzioni,  
un’analisi  comparata dei dati  sul le adesioni ,  messi a confronto 
con la potenziale platea di aderenti  ( i  lavoratori  a cui s i  appli-
cano i  CCNL in questione),  ha permesso di individuare alcune 
prime evidenze sul “successo” di natura differente del le diverse 
strategie negozial i  del le parti ,  come dimostrano i  casi virtuosi 
dei settor i chimico-farmaceutico ed energia e petrolio,  in cui i  
processi  di  adesione ai  fondi sono stati  favoriti  da un’incisiva 
azione della contrattazione aziendale sul la materia.  
 
Oltre al le logiche di sviluppo settoriale o intersettoriale, r iman-
gono comunque in  vigore,  in alcune specif iche realtà settorial i ,  
anche modell i  “aziendal i” o “interaziendali” di  svi luppo dell ’as-
sistenza sanitaria integrativa. Particolarmente rappresentativi  di  
questa tendenza sono i  casi del  settore elettr ico e del le teleco-
municazioni ,  influenzati  dal la “storica” presenza di fondi azien-
dali nel le principali  realtà del settore (Telecom, Enel) .   
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Guardando poi al le prestazioni garantite dai  fondi,  l ’analisi  dei 
principali  report sulla materia e dei nomenclatori  dei  principal i  
fondi anal izzati  mostra, in via generale, una sempre più ampia 
capacità di copertura degl i  stessi ,  s ia nell ’ambito delle aree sa-
nitarie già presidiate dal Sistema sanitario nazionale (nel l ’ottica 
di coprire oneri  a carico dell ’utente al l ’ interno del sistema 
stesso), che del le aree “esterne” a quei l ivell i  essenzial i  di assi-
stenza (LEA) che i l  SSN deve fornire ai cittadini .   
 
Entrando nel merito di alcune aree di intervento dei piani sani-
tari ,  in primo luogo è stata compiuta una rassegna del le princi-
pal i  prestazioni per  la non autosufficienza introdotte nei diversi 
settori .  Ne è emerso un quadro variegato di prime soluzioni ,  
spesso sperimentali ,  che al momento si  sviluppano in maniera 
isolata e senza una precisa logica di sistema, nell ’ambito di 
un’area,  quel la del le pol i t iche sulla long -term care ,  in cui appare 
particolarmente importante favorire un reale raccordo tra si-
stema pubblico e privato.  
 
In secondo luogo, l ’ indagine ha posto l ’attenzione sul ruolo dei 
fondi sanitari contrattuali  nel  corso del l ’emergenza pandemic a, 
analizzando le tutele specifiche legate al l ’emergenza sanitaria 
introdotte dai principal i  fondi al l ’ interno dei piani sanitari .  Da 
questo punto di vista,  si  evidenzia la rapida capacità di  r isposta 
degl i  stessi fondi,  a fronte di circostanze inedite e n on program-
mabil i  con anticipo, che ha contribuito a supportare imprese e 
lavoratori  nel la fase più complessa dell ’emergenza Covid -19. 
 
 
Metodologia 

Le attività di  r icerca che negli  anni hanno costituito la base per  
le diverse edizioni del Rapporto si sono fondate sull ’analisi  dei  
principali  contratti  col lettivi nazional i  di lavoro di categoria e 
di oltre 3.000 contratt i  collettivi  di secondo l ivello presenti  
nel la banca dati fareContrattazione  di  ADAPT.  
 
L’approfond imento settoriale del presente Rapporto r iguar-
dante i l  macrosettore contrattuale terziario, distribuzione e ser-
vizi  è stato condotto attraverso l ’analisi  di  9 CCNL sottoscritt i  
nel l ’ambito del s istema di relazioni industrial i  facente capo a 
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Confcommercio e  di 46 contratt i  e accordi aziendali  sottoscritti  
da imprese che applicano i l  CCNL Confcommercio e i l  CCNL 
Fipe.  
 
L’approfondimento tematico sul s istema dei fondi sanitari  con-
trattual i  ist i tuit i  e regolamentati  dalla contrattazione col lettiva 
è stato rea l izzato sulla base del l ’anal is i  di  58 contratt i  collettivi 
nazionali  di  settore.  
 
Per quanto riguarda l ’approfondimento terr itoriale dedicato al la 
Provincia di  Verona sono stati  analizzati  3 accordi territorial i  
del  settore commercio e 6 contratt i  aziendal i  afferenti  ai  settori  
del  commercio e del turismo. Inoltre, sono stat e oggetto di ana-
l is i  le prestazioni erogate dal l ’Ente bi laterale del commercio e 
dei servizi costituito da Confcommercio, Filcams -Cgil ,  Fisascat-
Cisl  e Uiltucs-Uil e dal l ’Ente bi laterale  del turismo veronese,  
costituto da Confcommercio (Associazione Albergatori ,  Fipe, 
Fiavet) ,  Filcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl  e Uiltucs-Uil .  
 
L’analisi  del le ricerche e delle indagini che si  sono occupate di 
studiare e quantif icare la diffusione delle misure di welfare 
aziendale ha consentito di rappresentare la quantificazione della 
diffusione del fenomeno, ricostruita dando conto del le princi-
pal i  (nuove) ricerche.  
 
Parallelamente,  l ’aggiornamento costante del l ’anal is i  del la prin-
cipale letteratura sul tema ha consentito di sviluppare una ras-
segna ragionata, anche in termini definitori e concettuali ,  uti le 
a r icostruire e reinterpretare i l  fenomeno del welfare occupa-
zionale e aziendale.  
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LA CONFERMA DELLE BUONE RAGIONI  
DI UN RAPPORTO SUL  

WELFARE OCCUPAZIONALE IN ITALIA 
 

di Michele Tiraboschi  
 
 
 

Gli  accadimenti  dell ’ult imo decennio (crisi  dei  mutui subprime ,  
pandemia, guerra in Ucraina)  hanno confermato che lo schema 
del la società del r ischio (Beck, 2000)  sia un ’utile chiave di let-
tura del la nuova modernità ,  mostrando chiaramente,  come mai 
prima, la stretta interrelazione esistente tra sistemi,  e per quel  
che r i leva ai  f ini del  presente Rapporto , tra sistema produttivo 
e sistema di protezione sociale.  Le crit icità sembrano in parti-
colar modo legate a doppio fi lo anche a l la mancanza di una con-
sapevolezza sul fatto che competit ività economica e coesione 
sociale vanno sempre più di pari passo condizionandosi vicen-
devolmente.  
 
In questa prospettiva  la chiave di lettura  offerta dalle dinamiche 
di evoluzione dei s istemi relazioni industr ial i  –  che, per defini-
zione, riconduce economico e sociale dentro un quadro unitario  
–  r isulta decisiva confermando le buone ragioni di  uno studio 
sistemico del  welfare occupazionale e aziendale.  
 
Come argomentato anche nel le edizioni precedenti  del  Rap-
porto, s i  conferma che la diffusione crescente e costante del 
welfare in azienda rimane solo parzialmente mappata e analiz-
zata.  Tuttavia,  la questione non è,  unicamente,  quella di  misu-
rare le esatte dimensioni del fenomeno, tanto a l ivel lo di settore 
produttivo che di terr itorio.  Prima ancora, s i  sente l ’esigenza di 
indagare le ragioni più profonde del welfare occupazionale e 
aziendale, oltre la mera leva del la norma -incentivo, e conse-
guentemente le sue possibi l i  prospettive evolutive nel nostro 
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sistema socio-economico e nel raccordo, che non appare certo 
scontato e tanto meno meccanico, con i l  sistema pubblico di 
welfare. In questa prospettiva, è nata la serie dei rapporti su Il  
wel fare occupazionale e  aziendale in I tal ia .  
 
L’assenza di una cultura della valutazione delle polit iche pub-
bliche, comprese le misure di incentivazione economica, contri-
buisce a spiegare la mancanza di dispositivi  ist i tuzionali  di  mo-
nitoraggio del welfare aziendale analoghi a q uell i  presenti in al-
tr i  Paesi .  Le r icerche promosse in Ital ia da soggetti  privati  scon-
tano alcune evidenti  cr iticità che non le rendono (ancora) stru-
menti  efficaci  e scientif icamente maturi  e att i  ad inquadrare con 
precisione le dimensioni qualitative e qu antitative del feno-
meno.  
 
I l  r iferimento è,  in particolare:  
 
• al campo di indagine che i l  più del le volte appare parziale 

(per ambiti  discipl inari  e temi coperti  dal le s ingole r icerche) 
ed episodico (per intensità e continuità dei rapporti)  e,  in 
ogni caso, privo di adeguati punti di contatto con le dina-
miche complessive del s istema di welfare presente nel no-
stro Paese;  

 
• al la assenza di un quadro di r iferimento concettuale e di  un 

apparato terminologico condiviso: le polit iche di gestione 
del personale,  le prassi  del  sistema di relazioni industrial i  e 
le molteplici  iniziative di sostegno ricondotte al  welfare 
aziendale possono variare sensibilmente da rapporto a rap-
porto senza beneficiare di una compiuta anal is i  di  contesto 
e di visione di quel lo che, a tutt a evidenza, pare un welfare 
sempre meno indotto dall ’attore pubblico e sempre più in-
centrato su persone, imprese,  territori e comunità;  

 
• al la prevalenza di letture riduzionistiche del fenomeno: vuoi 

come più o meno convinta e consapevole r isposta degl i  at-
tori del sistema di relazioni industrial i  al l ’arretramento del lo 
Stato e del welfare pubblico; vuoi come opportunità,  o an-
che mero espediente,  usato in modo strumentale al solo fine 
di abbattere i l  costo del lavoro; vuoi,  infine, quale pratica 
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r iconducibi le  al la c.d. responsabil i tà sociale di impresa nella 
prospettiva di una maggiore distr ibuzione del valore creato 
dal la impresa;  

 
• al la assenza, r ispetto a quanto ri levato al  punto che precede, 

di  una sensibi l i tà di  relazioni industrial i  tale da ricondurre 
le analis i  sul  welfare di l ivel lo aziendale, indifferentemente 
unilaterale o pattizio (cioè contrattato),  al le più complessive 
logiche del lo scambio tra “lavoro contro retribuzione” de-
f inite,  a l ivello di settore,  dai  diversi  contratti  col lett ivi  na-
zional i  di  categoria e,  a l ivel lo territoriale, in ragione dei 
marcati  divari  geografici  ancora presenti  nel tessuto produt-
tivo del nostro Paese;  

 
• al l ’esiguo campione di aziende e di piani di  welfare aziendale 

presi  in considerazione dal le singole r icerche, non di r ado 
senza una adeguata consapevolezza metodologica come av-
viene quando si comparano e anal izzano dentro un identico 
quadro di r iferimento concettuale e valutativo contratti  
aziendal i  e casi  di studio relativi ad imprese che apparten-
gono a diversi  sistemi d i relazioni industrial i  ( in quale con-
tratto col lett ivo nazionale di lavoro si  colloca cioè i l  singolo 
caso aziendale);   

 
• al l ’eccessivo legame tra centro di r icerca e soggetto promo-

tore/finanziatore che ha determinato, nel corso degli  anni, 
una final izzazione e un uti l izzo di queste analis i  più a f ini 
promozional i  che scientif ici  e progettuali  in chiave di lettura 
dei (e di  r isposta ai) nuovi bisogni di  sicurezza del la persona 
e del le trasformazioni d’impresa indotte dal la tecnologia e 
anche da profondi cambiamenti  demografici  nel la popola-
zione aziendale.  

 
Obiettivo del presente Rapporto sul welfare occupazionale e 
aziendale in Ital ia continua ad essere quello di contribuire a su-
perare le richiamate criticità nel lo studio e nel la lettura del le 
dinamiche del welfare aziendale.  Rispetto al la autorevolezza e 
r i levanza scientif ica del nostro lavoro saranno gli  studiosi e gl i  
esperti  a pronunciarsi .  Possiamo invece subito anticipare alcune 
scelte metodologiche che intendono caratterizzare e distinguere 
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i l  nostro contributo al la analisi  del  welfare aziendale r ispetto ai 
rapporti  e studi già esistenti e precisamente:   
 
• la costruzione del Rapporto annuale sul la base di una strut-

tura portante,  consolidata di anno in anno e arr icchita an-
nualmente da nuovi approfondimenti  tematici ,  terr itorial i  e 
di  settore merceologico;  

 
• i l  tentativo di fornire,  preliminarmente al lavoro di mappa-

tura e monitoraggio del fenomeno, un imprescindibi le qua-
dro di r iferimento concettuale e un apparato terminologico 
condiviso facendo dialogare le fonti  normative (giuslavori-
st iche e tributarie) con le polit iche di gestione del personale 
e le prassi  degl i  attori  del  s istema di relazioni industrial i ;  

 
• la forte caratterizzazione in termini di  relazioni industrial i  

del  Rapporto in modo da inquadrare le tendenze in atto a 
l ivello di singole aziende o gruppi di imprese entro una lo-
gica di sistema e,  precisamente,  nel contesto del sistema 
del la contrattazione col lett iva nazionale di settore e dei 
principali  accordi terr itorial i  di  r iferimento; ciò anche attra-
verso  l ’esercizio col lett ivo di  open innovat ion ,  consistente nel 
coinvolgimento di alcuni dei principal i  attori del  nostro si-
stema di relazioni industr ial i  sia sul versante datoriale che 
su quello sindacale;  

 
• la r iconduzione del welfare aziendale dentro le dinamiche 

del la nuova grande trasformazione del lavoro e della im-
presa che, sempre più,  legano i s istemi contrattuali  e di re-
lazioni industrial i  a quell i  del welfare (pubblico e privato) 
dentro i l  più ampio contenitore del welfa re occupazionale, 
andando oltre i  semplici  confini f is ici  della s ingola impresa 
tanto da incidere profondamente sul le logiche del la produt-
tività del lavoro e non solo su quel le redistr ibutive f ino al  
punto di concorrere in termini struttural i  al la r iscritt ura 
del lo scambio lavoro contro retr ibuzione;  

 
• la messa a punto di una strumentazione flessibile per la mi-

surazione e valutazione dei diversi  casi di welfare aziendale 
e occupazionale tale da consentire agl i  attori del sistema di 
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relazioni industrial i ,  cos ì  come ai  lavoratori  e al le imprese,  
di  prendere una maggiore consapevolezza delle iniziative e 
del le sperimentazioni avviate e che cercano di intrecciare un 
modo moderno di fare impresa con una idea ancora forte e 
tecnicamente precisa di welfare quale ris posta cioè a un bi-
sogno reale di s icurezza di persone, comunità, settori pro-
duttivi .   

 
I l  tentativo di una anal is i  condotta,  anno dopo anno, nel la pro-
spettiva di funzionamento dei s istemi nazional i  e local i  di rela-
zioni industrial i  e di welfare non ha, in ogni caso, una valenza 
meramente scientif ica e di monitoraggio. L’obiettivo del gruppo 
dei ricercatori di ADAPT coinvolti  nel la presente iniziativa è 
anche quello di r ispondere in termini pragmatici  –  non solo a 
l ivello informativo, ma anche di assistenza progettuale verso 
ist ituzioni,  comunità locali ,  imprese e associazioni di  rappresen-
tanza datorial i  e s indacale –  a quel la che, al lo stato, pare la 
grande criticità del welfare aziendale e cioè i l  suo sviluppo fram-
mentario e diseguale tanto per contenuti  ch e per aree di inter-
vento in funzione del t ipo di settore,  del  territorio di r iferi-
mento, della dimensione aziendale, del la tipologia di lavoratori  
e dei contratt i  con cui vengono assunti .  Come è stato osservato 
da Tiziano Treu «la possibi l i tà di  contrastar e un simile rischio 
non dipende dal la evoluzione spontanea del le dinamiche social i  
e negozial i ;  r ichiede che le varie esperienze vengano inserite in 
un quadro d’ insieme che ne orienti  le priorità e gl i  obiett ivi  delle 
esperienze, senza snaturarne la natura  e i  caratteri  privatistici» 
(così :  Treu, 2016a, p. 15).  
 
Lasciando ai  decisori polit ici  e agli  attori del  s istema di relazioni 
industr ial i  la definizione degli  obiettivi  di  pol i cy  e del le relative 
priorità,  con questo Quinto rapporto su I l  wel fare occupaz ionale e  
aziendale in Ital ia ci proponiamo di continuare ad offrire ed ag-
giornare,  per un verso, un quadro sufficientemente ampio e at-
tendibile di  informazioni,  modell i  e l inee di azione, uti le a orien-
tare nel merito le scelte di lavoratori  e imprese;  cont ribuire, per 
l ’al tro verso, a r icondurre in una logica di sistema le molteplici 
e variegate esperienze in atto,  inquadrando i l  tema del welfare 
aziendale e occupazionale più in generale nell ’ambito di quel la 
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che, come gruppo di ricerca di ADAPT, abbiamo de finito la 
nuova grande trasformazione del lavoro.  
 
I l  lavoro di analisi  e le proposte anche operative avanzate nel le 
diverse edizioni del Rapporto si  sono sviluppate da una ipotesi  
interpretativa del welfare occupazionale e del welfare aziendale 
che ha cercato via via di consolidarsi  nell ’evoluzione dei Rap-
porti ,  anche grazie al l ’ interazione con esperti ,  operatori  e attori 
del sistema di relazioni industr ial i  e grazie al le anal is i  di  casi 
studio aziendali  e territorial i  estrapolati  dal la banca dati  fareCon-
trat tazione.  L’ambizione, in l inea con le grandi trasformazioni 
del lavoro entro cui abbiamo deciso di col locare la lettura del 
welfare aziendale ed occupazionale,  è stata quel la di svi luppare 
questo esercizio col lett ivo di open innovation  attraverso cui con-
tr ibuire a dare ordine al le moltepl ici  iniziative in atto e al l ’ana-
l is i  del  fenomeno. Da qui la dimensione di comunità e territorio 
entro cui la nostra iniziativa si  è potuta muovere anche grazie 
ai  numerosi e robusti  partenariati  con la rappresentanza de l 
mondo del lavoro e del le imprese . 
 
Bergamo, Modena,  Roma, 7 novembre 2022 
 

Miche l e  Tirabosch i  
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1. 
WELFARE AZIENDALE/OCCUPAZIONALE  
E (NUOVA) GRANDE TRASFORMAZIONE  

DEL LAVORO: UNA PROSPETTIVA  
DI RELAZIONI INDUSTRIALI 

 
 
 

1. Lo sviluppo del welfare aziendale in Italia: una ipotesi 
interpretativa e una (nuova) domanda di ricerca 

Disfunzioni, sprechi,  lacune e anomalie del welfare state  i tal iano 
sono da tempo dibattuti  senza tuttavia ancora giungere a solu-
zioni e piani di  azioni soddisfacenti  (d’obbligo i l  r invio al la re-
lazione conclusiva, datata febbraio 1997, d ella c.d. “Commis-
sione Onofri” per l ’anal is i  delle compatibil i tà macroeconomiche 
della spesa sociale i tal iana  che presenta,  ancora oggi,  tratt i  di 
estrema e sorprendente attual ità ) .  È in questa prospettiva di 
conclamata crisi  del welfare pubblico che è sta ta per lo più in-
tesa e spiegata la crescente attenzione di studiosi ,  decisori po-
l i t ici  e,  infine, anche operatori  verso forme di welfare di natura 
privatistica e sussidiaria,  variamente e spesso confusamente de-
nominate. E sempre in questa prospettiva è sta ta col locata, an-
cora più di recente,  l ’esplosione del c.d.  welfare aziendale (per 
gli  aspetti  definitori vedi infra ) .  Tutto ciò seguendo uno schema 
interpretativo quasi meccanico e,  dunque, dato dai più per scon-
tato. Dove cioè i l  progressivo arretramento d el lo Stato e,  più in 
generale,  dei  programmi di welfare f inanziati  con risorse pub-
bliche r isulterebbe almeno in parte bi lanciato –  se non anche 
surrogato –  dal la diffusione, spontanea o incentivata a l ivello 
f iscale e normativo dal lo stesso attore pubblico ( in questa pro-
spettiva Tursi ,  2019a,  p. 7;  Ludovico, 2019, spec. pp. 31 e 35; si  
veda, infra ,  la bibl iografia essenziale nel la parte III, sezione D, 
nonché la rassegna di letteratura nel la parte II ,  sezione H del 
Terzo rapporto su I l  wel fare occupazionale e aziendale in Ital ia ,  
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ADAPT University Press,  2020 ),  di  misure di secondo welfare 
che vedono nel lavoro e nel la impresa uno dei terreni di  mag-
giore espansione.  
 
Da qui i l  crescente interesse per i l  tema del welfare aziendale e 
la sua sempre maggiore diffusione. Da qui,  anche, le preoccu-
pazioni di chi ha segnalato i  r ischi di  un attacco frontale al la 
idea tradizionale di un welfare universalist ico, incentrato sul lo 
status di cittadino e f inanziato esclusivamente su base f iscale 
(vedi Paci ,  1989),  o comunque di una dispersione di r isorse 
(pubbliche e private) che resterebbero inevitabilmente prive di 
un quadro unitario di r iferimento e,  con ciò, di l i nee di azione 
capaci di intervenire  sugl i  squil ibri  e sul le carenze del nostro 
modello sociale.  Preoccupazioni ampiamente comprensibi l i  in 
un Paese come i l  nostro caratterizzato non solo da consistenti  
divari  geografici  e territorial i ,  ma anche da condizio ni alquanto 
differenziate di accesso a servizi o prestazioni di welfare privato 
erogate dal le aziende ai  propri  dipendenti a seconda della cul-
tura e delle dimensioni d’impresa, del la tipologia di impiego e 
di lavoro o del le caratterist iche del settore prod uttivo o mer-
ceologico di r iferimento.  
 
Continua ad essere diff ici le,  al lo stato, formulare giudizi netti  e 
definit ivi  al  r iguardo. Non solo per l ’estrema complessità tec-
nica di una materia condizionata da una formazione al luvionale,  
senza una precisa visione di s istema e per successive spinte cor-
porative,  degl i  isti tuti  di  welfare e della relativa normativa di 
r iferimento (si  veda, infra ,  la bibliografia essenziale nella parte 
III, sezione D, e Terzo rapporto su I l  wel fare occupazionale e azien-
dale  in Ital i a ,  ADAPT University Press,  2020, parte II ,  sezione 
H). Ancora di più pesa la cronica assenza, nel nostro Paese,  di  
adeguati  (e auspicabilmente condivisi)  disposit ivi  di  analisi  e 
monitoraggio delle politiche pubbliche, tra cui le misure di in-
centivazione economica del la azione dei privati  ( la c.d.  norma -
incentivo).  
 
Decisamente poco ci dicono le note periodiche del Ministero 
del lavoro e delle polit iche social i  che r iguardano soltanto i con-
tratt i  depositati  ai  f ini  del la detassazione del premio di produt-
tività. Alla data del 15 settembre 2022, secondo i  dati pubblicati  
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dal Ministero del lavoro, s i  registrano 76.491 contratt i  col lettivi 
depositati ,  ma solo 11.944 quell i  ancora vigenti ,  di cui 10.395 
aziendal i  e 1.549 terr itorial i .  Con riferimento ai  contratti  vi-
genti ,  Lombardia ed Emilia -Romagna sono le Regioni in cui si  
r iscontra la maggior presenza di contratti  col lett ivi di  secondo 
l ivello disciplinanti  i l  premio di produttività con rispettiva-
mente 3.338 e 1.820 contratti .  L’Emilia -Romagna si  segnala per 
essere la Regione con la maggior diffusione di contratt i  territo-
rial i  vigenti ,  rappresentando i l  30 per cento del totale degl i  
stessi .  Si  conferma una distr ibuzione geografica degl i  accordi 
vigenti  sui premi di produttività concentrata al  Nord (73%), con 
un valore medio su base nazionale del premio per beneficiario 
di 1.492,61  euro per anno, in crescita r ispetto al lo scorso anno.  
 
I  dati diffusi dal Ministero del lavoro e del le politiche social i  
(Report del 15 settembre 2022) segnalano inoltre che la possi-
bi l i tà di  convertire i l  premio di produttività in welfare aziendale 
è prevista in ben 7.100 accordi (pari  al  59% dei contratt i  an cora 
vigenti) ,  in costante aumento r ispetto al le ri levazioni contenute 
nei precedenti  report ( in crescita di oltre 25 punti r ispetto al 
2017).  Infine,  per quanto r iguarda invece i  contratti  che preve-
dono la decontribuzione per le misure di concil iazione de i tempi 
di vita e lavoro dei dipendenti ,  di  cui al  d. i .  12 settembre 2017, 
sono 5.442 i  moduli conformi depositati ,  di cui 1.123  si r iferi-
scono a contratti  col lett ivi  ancora in vigore.  
 
Si  tratta,  comunque, di  una fotografia indiscutibilmente parziale 
di quanto riconducibile al welfare aziendale e, in senso lato, oc-
cupazionale,  a partire dal mancato monitoraggio delle misure di 
welfare applicabil i  in azienda che sono contenute nel la contrat-
tazione col lettiva nazionale di settore o che, comunque, sono 
riconducibi l i  a forme ampiamente diffuse in molti  settori  pro-
duttivi e territori di welfare negoziale di  t ipo bilaterale.  Fermo 
restando poi che i l  numero di contratti  depositati ,  ai  f ini del le 
misure f iscal i  di  incentivazione del la c.d. “welfarizzazione” del  
premio di r isultato ( infra ) ,  nulla ci  dice in termini qual itativi  r i-
spetto a contenuti concreti ,  funzioni ,  dinamiche applicative ed 
effett iva rispondenza di queste misure di welfare aziendale e 
occupazionale ai  bisogni delle persone e del le stesse imprese,  a l  
di  là di  una pur importante riduzione del costo del lavoro.  
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L’unico dato che emerge r iguarda i l  valore medio leggermente 
più elevato degl i  accordi sia aziendal i  s ia territorial i  che preve-
dono la conversione del premio di risultato in welfare.  
 
Del tutto assente,  in particolare,  è una valutazione (che spette-
rebbe al l ’attore pubblico e agli  attori  dei s istemi di relazioni 
industr ial i ) volta a misurarne gli  effett i  real i  sul la produttività 
del lavoro tal i  da giustif icare una fiscal ità di  vantaggio che, 
come osservato, «genera regressività nel prel ievo (si  tassa di  
meno i l  premio di r isultato rispetto a minimi dei contratti  col-
lett ivi  nazionali  di  lavoro)»,  entrando così in tensione col prin-
cipio costituzionale di progressività della tassazione del reddito 
(Lucifora, Origo, 2017).  
 
Senza dubbio meritori  sono gl i  studi e le r icerche promossi e 
sostenuti ,  negl i  ultimi anni,  da una eterogenea gamma di sog-
getti  privati  che contribuiscono, almeno in parte,  a colmare un 
evidente deficit  informativo in termini quantit ativi se non an-
che, in taluni casi ,  qualitativi  (s i  veda infra ,  la nota di approfon-
dimento sul le r i levazioni del fenomeno del welfare aziendale ri-
portata nel la parte III,  sezione C). Molte di queste ricerche 
scontano tuttavia alcune evidenti  cr iticità,  per  (esiguità del)  
campione analizzato e per metodi di indagine, che non le ren-
dono (ancora) strumenti  eff icaci  e pienamente attendibil i ,  al-
meno a l ivel lo previsionale e scientif ico, per inquadrare con pre-
cisione i l  fenomeno fino al  punto di misurare le sue t endenze 
evolutive e i  gradi o l ivell i  di  raccordo con gli  ist i tuti  e le misure 
di c.d. primo welfare.  Se comparate con gl i  esiti  del le (ancora 
poche) anal is i  di  r icercatori  indipendenti accreditati  nel  pano-
rama scientif ico nazionale se non internazionale,  molte di que-
ste ricerche ci  consegnano una visione decisamente ottimistica 
e deterministica del welfare aziendale,  tale da ingenerare di per 
sé un incremento del la produttività del lavoro e un maggiore 
benessere dei lavoratori interessati ,  che pare ancora tutta da di-
mostrare nel la realtà e in una prospettiva di medio -lungo pe-
riodo. 
 
Resta in ogni caso confermato, dal le analis i  quantitative sul fe-
nomeno ( infra ,  parte III, sezione C), uno svi luppo non partico-
larmente ordinato del welfare aziendale: ancora oggi confinato, 
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prevalentemente, nella grande impresa del Centro -Nord Ital ia e 
variamente articolato a seconda del settore produttivo in cui si  
col loca la s ingola impresa ( si  veda tabel la 1).  A ciò si  aggiunga 
la parziale arretratezza del caso ital iano se comparato al le prin-
cipali  esperienze internazional i  che registrano, da tempo, tipo-
logie più mature ed anche esperienze maggiormente evolute di 
welfare occupazionale ( si  veda già Pavolini ,  Carrera,  2013).  
 
Anche l ’oramai r icca letteratura di r iferimento (raccolta e ana-
l izzata nei precedenti rapporti ,  s i  veda Terzo rapporto su I l  wel fare 
occupazionale e aziendale in I tal ia ,  ADAPT University Press, 2020, 
parte II,  sezione H, e infra ,  la  bibl iografia essenziale,  parte III, 
sezione D ) ,  pare estremamente prudente nel l ’avanzare proposte 
interpretative sul lo svi luppo di un welfare occupazionale e 
aziendale che, nel nostro Paese,  ha signif icativi  precedenti  sto-
rici  radicati  già nel primo indus trial ismo; e questo pur senza 
negare l ’ indubbio peso giocato dal le misure di incentivazione 
f iscale introdotte,  in particolare,  con la legge di bilancio per i l  
2016 (art.  1, commi 184-190, del la l .  n.  208/2015).  
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Tabella 1 – La diffusione del welfare aziendale nelle diverse classi dimensionali  
 

Dimensione 
Fonte 

Piccola Media Grande Tot. 

IRES e Università Politec-
nica delle Marche – 2012 

-- --  92,5% -- 

Cergas – 2014 -- -- -- 14% -- 

Confindustria e Percorsi di 
Secondo Welfare - 2015 

65% 54%  81%  90% 72,8% 

Rapporto Welfare – 
OD&M Consulting – 2015 

21% 
(+30%)* 

60% 
(+40%)* 

-- 69,2% 50% 

Istat – 2015 8% -- -- 40% 38%  

Università Cattolica – 
AIDP – Welfare Company 
– 2016 

-- -- -- 67% -- 

Doxa-Edenred – 2016 -- -- -- 93% 89% 

Community Media Re-
search – Federmeccanica – 
2017 

45,5% -- -- 84% 54% 

Centro studi Confindustria 
– 2019 

27%  29,7%  -- 48,1%  60,2%  

OCSEL – 2021 -- -- -- -- 32% per il 
2019/2% 
per il 2020  

Centro studi Assolom-
barda – 2021 

-- -- -- -- 53,5%  

Cgil – Fondazione  
Di Vittorio – 2022 

15,1%  24,8%  27,6%  36,6%  26%  

Altis – 2019** 32,1%  16,9%   51%   

Secondo Welfare – AIWA – 
2019** 

43,55%  31,73%  12,15  12,57%   

 
 

* In parentesi è indicata la percentuale di aziende che ha dichiarato l’intenzione di introdurre 
misure di welfare aziendale nei prossimi 2 anni 
** Percentuale su totale di aziende che introducono il welfare aziendale per mezzo dei pro-
vider welfare 
 

Fonte: elaborazione ADAPT sui principali rapporti di monitoraggio del welfare 
aziendale in Italia 
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Preso atto dei caratteri ancora fortemente ambivalenti  del se-
condo welfare,  e di  quello aziendale/occupazionale (cfr.  Treu, 
2016a, p.  6),  così  come della complessiva r iduzione del le risorse 
pubbliche disponibil i ,  quantomeno se valutate in relazione al  
crescere dei bisogni così  come del la platea dei potenzial i  inte-
ressati  ( 1) ,  la letteratura di r iferimento pare ancora lontana dal 
fornire rappresentazioni un ivoche di un fenomeno che presenta 
confini estremamente mobil i  e in via di costante di latazione 
(una conferma di ciò è data dal raggio di osservazione, via via 
sempre più ampio, del periodico rapporto di Percors i  di  secondo 
wel fare ) .  Questo anche perché le  agevolazioni f iscal i  hanno con-
tr ibuito a creare una connessione sempre più stretta tra welfare 
occupazionale/aziendale e welfare f iscale (Pavolini ,  Ascoli ,  
2019, p.  40) sfumandone ulteriormente i  confini.  Tra i  fautori 
entusiasti  e gl i  oppositori della pr ima ora del welfare aziendale 
inizia così a prendere piede una posizione intermedia che, in 
attesa di ulteriori  approfondimenti  e verif iche, sol lecita un «ap-
proccio maggiormente real ist ico e disincantato, scevro da con-
notazioni ideologiche» a una tematica che rischia di diventare 
troppo enfatizzata come quel la del welfare aziendale (così  Pe-
rul l i  A.,  2017, p.  24).  
 
In realtà pare altrettanto problematico restare in attesa di ulte-
r iori  approfondimenti  e verif iche di taglio scientif ico in assenza 
di strumenti  informativi  attendibil i ,  nei  termini sopra eviden-
ziati ,  che siano davvero uti l i  a meglio comprendere i l  fenomeno. 
In attesa di una iniziativa del Ministero del lavoro e delle poli-
t iche social i ,  tale da consentire l ’accesso a università e ricerca-
tori indipendenti  al la banca dati dei  contratt i  di  secondo l ivello 

 
( 1)  È questa  la  pr inc ipa le  obiez ione  che deve  essere  mossa  a  ch i  esc lude  
una poss ib i le  tens ione  tra  we lfare  az ienda le/occupazionale  e  we lfare  pub-
bl ico su l la  base  de l  sempl ice  presupposto  che,  «contrar iamente  a  quanto  
s i  sost iene ,  ta lora  anche da espert i ,  la  spesa  soc ia le  pubbl ica  ne l  suo com-
plesso,  in I ta l ia  come in a l t r i  paes i  europe i ,  non ha subito  r iduzioni  s ign i -
f icat ive ,  anche se  ne è  s ta ta  frenata  la  cresc i ta  […]»  (cos ì  Treu,  2016a ,  p .  
6) .  I l  punto,  infat t i ,  non è  so lo e  non è  tanto que l lo  de l l ’ammontare  de l la  
spesa  pubbl ica  per  le  misure  d i  we lfare ,  quanto  quel lo  de l la  accresc iuta  
p latea  d i  soggett i  interessat i  a l le  re lat ive  pres taz ioni  e  de l l ’estens ione  qua-
l i ta t iva  e  quant i tat iva  de i  b isogni  da copr i re  o  che  comunque  rec lamano 
una  copertura .  Cfr .  i l  Libro  B ianco  pe r  un we l fa r e  d e l l a  p e r sona  a l  t empo  d e l la  
IV Rivo luz ione  indus t r ia l e  e  d e l la  c r i s i  d e l  c e t o  med io  presentato ne l  marzo de l  
2017 da ADAPT e  Assoc iaz ione Amic i  Marco Biagi .  
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sulla produttività e le misure di welfare,  un contributo concreto 
in questa direzione vuole essere fornito proprio dal presente 
Rapporto che si  avvale del r icco materiale informativo e di do-
cumentazione raccolto in fareContrat tazione :  una banca dati  rea-
l izzata dai dottorandi e r icercatori del la Scuola di alta forma-
zione in  Relazioni industr ial i  e  di  lavoro di ADAPT che raccoglie,  
oltre a tutt i  i  principal i  contratt i  col lettivi  nazional i  di  r iferi-
mento espressione dei s istemi di relazioni industrial i  dotati  di 
una maggiore rappresentatività comparata (di massima i  con-
tratt i  f irmati  dal le associazioni nazionali  di  categoria di  Cgil ,  
Cisl ,  Uil) ,  oltre 3.000  contratt i  col lett ivi  di  secondo l ivel lo,  pre-
valentemente contratt i  integrativi aziendali ,  di carattere non ge-
stionale,  a cui s i  aggiungono i più signif icativi  accordi terr ito-
rial i  ordinati  per settore merceologico ( 2) .  
 
Non che siano mancate,  almeno in tempi recenti ,  indagini sul la 
contrattazione collet tiva in materia di  welfare aziendale ( infra ,  
parte III,  sezione C).  I l  punto è che le anal is i  sono state gene-
ralmente compiute confrontando testi  non comparabil i  tra di  
loro una volta estrapolati  dal sistema di relazioni industr ial i  in 
cui sono collocati e  operano. Poco o nulla di attendibile ci  dice,  
infatt i ,  un contratto col lettivo di una azienda meccanica se com-
parato con un contratto collett ivo di una azienda al imentare o 
del la grande distr ibuzione organizzata perché diversi sono i si-
stemi regolatori e di  welfare in cui operano e con cui interagi-
scono. Torneremo sul punto tra poco (si  veda infra )  proponendo 
al  r iguardo, come tratto distintivo del presente Rapporto e per 
superare i  l imiti  delle indagini sin qui real izzate,  una lettura del 
welfare aziendale e occupazionale nel prisma dei s istemi di re-
lazioni industrial i .  
 
Prima di procedere in questa direzione –  e anche per evitare di 
r ipercorrere strade da altri  intraprese con maggiore o minore 
successo e attendibil i tà –  ci  pare comunque opportuno eviden-
ziare in particolare l ’ importanza di al largare l ’orizzonte di os-
servazione del fenomeno per fornire nuove chiavi di  lettura e,  

 
( 2)  Per  una mappatura  d i  s i s tema de l la  contrat taz ione col le t t iva  per  i l  pe-
r iodo 2012-2019,  con spec if ico r i fer imento a l  we lfare  occupaziona le  e  
az ienda le ,  s i  veda i l  Quar t o  rappor to  su  I l  we l fa r e  o c cupaz iona l e  e  az i enda l e  in  
I ta l ia ,  ADAPT Univers i ty  Press ,  2021 ,  par te  II ,  sez ione C.  
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con esse,  una ipotesi  interpretativa complessiva del welfare 
aziendale e occupazionale dentro i l  più ampio quadro delle tra-
sformazioni del lavoro e della impresa (cfr .  Negrell i ,  Rossi ,  
2019, p.  125). Se infatt i  tutta da val utare,  quantomeno in termini  
di  causa ed effetto,  è la più volte ipotizzata correlazione tra 
progressivo arretramento del welfare pubblico (nel la letteratura 
si par la di retrenchment )  e recente esplosione del welfare azien-
dale pare,  tuttavia,  possibile muoversi  oltre quelle letture sem-
plificanti  che relegano i l  fenomeno nell ’ambito del le iniziative 
di responsabil i tà sociale di  impresa,  quasi s i  trattasse di una più 
o meno raff inata evoluzione di quel r isalente (e talvolta rozzo) 
paternalismo industr iale di f ine Ottocento inizio Novecento 
che, a una più attenta valutazione, rappresenta qualcosa di ben 
diverso nel le motivazioni e negl i  svi luppi operativi  r ispetto al le 
iniziative in esame (cfr.  Benenati ,  1999; Castronovo, 2006).  
 
Specie in una fase iniziale, negli  studi sui percorsi del  secondo 
welfare ha assunto, in effetti ,  un certo peso quel la chiave di 
lettura che individua –  e circoscrive –  l ’ interesse del mondo 
delle imprese –  perlomeno quelle «che hanno le possibi l i tà eco-
nomiche e organizzative» –  verso forme di welfare aziendale in 
termini di «politiche aziendal i  a favore della sostenibi l i tà –  so-
ciale e ambientale –  che rientrano oggi nel l ’ampio concetto di 
Corporate Soc ial  Responsibi l i ty » (così Mallone, 2013, p. 1).  Eppure,  
una attenta e circostanziata anal is i  di dettaglio e di profondità 
del la abbondante contrattazione col lettiva di r iferimento evi-
denzia come, pur nel la estrema eterogeneità dei casi  e comunque 
ben prima del la recente normativa f iscale di  incentivazione, si  
s ia diffusa una ricca trama di previsioni di  protezione sociale 
del lavoratore e anche di veri  e propri  piani di  welfare aziendale 
che si  collocano senza dubbio oltre la mera funzione (diretta-
mente o indirettamente) redistributiva,  propria del welfare tra-
dizionale, assumendo anche una esplicita e consapevole fun-
zione economica r ispondente al le logiche di impresa e dei rela-
t ivi  modell i  organizzativi  del lavoro (tra i  primi,  in questa dire-
zione di anal is i  e nell ’ambito di un progetto pilota condotto in 
collaborazione con Confindustria Vicenza avente per oggetto le 
esperienze di welfare di terr itorio nelle piccole e medie imprese 
ital iane, Massagli ,  2014).   
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Di questo pare essersene accorto anche i l  legislatore,  se è vero 
che l ’uti l izzo in chiave (anche) econom ica e produttivist ica del la 
leva del welfare aziendale si è per lungo tempo posto aperta-
mente «in contrasto al la visione solo paternal ist ico/sociale del 
Testo Unico del le Imposte sui Redditi» prima della riforma del 
2016 (si  veda Massagli ,  2016). La modifi ca introdotta con la 
legge di stabi l i tà per i l  2016, prevalentemente letta da esperti  e 
operatori  in funzione dei vantaggi f iscali  e di r iduzione del co-
sto del lavoro, ha rappresentato in effett i  un vero e proprio 
cambio di paradigma normativo nei percorsi  evolutivi  del wel-
fare aziendale ed occupazionale.  In un certo senso, infatti ,  que-
sto ha signif icato spostare la ragione del la non imposizione f i-
scale dal la natura l iberale, ovvero dal la non corrispettività di 
queste misure,  al la meritevolezza (sociale) de l loro fine (Sque-
glia,  2019, p. 699; Tursi ,  2019b, p.  119 -121). 
 
A essere ora enfatizzata e pienamente valorizzata è la dimen-
sione bi laterale e contrattuale del le relative misure, che entrano 
(almeno potenzialmente) dentro un rinnovato scambio tra la-
voro e (non più solo) retribuzione, con la possibi l i tà,  anch’essa 
f iscalmente incentivata,  di  convertire,  r icorrendo le condizioni 
previste dal la l .  n. 208/2015, art .  1, commi 182-190 ( infra ,  parte 
III, sezione A) i  premi di r isultato moneta ri in misure di welfare. 
Possiamo conseguentemente pensare a una normativa f iscale 
che ha recepito e dato impulso agli  spunti di alcune pratiche e 
di alcuni sistemi di relazioni industrial i  che già si  andavano con-
figurando, se pur con posizioni del sindacato molto diverse da 
caso a caso, in funzione di un cambio di paradigma essenzial-
mente economico e, solo in un secondo momento, anche sociale 
o redistributivo.  
 
Se è vero –  come pare confermare l ’analis i  della contrattazione 
collett iva di r iferimento, tanto in termini generali ,  quanto nei 
focus settorial i  ( infra ,  parte III, sezioni B) e terri torial i  svi lup-
pati  nelle diverse edizioni del Rapporto –  che ci  muoviamo in 
un ambito che va oltre gl i  strett i  confini della responsabil i tà 
sociale d’ impresa e gl i  opportunismi indotti  negli  operatori  pri-
vati  dalla norma-incentivo, può al lora essere di un certo inte-
resse avanzare una ipotesi  interpretativa alternativa a quelle sin 
qui prospettate. E cioè che la progressiva diffu sione del welfare 
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aziendale nel le imprese ital iane e nei settori  produttivi  di  r ife-
r imento non sia la r isposta a un più o meno conclamato arretra-
mento del welfare pubblico in un contesto di r isorse sempre più 
scarse e di vincoli  di bi lancio sempre più str i ngenti  (così invece, 
tra i  tanti ,  Gori,  2012; Maino, Ferrera, 2013; Maino, Ferrera , 
2015; Maino, Ferrera ,  2017; Lai ,  Varesi ,  2017; Tursi ,  2019a, p. 
7;  Ludovico, 2019, p.  31; solo in parte attr ibuiscono a questa 
ragione la diffusione del welfare aziendale C iucciovino, Romei,  
2019, p.  17),  quanto un processo spontaneo, e per questo ancora 
disorganico e frammentato, di r isposta degli  attori del sistema 
di relazioni industrial i  –  e in seconda battuta del Legislatore –  
al le profonde trasformazioni che stanno att raversando i l  mondo 
del lavoro una volta superato i l  paradigma produttivo di stampo 
fordista-tayloristico del Novecento industr iale. Trasformazioni 
che, come già argomentato in altra sede (ADAPT -Associazione 
Amici Marco Biagi,  2017), sono la causa più prof onda e non la 
semplice conseguenza della cris i  del  nostro modello sociale e 
del welfare pubblico in generale che proprio su questo para-
digma industrial ista r isulta ancora oggi incentrato (vedi ,  per 
tutti ,  Streeck, 2013).   
 
Da qui una domanda di r icerca, a cui abbiamo cercato di offrire 
una r isposta con i l  lavoro cominciato nel 2017 e continuato e 
approfondito di anno in anno fino a questo quinto Rapporto, 
portando al la attenzione dei decisori polit ici ,  degli  studiosi e 
del la rappresentanza di lavoratori e i mprese,  la misurazione 
del le eterogenee prestazioni di  welfare aziendale (vedi infra ,  ca-
pitolo 2 di questa parte),  dentro la realtà dei diversi  s istemi di 
relazioni industrial i  (di settore,  terr itorio e azienda),  oltre la 
mera normativa f iscale di  r iferimento al f ine di rappresentare la 
coerenza e la funzional ità di  servizi e prestazioni offerti  dalle 
aziende ai  propri  dipendenti  ai  profondi cambiamenti  del  lavoro 
e del la impresa nel pieno della transizione verso i paradigmi 
economici e social i  del la quarta  rivoluzione industriale (su cui 
Seghezzi,  Tiraboschi,  2016).  
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2. Welfare aziendale e welfare occupazionale: una propo-
sta definitoria 

Se i l  fenomeno del welfare aziendale può essere letto e anal iz-
zato anche nel la prospettiva del la (nuova) grande trasforma-
zione del lavoro (Seghezzi ,  2017, e anche Caruso, 2016),  i l  punto 
di r icaduta del la presente r icerca non può che essere i l  comples-
sivo ripensamento, tramite appunto la leva del welfare, del lo 
scambio contrattuale posto a fondamento del paradigma econo-
mico e sociale del lavoro: i  suoi elementi  retributivi  e redistri-
butivi ,  certamente,  ma anche la produttività del lavoro, le pra-
tiche organizzative e i  percorsi professional i  e di  carriera,  gl i  
obiettivi  d’ impresa,  la partecipazione dei lavoratori e,  in gene-
rale,  la r idefinizione del le nuove forme di tutela del lavoro che 
cambia.   
 
È l ’analisi  di  dettagl io del materiale offerto dai s istemi di con-
trattazione col lett iva a confermare come i l  tradizionale scambio 
lavoro contro retr ibuzione abbia subito negli  ultimi anni,  in Ita-
l ia e non solo, una profonda evoluzione in  termini di  adatta-
mento al processo di trasformazione del  lavoro e del la stessa 
idea di impresa determinato da radicali  cambiamenti tecnologici 
e demografici  (si  vedano al r iguardo gl i  annuali  rapporti ADAPT 
sulla contrattazione col lettiva in Ital ia che coprono un arco tem-
porale sufficientemente ampio, dal  2012 a oggi).   
 
Sebbene i l  nucleo del la struttura retributiva si presenti ,  almeno 
nel nostro Paese,  ancora piuttosto tradizionale,  l ’ idea del salario 
come variabi le indipendente è andata via via  incrinandosi,  
aprendo spazi a soluzioni tese,  in una prima fase,  a tenere conto 
del le condizioni di contesto in cui le aziende si trovano ad ope-
rare,  per poi cogl iere e valorizzare  la dimensione sociale della 
retribuzione (si  veda Gabriel l i ,  2017),  nel la sua accezione di di-
r itto di cittadinanza perché volto  a garantire al  lavoratore e al la 
sua famiglia una esistenza l ibera e dignitosa oltre la logica della 
proporzional ità al la qualità e quantità della prestazione lavora-
t iva dedotta in contratto (così  già l ’art .  36 Cost.) .  E ciò di pari  
passo con l ’affermarsi  di  inedite istanze di cambiamento dei ter-
mini della corrispettività (Tursi ,  2019b),  espressive del le sensi-
bi l i tà di  una nuova generazione di lavoratori la cui spinta  moti-
vazionale non si  esaurisce più soltanto nel la mera logi ca del lo 
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scambio economico, ma abbraccia le dimensioni del lo status  e 
del la crescita professionale,  della  partecipazione ai  processi  de-
cisional i ,  del benessere organizzativo e più in generale del la  
qualità della vita lavorativa e non.  
 
Arricchito di nuovi valori e signif icativi ,  l ’ ist i tuto del la retribu-
zione ha finito inevitabi lmente  per incrociare gli  aspetti  del la 
gestione del rapporto di lavoro riguardanti  le dimensioni del  
welfare e del la sostenibil i tà.  Un importante punto di approdo di 
questa evoluzione è rappresentato dal la  contrattazione col let-
t iva nel settore metalmeccanico a cui abbiamo pertanto dedicato 
un approfondimento di caso del la nostra r icerca (si  veda Terzo 
rapporto su I l  wel fare occupazionale e  aziendale in I tal ia ,  ADAPT Uni-
versity Press,  2020, capitolo 3) .  A fronte del mancato  incre-
mento dei minimi tabel lari ,  posticipato al l ’esito di valutazioni 
sull ’andamento  del la inflazione effettuate a consuntivo, le parti  
f irmatarie, nel 2016, del contratto collett ivo Federmeccanica -
Assistal hanno concordato la erogazione di “strumenti  di  wel-
fare” (art.  17, sezione IV, ti tolo IV) (cioè di beni e servizi  di  
welfare,  come opere e servizi c.d.  con f inal i tà sociale,  servizi  o 
r imborsi per  le spese scolastiche e per l ’assistenza di familiari  
anziani o non autosufficienti ,  f ino al carrello spesa),  per un co-
sto massimo di 100 euro nel 2017, 150  euro nel 2018 e 200 euro 
nel 2019. L’importo di 200 euro è, poi,  stato confermato nel 
r innovo del CCNL Federmeccanica -Assistal del  2021. Tale in-
novazione contrattuale,  peraltro,  ha aperto la strada in questi  
anni al l ’ introduzione di misure di welfare aziendale attraverso i l  
r iconoscimento di “credit i  welfare” anche in altri  CCNL (si  veda 
la r icostruzione in Maino, Ferrera,  2019, p. 100 -101), raffor-
zando i l  rapporto tra welfare e contrattazione anche a l ivel lo di 
settore (Barazzetta, Santoni,  2019, p.  99).  
 
Sul piano legislativo, è d’obbligo i l  r ifer imento al la legge di sta-
bi l i tà n.  208/2015, la quale al l ’art .  1,  commi 182-190, ha previ-
sto la possibil i tà di  “welfarizzazione” dei premi di r isultato  con-
trattati  in azienda, ovvero la conversione delle relative quote 
del premio in opere, servizi ,  somme e  prestazioni che godono 
dei vantaggi f iscali  di  cui al l ’art .  51, comma 2 e al l ’ult imo pe-
r iodo del comma 3, TUIR (Gabriel l i ,  2017, p. 326).  
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Si tratta invero di una ipotesi  di  c.d.  legislazione recettizia,  per 
cui i l  legislatore porta a sistema una pratica invalsa già nell ’am-
bito della contrattazione collett iva,  in questo caso di ambito 
aziendale (si  veda Terzo rapporto su I l  wel fare occupazionale e  azien-
dale  in Ital ia ,  ADAPT University Press,  2020, parte II ,  sezione 
C) –  benché occorra precisare che soltanto i premi di r isultato 
con le caratteristiche specif icate nel la legge di stabi l i tà n. 
208/2015 posso essere convertit i  in misure di welfare con i re-
lativi vantaggi f iscali .  Esemplificativo è i l  caso della Lanfranchi,  
azienda metalmeccanica del bresciano che, già col rinnovo con-
trattuale del 2013, aveva previsto la possibi l i tà per i  lavoratori 
di  optare per la welfarizzazione di tutto o parte del premio va-
riabile in spese per rette di  asi l i  e colonie cl imatiche. A coloro 
che optavano per questo percorso, in considerazione dei bene-
f ici economici derivanti per l ’ impresa, veniva concesso un pre-
mio aggiuntivo del 10% calcolato sull ’ importo welfarizzato. Tal i  
schemi sono diventati  molto comuni negl i  accordi aziendal i  che 
consentono la conversione del premio di risultato in welfare,  
proprio per incentivarne la conversione.  
Altri  modell i  prevedono ad esempio che, al  verif icarsi  dei  req ui-
sit i  di maturazione del premio, in misura aggiuntiva rispetto 
al l ’ammontare premiale, l ’azienda r iconosca ai lavoratori  una ul-
ter iore erogazione destinata ai fondi assistenza e previdenza in-
tegrativi (es.  Enel e Verral ia ).   
 
La banca dati  di  fareContrat tazione  ci  dice che a fronte delle pre-
visioni stabi l i te dalla legge di stabi l i tà del 2016 e dai successivi  
provvedimenti  attuativi  si  è registrata una sensibi le e costante 
crescita del la frequenza negoziale del le clausole di welfarizza-
zione del premio di r i sultato nel la contrattazione aziendale (si  
veda, Quarto rapporto su I l  wel fare occupazionale e  aziendale in I tal ia ,  
ADAPT University Press, 2021, parte II,  sezione C). Se nel pe-
riodo 2012-2015 solo l ’1% del le aziende prevedeva la possibi l i tà 
di convertire i l  premio di r isultato in welfare,  la percentuale è 
sal i ta al 18% nel 2017, al 30% nel 2018, f ino a raggiungere la 
frequenza contrattuale del 56% nel 2019 (si  veda grafico 1).  
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Grafico 1 – Welfarizzazione al 31 dicembre 2019 (%)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it (insieme di contratti con previsioni 
di welfare) 

 
 
In diversi  casi ,  s i  affiancano e coesistono accordi per l ’eroga-
zione di un premio di r isultato, “welfarizzabile”, e un pro-
gramma di welfare.  In alcuni casi ,  benché non sia uno schema 
tipico, i  piani welfare prevedono la possibi l i tà per i l  collabora-
tore di r inuncia al le prestazioni di  welfare a favore di una ero-
gazione in denaro (assoggettata a imposizione contributiva e f i-
scale) (es. General i ) .   
 
Da segnalare i l  caso di aziende (per esempio Hera e Baxi) ,  i  cui 
contratti  integrativi  prevedono la possibil i tà di  convertire una 
quota del premio di r isultato in ore di permesso individuale.  
Nello specifico, in Hera,  i l  dipendente che ne farà richiesta po-
trà scegl iere ,  att ingendo dal la quota di premio consuntivata,  se 
optare per la conversione in otto ore di permesso individuale 
dell ’equivalente quota economica, quantificata in misura pari  al  
costo contrattuale del relativo l ivel lo d’inquadramento. Ulte-
r iori  8 ore di permesso dell ’equivalente quota economica po-
tranno essere r ichieste da coloro che usufruiscono di permessi  
per handicap e dei congedi parentali .  Nel caso Baxi,  i l  dipen-
dente potrà scegl iere attraverso i l  portale welfare del la azienda 
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tra la conversione in massimo 16 ore di permesso individuale 
l ’equivalente quota economica, quantificata in misura pari  al  co-
sto contrattuale del relativo l ivel lo d’inquadramento. Questa 
possibi l i tà di  conversione, tuttavia, è riservata ai lavoratori che 
hanno necessità di  assis tere i  propri  parenti  entro i l  secondo 
grado e ai lavoratori che hanno la necessità di  inserire i  f igl i  
al l ’asi lo nido.  
 
In molti  contratti  sono previste erogazioni in conto welfare,  ma 
non necessariamente in chiave premiale,  quanto piuttosto in ci-
fra fissa.  È il  caso dell ’accordo integrativo Bracco, per esempio, 
che prevede l ’assegnazione a ciascun lavoratore assunto a tempo 
indeterminato di un budget di  710 euro per i l  2019, f ino a 880 
euro per i l  2023, attraverso i  quali  poter comporre i l  proprio 
pacchetto welfare,  scegliendo tra i  beni e i  servizi  disponibil i .  
 
Anche sul piano della contrattazione territoriale si  r iscontrano 
segnali  di welfarizzazione di taluni isti tuti  della retribuzione. Il  
r ifer imento in questo caso è agli  accordi provincial i  in cui l e 
parti  pattuiscono la conversione in prestazioni di welfare di 
quote fisse retr ibutive definite a l ivel lo territoriale,  solitamente 
r isalenti nel  tempo, di importo irr isorio, ma che essendo ultrat-
t ive f iniscono, negl i  anni ,  per fare massa crit ica in termi ni di  
costo del lavoro (es.  accordo provinciale per l ’ industr ia concia-
r ia di Vicenza).  
 
Su questi  profi l i  evolutivi  del la corrispettività nel rapporto di 
lavoro è importante rif lettere anche al la luce delle prospettive 
aperte dal la quarta rivoluzione indus tr iale.  Prospettive in cui la 
funzione meramente redistributiva del la retr ibuzione diventerà 
in larga parte anacronistica al  pari  del  contratto collett ivo na-
zionale di lavoro, in quanto superati  da modalità di  fare impresa 
in cui i l  confine tra capitale e lavoro sarà sempre più sotti le al 
pari  del  confine tra mercati  interni e mercati  esterni del lavoro; 
con la conseguenza che i  momenti della co -creazione, della con-
divisione e del consumo/fruizione del valore generato non po-
tranno che convergere,  con esiti  ancora di non facile inquadra-
mento sul piano tecnico-giuridico e della polit ica sindacale,  
nel la direzione del benessere collett ivo e del la sostenibi l i tà quali  
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nuove frontiere del la uti l i tà sociale e dell ’ interesse pubblico ge-
nerale.  
 

Lungi dall ’essere un fenomeno meramente tecnico e ingegneri-
stico, i l  sistema di produzione e consumo riconducibi le al la  
espressione “Industria 4.0” impone oggi molto di più di un de-
f initivo e radicale superamento, invero già intuito sul volgere 
del secolo scorso, del le c.d.  regole aristotel iche del diritto del 
lavoro e cioè «l ’unità di  luogo - lavoro (i l  lavoro nei locali  
dell ’ impresa),  di tempo - lavoro (i l  lavoro nell ’arco di una se-
quenza temporale unica),  di  azione - lavoro (un’att ività mono 
professionale)» (Veneziani,  1991).  
 
I l  mutato rapporto tra persona e macchina, così  come quel lo tra 
i  diversi  fattori  della produzione (capitale e lavoro) che consen-
tono i l  dominio del la tecnica nei processi di  creazione del la ric-
chezza, determina non solo e non tanto un ripensam ento del le 
categorie fondanti  del  diritto del lavoro, a partire dalle nozioni  
codicistiche di subordinazione e impresa, quanto, e più in pro-
fondità,  una brusca alterazione tra grado di svi luppo tecnolo-
gico e sistema normativo legale e contrattuale di  abi l i tazione –  
prima ancora che di regolazione –  dei  nuovi rapporti  di  produ-
zione e di re-distr ibuzione del valore.  I l  tutto in un contesto 
reso ancora più complicato da grandiosi  mutamenti  demografici  
e ambiental i  e dalla global izzazione (non solo dei mercati  del  
consumo ma) del la catena di produzione del valore che pongono 
nuovi e urgenti  problemi di sostenibi l i tà dei processi economici 
e produttivi  e del lavoro.  
 
In primis  l ’ invecchiamento della popolazione lavorativa che in-
cide sia sul le condizioni di  salut e e sicurezza in ambienti di la-
voro (non più faci lmente identif icabil i  entro un preciso perime-
tro aziendale, s i  pensi al  fenomeno del lavoro agi le o c.d. smart 
working ,  come ulteriormente evidenziato dal periodo pande-
mico),  sia sulla agibil i tà del le tecnol ogie di più nuova genera-
zione in ragione della assenza, nel nostro Paese più che altrove 
(vedi grafico 2) di  adeguate competenze professional i  diff ici l-
mente acquisibi l i  da generazioni che hanno sempre svolto man-
sioni lavorative non familiar i  col digitale.  
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Grafico 2 – Persone di 16-74 anni con alti livelli di competenza digitale per Paese – 
Anno 2019 (per 100 persone di 16-74 anni)  
 

 
 
Fonte: database Eurostat 

 
 
D’altra parte, pensare di r isolvere i l  problema del l ’ invecchia-
mento del la popolazione e della occupazione dei giovani con 
una riforma pensionistica,  quale c.d.  quota 100 (d. l .  28 gennaio 
2019, n. 4, Disposizioni  urgent i  in mater ia di  reddi to di c i t tadinanz a 
e pensioni) ,  pareva i l lusorio.  Per quanto essa potesse permettere 
di anticipare l ’uscita di  alcuni lavoratori ,  non era affatto scon-
tato che questi sarebbero stati  sostituit i  da un numero e da una 
t ipologia speculare di nuovi lavoratori formati  e competen ti 
(Mazzaferro, 2018; Galasso, 2019). Questo, infatt i ,  è puntual-
mente accaduto e i l  tasso di sostituzione si  è fermato a circa i l  
40%, con stime di impatto sul l ’occupazione complessiva da -0,2 
a -0,4 punti  percentual i  (Corte dei conti ,  2020). Credere che s ia 
possibi le una sostituzione automatica signif ica pensare i l  mer-
cato del lavoro, e i l  contesto economico e produttivo di cui è 
parte,  come uno scenario immutabile e costante e non invece in 
continua trasformazione.  
 

Tutto ciò induce a mettere in discussione l ’attuale sistema di 
welfare,  incentrato sul lo s tatus  occupazionale e non sulla per-
sona, e a prendere in considerazione, fosse anche per dimo-
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strarne l ’ ineff icacia e la inadeguatezza,  forme di sostegno al  red-
dito di t ipo assistenziale e non solo sistemi  assicurativi  di tutela 
del reddito –  ad esempio i l  reddito minimo garantito volto ad 
assicurare la sussistenza dell ’ individuo (Spattini ,  2012, pp. 18 -
20),  i l  c.d.  universal  basi c  income  (Van Parijs,  2004; Fabre,  Pal lage, 
Zimmermann, 2014) o anche un reddi to vincolato al la ricollo-
cazione, da uti l izzare per corsi di  formazione in grado di ripor-
tare i l  lavoratore che ha perso l ’occupazione nel mercato del 
lavoro. Verso una tutela della persona sembra andare la misura 
del reddito di cittadinanza su cui,  tuttav ia,  s i  r iscontrano non 
poche criticità,  legate in particolare al l ’effett ività del la condi-
zional ità del beneficio economico (Marocco, Spattini ,  2019). In-
fatt i ,  soltanto ad un anno di distanza dall ’ introduzione del be-
neficio economico si  è definito i l  quadro  di alcuni interventi di 
condizional ità.  Si  tratta,  invero, di  uno strumento che, sia per 
impostazione che per operatività,  incontra non poche difficoltà 
a porsi ,  concretamente,  in connessione con i l  mercato del lavoro 
(si  veda da ultimo Ministero del lavo ro e del le politiche social i ,  
2021),  proprio perché di questo si  fatica a cogliere la grande 
trasformazione in atto.   
 
I l  superamento dei metodi di  produzione standardizzati  t ipici  
del la economia fordista e la internazionalizzazione dei mercati  
dovuta al  fenomeno del la global izzazione rendono vana la sto-
rica tensione non solo del diritto statuale del lavoro ma anche 
dei sistemi nazionali  di  contrattazione collett iva a porsi  come 
“regola comune” ( 3)  del  mercato e del modo di fare impresa,  con 

 
( 3)  Esemplare  –  e  ancora  insuperato  –  in  proposito  è  quanto scr ivevano  
S idney  e  Beatr ice  Webb ne l  lontano 1897:  « If ,  in the absence of  a  Common  
Rule ,  the  “smal l  employer” ,  with  his  imperfect  machinery  and insuff ic ient  
capita l ,  wi th infer ior  sc ient i f ic  t ra in ing  and inadequate  knowledge  of  the  
markets ,  i s  enabled  to  d ivert  bus iness  from super ior  establ i shments  by 
n ibbl ing  at  wages ,  requir ing  systemat ic  overt ime,  overcrowding  h is  fac-
tory ,  or  neg lect ing  precaut ions  aga inst  acc ident ,  h is  ex istence  i s  not  only  
detr imenta l  to the  operat ives ,  but  a lso  a  c lear  d iminut ion  of  the  nat ion ’s  
product ive  ef f ic iency .  Hence the  enforcement  of  a  Common Rule ,  by  pro-
gress ive ly  e l iminat ing  the  worst  equipped employers  and concentrat ing  the  
whole  pressure  of  compet i t ion  on secur ing  the  utmost  poss ib le  e ff ic iency  
of  product ion,  tends  constant ly  to the  deve lopment  of  the  h ighest  type  of  
industr ia l  organisat ion» .  Con l ’ importante  prec isaz ione  che « the Device  of 
 



Wel far e  f o r  Peop l e  

30 

ciò largamente pregiudicando anche la duplice funzione storica 
del la regolazione dei mercati ( interni ed esterni) del  lavoro e 
cioè di diritto del la produzione e al  tempo stesso di dir itto di 
tutela della persona che lavora.  Ma anche i l  l ivel lo aziendale,  
più volte indicato nel dibattito ital iano come possibi le nuovo 
baricentro del s istema di relazioni industrial i ,  al la stregua di  
quanto del resto avvenuto in non pochi Paesi  europei ,  r ischia,  
nel la nuova geografia del lavoro, di  essere un ambito regolatorio 
non adeguato al le dinamiche di agglomerazione e di prossimità 
del fare impresa con inaspettati  effett i  sulla rivital izzazione e 
r innovata central i tà di  piattaforme di contrattazione terr itoriale 
oltre che, inevitabilmente,  di t ipo individuale.  
 
I l  tutto con un risultato paradossale e per certi  versi  sorpren-
dente.  Mentre infatti  i l  tormentato percorso di r innovamento 
del s istema di contrattazione collett iva –  già complicato in Ital ia 
da un tessuto produttivo fortemente caratterizzato dalla pre-
senza di imprese di piccola e media dimensione –  s i  gioca,  da 
almeno due decenni, sulla contrapposizione e sul r iequil ibrio tra 
i l  ruolo del contratto col lett ivo nazionale di categoria e quello 
del contratto aziendale,  le nuove logiche del la produzione indi-
cano nel territorio e nei mestier i gl i  ambiti  su cui dovrà nei 
prossimi anni misurarsi  la rappresentanza ,  non solo delle im-
prese,  ma anche del lavoro. Con ciò aprendo forse definit iva-
mente la strada, se non a un r itorno a quei s indacati di  mestiere 
che non a caso hanno accompagnato la prima rivoluzione indu-
striale,  quantomeno a quel le logiche ed esperienze di bilateral i-
smo territoriale,  su cui s i  è fatto aff idamento, a partire dalla 
legge Biagi ,  non solo per la r inascita, in chiave cooperativa e 
partecipativa,  del  nostro sistema di r elazioni industr ial i ,  ma an-
che e soprattutto qual i  sedi privilegiate per la regolazione con-
divisa e sussidiaria di un mercato del lavoro e per i l  r ipensa-
mento del s istema di welfare dentro logiche di comunità e ter-
r itorio (sulla ri levanza della bi lateral i t à con riferimento in par-
t icolare al welfare,  si  vadano, infra ,  gl i  approfondiment i  del la 
parte II).  Al centro si  porrebbe dunque l ’esigenza di r icercare 
una “complementarietà” (Esping -Andersen, 1990, pp. 21-33) tra 

 
the  Common Rule  i s ,  f rom the  workman ’s  point  of  v iew,  a lways  the  en-
forcement  of  a  minimum,  below which  no employer  may descend,  never  a  
maximum,  beyond which he may not ,  i f  he chooses ,  offer  better  terms» .   
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gli  strumenti  di protezione sociale e le dinamiche del mercato 
del lavoro (Tiraboschi ,  2019, p. 142) come risposta complessiva 
ai  cambiamenti  della quarta rivoluzione industr iale.  
 
Di particolare uti l i tà,  in questa prospettiva di evoluzione dei 
rapporti  di  lavoro, resta in ogni caso un inquadrame nto degl i  
ist ituti di  welfare nel l ’ambito dei rapporti  economici come del 
resto già fatto proprio,  nel pieno del secolo scorso, dal la nostra 
Carta costituzionale che, non a caso, col loca l ’art .  38 sulla pro-
tezione sociale dentro i l  t i tolo III della parte I  che, appunto, è 
espressamente dedicato ai  Rapport i  e conomici .  Al cambiamento 
strutturale dei rapporti  produttivi  e di  lavoro non può che fare 
seguito,  in paral lelo, un profondo ripensamento dei sistemi di 
welfare che lo accompagnano e lo rendono socialmen te sosteni-
bi le.  Si  tratta di  un punto qualif icante del la nostra indagine per-
ché consente di impostare in termini più corrett i  e aderenti  al  
dato di realtà i  rapporti tra welfare pubblico e welfare privato 
che non possono essere più intesi in chiave di mera  integrazione 
e complementarietà e tanto meno in termini di gerarchia,  posto 
che non si tratta di  colmare con un secondo welfare le lacune e 
le inefficienze del primo ma semmai di interpretare e r icostruire 
un nuovo paradigma economico e sociale coerente c on le dina-
miche della quarta rivoluzione industr iale e che incide tanto 
sullo Stato che sul mercato (cfr.  Magatti ,  2017).  
 
I l  welfare erogato in azienda diventa un elemento essenziale 
nel le grandi trasformazioni economiche e social i  in grado di ri-
spondere al le insicurezze e al  confl i tto sociale intr inseco a tal i  
trasformazioni (oggi,  come durante la prima rivoluzione indu-
stria le) e unire in un quadro unitario le ragioni della produttività 
con quel le del la redistr ibuzione del valore creato e del benessere 
dei lavoratori (Alvaro, 2016). Non a caso, la nostra Costituzione 
non solo col loca l ’art .  38 sul la protezione sociale nel l ’ambito 
dei Rapport i  e conomici ,  ma lo antepone agli  art icol i  dedicati  al la 
l ibertà sindacale (art.  39) e al diri tto di sciopero (art.  40).  
 
In questa prospettiva di anal isi  s i  può pertanto avanzare una 
proposta definitoria,  originale e maggiormente funzionale  al la 
lettura delle trasformazioni del lavoro, rispetto a quel le sin qui  
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adottate nel la letteratura di r iferimento dove, peraltro,  la chia-
rezza del la nozione di welfare aziendale pare « inversamente  pro-
porzionale al la sua capacità diffusiva ed evocativa » (così  Tursi ,  
2012, p.  213. Vedi anche Massagli ,  Spattini ,  2017, e la bibl io-
grafia r ichiamata,  infra ,  nel la parte III, sezione D). 
 
Ai fini della nostra ricerca pare in effetti  uti le assegnare al la 
nozione di “welfare occupazionale” i l  compito di definire in ge-
nerale, secondo la nota elaborazione di Richard Titmuss (1958),  
l ’ insieme dei servizi e del le prestazioni social i  che vengono ero-
gate dal le aziende ai propri  dipendenti  semplicemente in virtù 
del contratto di lavoro che lega le une agli  altr i  indipendent e-
mente tanto dal t ipo di misura quanto dalla sua fonte “norma-
tiva” (volontaria od obbligatoria,  unilaterale o contrattuale,  pre-
visione di CCNL o di contratto aziendale ecc.) .  Con riferimento 
al la espressione “welfare aziendale” si propone, per contro, una 
accezione più r istretta e tecnica volta a dare pieno valore al la 
connessione tra i  due termini uti l izzati (welfare e impresa) e 
cioè quei servizi o prestazioni che sono funzional i  a un preciso 
e consapevole (lato azienda) modello organizzativo del lavoro e  
dei processi  produttivi  ben oltre la semplice agevolazione fi-
scale o la pur importante riduzione del costo del lavoro. Acce-
zione questa che fa del welfare aziendale un tema non solo re-
distr ibutivo, in termini di  responsabil i tà sociale di  impresa, ma 
anche e soprattutto un tema di relazioni industr ial i ,  in termini 
contrattuali  e partecipativi e anche di r ipensamento del perime-
tro del la rappresentanza (si  veda Feltrin,  Zan, 2014),  o comun-
que un tema di human resource management ,  in termini unilateral i  
e prescrittivi .  Sarà dunque possibi le mappare e misurare le di-
verse misure di welfare aziendale rispetto tanto ai modell i  orga-
nizzativi di  impresa quanto a una idea piena e costituzional-
mente orientata di cosa è i l  welfare rispetto a un determinato 
sistema economico e sociale valorizzando con ciò quanto è r i-
conosciuto al  lavoratore in quanto persona e quanto invece è 
r iconosciuto al la persona in qual ità di  lavoratore al l ’ interno di 
un più ampio e coinvolgente scambio contrattuale.  Cosa che fa-
remo nel successivo capitolo.  
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3. Una lettura di sistema: il welfare aziendale e il  welfare 
occupazionale nel prisma delle relazioni industriali  

Prima di procedere al la mappatura del fenomeno, lungo le coor-
dinate concettuali  e operative sopra tracciate,  resta una ult ima 
rif lessione che è anche una scelta di  campo. E cioè la messa a 
fuoco della importanza, ai f ini  della nostra analisi  e del la do-
manda di r icerca ( supra ) ,  di  condurre una ricerca sul welfare 
aziendale nel senso appena specificato dentro una precisa logica 
di sistema che vada oltre gl i  strett i  confini del la singola impresa 
in modo da cogliere le connessioni con i fattori  abi l i tanti  dei  
processi  produttivi e redistributivi  che accompagnano i l  para-
digma della Impresa 4.0 e,  in generale, del la quarta r ivoluzione 
industr iale.  
 
Nulla vieta,  in effetti ,  una lettura del welfare aziendale dentro 
le più moderne logiche di gestione del personale, nel passaggio 
cioè da dinamiche relazional i  ed organizzative incentrate sui po-
teri di  comando e controllo proprio del Novecento  industriale 
( i l  concetto di subordinazione giuridica) a una f i losofia di  cura 
del la persona che si  muove lungo gli  snodi del benessere orga-
nizzativo e c.d.  total  reward  (per tutti :  Solari ,  2011, e Gabriel l i ,  
2017).  E però così facendo si col locherebbe la r if lessione sui 
mutamenti del  modello sociale dentro una prospettiva parcel l iz-
zata e disordinata di tante e diverse realtà aziendal i  e relazioni 
bi lateral i  impresa-lavoratore,  come è tipico del c.d.  human re-
source management ,  là dove invece una prospettiva  di relazioni in-
dustr ial i  consente di collocare i  s ingoli  scambi contrattual i  di  
lavoro non solo dentro una dimensione col lett iva e relazionale 
aperta,  perché bilanciata dalla contrattazione col lettiva,  ma an-
che nel più ampio contesto economico e sociale d i r iferimento 
in cui le s ingole relazioni contrattual i  si  col locano (per la con-
trapposizione tra HRM e Industrial  Relations vedi Hyman, 2007, 
p.  31).   
 
Ci pare in effetti  questa la migliore prospettiva di anal is i  per 
r ispondere al la principale criticità si n qui emersa negl i  studi  
sullo svi luppo del welfare aziendale e occupazionale in Ital ia e 
cioè i l  suo svi luppo diseguale per contenuti ,  settori produttivi ,  
aree coperte.  Anche le posizioni più equil ibrate e aperte al lo 
svi luppo del welfare aziendale riconoscono come, nel presente 
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stato di evoluzione, i l  fenomeno «rif lette, e r ischia di enfatiz-
zare,  i  tradizionali  squil ibri  fra territori ,  fra aziende di diversa 
dimensione e fra categorie di  lavoratori ( in particolare a scapito 
dei lavoratori at ipici) .  I l  r is chio di contribuire al la segmenta-
zione del mercato del lavoro r iguarda tutte le misure del se-
condo welfare, ma è particolarmente accentuato per le misure 
stimolate dal le esigenze delle singole realtà aziendal i» (Treu, 
2016a, p. 15).  
 
È stato giustamente r iconosciuto come la possibi l i tà di  contra-
stare le attuali  cr iticità del welfare aziendale e occupazionale in 
Ital ia non dipenda «dal la evoluzione spontanea delle dinamiche 
social i  e negozial i»,  ma r ichiede che le multiformi esperienze 
vengano «inserite in un quadro d’ insieme che ne orienti  le prio-
r ità e gl i  obiett ivi  delle esperienze, senza snaturarne la natura e 
i  caratteri privatistici [… ] .  La normativa f iscale, nonostante i  
recenti  chiarimenti ,  potrebbe essere oggetto di ulteriore razio-
nal izzazione. Un ruolo specifico di orientamento può essere as-
sunto dalle relazioni industrial i ,  a condizione che esse sappiano 
rinnovarsi  e assumere i l  welfare negoziale come uno strumento 
uti le a contribuire al la modernizzazione del s istema di prote-
zione sociale, valorizzandone le potenzial ità,  come forma di in-
vestimento sociale.  Un tale compito non può essere aff idato al la 
sola contrattazione aziendale, ma richiede interventi  di  l ivel lo 
nazionale e territoriale in grado di fornire indirizzi  al la negozia-
zione decentrata per orientarla a fare sistema. Un sistema di 
relazioni industrial i  capace di dare sistematicità al welfare ne-
goziale servirebbe a favorire l ’ incastro virtuoso di questo negli  
assetti  pubblici ,  anche interloquendo con le ist i tuzioni nazionali  
e locali  competenti per i  vari aspetti  della protezione sociale,  
secondo quel modello di governance  multi-attore e multi l ivel lo 
essenziale per un buon funzionamento dei moderni sistemi» 
(Treu, 2016a, p.  16. Vedi anche Ambra, Carrier i ,  2017, spec. p.  
64).  Da qui emerge anche un nuovo ruolo per i  sistemi di rap-
presentanza circa la loro capacità di  connettere e coordinare 
contrattazione col lett iva e contrattazione sociale territoriale 
(Sateriale, 2017, p. 723-724. Si veda, Terzo rapporto su I l  wel fare 
occupazionale e  aziendale in I tal ia ,  ADAPT University Press,  2020  
parte I,  capitolo 5).  
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La presente ricerca si muove, appunto, in questa direzione cer-
cando di colmare un vuoto di anal is i  del  materiale contrattuale 
che non è mai stato sin qui letto secondo i l  metodo e la pro-
spettiva dei diversi sistemi di relazioni industrial i  r icol legando 
cioè i l  singolo contratto aziendale al le dinamiche più general i  
del  contratto nazionale di r iferimento secondo logiche vertical i  
(settore merceologico, tipologie di bilateral i tà e f ondi) e oriz-
zontali  (territorio, bilateral ità,  fondi) coerenti con le dinamiche 
reali  della contrattazione collett iva e del la regolazione del la-
voro in impresa.  Si tratta, ovviamente,  di un lavoro di partico-
lare complessità, compiuto partendo dal settore d el la metalmec-
canica che r isulta governato da numerosi sistemi contrattual i  in 
ragione del la presenza, certif icata dal Cnel,  di  ben 32 contratti  
collett ivi nazionali  di  r iferimento che, nel corso del l ’ indagine,  
sono stati  selezionati in funzione del grado d i reale rappresen-
tatività comparata (Terzo rapporto su I l  wel fare occupazionale e azien-
dale  in I tal ia ,  ADAPT University Press,  2020, capitolo 3 ).  Nel 
terzo Rapporto, accanto al settore del la metalmeccanica,  s i  è 
voluto indagare anche i l  settore della chimi ca (Terzo rapporto su 
I l  wel fare occupazionale e  aziendale in I tal ia ,  ADAPT University 
Press,  2020, capitolo 4 ),  altro settore in cui i l  welfare aziendale 
r isulta alquanto diffuso ( infra ,  parte III,  sezione B).  Nel quarto 
Rapporto, per ampliare ulteriormen te l ’esplorazione di diversi 
settori  e sistemi di relazioni industrial i ,  s i  è deciso di anal izzare 
i l  settore del l ’ industr ia al imentare (Quarto rapporto su I l  wel fare 
occupazionale e aziendale in I tal ia ,  ADAPT University Press, 2020,  
capitolo 4).  In questo  quinto Rapporto (contenente anche una 
sintesi ragionata del le tendenze in materia di welfare emerse 
dal le anal is i  settorial i  real izzate nei precedenti  rapporti ,  infra ,  
parte III,  sez ione B), per svi luppare ulteriormente le analisi  set-
torial i  e dei relativi  sistemi di relazioni industrial i ,  si  è scelto di 
studiare i l  macrosettore terziario, distribuzione  e servizi ( infra ,  
parte II,  capitolo 1) .  
 

Siamo dunque ben oltre una semplice mappatur a/classif ica-
zione di tutto quello che r ientra nel welfare aziendale secondo 
quanto concretamente svi luppato da imprese,  operatori ,  con-
tratt i  col lett ivi  sulla scorta del la ampia e generica definizione 
del la normativa f iscale e delle circolari  interpretativ e. Lo sforzo 
è stato piuttosto quel lo di r icostruire,  a beneficio di decisori 
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polit ici  e attori  di  sistemi nazionali  e local i  di  relazioni indu-
strial i ,  una strumentazione uti le a fare delle misure di welfare 
una leva del cambiamento organizzativo, del la pr oduttività del 
lavoro e del la individuazione di r isposte struttural i  e durature 
ai  nuovi bisogni di  protezione sociale in un mercato del lavoro 
profondamente mutato.  
 
 
4. Oltre la “fabbrica”: il territorio come naturale dimen-

sione del welfare aziendale  

Il consolidarsi  della recente letteratura sulle catene global i  del 
valore (Gereffi ,  2018) e sugli  ecosistemi local i  come volano per 
i l  posizionamento dei terr itori  al l ’ interno di tal i  catene (Bianchi,  
Labory, 2017) consente di guardare con occhi nuovi anche a l la 
dimensione territoriale del welfare aziendale,  che non a caso è 
oggetto di costanti  approfondimenti  nel nostro Rapporto ( infra ,  
parte II,  capitolo 2;  inoltre,  sono sintetizzati  gl i  approfondi-
menti  territorial i  sviluppati  nei diversi  rapporti  in Quarto rap-
porto su I l  wel fare occupazionale e  aziendale in I tal ia ,  ADAPT Uni-
versity Press,  2021, parte II ,  sezioni H, I e L).  I l  r ifer imento è 
al la nuova fase di globalizzazione delle supply chain  che sempre 
più si  col locano in diversi  luoghi del mondo in virtù di costi ,  
infrastrutture,  presenza di capitale umano, normative.  La di-
mensione entro la quale queste catene vanno a col locarsi è 
quindi diversa da quel la degli  stati  nazional i ,  troppo eterog enei 
nel le loro caratterist iche socio -economiche. Campioni, o scon-
fitti ,  di  questa ristrutturazione geografica del la produzione glo-
bale sono al  contrario territori più circoscritti  con un coordina-
mento interno e caratterist iche meglio definite. Obiettivo d ei 
territori  diventa quindi quello di attrarre quelle fasi  di  produ-
zione che concentrino la maggior quota di valore aggiunto e con 
essa lavoro di qual ità .  La presenza di capitale umano qualif icato, 
infatt i ,  r isulta uno dei criter i  principal i  per decidere d i localiz-
zare una fase di produzione qual if icata in un territorio (Florida,  
King, 2019). È questa la prospettiva degli  skil l  e cosystems  (Fine-
gold,  1999;  Buchanan, Anderson, Power,  2017, p.  444 )  entro cui 
i l  capitale umano va quindi formato, attratto e mant enuto nei 
territori attraverso ecosistemi in grado di r ispondere ai  bisogni 
che i lavoratori contemporanei sol levano e che, soprattutto, i  



Wel far e  az i enda l e  e  o c cupaz iona l e  

37 

nuovi assett i  dei processi produttivi e la trasformazione del la-
voro generano.  
 

Emblematico, in tal  senso, è i l  caso della Provincia di  Belluno,  
dove si col loca la celebre esperienza di Luxottica.  Le pionieri-
st iche iniziative di questa azienda in tema di welfare aziendale 
sembrano in effetti  mostrare la corda, nel lungo periodo, se non 
accompagnate da contestual i  iniziat ive sul territorio e le comu-
nità di  r iferimento, pena i l  r ischio di uno scollamento tra quanto 
di positivo avviene dentro i l  perimetro aziendale e l ’ambiente 
esterno, sol lecitato da cambiamenti demografici  e turbolenze 
social i  che r ischiano di incidere negativamente anche sul le realtà 
aziendal i  maggiormente dotate. Era questo, del resto, i l  monito 
di Adriano Olivetti  (1955), quando affermava che «non è possi-
bile creare un’isola più elevata e trovarsi  a noi tutt ’ intorno e 
ignoranza e miseria e disoccupazione ». 
 

Ed è a questo l ivello che si  può porre i l  ruolo del welfare azien-
dale,  nella definizione descritta nei paragrafi precedenti .  I l  r ife-
r imento è in particolare al la sua decl inazione in att ività di  for-
mazione e riqualif icazione del personale,  di supporto n el l ’ac-
cesso ai  servizi  di  cura,  assistenza, nel potenziamento delle 
forme di concil iazione vita - lavoro e nel l ’ innovazione organiz-
zativa.  Tali  elementi ,  parimenti al la presenza di ist i tuzioni for-
mative e infrastrutture material i  e immaterial i ,  concorrono al la 
costruzione di ecosistemi di qual ità al l ’ interno dei quali  i  biso-
gni connessi  al la trasformazione del lavoro e della struttura de-
mografica del la società possono trovare r isposta efficace.  
 

Ma non è sufficiente evidenziare i l  ruolo del welfare aziendale 
nel la costruzione e nel sostegno agl i  ecosistemi territorial i  per 
cogl ierne appieno i l  valore.  Occorre decl inare come i l  welfare 
aziendale possa e, probabilmente,  debba porsi in una prospet-
t iva che fuoriesce dai confini f is ici della fabbrica per r ientrarvi  
al l ’ interno di una nuova concezione del l ’ impresa stessa. Questo 
perché l ’ idea di un’impresa i  cui confini coincidano con quell i  
del la fabbrica o dell ’uff icio non corrisponde al la moderna geo-
grafia del lavoro che amplia al le città e ai  territori gl i  spazi entro 
i  qual i  avvengono i  processi  di  creazione del valore (Moretti ,  
2012). Questo sia per i  mutati rapporti tra produzione e con-
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sumo, sempre più partecipati  e interdipendenti ,  sia per la com-
mistione tra produzione di beni e produzione di servizi  che am-
pia i  modell i  di  business delle imprese (De Backer,  Desnoyers -
James, Moussiegt, 2015). In un tale contesto si aggiungono, 
come oggetto primario del nostro interesse,  quel l ’ insieme di bi-
sogni del la persona nel mercato del lavoro contemporaneo ai 
quali l ’ impresa non è in grado di rispondere ma dai quali ,  spesso, 
dipende la sostenibil i tà del rapporto tra azienda e lavoratore.  
Bisogni che possono essere soddisfatt i  attraverso i l  coordina-
mento tra chi ,  nei terr itori ,  offre servizi adeguati ,  anche svi lup-
pati  grazie al la contrattazione sociale terr itoriale (s i  veda Terzo 
rapporto su I l  wel fare occupazionale e  aziendale in I tal ia ,  ADAPT Uni-
versity Press,  2020, capitolo 5 ).  Si  pone quindi i l  tema della co-
struzione di un welfare aziendale che si affacci sul territorio 
così  da creare circol i  virtuosi che mettano in relazione persone -
imprese-servizi (a loro volta svolt i  da persone). Così è possibile 
notare un potenziale ruolo del welfare aziendale come volano 
per potenziare una rete locale di  supporto ai  lavoratori e,  indi-
rettamente al le imprese,  che ne f inanziano l ’uti l izzo. Territori 
che, rafforzandosi nel la logica di costruire ecosistemi territo-
rial i  del  lavoro che mettano in relazione (e attraggano) gli  attori 
strategici ,  possono incrementare l ’attrazione di imprese e di in-
novazione. I l  welfare aziendale può quindi essere strumento per 
la costruzione di quel la nuova geografia del lavoro studiata da 
Moretti  (2012) che ha osservato come la presenza di imprese 
innovative genera effett i  posit ivi ( spi l lover e f f e c t ) sui territori in 
termini di  domanda di nuovi bisogni e nuovo lavoro come of-
ferta per r ispondervi.  
 

Tali  dinamiche hanno inoltre l ’effetto di potenziare le relazioni 
social i  ed economiche tra realtà e persone del terr itorio anche 
innalzando la domanda di servizi  di  qualità e la loro varietà. 
Questo può contribuire a rafforzare la struttura economica lo-
cale grazie al la spinta a soddisfare bisogni connessi  con la tra-
sformazione del lavoro ai  qual i  precedentemente non si  forniva 
r isposta o la si  forniva nell ’ informalità.  Lo spazio è aperto 
quindi anche per terr itori  geograficamente periferici  e distanti  
dai grandi centri  urbani che, in presenza di imprese che avvi ino 
processi ,  possono ripensarsi a partire da una ridefinizione della 
struttura dei bisogni. Ma lo scenario qui del ineato non si svi-
luppa come semplice conseguenza dell ’ introduzione di forme di 
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welfare aziendale.  Richiede piuttosto una progettazione condi-
visa sui territori ,  come mostrato dalle esperienze descritte,  che 
nel la maggior parte dei casi  r isulta essere oggi ancora molto 
complessa sia per quanto riguarda gl i  esit i  prodotti sia per quel le 
che sono le dinamiche che coinvolgono i  diversi  s istemi di rela-
zioni territorial i .  Progettazione che spetta in primo luogo ai 
provider del welfare aziendale insieme agli  attori  delle relazioni  
industr ial i ,  ovvero agl i  attori  che si  sono resi  protagonisti  sui 
territori  provando a sviluppare soluzioni condivise per certi  
versi innovative per favorire i l  coordinamento tra bisogni e r i-
sposte in termini di  servizi  offerti  valorizzando una dimensione 
di prossimità (Riva,  2019, p. 38) che possa favorire le dinamiche 
descritte.  
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2. 
MAPPATURA, RAPPRESENTAZIONE 

E PARAMETRI DI MISURAZIONE 
DELLE ESPERIENZE DI 

WELFARE AZIENDALE E OCCUPAZIONALE 
IN ITALIA 

 
 
 

A differenza di una lettura puramente giuridica,  economica, so-
ciologica o anche politologica,  una anal is i  interdiscipl inare 
come quella condotta con i l  metodo delle relazioni industr ial i  
consente e anche impone di inquadrare i l  f enomeno del welfare 
aziendale dentro le dinamiche organizzative e produttive d’ im-
presa col vantaggio di poter opportunamente distinguere feno-
meni meramente distr ibutivi  del  valore prodotto da fenomeni 
che concorrono anche a r idisegnare lo scambio complessi vo la-
voro contro retribuzione. Si  tratta di  una innovazione interpre-
tativa di non poco conto perché consente di contribuire a r ide-
f inire, al la luce dei processi  normativi real i  e del le dinamiche 
col lett ive di regolazione del lavoro, i  concetti  stessi  di  im presa 
e lavoro.  
 
L’analisi  di  dettagl io condotta sul materiale offerto dai s istemi 
di contrattazione collett iva per settore, territorio, azienda se-
gnala,  in effett i ,  l ’esistenza di prestazioni di  “welfare” concesse 
al lavoratore in quanto persona  (o al la sua famiglia) ,  secondo le 
tradizionali  logiche re -distr ibutive dei s istemi di protezione so-
ciale,  a cui s i  affiancano tuttavia,  in non poche realtà aziendal i ,  
misure che, per contro, r isultano dirette in primis  al  lavoratore in 
quanto tale e cioè come soggetto att ivo dei rapporti  di  produ-
zione al l ’ interno di un nuovo e più ampio scambio contrattuale 
tra lavoro e retr ibuzione. Uno scambio che ridisegna, al  tempo 
stesso, tanto i confini e gl i  strumenti della impresa come orga-
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nizzazione o anche comunità, quanto i l  concetto stes so di la-
voro fino al  punto di superare, per alcuni sistemi territo-
rial i/settorial i  di  contrattazione collett iva,  la tradizionale di-
st inzione tra mercati  interni e mercati  esterni del lavoro al 
punto di creare nuovi modell i  di  produzione che bene si  inseri-
scono nel le logiche del la nuova economia di rete che trova i l  
suo punto più qual if icante nel la qual ità e quantità del le connes-
sioni con l ’ambiente esterno.  
 
In questa prospettiva di anal isi  pare opportuno, innanzitutto, 
procedere a mappare l ’ insieme del le p restazioni di  “welfare”, o 
in termini più general i  prestazioni (per lo più in natura,  ma an-
che in denaro, quando trattasi  di  r imborsi) che possono essere 
(eventualmente) erogate al lavoratore dal datore di lavoro 
nell ’ambito del rapporto di lavoro dipenden te in essere e che 
non siano parte del la retribuzione monetaria pattuita dal con-
tratto individuale e dai contratti  col lettivi di lavoro.  
 
 
1. Categorie di prestazioni  

Solitamente,  le classif icazioni del le prestazioni e dei servizi  ero-
gati  ai  lavoratori  in  azienda si  basano sull ’ individuazione di ca-
tegorie o ambiti  che rimandano meccanicamente al le categorie 
individuate dai commi e dal le lettere del l ’art.  51 del TUIR 
(d.P.R. 22 dicembre 1986, n.  917).  La ragione è insita nel fatto 
che nella prassi aziendale ,  la grande maggioranza del le presta-
zioni erogate oltre la retr ibuzione monetaria è rappresentata 
proprio dal le misure individuate dal citato art.  51, in particolare 
dai commi 2, 3 e 4, poiché, se erogate al lavoratore dal datore 
di lavoro al le condizioni ivi stabi l i te,  godono di specifiche age-
volazioni f iscal i ,  consistenti  nel l ’esclusione parziale o totale del 
loro valore dal la formazione del reddito da lavoro dipendente 
(si  veda  infra ,  la nota di approfondimento normativo riportata 
nel la parte III,  sezione A), oltre ad essere in generale deducibil i  
dal  reddito di impresa.  A partire dal disposto dell ’art .  51, c.  2,  
3 e 4 del TUIR, ma senza seguirne pedissequamente la sua strut-
tura che risulta estremamente tecnica da un punto di vista fi-
scale,  è possibile individuare alcune categorie di  prestazioni a 
cui r icondurre le misure erogate dal le imprese ai propri lavora-
tori –  siano esse in natura,  in servizi ,  in contributi  o r imborsi  –  
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potendo godere a determinate condizioni del favore f iscale da 
parte del legislatore.   
Le categorie individuate sono:  
 
• PREVIDENZA COMPLEMENTARE 

 
◦  contributi versati  per forme pensionistiche (art.  51, 

comma 2, lett .  h ,  e d.lgs. n.  252/2005)  
 
• ASSISTENZA SANITARIA 
 

◦  contributi  a fondi e casse di assistenza sanitaria integra-
tiva (art.  51, comma 2, lett.  a) 

◦  servizi  sanitari ,  medicina preventiva e diagnostica, 
check up, cure odontoiatr iche, o special ist iche, terapie 
e riabil i tazione (art.  51, comma 2, lett.  f) 

◦  spese sani tarie (art.  51, comma 2, lett.  h) 
 
• ASSISTENZA AI FAMILIARI e CURA 
 

◦  assistenza domici l iare,  badanti ,  case di r iposo, case di 
cura (art.  51, comma 2, lett.  f  e lett.  f - t er) 

 
• ASSICURAZIONI 
 

◦  assicurazioni contro i l  r ischio di infortunio extra-pro-
fessionale o morte 

◦  assicurazioni contro i l  r ischio di non autosufficienza o 
gravi patologie (art .  51, comma 2, lett.  f -quater )  

 
• EDUCAZIONE/ISTRUZIONE  
 

◦  rette scolastiche e tasse universitar ie,  l ibri  di testo (art .  
51, comma 2, lett.  f  o f -bis) 

◦  borse di studio, contributi istruzione (spese per scuola 
materna, primarie, secondarie;  università e master) ,  
mensa scolastica,  dopo- o pre-scuola,  gite scolastiche ,  
centri  estivi  e invernal i ,  ludoteche, baby s i t t ing  (art.  51, 
comma 2, lett .  f -b is) 
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• ATTIVITÀ RICREATIVE/TEMPO LIBERO  
 

◦  abbonamento o bigl ietti  cinema, teatro, palestra, pi-
scina,  TV satell i tare,  museo, eventi  sportivi ;  abbona-
mento a quotidiani o riviste;  bibl ioteche e ludoteche; 
degustazioni enogastronomiche; corsi ;  viaggi con f ina-
l i tà ricreative,  cultural i  o culto (pellegr inaggi) (art .  51, 
comma 2, lett .  f) 

 
• BENI IN NATURA E BUONI ACQUISTO 
 

◦  beni in natura,  buono spesa, shopping card ,  convenzioni 
per acquisti ,  buono carburante (art .  51, comma 3)  

 
• MENSA E BUONO PASTO (art .  51, comma 2, lett .  c)  
 
• TRASPORTO COLLETTIVO (art .  51, comma 2, lett .  d e d-

bis) 
 
• BENI AD USO PROMISCUO (per es. auto (art .  51, comma 

4, lett.  a) tablet,  computer,  telefono, (art.  51, comma 3)  
 
• PRESTITI A TASSO AGEVOLATO (art.  51, comma 4, lett .  

b)  
 
• CONCESSIONE DI ALLOGGIO (art .  51, comma 4, lett .  c) 
 
• AZIONI (art .  51, comma 2, lett .  g) .  
 
Tuttavia,  in una prospettiva di anal is i  di relazioni industr ial i ,  
per mappare l ’ insieme del le misure erogabil i  ai  lavoratori  in am-
bito aziendale occorre tuttavia tenere in considerazione non 
solo le astratte previsioni legislative di matrice fiscale,  ma an che 
quanto prevede e disciplina la contrattazione collettiva di r ife-
r imento per tale materia,  consentendo, con ciò,  un primo am-
pliamento del l ’angolo di osservazione del fenomeno nei contesti  
normativi reali .  I l  lavoro di mappatura effettuato sul la banca 
dati  fareContrat tazione  segnala,  in effetti ,  una ricchezza di conte-
nuti  che non solo al larga i l  raggio di osservazione, ma migliora 
anche le chiavi di  lettura interpretative del fenomeno visto nella 
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sua concretezza e nella realtà aziendale (si  vedano, infra ,  parte 
II,  capitolo 1,  e parte III,  sezione B).  
 
In questa prospettiva di anal isi ,  al le categorie sopra indicate, è 
pertanto possibile e anzi doveroso aggiungere ulteriori  categorie 
che entrano direttamente negli  assetti  organizzativi aziendal i  del  
lavoro e del l ’ impiego del tempo e del le competenze del presta-
tore di lavoro e precisamente:  
 
• FORMAZIONE  
 

◦  formazione in ambito professionale dei lavoratori  (da 
distinguere dal l ’ istruzione),  erogata sia attraverso fondi 
interprofessional i  s ia diversamente erogata  

◦  permessi o congedo per formazione e istruzione  
 
• SOLUZIONI ORGANIZZATIVE, FLESSIBILITÀ ORGA-

NIZZATIVA/CONCILIAZIONE VITA-LAVORO 
 

◦  permessi e congedi di  varia natura legati al la concil ia-
zione vita-lavoro e al la cura del le persone; f lessibi l i tà 
dell ’orario in entrata e uscita;  banca ore; lavoro agile o 
smart  working .  

 
Per procedere nel la individuazione di qual i  tra queste categorie 
di  prestazioni erogabil i  al  lavoratore in ambito aziendale pos-
sano essere effett ivamente classif icate come welfare “aziendale” 
è necessario, a questo punto e in via preliminare, condividere 
una definizione generale di  welfare. Non certo una definizione 
di carattere dottrinale o politologico che peraltro fuoriesce dai 
l imiti  e dagli  interessi  della nostra indagine (per un approfondi-
mento si  veda comunque infra la rassegna ragionata contenuta 
nel la parte III,  sezione D); r i leva,  piuttosto, r icostruire in ter-
mini pragmatici i l  contenuto normativo del concetto di welfare 
–  e con esso anche le sue possibi l i  proiezioni operative –  
nell ’ambito di un rapporto economico come è quello di lavoro.  
 
A tal  proposito,  r ispetto al la natura delle misure sopra indicate,  
occorre chiedersi  quanto effettivamente le prestazioni in og-
getto siano, più o meno, distanti  dal  concetto di welfare inteso 
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in senso stretto e tecnico. È stata quindi sviluppata una classi-
f icazione tipologica rispetto al la loro vicinanza o lontananza dal 
concetto di welfare,  a cui si  affianca una classif icazione in base 
al la funzione delle diverse misure.  Combinando entrambe le di-
mensioni,  quella tipologica e quel la funzionale,  s i  può giungere 
a una schematizzazione operativa delle misure di welfare azien-
dale uti le a evidenziare quelle che paiono idonee a incidere sul 
processo organizzativo e produttivo aziendale.   
 
 
2. Profili definitori  

Per procedere a una classif icazione rispetto al la vicinanza o lon-
tananza dal concetto di welfare, è necessario prima chiarirne i l  
s ignificato. Benché sia largamente diffuso e uti l izzato, è,  tutta-
via,  inafferrabile nella sua complessità per quanto incida con-
cretamente sul benessere e la s icurezza di ogni persona.  
 
Numerosi studiosi hanno elaborato, nel corso del tempo, una 
plurali tà di  definizioni del concetto di welfare (per un appro-
fondimento si veda infra la rassegna ragionata della letteratura 
di r iferimento  contenuta nel la parte III, sezione D), a conferma 
del la  mancanza di una definizione  univoca e del la continua evo-
luzione del fenomeno. Questo porta,  i l  più del le volte,  a fornire 
una definizione del welfare funzionale al campo di osservazione 
del la loro r icerca.  
 
La parola “welfare” (benessere) è stata uti l izzata inizialmente 
per indicare i l  c.d.  stato sociale ( i l  welfare s tate )  e cioè l ’assun-
zione di responsabil i tà dell ’attore pubblico r ispetto ai grandi 
r ischi social i  che r icadono sulla generali tà del la popolazio ne (in-
fortunio, malatt ia,  disoccupazione, vecchiaia) (Battist i ,  2013). 
Questo impegno si è tradotto, nel corso del tempo e nei diversi 
Paesi ,  in un insieme composito di polit iche pubbliche di assi-
stenza e protezione sociale volte ad erogare servizi  (presta zioni 
in natura) e benefici  (prestazione monetarie) al  f ine di r ispon-
dere a bisogni di base e tutelare i  cittadini dall ’ indigenza e dai 
r ischi derivanti  dall ’assenza di reddito. A queste si aggiungono 
le politiche dirette ad organizzare altr i  servizi di r i levanza so-
ciale,  su tutti  l ’ istruzione e la sanità (Ar toni ,  2014).  
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Manca tuttavia,  almeno nel nostro ordinamento, una precisa de-
f inizione normativa di welfare .  Come noto, esiste una defini-
zione “fiscale” di welfare aziendale fornita dal la prassi am mini-
strativa (circ.  Agenzia delle Entrate 15 giugno 2016, n. 28/E) 
che però lo identifica in modo riduttivo e l imitativo con l ’ in-
sieme del le prestazioni aventi f inal i tà di  r i levanza sociale ed 
escluse dal reddito di lavoro dipendente,  ignorando che possono 
esistere anche misure e prestazioni di welfare oltre a quelle fi-
scalmente agevolate.   
 
 
3. Classificazione tipologica  

Vero è,  però, che nel la nostra Carta costituzionale, dunque al 
l ivello più alto delle fonti  del  dir itto,  i l  welfare trova fonda-
mento e riconoscimento nel l ’ambito dei rapporti  economici e di  
lavoro (parte I ,  t i tolo III,  Cost.)  r ivelando così,  già in termini 
generali ,  una precisa valenza anche in termini occupazionali .  In 
particolare,  l ’art .  38 Cost.  recita:  «Ogni cittadino inabile al  la-
voro e sprovvisto dei mezzi necessari  per vivere ha dir itto al 
mantenimento e al l ’assistenza sociale.  I  lavoratori  hanno dir itto 
che siano preveduti  ed assicurati  mezzi adeguati  al le loro esi-
genze di vita in caso di infortunio, malatt ia,  inval idità e vec-
chiaia,  disoccupazione involontaria».  
 
Util izzando questo preciso riferimento normativo, possiamo si-
curamente r icondurre al  concetto di welfare le prestazioni ( in 
natura o in denaro) r ientranti  nel l ’ambito della tutela di  malat-
t ia ,  maternità,  infortunio, inval idità, di soccupazione e vec-
chiaia.  
 
Sulla base di tale definizione normativa possiamo, innanzitutto, 
identif icare,  nel l ’ampia gamma di prestazioni ,  servizi  e misure,  
quell i  che r ientrano in tale definizione di welfare e quel l i  che vi 
s i  approssimano e in che misura  a tale concetto, real izzando in 
questo modo una classif icazione che indichiamo come tipolo-
gica. Questo primo passaggio sarà uti le,  poi,  a svi luppare una 
classif icazione funzionale,  volta a identif icare, in coerenza con 
le considerazioni sviluppate nel cap itolo che precede, la fun-
zione del le diverse misure,  prestazioni e servizi ,  dist inguendo 
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tra quell i  che rientrano in una logi ca occupazionale,  cioè con-
cesse in virtù del la posizione di la voratore (c.d. welfare occu-
pazionale),  e quell i  che rientrano in una prospettiva propria-
mente e concettualmente aziendale, in termini non solo redistri-
butivi ,  ma di organizzazione del lavoro e dei processi  produttivi 
(welfare aziendale in senso stretto) (vedi anche i l  ragionamento 
svi luppato al  r iguardo supra ,  capitolo 1).  
 
Possiamo a questo punto procedere a una prima “misurazione” 
della maggiore o minore vicinanza dal concetto di welfare sopra 
individuato, di ogni prestazione riconducibile al campo di ap-
pl icazione del la normativa fiscale di  incentivazione del le misure 
di welfare a l ivello aziendale ovvero prevista a vario ti tolo nei 
contratti  col lettivi  di lavoro.  
 
Per procedere in tal senso, abbiamo svi luppato un criter io sul 
quale basare tale misurazione che trova i  suoi punti  di  r iferi-
mento nel l ’art.  38 Cost.  e,  più in generale,  nel  ti tolo III della 
parte I Cost. ,  r iservato ai  Rapport i  e conomici .  Per graduare la mi-
surazione, supportano gl i  ambiti  citati  nel  t i tolo II relativo ai 
Rapporti  et i co -socia l i ,  integrati  dal  principio contenuto dal l ’art .  
100 del TUIR che individua come misure con “uti l i tà sociale” 
quelle con f inali tà di educazione, istruzione, ricreazione, assi-
stenza sociale e sanitaria o culto.   
 
Pertanto, s i  potranno classif icare come prestazioni rientranti  
pienamente nel concetto di welfare le misure che sono r icondu-
cibil i  agli  ambiti  individuati  dall ’art .  38 Cost.  (tutela da malattia,  
infortunio, invalidità, disoccupazione, vecchiaia) .  Si approssi-
mano, invece, al concetto di welfare,  quel le misure che sono 
r iconducibi l i  in generale, e oltre l ’art .  38, agli  ambi t i  del la rela-
zione di lavoro in impresa coperti dagli  artt .  35 -46 Cost.  Sono 
meno prossime al concetto di welfare,  quel le misure non ricon-
ducibil i  agl i  ambiti  individuati  dal  ti tolo III,  parte I Cost. ,  ma 
ciò nondimeno rientranti  nell ’art .  100 del TUIR, qu indi consi-
derati  di “uti l i tà sociale” che, inoltre, possono distinguersi tra 
misure che r ichiamano gl i  ambiti  del  ti tolo II,  parte I,  Cost.  
(tutela della famiglia,  della salute, istruzione ed educazione) e 
altre che esulano anche da tale ambito.  
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Si al lontanano ulteriormente dalla idea di welfare presa a riferi-
mento dal la Costituzione nell ’ambito dei rapporti  economici e 
di lavoro le prestazioni non riconducibi l i  neppure al le f inal i tà 
social i  di  cui al l ’art .  100 del TUIR. Tale al lontanamento è sem-
pre maggiore passando da prestazioni che pur non avendo una 
f inali tà strettamente sociale come indicata dall ’art .  100 del 
TUIR, sono destinate al la collettività dei lavoratori e rappresen-
tano un supporto e una facil itazione del la loro “vita quoti-
diana”, a prestazion i  attr ibuibil i  anche ai  s ingoli  lavoratori  e che 
possono essere considerate una “concessione” del datore di la-
voro, f ino a prestazioni che non hanno alcun minimo contenuto 
sociale e col lettivo, ma costituiscono un puro vantaggio econo-
mico (in termini meramente re-distr ibutivi) e spesso uno status  
(c.d.  f r inge benef i t ) .  
 
Applicando questi  criteri  al le principal i  categorie di prestazioni 
precedentemente elencate, è possibi le svi luppare una classif ica-
zione tipologica rispetto al la loro vicinanza o lontananza d al 
concetto di welfare qui proposto. La tabel la 2 rappresenta in 
modo sintetico i  cr iter i  e la classif icazione del le categorie di  
prestazioni .  
 
Dal momento in cui l ’oggetto del la anal is i  del presente Rapporto 
non sono tanto le prestazioni in genere erogate in azienda in 
connessione al  rapporto contrattuale di  lavoro, quanto i l  welfare 
funzionale agli  assetti  organizzativi  e produttivi della modern a 
impresa,  r i teniamo di poter tralasciare nel prosieguo tutte le 
prestazioni che si col locano al l ’estremo opposto del la idea di 
welfare qui adottata ossia tutte le prestazioni che, come detto, 
non hanno alcun minimo contenuto sociale e col lettivo legato 
al la organizzazione del lavoro, ma costituiscono un puro van-
taggio economico e financo uno s tatus  per i l  lavoratore (ossia i  
f r inge benef i t s ) .  
 
Individuate le prestazioni che intendiamo considerare in questa 
analis i  e nel l ’ottica di indagare la funzione dell a loro erogazione 
nei confronti  dei  lavoratori ,  i l  primo passaggio uti le è indicare 
i l  beneficiar io di ogni misura, premesso che i l  presupposto è i l  
rapporto di lavoro subordinato e i l  primo destinatario,  pertanto, 
è sempre i l  lavoratore.  
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Tabella 2 – Criteri di misurazione della distanza o vicinanza di una data prestazione 
al concetto di welfare 
 

NON riconducibili a finalità  
sociale 
ex art. 100 TUIR 

Riconducibili finalità 
“sociale” 
(educazione, istru-
zione, ricreazione, as-
sistenza sociale e sa-
nitaria o culto) 
ex art. 100 TUIR 

  

Destinati 
al singolo 
lavoratore  

Destinati 
al singolo 
lavoratore 
con fina-
lità “con-
cessiva” 

Destinati 
alla collet-
tività dei 
lavoratori 
e a sup-
porto 
della “vita 
quoti-
diana” 

NON ri-
conduci-
bili agli 
ambiti né 
titolo III, 
né titolo 
II 

NON ri-
conduci-
bili agli 
ambiti ti-
tolo III, 
parte I, 
Cost., ma 
riconduci-
bili al ti-
tolo II 

Ricondu-
cibili agli 
ambiti ti-
tolo III, 
parte I, 
Cost.  

Ricondu-
cibili 
all’art. 38 
Cost. 

• conces-
sione di 
alloggio 

• beni uso 
promi-
scuo 

• azioni 

• prestiti a 
tasso 
agevo-
lato 

• buoni ac-
quisto 

• mensa e 
buono 
pasto 

• trasporto 
collettivo 

• attività 
ricrea-
tive/tem
po libero 

• assi-
stenza ai 
familiari 
e cura 

• educa-
zione/ist
ruzione 

• forma-
zione del 
lavora-
tore 

• flessibi-
lità orga-
nizzativa  

• previ-
denza 
comple-
mentare 

• assi-
stenza 
sanitaria 

• assicura-
zioni 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 

 
 
4. Classificazione funzionale  

Avendo l ’obiett ivo  di analizzare i l  welfare di l ivel lo aziendale in 
una prospettiva di relazioni industrial i  e di  scambio contrattuale 
tra lavoro e retribuzione, i l  passo successivo è guardare al le pre-
stazioni di welfare in questa ottica e interrogarsi  sul la funzione 
del la erogazione di ogni tipologia di prestazione, indipendente-
mente se di fonte unilaterale o contrattuale (tabella 3) .  
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Tabella 3 – I beneficiari delle prestazioni di welfare 
 

Tipologia di prestazione Beneficiari 

Lavoratore 
in quanto tale 

Lavoratore in 
quanto  
persona 

Famiglia del 
lavoratore 

Previdenza complementare  

contributi versati per forme pensionistiche x   

Assistenza sanitaria  

contributi a fondi e casse di assistenza  
sanitaria integrativa  

(art. 51, comma 2, lett. a) 

x  (x) 

servizi sanitari 
medicina preventiva e diagnostica  

check up 
cure odontoiatriche o specialistiche 

terapie e riabilitazione 
(art. 51, comma 2, lett. f) 

x x x 

spese sanitarie 
(art. 51, comma 2, lett. h) 

x x x 

Assicurazioni   

assicurazioni contro il rischio di  
infortunio extra-professionale o morte 

x   

assicurazioni contro il rischio di  
non autosufficienza o gravi patologie 
(art. 51, comma 2, lett. f-quater) 

x   

Assistenza ai familiari e cura  

assistenza domiciliare 
badanti 

case di riposo 
case di cura 

(art. 51, comma 2, lett. f e f-ter) 

  x 
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Educazione/istruzione   

corsi extra-professionali 
 (lingue, informatica, ecc.) 

(ex art. 51, comma 2, lett. f) 

 x x 

rette scolastiche e tasse universitarie  
libri di testo  

(art. 51, comma 2, lett. f o f-bis) 

 x x 

borse di studio, contributi istruzione  
(spese per scuola materna, primarie,  

secondarie; università e master) 
mensa scolastica, dopo- o pre-scuola,  

gite scolastiche  
centri estivi e invernali, ludoteche,  

baby sitting 
(art. 51, comma 2, lett. f-bis) 

  x 

permessi per istruzione  x  

Attività ricreative/tempo libero  

abbonamento o biglietti cinema, teatro, pale-
stra, piscina, TV satellitare, museo, eventi 

sportivi; abbonamento a quotidiani o riviste; 
biblioteche e ludoteche; degustazioni enogastro-

nomiche; viaggi con finalità ricreative, cultu-
rali o culto (pellegrinaggi) 

(art. 51, comma 2, lett. f) 

 x x 

Mensa e buoni pasto   

mensa e buoni pasto  
(art. 51, comma 3) 

x x  

Trasporto collettivo  

servizio trasporto collettivo 
(art. 51, comma 2, lett. d e d-bis) 

x x x 

Buoni acquisto  

buono spesa,  
shopping card,  

convenzioni per acquisti,  
buono carburante  

 x x 
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(art. 51, comma 3) 

Formazione dei dipendenti   

formazione dei dipendenti 
in ambito professionale  

x   

Flessibilità organizzativa/ 
conciliazione vita-lavoro 

 

permessi e congedi di varia natura legati alla 
conciliazione vita-lavoro,  

flessibilità dell’orario in entrata e uscita, 
banca ore, lavoro agile 

x   

 
Fonte: elaborazione ADAPT 

 
 
In questa prospettiva di analisi  è possibile individuare presta-
zioni che hanno una funzione sociale e/o redistr ibutiva e con-
cessiva e che sono rivolte al la persona del lavoratore e/o alla 
famigl ia,  da altre prestazioni che hanno invece una funzione 
economica e produttiva nel senso che, da un lato, entrano nello 
scambio tra lavoratore e datore e lo integrano e,  dal l ’altro lato,  
incidono sul processo organizzativo/produttivo aziendale e 
pertanto necessariamente riguardano i l  lavoratore in quanto 
parte dello scambio (tabella 4) .  
 
Posto che indichiamo, come già anticipato nel capitolo che pre-
cede, con l ’espressione wel fare occupazionale  l ’ insieme dei servizi  
e del le prestazioni che vengono erogate dal le aziende ai propri 
dipendenti semplicemente in virtù del con tratto di lavoro che 
lega le une agli  altr i ,  individuiamo un ambito più circoscritto,  
che identifichiamo come welfare aziendale  in senso stretto,  a cui 
afferiscono le misure che incidono, ben oltre la semplice incen-
t ivazione fiscale, sull ’assetto organizza t ivo e produttivo di im-
presa.  
 
È questa,  infatti ,  a nostro avviso la prospettiva per discernere 
da misure,  prestazioni e servizi  che generano valore per tutti  gl i  
attori  in gioco rispetto a misure di carattere o natura puramente 
uti l i tar ist ica o temporanea , funzionali  cioè al la semplice quanto 
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meccanica r iduzione del costo del lavoro, grazie al la normativa 
f iscale, senza tuttavia una prospettiva più ampia di r ipensa-
mento dello scambio lavoro contro retr ibuzione.  
 
 
Tabella 4 – Classificazione funzionale delle categorie di prestazioni 
 

Funzione Categoria di misure Beneficiari 

Redistributiva/ 
concessiva 

• buoni acquisto 
• attività ricreativa 

persona del lavoratore e 
famiglia 

Sociale • educazione e istruzione 
• assistenza ai familiari e cura 

persona del lavoratore e 
famiglia 

Economica/ 
produttiva 

• mensa e buono pasto 
• trasporto collettivo 
• assicurazioni 
• assistenza sanitaria 
• previdenza complementare 
• formazione 
• flessibilità organizzativa 

lavoratore in quanto tale 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 

 
 
Più precisamente,  ai  f ini  del  presente Rapporto e nella prospet-
t iva di anal isi  prescelta,  t ipica del metodo del le relazioni indu-
strial i ,  r imangono pertanto nell ’ambito del welfare occupazionale  
le prestazioni destinate al la persona del lavoratore e/o alla sua 
famigl ia con una funzione redistr ibutiva e concessiva o sociale, 
comunque “passive” o “neutral i” nell ’ambito del rapporto di la-
voro, della organizzazione del lavoro e del la partecipazione dei  
lavoratori .  Ricondurremo invece nel sottoinsieme del welfare  
aziendale  le misure che hanno una funzione economica, non solo 
perché integrano lo scambio contrattuale,  ma anche perché in-
cidono (o possono incidere, se usate e gestire consapevolmente) 
att ivamente sullo scambio tra lavoratore e datore di lavoro, sul 
fare impresa,  sulla organizzazione, sulla produttività,  sul la sua 
qualità della prestazione lavorativa,  sul la f idelizzazione del la-
voratore. Di questo pare consapevole lo stesso legislatore che,  
nel la normativa fiscale di  incentivazione, prevede misure di 
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maggior peso con riferimento ai  percorsi di welfare riconduci-
bi l i  al la contrattazione di produttività ovvero a modell i  di  par-
tecipazione dei lavoratori  al la gestione e/o organizzazione 
dell ’ impresa.  Nello specif ico, consentendo al  lavoratore la pos-
sibi l i tà di  sostituire,  tutto o in parte,  le somme erogate a t i tolo 
di premio di r isultato o di partecipazione agli  uti l i  di  impresa 
con prestazioni di  cui ai  commi 2,  3 e 4 del l ’art.  51 TUIR (c.d. 
welfarizzazione del premio di r isultato),  i l  legislatore ha supe-
rato i  tradizional i  cr iter i  di  infungibil i tà tra retribuzione mone-
tar ia e prestazioni di  “welfare”, attribuendovi espl icitamente 
una funzione economica, appunto per i l  fatto di avere previsto 
la possibil ità di sostituzione del premio di risultato, che costi-
tuisce indubbiamente un elemento della retr ibuzione, ancorché 
variabi le,  con prestazioni di  welfare.  
 
Per compiere la classif icazione funzionale rispetto al le categorie 
del welfare occupazionale e del welfare aziendale è opportuno 
individuare un r iferimento normativo che, ancora una volta,  è 
possibi le rintracciare nel la Costituzione. A tal f ine r isulta uti le 
la suddivisione, già richiamata, del la prima parte del la stessa 
dove sono individuati  i l  t i tolo II relativo ai  Rapporti  e t i co -soc ial i  
(tutela del la famigl ia,  del la salute,  dell ’ istruzione ed educazione) 
e i l  t i tolo III rubricato Rapporti  e conomici .  
 
Util izzando tale riferimento, unitamente al la idea della funzione 
redistr ibutiva-concessiva e sociale,  da un lato, ed economica -
produttivist ica,  dall ’altro, poss iamo considerare al lora come wel-
fare aziendale  in senso stretto e tecnico quel le prestazioni r icon-
ducibil i  agl i  ambiti  catalogati  nei  rapporti economici e tal i  da 
incidere sul processo organizzativo/produttivo aziendale,  da di-
st inguersi dal le prestazioni r elative ad ambiti che la stessa Co-
stituzione individua come Rapport i  e t i co -socia l i  (tutela del la fami-
glia,  del la salute,  dell ’ istruzione ed educazione),  oltre a quell i  
che sono erogati con una funzione redistributiva -concessiva.  
 
Applicando tal i  cr iter i  al le categorie di prestazioni oggetto di 
questo Rapporto, esse si  possono classif icare come svi luppato 
nel la tabella  5. 
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Tabella 5 – Criteri di misurazione della distanza o vicinanza di una data prestazione 
dai concetti di welfare occupazionale e aziendale 
 

W
E
L
F
A
R
E 
 
O
C
C
U
P
A
Z
I
O
N
A
L
E 

 NON riconducibili né al titolo 
II Cost. (Rapporti etico-sociali), né 
al titolo III Cost. (Rapporti econo-
mici) 
 
Funzione redistributiva- 
concessiva 

- buoni acquisto 
- attività ricreative 

Riconducibili al titolo II Cost.:  
Rapporti etico-sociali 
 
Funzione sociale 

- assistenza familiari e cura 
- educazione/istruzione  

Welfare aziendale  
in senso stretto 

Riconducibili al titolo III Cost.:  
Rapporti economici 
 
Funzione (anche) produttiva  
e di organizzazione  
del lavoro in impresa 

- mensa e buono pasto 
- trasporto collettivo 
- assicurazioni 
- previdenza complementare 
- assistenza sanitaria 
- formazione 
- flessibilità organizzativa 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 

 
 
5. Parametri di misurazione delle iniziative aziendali di 

welfare (c.d. Welfare Index ADAPT per Intesa San-
paolo) 

Portando a maturazione i l  ragionamento già svi luppato nel 
corso del Primo rapporto  su I l  wel fare occupazionale e aziendale  in 
I tal ia ,  nel l ’ambito del secondo Rapporto è stato elaborato un 
indice sintetico di misurazione del le iniziative aziendal i  di wel-
fare. Con tale indice,  s i  intende sintetizzare la vicinanza o lon-
tananza dal concetto di welfare aziendale, per come definito  nel 
presente Rapporto, di  un determinato insieme di misure di wel-
fare adottate a l ivello aziendale.  Esso può rappresentare uno 
strumento operativo uti le al la misurazione e al la valutazione del 
l ivello di welfare aziendale da applicarsi tanto nel la analisi  dei 
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singoli casi  aziendal i ,  dei settori o dei territori ,  quanto in un 
confronto comparato.  
 
A partire dal la mappatura,  per ciascuna prestazione di welfare,  
è possibi le r intracciare una proprietà t ipologica,  cioè la mag-
giore o minore vicinanza al concetto di welfare e una proprietà 
funzionale,  considerando la funzione real izzata dalla misura e 
conseguentemente la distanza dal concetto di welfare aziendale 
piuttosto che occupazionale. Tali  proprietà sono state quindi 
“tradotte” in variabi l i  attraverso una cl assif icazione dove a ogni 
misura di welfare è stato attr ibuito un valore crescente da 1 a 6, 
s ia per quanto riguarda la variabi le tipologica che per quanto 
r iguarda la variabile funzionale.  Le variabi l i  pesano dunque, in 
egual misura, al 50% sul valore f in ale del l ’ indice.  
 
Rispetto al la variabile t ipologica,  i  punteggi assegnati  indicano 
una minore o maggiore corrispondenza al  concetto di welfare 
(tabella 6) .  
 
Per quanto r iguarda la variabi le funzionale i  valori  assegnati  (ta-
bel la 7) misurano la funzione de l le prestazioni in base al la loro 
capacità,  o meno, di  integrare lo scambio contrattuale e incidere 
att ivamente sul lo scambio tra lavoratore e datore di lavoro, non-
ché sul fare impresa,  sulla organizzazione, sulla produttività, 
sulla qual ità della prestazione lavorativa, sul la f idelizzazione del 
lavoratore. Negli  interventi  che più realizzano tal i  funzioni è 
possibi le rintracciare una dimensione (anche) economica e,  tal-
volta,  organizzativa, differenziandosi da quelle che invece 
hanno una final i tà prevalentemente sociale o di carattere redi-
stributivo/concessivo. Per questo i valori  assegnati  sono minori 
per questo ult imo tipo di prestazioni e crescono, invece, proprio 
per quel le che, distanziandosi da logiche redistributive/conces-
sive,  perseguono una funzione  sociale e ancor più per quelle 
che, avendo una funzione economica, si  avvicinano maggior-
mente al concetto di welfare aziendale in senso stretto.   
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Tabella 6 – Misurazione della variabile tipologica – Distanza o vicinanza di una data 
prestazione al concetto di welfare 

 

Variabile tipologica concetto di welfare Categoria di misure  Pt. 

NON 
riconducibili a fi-
nalità sociale ex 
art. 100 TUIR 

Destinati al singolo lavo-
ratore 

• concessione di alloggio 
• beni uso promiscuo 
• azioni 
• prestiti a tasso agevolato 

/ 

Destinati al singolo lavo-
ratore con finalità “con-
cessiva” 

• buoni acquisto/flexible benefit 1 

Destinati alla collettività 
dei lavoratori e a sup-
porto della “vita quoti-
diana” 

• mensa e buono pasto 
• trasporto collettivo 

2 

Riconducibili a 
finalità “sociale” 
(educazione, 
istruzione, ri-
creazione, assi-
stenza sociale e 
sanitaria o culto) 
ex art. 100 TUIR 

NON riconducibili agli 
ambiti né titolo III, né ti-
tolo II 

• attività ricreative/tempo libero 3 

NON riconducibili agli 
ambiti titolo III, parte I, 
Cost., ma riconducibili al 
titolo II 

• assistenza ai familiari e cura 
• educazione/istruzione 

4 

Riconducibili agli ambiti titolo III, parte I, 
Cost. 

• flessibilità organizzativa 
• formazione del lavoratore 

5 

Riconducibili all’art. 38 Cost. • previdenza complementare 
• assistenza sanitaria 
• assicurazioni 

6 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 

 
 
Sempre più diffusamente nella contrattazione sono previsti  i  f l e-
xible  benef i ts  (s i  veda infra parte III,  sezione B).  Questi  non cor-
r ispondono a una specifica prestazione di welfare aziendale, ma 
piuttosto individuano un credito “spendibi le” dai lavoratori  in 
modo personalizzato e gestito generalmente tramite un conto 
welfare,  attraverso i l  quale possono scegl iere tra diverse presta-
zioni previste dal l ’art.  51 comma 2 e 3 del TUIR. Ai fini del l ’ in-
dice,  sono stati  considerati  al  pari  dei  buoni acquisto, poiché 
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non è possibi le conoscere a priori  la tipologia di misura che 
verrà scelta nel concreto dal lavoratore,  benché possa presu-
mersi  che, in quanto spesi dal lo stesso dipendente,  r ispondano 
eff icacemente al  soddisfacimento di bisogni reali .  Inoltre,  
quanto previsto dal l ’art .  51, comma 3, del TUIR rappresenta la 
modalità di  fruizione prevalente dei f l exible  benef i t s  sino al la so-
glia ivi  prevista.  
 
 
Tabella 7 – Misurazione della variabile funzionale – Distanza o vicinanza di una 
data prestazione al concetto di welfare occupazionale/welfare aziendale 
 

Variabile funzionale – welfare occupazionale 
e aziendale 

Categoria  
di misure 

Pt. 

Funzione redistributiva/ 
concessiva 
 
NON riconducibili né al titolo II Cost. (Rapporti 
etico-sociali), né al titolo III Cost. (Rapporti economici). 
 
Beneficiari: persona del lavoratore e famiglia 

buoni acquisto/flexible benefit 1 

attività  
ricreativa 

1,5 

Funzione sociale 
 
Riconducibili al titolo II Cost.:  
Rapporti etico-sociali 
 
Beneficiari: persona del lavoratore e famiglia 

educazione e istruzione 2 

assistenza ai familiari e cura 2,5 

Funzione economica/ 
produttiva 
 
Riconducibili al titolo III Cost.:  
Rapporti economici 
 
Beneficiari: lavoratore in quanto tale 

mensa e buono pasto 3 

trasporto collettivo 3,5 

Assicurazioni 4 

previdenza complementare  4,5 

assistenza sanitaria 5 

Formazione 5,5 

flessibilità organizzativa 6 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 
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Grazie ai  punteggi attr ibuiti  al le due variabi l i  con riferimento 
al la misurazione tipologica (tabel la 6) e quella funzionale (ta-
bel la 7) degli  interventi  di  welfare, è possibile ottenere una rap-
presentazione grafica (grafico 3), dove l ’asse orizzontale rap-
presenta la misurazione del concetto di welfare qui adottato .  Le 
prestazioni più vicine al  concetto di welfare si col locano, 
quindi, in prossimità del l ’estremo destro del grafico, lontane 
dal l ’origine degli  assi .   
 
L’asse verticale rappresenta invece la progressione da un ambito 
occupazionale (in basso),  di  prestazioni con funzione redistri-
butiva-concessiva e sociale, ad un ambito aziendale ( in alto),  
ossia di  interventi  con funzione economica che incidono sul lo 
scambio e sul processo organizzativo/produttivo aziendale.  
 
Tale grafico vuole essere funzionale a rappresentare in modo 
immediato e simultaneo le due dimensioni del le soluzioni di  
welfare e la loro mappatura , rendendo istantaneamente visibi le 
l ’approssimazione o meno di una data misura al concetto di wel-
fare qui definito e i l  suo collocamento nel l ’ambito del welfare 
aziendale in senso stretto (con le relative funzioni,  appena sopra 
r ichiamate) o nel l ’ambito del welfare più gene ricamente occu-
pazionale.  
 
Oltre questa rappresentazione grafica,  la costruzione di un in-
dice intende rappresentare in modo sintetico e immediato non 
soltanto la collocazione del le singole misure di welfare nell ’am-
bito del welfare aziendale o occupazionale,  ma anche quella di 
un determinato insieme di soluzioni di  welfare,  previste da un 
contratto col lettivo nazionale di lavoro oppure adottate a l ivello 
aziendale. L’applicazione del l ’ indice dovrebbe r iuscire pertanto 
ad evidenziare se prevale la natura occupazionale o aziendale 
dell ’ insieme delle iniziative di welfare e conseguentemente se 
tale complesso assume maggiormente una funzione redistribu-
tiva e concessiva o invece economica e produttiva.  
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Grafico 3 – Mappatura delle prestazioni erogate al lavoratore a livello aziendale 
 

 
 

Fonte: elaborazione ADAPT 
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Per arrivare al l ’elaborazione del l ’ indice, è necessario, come 
primo passaggio, porre in relazione e combinare le due dimen-
sioni r i levate e quantificate per arrivare a una misurazione com-
plessiva e sintetica di ogni tipologia di misura di welfare (tabella 
8).  Ad ognuna corrisponde un valore calcolato come somma dei  
punteggi del le due variabil i ,  diviso per i l  massimo valore totale 
raggiungibi le (che è 12).  Per esempio, i  buoni acquisto assu-
mono valore 1 per la variabi le t ipologica (tabella 6) e valore 1 
per la variabi le funzionale (tabel la 7).  La somma dei due valori 
(2) è diviso per 12, i l  punteggio totale del la prestazione è 0,17 
(tabella 8).   
 
 
Tabella 8 – La misurazione complessiva delle singole prestazioni di welfare 

 

Misure Variabile  
tipologica  

Variabile  
funzionale 

Pt. 

buoni acquisto/flexible benefit 1 1 2/12 = 0,17 

attività ricreative 3 1,5 4,5/12 = 0,38 

mensa e buoni pasto 2 3 5/12 = 0,42 

trasporto collettivo 2 3,5 5,5/12 = 0,46 

educazione/istruzione 4 2 6/12 = 0,5 

assistenza familiari e cura 4 2,5 6,5/12 = 0,54 

assicurazioni 6 4 10/12 = 0,83 

previdenza complementare 6 4,5 10,5/12 = 0,88 

formazione 5 5,5 10,5/12 = 0,88 

assistenza sanitaria 6 5 11/12 = 0,92 

flessibilità organizzativa 5 6 11/12 = 0,92 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 

 
 
Poiché l ’obiett ivo è la valutazione di un insieme di iniziative di 
welfare,  previste in ambito aziendale o da un contratto collet-
t ivo nazionale di lavoro, non è sufficiente l ’attr ibuzione di un 
punteggio per ogni misura,  ma occorre combinare i  punteggi 
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r isultanti per più prestazioni di  welfare attraverso lo svi luppo 
appunto di un indice.  
 
L’indice di welfare aziendale Welfare Index ADAPT per Intesa 
Sanpaolo applicabi le a un dato insieme di misure di welfare è 
costruito dal la somma dei punteggi del le singole prestazioni 
(che compongono i l  mix) rapportate al  valore massimo che l ’ in-
dicatore può concretamente assumere (0,92; s i  veda tabel la 8) 
per i l  numero di ricorrenze e moltiplicate per cento.  
 
Welfare Index ADAPT per Intesa Sanpaolo =  
= [(M1+M2+…Mn)/(n*0,92)]*100 ( 1)   
 
I l  valore minimo che i l  Welfare Index ADAPT per Intesa Sanpaolo  
può assumere è 18,5% ( 2)  (da 0 a 18,5% l ’assenza di misure) 
mentre i l  valore massimo che può assumere è 100% ( 3) .   
 
Valori del l ’ indice più elevati  indicano che l ’ insieme  di misure di 
welfare prese in considerazione si  col locano prevalentemente 
nell ’ambito del welfare aziendale in senso stretto. Diversa-
mente, valori contenuti del l ’ indice indicano una maggiore lon-
tananza dal lo stesso e una maggiore vicinanza al concetto di 
welfare occupazionale.  
 
L’indice presentato vuole essere uno strumento pratico che per-
mette di misurare complessivamente un insieme di prestazioni 
restituendo una informazione sintetica sulla tipologia di wel-
fare.  Questo può (anche) permettere,  al  di  là de l singolo valore 
assunto dal l ’ indice,  di  operare un confronto tra diverse realtà.  
Lungi, tuttavia,  da voler essere una espressione esaustiva della 

 
( 1)  M1 ,  M2  ecc .  ind icano i  va lor i  de l le  misure che cost i tu iscono l ’ ins ieme 
de l le  in iz iat ive  d i  we lfare  che s i  intende rappresentare  in modo s inte t ico 
a t traverso l ’ indice ;  n  è  i l  numero d i  r icorrenze ,  c ioè d i  misure  d i  we lfare  
che compongono l ’ ins ieme;  0 ,92 è  i l  mass imo punteggio poss ib i le  ( s i  ve da  
tabe l la  8 ) .  
( 2)  Considerando che  i l  puntegg io minimo che ha una pre stazione è  0 ,17,  
appl icando la  formula ,  s i  ot t iene  0,17/(1*0,92)*100 = 18,5%.  
( 3)  Ana logamente ,  cons iderando che i l  puntegg io mass imo che ha una mi-
sura  è  0 ,92,  appl icando la  formula s i  ot t iene (0 ,92/(1*0,92)*100=100%).  
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qualità di  un piano o di un contratto di welfare aziendale, r i-
spetto cui una indagine approfondita non può ch e essere con-
dotta qual itativamente.  
 
Infine, occorre tener presente che i l  ragionamento proposto, 
cercando di oggettivizzare le prassi aziendal i  e col lett ive, non 
entra nel merito della dimensione individuale della scelta per-
sonale del lavoratore,  aspetto comunque ri levante nel lo studio 
del fenomeno e complementare al l ’approccio qui adottato. Sul  
punto (si  veda la parte I II,  sezione B, e la bibl iografia ragionata  
essenziale del la letteratura di r iferimento contenuta nel la parte 
III,  sezione D, del  Rapporto) alcuni studi sottolineano come da 
un lato l ’ampliamento della scelta per i l  lavoratore andrebbe 
nel la direzione dell ’autonomia e del la real izzazione di uno 
schema contrattuale ispirato al la teoria del la capabi l i ty  mentre 
dall ’altro questo possa rappresentare un rischio verso una de-
r iva consumistica del welfare (Caruso, 2018). In tal  senso i l  me-
todo delle relazioni industrial i  può fungere da guida e indir izzo 
per lo sviluppo della materia nella contrattazione collettiva 
scongiurando questo secondo scenario.  
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1. 
IL WELFARE AZIENDALE  

NEL SETTORE TERZIARIO, DISTRIBUZIONE 
E SERVIZI 

 
 
 
1. Premessa 

In questo quinto Rapporto oggetto di approfondimento è i l  wel-
fare aziendale nel macrosettore contrattuale terziario,  distribu-
zione e servizi  per diversi  ordini di  motivi .  Da un lato, si  tratta 
del macrosettore contrattuale in cui sono impiegati  più lavora-
tori e sono presenti  più imprese,  come dimostrato dai dati  più 
recenti  che vi  associano ben 4.148.261 lavoratori  e 785.443 im-
prese (media annuale flusso Uniemens 2020), dal l ’altro è uno 
dei macrosettori  contrattuali  in cui si  registra un maggior nu-
mero di CCNL (60 CCNL nel 2018, 64 CCNL nel 2021).  
 
Fare un focus sul settore terziario,  distr ibuzione e servizi  s igni-
f ica dare conto, poi,  anche e soprattutto in materia di  welfare,  
del  ruolo cruciale svolto dagli  enti  bi lateral i  in un tessuto pro-
duttivo composto principalmente da micro e piccole imprese.  
 
Per questi motivi  s i  propone un’anal is i  del le misure di welfare 
predisposte nel l ’ambito di uno specif ico sistema di relazioni in-
dustrial i ,  in modo da dar evidenza di come i l  welfare contrat-
tuale viene decl inato nel I l ivel lo di contrattazione e di come 
esso sia integrato e sostenuto dal la contrattazione di II l ivel lo, 
nonché da un capil lare sistema di enti  bilateral i ,  valorizzati  in 
quanto organismi paritetici  di rappresentanza degli  interessi 
del le parti  social i  ovvero «sedi privilegiate per la regolazione del 
mercato del lavoro».  
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2. Delimitazione del campo d’indagine: nota metodolo-
gica 

Le trasformazioni del mondo del lavoro che hanno avuto luogo 
a partire dagli  anni Ottanta hanno impattato trasversalmente i  
settori merceologici  e,  in alcuni casi ,  hanno determinato una 
radicale trasformazione di alcuni macrosettori  contrattual i .  I l  
macrosettore terziario, distribuzione e servizi qui oggetto di in-
dagine ne è un esempio: la terziarizzazione dell ’economia e 
l ’espans ione dei servizi  hanno comportato un al largamento pro-
gressivo del perimetro contrattuale dei CCNL dalle aziende 
commercial i ,  principalmente addette al la distribuzione delle 
merci al  dettaglio e al l ’ ingrosso, al le aziende preposte al l ’eroga-
zione dei servizi  al le persone e al le imprese.  
 
Esemplif icativo sotto questo aspetto è i l  cambio di denomina-
zione del CCNL leader del macrosettore,  i l  quale afferisce al  
s istema di relazioni industrial i  che fa capo a Confcommercio –  
Imprese per l ’Ital ia (prima Confederazio ne generale i tal iana del 
commercio e del turismo) e Fi lcams -Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs-
Uil  e che avvenne con i l  r innovo del CCNL lavoratori  dipen-
denti da aziende commercial i  ed ausil iarie del commercio sotto-
scritto i l  28 marzo 1987, in cui le parti  socia l i  convennero di 
t i tolare i l  contratto col lett ivo nazionale di lavoro in CCNL per 
i  dipendenti  da aziende del terziario:  distribuzione e servizi .   
 
Se si  compara la sfera di applicazione dei due rinnovi del CCNL 
sopra menzionati ,  è possibi le notare che nel  campo di applica-
zione del CCNL commercio del 1983 vengono ricomprese nel 
CCNL terziario del 1987 anche le aziende che erogano i c.d. 
“servizi al mercato”.  
 
Ebbene, ciò conferma altresì i l  ruolo le parti  social i  nel saper 
catal izzare e recepire i  cambiamen ti nel mercato del lavoro, ade-
guando i l  perimetro contrattuale in modo da inglobare tutte le 
imprese che operano nel settore terziario ed estendere le tutele 
anche a tutti  lavoratori in esso impiegati .   
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Se si  guarda al database Cnel-Inps costruito a parti re dal 2018, 
attualmente nel macrosettore contrattuale terziario,  distr ibu-
zione e servizi sono individuati 13 settori contrattual i  ( s i  veda 
tabella 9).  
 
 
Tabella 9 – Settori contrattuali nell’ambito del macrosettore terziario, distribuzione 
e servizi 
 

H - Distribuzione, 
terziario, servizi 

H01 terziario, distribuzione e servizi 

H02 turismo 

H03 pubblici esercizi, ristorazione collettiva e commerciale 

H04 aziende ortofrutticole ed agrumarie 

H05 vigilanza privata e servizi fiduciari 

H06 agenti immobiliari e mandatari 

H07 farmacie 

H08 fiori, verde e piante ornamentali 

H09 proprietari di fabbricati 

H10 amministratori di condominio 

H11 studi professionali 

H13 acconciatura, estetica, tricologia non curativa, tatuag-
gio, piercing e centri benessere 

H14 impianti e attività sportive 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 

 
 
Al f ine di del imitare i l  campo di indagine e analizzare le princi-
pal i  dinamiche che caratterizzano i l  macrosettore al la luce anche 
del la complessità e numerosità dei s istemi di relazioni indu-
strial i  in esso presenti ,  nel presente approfondimento si  esami-
neranno 9 CCNL sottoscritt i  nell ’ambito del s istema di relazioni 
industr ial i  che fa capo a Confcommercio –  Imprese per l ’Ital ia.   
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Tale scelta è dettata da alcune considerazioni :  in primo luogo, 
tra i  9 CCNL selezionati ,  i l  CCNL per i  dipendenti da aziende 
del terziario della distribuzione e dei servizi sottoscritto da 
Confcommercio e Filcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil i l  30 
marzo 2015 è i l  CCNL leader del macrosettore,  dato che si  ap-
pl ica a 2.239.787 lavoratori  e 367.948 imprese (dati medi f lusso 
dati  Uniemens 2021) ovvero trova applicazione a circa i l  52% 
dei lavoratori del  macrosettore complessivo.  
 
In secondo luogo, i l  sistema di relazioni industrial i  afferente a 
Confcommercio permette di dar evidenza della plurali tà delle 
att ività merceologiche confluite più in generale nel macroset-
tore,  che spazia appunto dal commercio, al  turismo, al le att ività 
r icettive,  al la r istorazione f ino al  mondo del le farmacie,  dei  ser-
vizi  di  vigi lanza, delle attività sportive e, più in generale, dei 
servizi  al la persona e al le imprese.  
 
Per questi motivi  s i  r i t iene che analizzare i l  macrosettore ter-
ziario,  distr ibuzione e servizi ,  con un focus su uno specifico 
sistema di relazioni industrial i  possa consentire di rendere più 
organica l ’ indagine su un macrosettore contrattuale complesso 
ed eterogeneo, in cui l ’erogazione delle misure di welfare vede 
in primo piano i l  ruolo svolto dal le parti  social i  me diante la 
contrattazione di I l ivello e gl i  strumenti di bi lateral i tà.  Per-
tanto, nel presente approfondimento verranno analizzati  i  se-
guenti CCNL (si  veda tabella 10), che trovano applicazione 
complessivamente a 538.692 aziende e 3.270.059 lavoratori  ov-
vero rispettivamente circa i l  65% e 74% del totale nel macro-
settore contrattuale terziario, distr ibuzione e servizi .  
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Tabella 10 – CCNL oggetto di analisi 
 

CCNL Parti firma-
tarie 

Data di  
sottoscri-
zione ultimo 
rinnovo 

n. im-
prese 

n. lavora-
tori 

Cod. 
con-
tratto 
Cnel 

CCNL per i dipen-
denti da aziende del 
terziario della distri-
buzione e dei servizi 
(CCNL Confcom-
mercio) 

Confcommer-
cio – Imprese 
per l’Italia e 
Filcams-Cgil, 
Fisascat-Cisl, 
Uiltucs-Uil 

30 marzo 
2015 

367.948 2.239.787 H011 

CCNL per i dipen-
denti da aziende del 
settore turismo 
(CCNL Federalber-
ghi) 

Federalberghi, 
Faita con l’as-
sistenza di 
Confcommer-
cio – Imprese 
per l’Italia e 
Filcams-Cgil, 
Fisascat-Cisl, 
Uiltucs-Uil 

18 gennaio 
2014 

87.925 470.665 H052 

CCNL per i dipen-
denti da aziende dei 
settori pubblici eser-
cizi, ristorazione col-
lettiva e commerciale 
e turismo (CCNL 
Fipe) 

Fipe - Conf-
commercio, 
Angem, Lega-
coop produ-
zione e ser-
vizi, Federla-
voro e servizi 
Confcoopera-
tive; Agci e 
Filcams-Cgil, 
Fisascat-Cisl, 
Uiltucs-Uil 
(Ugl in firma 
separata) 

8 febbraio 
2018 

73.480 455.699 H05Y 

CCNL per i dipen-
denti da istituti e im-
prese di vigilanza pri-
vata e servizi fidu-
ciari (CCNL Anivp) 

Anivp, Assvi-
gilanza, Univ 
e Ficalms- 
Cgil, Fisascat-
Cisl 

28 febbraio 
2014 

1.009 56.852 HV18 

CCNL per i dipen-
denti degli impianti e 
delle attività sportive 

Confedera-
zione italiana 
dello Sport as-

30 maggio 
2022 

5.312 21.964 H077 
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profit e no profit 
(CCNL Asc-Fiis) 

sistita da Con-
fcommercio 
Imprese per 
l’Italia e Slc-
Cgil, Fisascat-
Cisl, Uilcom-
Uil 

CCNL per i dipen-
denti delle imprese di 
viaggi e turismo 
(CCNL Fiavet) 

Fiavet con 
l’assistenza di 
Confcommer-
cio Imprese 
per l’Italia e 
Filcams-Cgil, 
Fisascat-Cisl, 
Uiltucs-Uil 

24 luglio 
2019 

1.741 9.035 H04Z 

CCNL dipendenti 
per le farmacie mu-
nicipalizzate 
(CCNL Assofarm) 

Assofarm e 
Filcams-Cgil, 
Fisascat-Cisl, 
Uiltucs-Uil 

7 luglio 2022 366 5.668 H124 

CCNL per i dipen-
denti di aziende or-
tofrutticole ed agru-
marie (CCNL Frui-
timprese) 

Fruitimprese e 
Flai-Cgil, Fisa-
scat-Cisl, Uil-
tucs-Uil 

20 novembre 
2020 

564 9.135 H341 

CCNL per i dipen-
denti da aziende 
esercenti la lavora-
zione, il commercio, 
il trasporto, l’espor-
tazione e l’importa-
zione all’ingrosso di 
fiori freschi recisi, 
verde e piante orna-
mentali per imprese 
commerciali, con-
sortili o cooperative 
e g.e.i.e. (CCNL An-
cef) 

Ancef e Flai-
Cgil, Fisascat-
Cisl e Uiltucs-
Uil 

18 dicembre 
2018 

347 1.254 H201 

 
Fonte: Cnel dati flusso Uniemens, aggiornati al 15 giugno 2022 
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3. La contrattazione collettiva nazionale in materia di wel-
fare nel settore del terziario, distribuzione e servizi  

Prima di anal izzare nel dettaglio i l  welfare contrattuale conte-
nuto nei 9 CCNL selezionati ,  appare opportuno fare alcune do-
verose precisazioni relativamente al  campo di applicazione, in 
modo da inquadrare i l  segmento di mercato coperto da ciascuno 
di essi .  
 
I l  CCNL Confcommercio (2015) si  applica al le imprese che ope-
rano in due differenti  settori  merceologici ,  Commercio e Ser-
vizi ,  ovvero al le imprese che operano nel le aree di att ività della 
vendita al  dettagl io e al l ’ ingrosso nel l ’area al imentazione, f iori ,  
piante e aff ini  nonché merci d’uso e prodotti  industr ial i ;  impor-
tazione, commercial izzazione e assistenza veicol i ;  ausil iari  del  
commercio e commercio con l ’estero e,  ancora, al le imprese che 
operano nel le aree di attività ICT, servizi  al le imprese/alle o r-
ganizzazioni ,  servizi di  rete e al le persone.  
 
Oltre al  terziario gran parte delle imprese del macrosettore con-
trattuale terziario,  distribuzione e servizi ,  svolgono att ività nel 
settore Turismo. In questo caso, nel s istema di relazioni indu-
strial i  preso in esame, si  dist inguono attualmente tre diversi  
CCNL. Partendo dall ’accordo di r innovo più risalente abbiamo 
i l  CCNL Federalberghi (2014),  i l  quale si  applica al le aziende 
alberghiere,  parchi divertimento, ai  complessi  turistico -recettivi  
al l ’aria aperta,  al le aziende, rifugi alpini nonché agli  esercizi  con 
annesso albergo o pensione con l icenza separata e stabi l imenti 
balneari .  Il  CCNL Fipe (2018),  invece, viene applicato dal le 
aziende pubblici esercizi ,  dalle aziende del la ristorazione collet-
t iva e commerciale ma anche dagli  stabi l imenti  balneari ,  alber-
ghi diurni e rifugi alpini ,  nonché dal le imprese del turismo che 
svolgono att ività di  natura complementare a quel la prevalente 
connessa al le aree di att ività r ichiamate.  Ai dipendenti  del le im-
prese di viaggi e turismo si  applica invece i l  CCNL Fiavet 
(2019),  unitamente agli  operatori privati e al le associazioni di  
tempo libero culturali ,  rel igiose e del tempo libero, in possesso 
del le prescritte autorizzazioni legali .  
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I CCNL rimanenti hanno, a differenza di  quell i  appena r ichia-
mati ,  un campo di applicazione più specif ico e ristretto.  Nello 
specifico:  

•  i l  CCNL Assorfarm (2022) si applica al le imprese, in qual-
siasi  forma gestite o partecipate dagli  enti  locali ,  esercenti 
farmacie e parafarmacie,  magazzini al l ’ ingrosso, laboratori 
farmaceutici ;  

•  i l  CCNL Ancef (2018) si applica ai  dipendenti  da aziende 
esercenti  la lavorazione, i l  commercio e i l  trasporto nonché 
l ’ importazione e l ’esportazione al l ’ ingrosso di f iori freschi 
recisi ,  verde e piante ornamental i  per imprese commercial i ;  

•  i l  CCNL Anivp (2013) trova applicazione per i  lavoratori  di-
pendenti da isti tuti ,  imprese, consorzi e cooperative che 
svolgono att ività di vigi lanza privata ai sensi di  quanto sta-
bi l i to dal d.m. n.  269/2010 e/o servizi f iduciari ;  

•  i l  CCNL Fruit imprese (2020) viene applicato dal le imprese,  
organizzate anche in forma cooperativa o consorti le,  che 
commerciano, esportano e importano all ’ ingrosso prodotti 
ortofrutticol i  ed agrumari e le relative lavorazioni prel imi-
nari  aff ini e  complementari ,  nonché a quelle imprese addette 
al le operazioni di  preparazione al la vendita e al la vendita dei 
prodotti medesimi;  

•  i l  CCNL Asc-Fiis (2022),  invece, si  applica al le imprese e agl i  
enti ,  anche di carattere associativo, che hanno come finali tà  
la gestione di atleti  e/o l ’uti l izzo di un impianto o di aree 
destinate al l ’att ività sportiva come centri  o siti  sportivi  po-
l ivalenti ,  centri  o siti  f i tness, palestre e scuole in genere,  sit i  
natatori/piscine, campi o aree per lo svolgimento di disci-
pl ine sportive.  
 

Venendo al le misure di welfare contrattuale,  le parti  social i  di 
questo sistema di relazioni industrial i  hanno affermato, da ul-
t imo anche con i  più recenti  accordi interconfederali ,  la centra-
l i tà del I l ivel lo di contrattazione in materia di we lfare,  come 
dimostra anche la diretta applicabi l i tà delle previsioni contrat-
tuali .  
 
Invero, questo sistema di relazioni industrial i  ha un ruolo cen-
trale nel la definizione e predisposizione del le misure di welfare 
aziendale: da una parte attraverso gli  enti  bilateral i ,  dall ’altra 
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mediante i l  sostegno al la contrattazione di secondo l ivello, 
come si  vedrà,  r ispettivamente, nei §§ 4 e 5.  
 
Rispetto al le misure di welfare r iconosciute dal I l ivel lo di con-
trattazione, le parti  hanno edif icato nel corso del tempo t re pi-
lastr i  di ciò che esse stesse definiscono come “welfare contrat-
tuale” ossia la previdenza complementare,  assistenza sanitaria 
integrativa e formazione continua. Ciò si pone in l inea di con-
tinuità con la tradizionale e diffusa tendenza in diversi  s iste mi 
di relazioni industrial i  a sospingere verso un potenziamento del 
welfare erogato mediante la bi lateral i tà (analogamente a quanto 
accade nel settore chimico-farmaceutico, come evidenziato nel  
Terzo rapporto su  I l  wel fare occupazionale e aziendale in Ital ia ,  
ADAPT University Press,  2020, pp. 109 ss.) .  
 
Un’ulteriore l inea di intervento sviluppata in questo l ivel lo di  
contrattazione, poi ,  è connessa al  concetto di welfare organiz-
zativo così come definito nel presente Rapporto. Prendere in 
considerazione anche le misure di questo tipo è una scelta det-
tata dalla volontà di adottare una prospettiva di ampio respiro, 
dando evidenza di come le parti  social i  abbiano sviluppato nei 
diversi CCNL, ad esempio, i l  tema del la f lessibil i tà in ottica di 
contemperamento deg l i  interessi del l ’ impresa e dei lavoratori ,  
per favorire una maggiore conci l iazione del le esigenze di vita e 
di lavoro (permessi ,  congedi,  banca ore solidale, e altre solu-
zioni di  f lessibil i tà oraria).  Se alcuni interventi  sotto questo pro-
fi lo sono già oggetto di regolazione nel CCNL si  evidenzia sin 
d’ora che i l  welfare organizzativo rappresenta,  invece, i l  princi-
pale oggetto di intervento della contrattazione integrativa azien-
dale,  di  cui si  darà conto nel § 5. 
 
 
3.1. Previdenza complementare  

Entrando nel  merito del sistema di welfare contrattuale nazio-
nale,  per quanto concerne la previdenza complementare è in-
nanzitutto necessario evidenziare che tutti  i  CCNL in esame 
fanno riferimento al  fondo pensione complementare Fon.Te, ad 
eccezione del CCNL Assofarm, in cui le parti  individuano come 
fondo di previdenza complementare Previambiente.  
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Si tratta di due fondi negozial i  (c.d.  chiusi) costituiti  da diffe-
renti  parti  social i :  mentre i l  fondo pensione Fon.Te è un fondo 
a capital izzazione individuale costituito in forma di associa-
zione i l  9 apri le 1998 per i  dipendenti  da aziende del terziario 
da Confcommercio e Filcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs (e a cui 
hanno aderito anche Federalberghi ,  Fipe, e Fiavet i l  22 gennaio 
1999),  Previambiente,  invece, è un fondo di pensione negoziale 
costituito in forma di associazione senza fini di lucro costituito 
i l  18 giungo 1998 da Federambiente,  Fise e Fp -Cgil ,  Fit-Cisl ,  
Uiltrasporti ,  Fiadel -Cisal  per i  dipendenti di aziende dei settori  
igiene ambientale ed aff ini .  L’ individuazione di Previambiente 
quale fondo di previdenza complementare nell ’ambito del  
CCNL Assofarm è inquadrabile al la luce di quanto stabi l i to 
dall ’art .  5 del lo Statuto del fondo, dove si  prevede la possibile 
associazione ad esso da parte del le imprese e dei lavoratori  di  
settori  convenzionalmente affini .  Tra i  settori  individuati come 
tal i  dal fondo rientra,  appunto, quello dei servizi farmaceutici .  
 
Entrando nel merito della disciplina contrattuale di tal i  fondi, 
occorre innanzitutto r i levare che, nel r ispetto di quanto stabi-
l i to dalla legge, l ’associazione del lavoratore a un fondo di pre-
videnza complementare è volontaria e comporta una contribu-
zione mista a carico datore e lavoratore.  
 
Per quanto r iguarda i  CCNL che prevedono l ’adesione al  fondo 
Fon.Te ,  a differire tra un sistema contrattuale e l ’altro sono la 
platea dei destinatari e i  meccanismi di contribuzione al  fondo, 
i  cui versamenti  devono avvenire con una periodicità trime-
strale. Relativamente ai destinatari ,  la possibi l i tà di adesione al  
fondo pensione è riconosciuta ai  lavoratori a tempo indetermi-
nato con contratto a tempo pieno o parziale, ai  lavoratori  con 
contratto a tempo determinato con una durata superiore a tre 
mesi nonché agli  apprendisti  (CCNL Confcommercio , Federal-
berghi ,  Fipe,  Fiavet,  Asc-Fiis).  Da questo punto di vista, i l  
CCNL Fruit imprese ,  a differenza degl i  altr i ,  presenta un campo 
di applicazione più esteso, dato che la poss ibi l i tà di  adesione è 
r iconosciuta esplicitamente anche ai  lavoratori  stagionali  e av-
ventizi .  
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Rispetto ai meccanismi di contribuzione, del le differenze emer-
gono, da una parte,  in relazione al  quantum  della contribuzione 
mensile r ichiesta dai diversi  CCNL al le due parti  del  rapporto, 
che viene espressa mediante una percentuale da applicare al la 
retribuzione imponibi le ai f ini  del  TFR; dall ’altra, invece, r i-
spetto al la presenza o meno di una quota una tantum  da versare 
al l ’atto di iscrizione dei lavoratori .  Questo canale di f inanzia-
mento dei fondi pensione, poi ,  può essere aff iancato attraverso 
i l  conferimento del trattamento di f ine rapporto (TFR) dei la-
voratori aderenti ,  nel le quote previste dai CCNL per coloro di 
prima occupazione antecedente al  28 aprile 1993 o la totale de-
voluzione di esso per i  lavoratori  con contratto di prima occu-
pazione stipulato dopo tale data,  in l inea con quanto stabil ito 
dal la legge.  
 
Guardando alle disposizioni contrattuali  in merito al la contri-
buzione a carico del le parti ,  i l  CCNL Confcommercio stabil isce 
a carico del datore di lavoro i l  versamento di una quota associa-
t iva di 22 euro una tantum ,  pro capite, al l ’atto di iscrizione del 
lavoratore al fondo e una quota di contribuzione pari  l ’1,55% 
mentre,  a carico del lavoratore, una quota di contribuzione del lo 
0,55%, ambedue da calcolare sul la retr ibuzione uti le per i l  com-
puto del TFR. L’ iscrizione al fondo Fon.Te è riconosciuta anche 
agli  apprendisti ,  per i  qual i ,  per tutto i l  periodo di apprendi-
stato, i l  datore di lavoro versa una contribuzione pari al l ’1,05%, 
comprensiva del la quota associativa pari  a 22 euro. Leggermente 
inferiore è la contribuzione complessiva r ichiesta dai CCNL Fe-
deralberghi ,  Fipe, Fiavet, Asc -Fiis dato che le quote dovute 
dall ’azienda e dal lavo ratore sono ambedue pari al lo 0,55% (di 
cui lo 0,05% di ciascuna quota nel caso del CCNL Asc-Fiis co-
stituisce la quota associativa) e,  per quanto riguarda la quota 
una tantum  (pari  a 15,50 euro),  è previsto i l  concorso del le parti ,  
dato che l ’ impresa versa  11,88 euro e i l  lavoratore contribuisce 
con una quota di 3,62 euro.  Anche altri  CCNL stabil iscono del le 
quote di contribuzione r ichieste al le parti  del  rapporto di pari 
entità,  come i l  CCNL Fruit imprese (1%) e i l  CCNL Anivp 
(0,5%).  
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I dipendenti a cui si  applica i l  CCNL Ancef, invece, possono 
aderire al  fondo Fon.Te, contribuendo con una quota a proprio 
carico dello 0,55% in aggiunta al l ’1,4% a carico datore di lavoro.  
Infine,  come anticipato, i l  CCNL Assofar  individua invece Pre-
viambiente quale fondo di previdenza complementare di r iferi-
mento, ripartendo i l  f inanziamento tra impresa (1,5%) e lavora-
tore (1%).  
 
 
3.2. Assistenza sanitaria integrativa  

Nell’ambito dell ’ assistenza sanitaria integrativa, s i  r i leva l ’esi-
stenza di alcuni punti di  r iferimento comun i.  I l  primo elemento 
di contatto consiste nell ’obbligatorietà stabi l i ta dalle parti  so-
cial i  relativamente al l ’ iscrizione dei lavoratori al le forme di as-
sistenza sanitaria integrativa specificatamente individuate.  I l  se-
condo punto comune è i l  differente reg ime previsto nei CCNL 
per i  lavoratori  dipendenti  e i  quadri ,  giacché sono previste r i-
spettivamente l ’ iscrizione a forme di assistenza sanitaria inte-
grativa differenti .   
 
Per quanto concerne i  lavoratori  dipendenti  a tempo indetermi-
nato, inclusi  gl i  apprendisti  ed esclusi i  quadri ,  le parti  fanno 
riferimento al  fondo di assistenza sanitaria EST (CCNL Conf-
commercio, Fipe, Assofarm, Asc -Fiis,  Fruit imprese, Ancef,  Fia-
vet) oppure al fondo Fast (CCNL Federalberghi ) o, ancora,  al  
fondo Fasiv (CCNL Anivp).  Si tratta di  fondi nazional i  settorial i  
e intersettorial i  isti tuit i  dalle parti  social i  protagoniste dei si-
stemi contrattual i  in esame, che prevedono diverse platee di de-
stinatari  e differenti  meccanismi di contribuzione.  
 
Relativamente invece i  lavoratori  classif icati  come quadri ,  è pre-
vista una discipl ina speciale,  che comporta l ’ iscrizione dal la 
Cassa di assistenza sanitaria per i  quadri del settore terziario 
QuAS (CCNL Confcommercio, Fipe, Fiavet, Asc -Fiis e Anivp) 
o, ancora, al l ’adesione ad apposito piano sanitario convenzio-
nato come nel caso del CCNL Assofarm, mediante i l  quale ven-
gono riconosciute a questa categoria di lavoratori  le medesime 
prestazioni sanitarie erogate dal fondo Est ai  dipendenti .  
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Per avere un quadro completo sui fondi operanti  nel macroset-
tore è infine uti le segnalare una particolarità relativa ai  lavora-
tori a cui s i  applicano i l  CCNL Confcommercio , Federalberghi  
e Anivp che risultavano iscritti  prima del 2011 alla Cassa di as-
sistenza sanitaria integrativa Sanimpresa per Roma e provincia:  
per questi ult imi viene riconosciuta la possibil i tà di  iscrizione a 
tale Cassa territoriale che integra le prestazioni erogate dal r i-
spettivo fondo nazionale.  
 
Venendo ai  destinatari del le prestazioni erogate dai fondi di as-
sistenza sanitaria integrativa, tutt i  i  CCNL in esame includono 
nel le coperture sanitarie obbligatorie i  lavoratori  dipendenti  con 
contratto a tempo indeterminato, a tempo pieno o parziale.  In 
alcuni casi  le parti  r iconoscono altresì  la possibil ità di  iscrizione 
anche ai  lavoratori con contratto a tempo determinato di durata 
iniziale superiore ai 3 mesi,  qualora ne venga fatta richiesta per 
iscritto al l ’atto dell ’assunzione, con esplicita assunzione a pro-
prio carico dell ’ intero onere (CCNL Federalberghi ,  Fiavet, 
Fipe).  Nello specifico caso del CCNL Fruit imprese poi,  la co-
pertura assicurativa viene estesa ai  lavoratori  a tempo determi-
nato a condizione che i l  contratto abbia una durata di almeno 5 
mesi;  in questo caso i l  lavoratore matura i l  dir i tto al le presta-
zioni nel caso in cui s ia stato impiegato almeno 210 giorni non 
continuativi nel l ’anno solare precedente, a prescindere dalla du-
rata iniziale del contratto di assunzione.  
 
Guardando poi al  meccanismo di contribuzione ordinario ai 
fondi di  assistenza sanitaria a cui è iscritt o i l  personale dipen-
dente (esclusi i  quadri) ,  emergono delle differenze tra i  vari  
CCNL, sia r ispetto a coloro che sono i  destinatari  del l ’obbliga-
zione contributiva al fondo, sia in relazione al la necessità o 
meno di versare un’eventuale somma una tantum .  
 
Si  tratta degli  aspetti  sintetizzati  nel la tabel la 11, in cui s i  dà 
conto anche dei meccanismi alternativi  sanzionatori  previsti  dai  
CCNL in caso di mancata contribuzione al fondo da parte del le 
aziende. Di particolare ri l ievo in questi termini sono quelle pra-
t iche contrattual i  in cui viene prevista un’obbligazione econo-
mica alternativa per le imprese che non versano quanto dovuto 
al  fondo individuato.  



Wel far e  f o r  Peop l e  

80 

 
 
Tabella 11 – Meccanismi di contribuzione e funzionamento dei fondi di assistenza 
sanitaria integrativa 
 

CCNL Fondo di 
assistenza 
sanitaria 

Destinatari  
(sono esclusi i quadri) 

Ob-
bliga-
to-
rietà 

Meccanismo di contribuzione  Elemento  
distinto 
della retri-
buzione 

Carico 
datore 
(pro ca-
pite) 

Carico 
lavora-
tore 
(pro 
capite) 

Una  
Tantum a 
carico datore 
di lavoro 

Confcom-
mercio 

Fondo Est Lavoratori a tempo inde-
terminato e gli apprendisti 

Sì 10 euro 
(men-
sile) 

2 euro 
(men-
sile) 

30 euro per 
ciascun dipen-
dente a tempo 
determinato, 
indeterminato 
o apprendista 
in forza 
all’azienda il 
primo giorno 
del mese di 
iscrizione (dal 
2011 dovuta 
solo all’atto di 
prima iscri-
zione al 
fondo) 

16 euro lordi 
(14 mensi-
lità) non 
riassorbibili, 
rientranti 
nella retribu-
zione di 
fatto 

QuAS Quadri Sì 350 euro 56 euro - 37 euro lordi 
(14 mensi-
lità) non as-
sorbibili, 
rientranti 
nella retribu-
zione di 
fatto 

Fiavet Fondo Est Lavoratori a tempo inde-
terminato e gli apprendisti 
+ lavoratori a tempo deter-
minato con contratto supe-
riore a 3 mesi, che ne fanno 
richiesta esplicita e che si 
assumono l’onere di con-
tribuzione durante i pe-
riodi di non occupazione, 
autorizzandone la tratte-
nuta dal TFR 

Sì 10 euro 2 euro 
mensili 

15 euro 
all’atto di 
iscrizione di 
ogni nuovo 
dipendente a 
tempo pieno 
o apprendista 
di nuova as-
sunzione  
 
8 euro all’atto 
di iscrizione di 
ogni nuovo 
dipendente a 

16 euro lordi 
(14 mensi-
lità)  
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tempo par-
ziale di nuova 
assunzione  

QuAS Quadri Sì 340 euro 50 euro 340 euro 
all’atto di 
iscrizione del 
quadro, a ca-
rico azienda 

 

Assofarm Fondo Est Lavoratori a tempo inde-
terminato e apprendisti 

Sì 10 euro 
mensili 

- - - 

Piano sani-
tario Reale 
Mutua 

Quadri No 125 euro 
annuali 

 - - 

Asc-Fiis Fondo Est Lavoratori a tempo inde-
terminato e apprendisti 

Sì 10 euro 
mensili 

2 euro 
mensili 

30 euro pro 
capite all’atto 
di prima iscri-
zione dell’im-
presa 

16 euro lordi 
(13 mensi-
lità) 

QuAS Quadri Sì 247,90 
euro 

- 247,90 euro 
all’atto di 
iscrizione del 
quadro, a ca-
rico azienda  

 

Ancef Fondo Est Lavoratori a tempo inde-
terminato  

 10 euro 
mensili 

2 euro 
mensili 

30 euro da 
versare all’atto 
di prima iscri-
zione 
dell’azienda, 
per ciascun di-
pendente a 
tempo inde-
terminato o 
apprendista 

 

Fruitim-
prese 

Fondo Est Lavoratori a tempo inde-
terminato e a tempo deter-
minato con contratto dalla 
durata minima di 5 mesi e 
che sono stati assunti 
l’anno solare precedente 
per almeno 210 giorni an-
che non continuativi 

Sì 10 euro 
mensili 

- 15 euro per 
ogni nuovo 
dipendente 
iscritto 

16 euro lordi 
(per 14 men-
silità) 

Federal-
berghi 

Fondo Fast Lavoratori dipendenti as-
sunti a tempo indetermi-
nato, inclusi gli apprendisti, 
per i quali 
trovano applicazione le di-
sposizioni di cui ai Titoli X 
(aziende alberghiere) e XI 

Sì 10 euro 
mensili 

2 euro 
mensili 

15 euro pro 
capire all’atto 
di iscrizione 
dei lavoratori 

- 
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(complessi turistico ricet-
tivi 
all'aria aperta) del CCNL 
turismo 2010. 
Lavoratori a tempo deter-
minato con un contratto di 
durata superiore a 3 mesi, 
che ne fanno richiesta 
esplicita e scritta all’atto di 
assunzione, assumendosi 
l’onere di contribuzione 
durante i periodi di non oc-
cupazione, autorizzandone 
la trattenuta dal TFR 

Fipe Fondo Est Lavoratori dipendenti, in-
clusi gli apprendisti, e lavo-
ratori a tempo determinato 
con contratto dalla durata 
minima di almeno 3 mesi, 
che ne fanno richiesta 
esplicita e scritta in sede di 
assunzione, assumendosi 
l’onere di contribuzione 
durante i periodi di non oc-
cupazione, autorizzandone 
la trattenuta dal TFR 

Sì 12 euro 
mensili 

- 15 euro 
all’atto di 
iscrizione di 
ogni nuovo 
dipendente a 
tempo pieno 
di nuova as-
sunzione  
 
8 euro all’atto 
di iscrizione di 
ogni nuovo 
dipendente a 
tempo par-
ziale di nuova 
assunzione  

16 euro lordi 
per 14 men-
silità + ga-
ranzia del ri-
conosci-
mento di 
prestazioni 
sanitarie 

QuAS Quadri Sì 340 euro 50 euro 340 euro 
all’atto di 
iscrizione del 
quadro, a ca-
rico azienda 

- 

Anivp Fasiv Lavoratori a tempo inde-
terminato e gli apprendisti 

Sì 12 euro 
(servizi 
fiduciari) 
 
10 euro 
(vigi-
lanza a 
tempo 
pieno) e 
7 (vigi-
lanza a 
tempo 
parziale) 

- - 30 euro lordi 
per servizi 
fiduciari (13 
mensilità) 
 
30 euro lordi 
per vigilanza 
(14 mensi-
lità) 

QuAS Quadri Sì 350 euro 56 euro - - 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 
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3.3. Formazione, istruzione e educazione  

Il terzo pilastro del welfare contrattuale definito dal le parti  so-
cial i  nel  primo l ivello di contrattazione r iguarda la formazione 
professionale e continua dei lavoratori .  Tutti  i  contratt i  collet-
t ivi  nazional i  di lavoro in esame fanno riferimento espl icito 
sulla materia al ruolo dei fondi paritetici interprofessionali  isti-
tuiti  ai  sensi  dell ’art.  118 della l .  n. 388/2000 e, nel lo specif ico, 
al  fondo interprofessionale per la formazione con tinua dei la-
voratori  dei  settori  commercio turismo e servizi  For. Te.  
 
Al fondo For.Te è infatt i  assegnato un ruolo di primo piano per 
coadiuvare l ’ impresa nella programmazione del la formazione 
continua aziendale nonché nella real izzazione dei programmi di  
formazione continua mediante l ’uti l izzo del le risorse ad essi de-
stinate.  
 
Nel sistema di relazioni industr ial i  qui oggetto di indagine, poi ,  
l ’azione del fondo interprofessionale può essere integrata e so-
stenuta mediante la rete degli  enti  bi l ateral i ,  ai  qual i  vengono 
aff idati  specifici  compiti  sul  piano del l ’ individuazione delle 
competenze nonché dei profil i  professionali  a l ivel lo di settore.  
A titolo esemplificativo nei CCNL del settore turismo (CCNL 
Federalberghi ,  Fipe, Fiavet ) si  fa rinvio al la rete degli  enti  bila-
teral i  e dei relativi  centri  di  servizio come strumenti  di  assi-
stenza tecnica,  di  formazione e di analisi  dei  fabbisogni forma-
tivi .  
 
Di particolare r i l ievo sono le previsioni in materia di forma-
zione continua del CCNL Ancef in cui ,  oltre al  r ifer imento al 
fondo For.Te, le parti  r inviano al la necessità di  attestare le com-
petenze acquisite in esito al la partecipazione ad att ività forma-
tive.  Sul punto infatt i ,  «in attesa che le Regioni completino i 
loro sistemi di certif icazione e che  l ’Agenzia Nazionale Polit i-
che Attive del Lavoro dia attuazione al  fascicolo elettronico del 
lavoratore»,  s i  conviene di istituire presso i l  fondo For.Te un 
sistema di registrazione individuale che attesti  gl i  apprendi-
menti  acquisit i  dal  lavoratore a segui to del la partecipazione ai  
corsi  di formazione continua finanziati  dal  fondo interprofes-
sionale.  
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Sempre in materia di  formazione continua, una particolare di-
scipl ina è inoltre prevista dal CCNL Assofarm ,  a l la luce del l ’ob-
bligo professionale dei farmacisti  di conseguire i  credit i  forma-
tivi  ECM (educazione medica continua ) previsti  dal Ministero 
del la salute.  Innanzitutto, per ciascun anno di val idità del 
CCNL, i  costi  di  iscrizione ai  corsi  di  formazione necessari al  
conseguimento di un massimo di 50 credit i  ECM sono a carico 
totale dell ’azienda (anche attraverso corsi  di  formazione a di-
stanza). Le imprese, poi ,  devono garantire ai farmacisti  (con 
contratto a tempo indeterminato o con contratto a tempo de-
terminato superiore a 4 mesi) la frequenza ai  suddetti  corsi  du-
rante l ’orario di lavoro e/o, in caso di frequenza fuori dal l ’ora-
r io contrattuale,  devono corrispondere a ciascuno di essi  una 
somma pari  a 6 ore della retribuzione ordinaria.  Viene fatta 
salva la possibil ità per le imprese di organizzare propri c orsi 
accreditati  ECM, al  f ine di definire modalità,  costi e tempistiche 
in deroga a quanto stabi l i to dal CCNL, mediante la st ipulazione 
di appositi  accordi in materia di formazione ECM.  
 
Inoltre,  relativamente al la partecipazione ad iniziative di aggior-
namento professionale,  i l  CCNL Assofarm delega al la contrat-
tazione aziendale al la definizione di apposite att ività formative,  
stabilendo, però, che le ore di corso effettuate fuori dal normale 
orario di lavoro sono da computare come prestazioni straordi-
narie.  
 
Per quanto riguarda invece la formazione continua dei quadri ,  i  
CCNL Federalberghi ,  Fiavet e Confcommercio prevedono 
l ’ iscrizione al l ’Isti tuto per lo svi luppo del la formazione dei qua-
dri Quadri.for, i l  quale viene finanziato da un contributo annuo, 
da versare per ciascun quadro, pari  a 75 euro, di  cui 50 euro a 
carico azienda e 25 euro a carico quadro.  
 
 
3.4. Misure di conciliazione dei tempi di vita -lavoro 

Come anticipato, i  CCNL in esame aff iancano alle misure pre-
viste nell ’ambito dei tre pilasti  del  sistema di welfare contrat-
tuale (previdenza complementare, assistenza sanitaria integra-
tiva e formazione continua) diverse misure atte a favorire una 
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maggiore concil iazione delle esigenze di vita e di  lavoro dei la-
voratori e delle lavoratrici .  Alcune misure cercano di rendere 
più flessibi le l ’orario di lavoro (come la trasformazione tempo-
ranea del rapporto di lavoro mediante una riduzione del l ’orario 
sett imanale),  altre invece favoriscono l ’uti l izzo di congedi o 
permessi aggiuntivi ,  retribuiti  e no, a copertura di particolari  
s i tuazioni o eventi .  
 
Trasformazione temporanea del rapporto di lavoro  

Un primo strumento di f lessibi l i tà organizzativa riconosciuto 
dal le parti  è la trasformazione temporanea del rapporto di la-
voro da ful l -t ime a part-t ime, al  f ine di conci l iare del le esigenze 
connesse ad alcune specif iche situazioni personali  o familiari .  
 
Una prima ipotesi in tal  senso è quel la del c.d. part-t ime  post -
partum ,  ovvero la possibil i tà per i  lavoratori di  r ichiedere la tra-
sformazione temporanea del rapporto di lavoro per esigenze di 
assistenza al  minore f ino al  compimento del terzo anno di età. 
Relativamente a tale fatt ispecie,  i l  CCNL Confcommercio stabi-
l isce che la richiesta di trasformazione del rapporto di lavoro 
può essere accolta applicando i l  criter io cronologico al le do-
mande presentate, ne l l imite del 3% del la forza lavoro occupata 
nell ’unità di  r iferimento mentre,  per le aziende che occupano 
tra i  20 e 33 dipendenti ,  la r ichiesta può essere accolta solo per 
un lavoratore.  In ogni caso la trasformazione può avere luogo 
solo dopo la completa  fruizione di tutte le ferie o dei permessi 
retribuiti ,  con la presentazione di una richiesta con un preavviso 
di almeno 60 giorni ,  in cui viene specif icato i l  periodo per i l  
quale viene ridotta la prestazione lavorativa.  
 
La procedura per la richiesta di  trasformazione del rapporto del 
CCNL Confcommercio coincide con quel la stabil ita nei CCNL 
Fipe, Federalberghi ,  Fiavet e Anivp anche se, in quest’ultimi,  
sono stabil i t i  dei  l imiti  diversi  relativamente al  numero di ri-
chieste accoglibil i .  Infatt i ,  le impres e che applicano i CCNL so-
pramenzionati  possono accogliere la r ichiesta di trasformazione 
del rapporto a part-time nel l imite del 5 % della forza occupata 
nell ’unità produttiva mentre la trasformazione temporanea del 
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rapporto può essere accordata ad un solo  lavoratore nel le im-
prese con una sogl ia dimensionale composta tra i  16 e 33 lavo-
ratori a tempo indeterminato.  
 
Diverse sono invece le condizioni poste r ispetto a tale stru-
mento dal CCNL Assofarm, dove le parti  hanno stabi l i to che la 
trasformazione del rapporto di lavoro può essere richiesta dai 
dipendenti che rientrano dal congedo per maternità/paternità e 
che hanno già uti l izzato tutte le ferie maturate negli  anni prece-
denti .  In questo caso, le domande di trasformazione possono 
essere accolte a discrezione del l ’azienda se questa impiega f ino 
a 15 dipendenti ;  l imitatamente a un lavoratore nelle imprese con 
una soglia dimensionale tra i  15 e i  50 dipendenti e nel l imite 
del 2% dell ’organico nel le imprese che occupano più di 50 di-
pendenti .  Tale CCNL stabil isce altresì che l ’entità della r idu-
zione viene definita dal l ’azienda in funzione dell ’organizzazione 
del reparto di provenienza e che, comunque, condurrà al la defi-
nizione di un orario di lavoro sett imanale tra le 20 e le 24 ore.  
 
Alcuni CCNL prevedono poi ul teriori  ipotesi  di trasformazione 
del rapporto di lavoro da full -t ime a part-t ime. 
 
Il  CCNL Fiavet,  ad esempio, consente ai  lavoratori  con f igl i  
affett i  da condizioni mediche che comportino difficoltà di  ap-
prendimento debitamente certif icate da enti  compet enti  di  tra-
sformare temporaneamente i l  rapporto di lavoro o, alternativa-
mente,  di r ichiedere turni di  lavoro agevolati .  
 
Il CCNL Confcommercio , invece, r iconosce i l  dir i tto al la tra-
sformazione del rapporto di lavoro a tempo pieno in lavoro a 
tempo parziale  (verticale o orizzontale) ai lavoratori affetti  da 
patologie oncologiche o da patologie cronico degenerative  per 
le quali  residui una ridotta capacità lavorativa.  In questo caso i l  
rapporto deve essere trasformato nuovamente in rapporto a 
tempo pieno a richiesta del lavoratore.  
 
Permessi e congedi aggiuntivi  

Nell’ottica di favorire una maggiore concil iazione delle esigenze 
e dei tempi di vita e lavoro, le parti  r iconoscono ai lavoratori  
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dei permessi  e dei congedi aggiuntivi r ispetto a quanto r icono-
sciuto dal legislatore, in relazione ad alcuni specif ici  temi c on-
nessi  al la tutela del la famigl ia e a sostegno della persona, e at-
traverso diversi meccanismi.  
 
Un primo gruppo di permessi  e congedi aggiuntivi  è quello a 
sostegno del la genitorial i tà,  r ifer ito al le esigenze dei lavoratori 
con figl i .  I l  CCNL Fruit imprese,  ad esempio, r iconosce a i lavo-
ratori genitori di  f igl i  con età inferiore ai 14 anni la possibil i tà 
di  fruire del monte ore di permessi retr ibuit i  anche in modalità 
frazionata per ora o unità di  ore.  
 
Per le lavoratrici  a cui viene applicato i l  CCNL Ancef ,  invece,  
viene riconosciuta la possibi l i tà,  sino al  12° mese di età del f i-
gl io,  di  r ichiedere un periodo di aspettativa ulteriore,  retr ibuito  
con un’indennità del 30% calcolata sulla retr ibuzione tabellare 
più scatti  di  anzianità,  senza maturazione degl i  i sti tuti  contrat-
tuali  connessi ,  previo godimento delle ferie residue maturate.  In 
alcuni casi ,  inoltre,  non solo vengono riconosciuti  dei  permessi 
aggiuntivi ,  ma anche del le modalità di  integrazione economica 
di quell i  già riconosciuti .  È questo i l  caso del  CCNL Fruitim-
prese,  dove le parti  r iconoscono la possibi l i tà ai  lavoratori  che 
accedono al  congedo parentale di r ichiedere un anticipo del  
TFR, per avere un supporto di tipo economico ulteriore r ispetto 
a quel lo già riconosciuto.  
 
Alcuni CCNL, poi ,  prevedono specifiche misure per agevolare 
i l  r icongiungimento familiare dei lavoratori .  A tal scopo, a t i tolo 
esemplif icativo, i  CCNL Federalberghi e Fiavet r iconoscono al 
lavoratore di uti l izzare i  permessi  retr ibuiti ,  le ferie e le form e 
di f lessibil i tà oraria per fruire di periodi continuativi  di  assenza 
dal lavoro mentre,  i l  CCNL Assofarm riconosce la possibi l i tà 
per i  lavoratori  stranieri di cumulare fino a 2 sett imane di ferie 
in coincidenza con i l  congedo matrimoniale,  entro i l  l imi te mas-
simo del monte ore ferie residue al la data di r iferimento.  
 
Inoltre,  al f ine di sostenere i  lavoratori  nei casi  di  grave calamità 
naturale o di comprovata grave situazione familiare, i  CCNL in 
esame riconoscono diverse soluzioni .  In alcuni casi  viene  con-
cesso un congedo straordinario retribuito (CCNL Fipe, Fiavet e 
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Federalberghi ) ,  la cui durata deve essere rapportata al le real i 
esigenze di assenza del lavoratore,  nel l imite massimo di 5 giorni 
di  calendario, estendibile a 8 giorni di  calendario in rel azione 
al la distanza del luogo da raggiungere.   
 
In caso di decesso del coniuge, di  parenti  aff ini  entro i l  secondo 
grado, o del partner anche dello stesso sesso, al  lavoratore o 
al la lavoratr ice a cui viene applicato i l  CCNL Assofarm sono 
riconosciuti  5 g iorni di permesso retribuito,  mentre i l  CCNL 
Fruitimprese riconosce 3 giorni di  permesso retr ibuito e 2 giorni 
di permesso non retribuito.  In quest’ultimo caso, in alternativa 
al la fruizione di permessi  e anche nel caso di grave infermità del 
coniuge o di parenti aff ini ,  i  dipendenti  possono altresì  concor-
dare diverse modalità di  espletamento del la prestazione lavora-
tiva anche per periodi superiori a 3 giorni,  purché tale accordo 
risult i  in forma scritta e la richiesta pervenga al datore di lavoro 
entro set te giorni dall ’accertamento del l ’ insorgenza del la grave 
infermità o dal decesso.  In caso di lutto,  anche i l  CCNL Ancef 
prevede dei permessi  retribuiti  aggiuntivi  di  3 giorni ma per ogni 
singolo evento e,  in caso di spostamento fuori  al la Provincia in 
cui v iene svolta l ’attività lavorativa,  i l  congedo straordinario per 
lutto è elevabile a 5 giorni,  ci  cui 2 non retr ibuiti .  
 
Guardando poi nello specifico a particolari  condizioni di  fragi-
l i tà,  s i  osserva come nei più recenti r innovi venga operata 
un’estensione  del periodo di congedo dei lavoratori  e delle la-
voratrici vitt ime di violenza di genere. In tal  senso si  segnala a 
t i tolo esemplificativo quanto riconosciuto dal CCNL Assofarm, 
in cui le parti  stabi l iscono l ’estensione del congedo retribuito 
r iconosciuto per legge per ulteriori  3 mesi e la possibil ità di 
esonero da lavoro notturno per i  successivi  6 mesi .  
 
Alcuni permessi  aggiuntivi  poi sono accessibi l i  mediante l ’ isti-
tuto della banca ore solidale, ove attivato dalle parti  social i .  
 
I l  CCNL Fruit imprese ,  ad esempio, prevede la possibi l i tà di  ce-
dere volontariamente a t i tolo gratuito i  permessi  retr ibuiti  e le 
ferie non uti l izzate (per un massimo pro capite di  10 giorno 
annual i) ,  al  f ine di consentire ai  lavoratori affett i  da malatt ia 
oncologica o i  lavorator i con esigenze di assistenza a famil iari  
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non autosufficienti di usufruire di giorni di  r iposo e ferie ulte-
r iori .  
 
In questo caso i  lavoratori  che intendono accedere al la banca 
ore sol idale devono presentare apposita richiesta di accesso, nel 
l imite di presentazione di 2 istanze ciascuna delle qual i  non può 
prevedere un numero superiore a 30 giorni.  
 
In definitiva, la previsione di congedi e permessi aggiuntivi rap-
presenta una caratterist ica comune a diversi  settori  merceologici 
da tempo, a volte r iconosciuti  individuando dei precisi destina-
tari ,  altre individuando gli  eventi  che ne consentono la frui-
zione. Si  r i leva però che attualmente emerge una nuova ten-
denza, che mira a svincolare i l  r iconoscimento di permessi o 
congedi aggiuntivi  da alcuni eventi  t ipizzati .  Sotto questo pro-
fi lo i l  CCNL Assofarm riconosce, ad esempio, la  possibil ità di  
r ichiedere un periodo di aspettativa non retr ibuita  per massimo 
un anno, senza decorrenza degl i  scatt i  di  anzianità, per giustif i-
cati  motivi  di carattere privato e compatibilmente con le esi-
genze di servizio.  
 
 
4. Il  ruolo degli enti bilaterali nazionali e territorial i in 

materia di prestazioni di welfare  

Alcune prestazioni di  welfare sono altresì  erogate dai s istemi 
bi lateral i  che, da un lato, supportano i l  welfare contrattuale (ad 
esempio facendo informazione e promozione in materia di assi-
stenza sanitaria integrativa e previdenza complementare),  e 
dall ’altro,  lo integrano mediante l ’erogazione di servizi  e pre-
stazioni ulteriori ,  capaci di dare r isposte specifiche al le imprese 
e ai  lavoratori di  determinati settori  e terr itori .  
 
In alcuni macrosettori contrattuali  (tr a cui i l  terziario, distr ibu-
zione e servizi ) esistono sistemi bi lateral i  molto svi luppati ,  per 
via della radicata e storica tradizione bi laterale connessa non 
solo ai  diversi  sistemi di relazioni industr ial i  ma anche ai  diversi 
settori  merceologici ,  contraddistinti  da un elevato numero di 
imprese di micro e piccole dimensioni.  Pertanto, si  tratta di  con-
testi  dove la contrattazione aziendale ancora oggi ha un tasso di 
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diffusione esiguo, e che richiedono però ugualmente del le ri-
sposte per far fronte ai  cambiamenti  del  tessuto produttivo e 
del le condizioni economico-social i  dei lavoratori .  In tal  senso, 
la bi lateral i tà consente di usufruire di un canale ulteriore per 
garantire prestazioni di welfare aggiuntive r ispetto a quanto sta-
bi l i to dalla contrattazione, s econdo un approccio di t ipo sol ida-
r ist ico.  
 
Nel sistema di relazioni industrial i  qui oggetto di anal isi ,  la pre-
senza di un forte radicamento territoriale del le parti  social i  nei  
settori  turismo e terziario,  ha condotto gli  enti  bilateral i  stessi 
ad essere uno strumento privilegiato per offrire ulteriori  r ispo-
ste ai fabbisogni delle imprese e dei lavoratori .   
 
Per quanto afferisce al la cornice regolativa,  è bene sottolineare 
che la fonte isti tutiva degl i  enti  bi lateral i  è i l  contratto collett ivo 
nazionale di  lavoro, le cui previsioni sono integrate e specificate 
mediante gli  statuti  degl i  enti stessi ,  dai regolamenti ,  nonché 
dagl i  accordi interconfederal i .  Alcuni sistemi bilateral i  preve-
dono due l ivell i  struttural i ,  dove al l ’ente bilaterale nazionale 
sono attribuiti  generalmente compiti  di  coordinamento, con-
trollo e att ività promozionali ,  mentre agli  enti  terr itorial i  (re-
gional i ,  subregionali  o provincial i )  sono invece affidate att ività 
che r ichiedono un dialogo costante con i  territori .  In altri  casi ,  
invece,  le parti  social i  costituiscono un solo ente bi laterale a 
l ivello nazionale,  i  cui compiti generalmente sono in l inea con 
gli  scopi sanciti  dal la legge.  
 
Venendo ai  s istemi bi lateral i  connessi  ai  CCNL qui oggetto di 
approfondimento, dal l ’anal is i  del le disposizioni contrattuali ,  
emerge un’asimmetria tra i  vari  ambiti  settorial i .  
 
Esistono infatti  quattro sistemi bi lateral i  consolidati ,  a cui 
fanno riferimento sei dei  CCNL esaminati .  In due casi  abbiamo 
dei s istemi con una capil lare copertura sul terr itorio mediante 
enti  bi lateral i  territorial i ;  nel lo specif ico si  tratta dei s istemi  di 
bilateral i tà con a capo l ’Ente bilaterale nazionale unitario del 
turismo (Ebnt),  costituito dalle parti  f irmatarie i  CCNL Fipe, 
Fiavet e Federalberghi e al  s istema a cui r invia i l  CCNL Conf-
commercio ,  a cui fa capo l ’Ente bilaterale nazionale del terzia rio 
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(Ebinter).  Nel settore del le attività sportive,  invece, le parti  so-
cial i  hanno costituito un ente bi laterale nazionale ( Ebisport),  la 
cui strutturazione non prevede degli  enti a l ivello territoriale 
mentre, nel settore del la vigi lanza privata,  le parti  hanno ist i-
tuito un ente bi laterale nazionale (Ebinvip), a cui attualmente 
fa r iferimento una rete di sei  enti  bilateral i  regional i .  
 
Guardando ai  CCNL rimanenti ,  le parti  social i  non hanno co-
stituito degli  enti  bilateral i  nonostante la dichiarazione di in-
tenti ,  come ad esempio nei CCNL Assofarm e CCNL Fruitim-
prese,  in cui nei più recenti  r innovi si  r invia al la possibil i tà di  
valutare l ’aff i l iazione a sistemi bilateral i  aff ini  e già esistenti .  
Nel CCNL Ancef,  infine,  le parti  f irmatarie hanno definito un 
sistema di relazioni industrial i  in cui l ’Osservatorio Nazionale, 
anche mediante Commissioni Paritetiche Territorial i ,  svolge al-
cuni dei compiti  di  sol ito affidati  proprio agli  enti  bi lateral i  ma 
senza avviare un processo di costituzione di questi ultimi.  
 
Oltre al la struttura,  tra i  s istemi appena richiamati  esistono an-
che delle differenze r ispetto al le specifiche funzioni e compe-
tenze ma anche in materia di f inanziamento, i l  cui meccanismo 
è definito dal CCNL.  
 
Sebbene non sia questa la sede di approfondime nto sul le scelte 
del le parti  social i  che hanno condotto (o meno) al la costruzione 
dei s istemi di bi lateral i tà;  quel lo che ri leva è che, nei sistemi qui  
oggetto di indagine, l ’asimmetria sopramenzionata rif lette anche 
delle sostanzial i  differenze in relazione al le prestazioni di  wel-
fare erogate.  
 
Infatt i ,  le prestazioni di  welfare bilaterale sono maggiori  al l ’au-
mentare del la capil lar ità sul terr itorio degl i  enti  bilateral i  e in 
presenza di un f inanziamento più consistente,  mentre diminui-
scono in presenza del  solo ente bi laterale a l ivello nazionale e 
in presenza di una quota di f inanziamento bassa.  
 
Spostando l ’attenzione sul le competenze aff idate agl i  enti  bi la-
teral i  nazionali ,  alcune di queste sono comuni ai  vari  s istemi 
oggetto di analis i  ( la promozione d i att ività in materia di occu-
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pazione, mercato del lavoro, formazione e r iqual if icazione pro-
fessionale, s icurezza e salute nei luoghi di  lavoro, contratti  di  
apprendistato e contratt i  a termine).  Nello specifico, gl i  enti  
bi lateral i  nazionali  programmano ed  organizzano relazioni sul  
quadro economico e produttivo dei settori  e le relative prospet-
t ive di svi luppo, elaborando ricerche per monitorare le att ività 
formative necessarie a favorire la riqual if icazione professionale 
degl i  addetti  dei  r ispettivi  settor i ,  anche in collaborazione con 
gli  Enti  competenti ,  in modo da creare le condizioni necessarie 
al la pratica real izzazione a l ivello terr itoriale.  
 
Gli enti bilateral i  attuano altresì iniziative volte a favorire l ’ in-
contro della domanda e dell ’offerta di  l avoro, promuovono la 
diffusione di forme integrative nel campo del la previdenza e 
dell ’assistenza sanitaria integrativa e, in alcuni casi ,  svolgono 
attività di  controllo e monitoraggio della corretta applicazione 
del le previsioni contrattuali  da parte del l ivello territoriale,  con 
riferimento a quanto stabil i to dal CCNL. Nel settore terziario 
distr ibuzione e servizi ,  Ebinter supporta e coordina gli  enti bi-
lateral i  terr itorial i  anche promuovendo le buone pratiche terr i-
torialmente r i levate, s ia mediante sostegno con iniziative local i ,  
s ia favorendo un maggior supporto a quei progetti  strettamente 
connessi  ai compiti  attr ibuiti  agli  enti  bilateral i  stessi  ed è altresì 
dotato di potere ispettivo sulla regolarità degli  esercizi  econo-
mici.   
 
Spostando l ’attenzione  al  l ivello territoriale, agli  enti  bi lateral i  
territorial i  del settore turismo –  costituiti  principalmente a l i-
vello regionale –  le parti  affidano i l  coordinamento, la vigi lanza 
e i l  monitoraggio dei Centri  di servizio, i  quali  nascono con ac-
cordi delle rappresentanze locali  dei  soci al lo scopo di assistere,  
anche a l ivel lo tecnico, gl i  enti  bi lateral i  nazionale e territorial i  
e instaurare una relazione di maggiore prossimità con imprese e 
lavoratori .  Nel settore della vigi lanza privata,  gl i  enti  bilateral i  
regionali  informano le parti  social i  r ispetto al l ’andamento del 
costo del lavoro in relazione agli  aumenti  determinati  dal la con-
trattazione decentrata e si  occupano del l ’erogazione del le pre-
stazioni di welfare (c.d.  contribuit i  di  solidarietà).  
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4.1. Le prestazioni erogate mediante il  welfare bilaterale  

Come anticipato, le parti  social i  affidano agli  enti bi lateral i  nu-
merose competenze anche in materia di welfare,  al lo scopo di 
intercettare specifici fabbisogni e individuare puntuali  stru-
menti di  soddisfazione degl i  stessi ,  mediante l ’adozione di stra-
tegie capaci di  rafforzare le misure di welfare contrattuale.  
 
Per quanto afferisce ai  destinatari delle misure di welfare bila-
terale,  le prestazioni e i  servizi  r iconosciuti da tal i  s istemi hanno 
come destinatari  sia i  lavoratori che le imprese.   
 
Come si  vedrà nel dettagl io di seguito, per quanto concerne le 
misure di welfare di cui sono destinatarie le imprese,  vengono 
nel la maggioranza dei casi  r iconosciute del le prestazioni o dei  
servizi  i l  cui scopo è la stabil i tà occupazionale,  mediante ad 
esempio l ’ investimento in corsi di aggiornamento e riqual if ica-
zione professionale e iniziative in materia di salute e sicurezza 
nei luoghi di  lavoro. Per i  lavoratori ,  invece, s i  fa r iferimento a 
un più ampio raggio di prestazioni,  che spaziano dalle misure d i  
integrazione del reddito e ai  contribuiti  a sostegno di politiche 
di conci l iazione vita -lavoro. In ogni caso, sul piano operativo, 
gran parte del le prestazioni di  welfare bi laterale sono erogate 
dagl i  enti  a l ivello territoriale,  anche se a l ivello nazio nale gl i 
enti sono att ivi  su diversi  fronti .  Ad esempio, relativamente al le 
misure di integrazione del reddito, Ebnt gestisce un apposito 
fondo per i l  settore turismo, nel quale è accantonata una quota 
del 30% dei contributi  contrattuali  di  competenza del l ’ente bi-
laterale terr itoriale,  che sono uti l izzati  per integrare i l  reddito 
dei lavoratori coinvolti  in situazioni di  cris i  e/o in processi  di  
r istrutturazione impiegati in aziende multi - local izzate sul terri-
torio nazionale.  O, ancora,  nel caso di Ebinvip le parti  social i  
aff idano all ’ente nazionale non solo att ività ist i tuzionali  (r i la-
scio certif icazione l iberatorio e del parere di conformità per 
l ’apprendistato) ma anche la programmazione di attività social i ,  
volte,  ad esempio, a promuovere le pari  opport unità del le donne 
nonché i l  loro reinserimento nel mercato del lavoro post -con-
gedo di maternità, oppure l ’erogazione di alcune prestazioni di 
welfare mediante bandi annuali ,  come l ’assegno di nascita,  i l  
contributo per i  f igl i  portatori  di  invalidità,  i l  p remio di laurea 
per i  f igl i  dei  dipendenti .  
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Nel 2020, poi,  per sostenere i  lavoratori  più in diff icoltà durante 
l ’emergenza da Covid -19, Ebinvip ha r iconosciuto una misura 
di sostegno al reddito, i l  c.d. contributo di sol idarietà,  nei con-
fronti  dei  lavoratori  e delle lavoratici  in nuclei  monoreddito so-
spesi  dal lavoro e in regime di Cigd o Fis,  i l  cui ammontare 
variava al  variare delle ore oggetto di sospensione, per un mas-
simo di sei r ichieste per ciascun lavoratore.  
 
Passando al  l ivel lo territoriale (regi onale o provinciale) ,  gl i  enti  
bilateral i  fanno innanzitutto da tramite tra l ’ente bi laterale na-
zionale e i l  terr itorio,  per consentire l ’accesso agevolato al le 
misure r iconosciute dal l ’ente bi laterale nazionale oppure met-
tendo essi stessi  a disposizione delle risorse per r iconoscere 
prestazioni di  welfare aggiuntive.  
 
Si segnala che in alcuni casi gl i  enti bi lateral i  territorial i  di di-
versi settori lavorano in sinergia al  f ine di sostenere i  lavoratori 
e i  datori  di  lavoro del territorio di r iferimento. Questo è i l  caso, 
ad esempio, della Provincia di Cuneo, dove gli  enti  bi lateral i  del  
turismo e del commercio provincial i  hanno isti tuito un fondo di  
sostegno comune che promuove e gestisce lo sviluppo salva-
guardando l ’occupazione e la professional ità degli  addetti  nei  
settori  di  r iferimento. Mediante tale fondo, gl i  enti  bi lateral i  
r iconoscono diverse prestazioni r ivolte ai  lavoratori  e al le lavo-
ratrici  dipendenti  da aziende iscritte ad essi  da almeno 12 mesi 
e al le imprese, di  cui s i  darà conto a breve. Analoghe iniziative 
sono state intraprese,  ad esempio, dagli  enti  bi lateral i  del  ter-
ziario e del turismo del la Provincia di  Varese.  
 
Sostegno della genitorialità  

Tra le prestazioni di welfare più diffuse rientrano quel le a so-
stegno della genitorial i tà e della famiglia.  Un esempio è i l  con-
tr ibuto natal i tà,  corrisposto in occasione del la nascita di  un fi-
glio del lavoratore o del la lavoratrice.  In alcuni casi l ’accesso a 
tale misura è generalizzato, come ad esempio previsto dall ’  Ente 
bi laterale provinciale  di  Pesaro e Urbino –  Aziende terziario ,  
che prevede la corresponsione d i un contributo di 300 euro al la 
lavoratr ice e al lavoratore al la nascita del f igl io.  In altri  casi ,  
come previsto da Ebinter Milano per i l  2021, vengono poste 
del le condizioni più stringenti ,  individuando un arco temporale 
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di r iferimento e/o richiedendo un minimo di anzianità azien-
dale.  Differente è i l  contributo genitorial i tà,  r iconosciuto ad 
esempio da Ebinter Milano e pari 250 euro per i l  2022, che può 
invece essere richiesto dai lavoratori o dal le lavoratrici per ogni 
f igl io di età compresa tra gl i  11 e i  19 anni,  nel r ispetto, anche 
in questo caso, di  alcune condizioni specifiche come l ’anzianità 
aziendale.  
 
A sostegno dei genitori assenti  dal  lavoro per la malatt ia del 
f igl io, alcuni enti bi lateral i  r iconoscono delle indennità a coper-
tura del periodo di congedo non retribuiti :  l ’Ente bi laterale set-
tore terziario Provincia di Vicenza, ad esempio, riconosce al la-
voratore o al la lavoratr ice un’indennità risarcitoria pari  al la re-
tr ibuzione persa, al lordo del le eventual i  trattenute di legge, per 
un massimo di 5 giorni lavorativi  l ’anno. L’Ente bi laterale pro-
vinciale di Pesaro e Urbino –  Aziende terziario invece, in caso 
di assenza dal lavoro non retr ibuita per la malatt ia dei f igl i  con 
età inferiore ai  12 anni e previa presentazione di un certif icato 
pediatr ico, r iconosce una diaria giornaliera di 40 euro per un 
massimo di 400 euro annual i .  Tramite i l  fondo comune costi-
tuito dagli  Enti  bi lateral i  del  commercio e del turismo della Pro-
vincia di Cuneo, le parti  social i  r iconoscono un contributo in-
tegrativo una tantum di 500 euro lordi per i  lavoratori che frui-
scono del congedo parentale.  
 
Educazione e istruzione dei lavoratori e/o dei loro figli  

Le prestazioni a sostegno dell ’educazione e dell ’ istruzione dei 
lavoratori  o dei loro f igl i  sono tra le più diffuse.  Tra queste 
r ientra i l  contributo asi l i  nido, volto a concorrere al le spese de-
r ivanti  dall ’ iscrizione ad asi l i  nido pubblici  e/o privati  per i  di-
pendenti  che non hanno percepito contributi  pubblici  al lo 
stesso ti tolo.  Ebinter Milano, per i l  2018 -2019, ha riconosciuto 
un contributo forfettario a sostegno dei costi  sostenuti  per la 
frequenza ad asi l i  nido pubblici  e privati pari  al  10% del costo 
di frequenza effettivamente sostenuto per ogni bambino, con 
un massimale di 500 euro. Per i l  2022, l ’Ente bi laterale  terziario 
Bergamo invece r iconosce un contributo annuale per un solo 
dipendente ( in regola con le quote contributive da almeno 6 
mesi) pari  a 150 euro o a 100 euro, rispettivamente per le fami-
glie con un ISEE minore o superiore ai 12.000 euro. Anche 
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l ’Ente bi laterale settore terziario Provincia di  Vicenza riconosce 
un contributo annuale,  pari  a 100 euro lordi ma uti l izzabile a 
t i tolo di r imborso parziale per l ’ iscrizione sia al l ’asi lo nido che 
al la scuola materna. Il  medesimo ente bi laterale territoriale,  
inoltre, r iconosce altresì un ulteriore r imborso di 100 euro lordi,  
per ogni figl io, a ti tolo di partecipazione al le spese sostenute 
per l ’ iscrizione ai  centri estivi .  
 
Molto diffusi sono i contributi r iconosciuti  a ti tolo di r imborso 
per le spese connesse  all ’acquisto dei l ibri  scolastici .  L’Ente bi-
laterale terziario Bergamo riconosce un contributo annuale di 
300 euro, per un massimo di cinque anni, quale concorso spese 
per l ’acquisto dei l ibri  di  testo per i  lavoratori studenti  che fre-
quentano corsi  di  scuola secondaria di secondo grado, università 
o di qualif icazione professionale dalla durata minima di 3 anni. 
A sostegno invece del le spese connesse al l ’  acquisto l ibri  di te-
sto scolastici  o app didattiche prescritte dal la scuola per i  f igl i  
dei  lavoratori ,  i l  medesimo Ente r iconosce, per i l  2022, un con-
tr ibuto annuale pari  a 450 euro o 200 euro, rispettivamente per 
i  nuclei  che presentano un ISEE inferiore o maggiore di 12.000 
euro. In questo caso può fare r ichiesta di tale contributo un 
lavoratore per ciascun nucleo, i  cui f igl i  non godono di borse di 
studio e frequentano corsi di  scuola statale della durata di mi-
nimo tre anni.  Di minore entità è i l  contributo r iconosciuto 
dall ’Ente bi laterale settore terziario Provincia di Vicenza, al  
quale i  lavoratori  possono richiedere un r imborso di 100 euro 
lordi per nucleo famil iare, facendo domanda entro i l  31 ottobre 
di ogni anno.  
 
Alcuni enti  r iconoscono altresì dei  r imborsi  per le spese con-
nesse al le mense scolastiche dei f igl i  dei lavoratori ,  come l ’Ente 
bilaterale del terziario della Provincia di Venezia che consente 
i l  r imborso fino a 200 euro lordi annual i  per l ’acquisto di buoni 
mensa per i  f igl i  che frequentano le scuole elementari  a tempo 
pieno o l ’Ente bilaterale terziario Bergamo, che mette a dispo-
sizione un contributo annuale per i l  2022 a copertura del le spese 
del la mensa scolastica, i l  cui ammontare varia al variare 
dell ’ISEE del r ichiedente.  
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A copertura parziale del le spese sostenute dai lavoratori  per 
l ’ iscrizione annuale dei f igl i  agli  isti tuti scol astici (compresi  
quell i  di  formazione professionale),  l ’Ente bilaterale settore ter-
ziario Vicenza, poi,  eroga un contributo annuale di 100 euro 
lordi mentre l ’Ente bi laterale terziario Venezia, predispone un 
contributo di 250 euro lordi per i l  r imborso del le tasse univer-
sitar ie per f igl i  e studenti  lavoratori  che frequentano l ’università 
e di età inferiore ai  26 anni.  
 
In questo ambito, l ’Ente bi laterale Veneto Vigilanza  (Ebivev) , 
ad esempio, mette in campo diverse prestazioni ai  lavoratori 
(sussidio scolas tico, contributo spese asi lo nido e scuola ma-
terna) così come gl i  Enti  bi lateral i  del  commercio e del turismo 
del la Provincia di Cuneo, che erogano mediante i l  fondo co-
mune un pacchetto di contributi volto a r imborsare alcune spese 
connesse al l ’educazione dei f igl i ,  per un importo che varia tra i  
100 e i  200 euro (contributi per iscrizione e frequenza degli  asi l i  
nido, scuole materne e centri  estivi ;  per le mense scolastiche e 
per l ’acquisto dei l ibri  di  testo; contribuiti  per le attività educa-
t ive e per iscrizione e al pre-ingresso ed al la post -uscita da 
scuola).  
 
Trasporto pubblico  

Alcuni  enti  bi lateral i  terr itorial i  r iconoscono dei contributi a 
copertura del le spese di mobil i tà terr itoriale.  
 
Per i  lavoratori ,  l ’Ente bilaterale del terziario di Bergamo, ad 
esempio r imborsa annualmente, nel l imite massimo di 200 euro, 
i l  50% del costo dell ’abbonamento mensi le o annuale al  tra-
sporto pubblico mentre l ’ente bilaterale del terziario di Venezia 
eroga un contributo di 100 euro lordi per l ’acquisto del l ’abbo-
namento trasporto pubblico del lavoratore dipendente.  Ebinter 
Milano, al  f ine di contribuire ai  costi del  tragitto casa -lavoro nel 
2020, ha r iconosciuto un importo pari  al  30% della spesa soste-
nuta, con un massimale di 200 euro, dell ’abbonamento annuale 
nominativo o di minimo 6 mesi ,  anche non consecutivi ,  per i l  
servizio di trasporto pubblico locale,  regionale e interregionale 
acquistato nel l ’anno solare 2020.  
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In realtà, l ’Ente bi laterale terziario  Bergamo riconosce altresì 
un contributo spese per i l  trasporto pubblico dei f igl i  dei  dipen-
denti  che frequentano corsi  di  scuola statale del la durata di mi-
nimo tre anni e che non godono di borse di studio, i l  cui am-
montare dipende dal l ivel lo di ISEE del richiedente.  Di importo 
superiore è i l  contributo per le spese di trasporto erogato dagli  
Enti  bilateral i  del  commercio e del turismo del la Provincia di  
Cuneo, dato che i l  fondo comune da essi  costituito consente un 
r imborso fino a 300 euro.  
 
Assistenza familiare e attività di cura  

A sostegno delle spese connesse al la presenza di un famil iare 
non autosufficiente, r ientrano i  contributi  r iconosciuti  a ti tolo 
di concorso al le spese per l ’assistenza a f igl i  disabil i ,  che sono 
messi a disposizione annualmente da numerosi enti  bilateral i  
territorial i ,  come l ’Ente Pesaro e Urbino terziario (contributo 
annuale di 400 euro),  l ’Ente bilaterale settore terziario Provin-
cia di Vicenza (contributo di 700 euro lordi) ,  l ’Ente bilaterale 
del terziario di  Bergamo (contributo  annuale di 2.000 euro per 
i l  2022),  gl i  Enti  bilateral i  del commercio e del turismo della 
Provincia di  Cuneo (tra i  250 e i  500 euro) e l ’Ente bilaterale 
terziario commercio e servizi  del la Provincia di  Venezia (1 .000 
euro lordi per i l  2022).  
 
Si tratta di una misura di welfare la cui diffusione è crescente 
per l ’aumento della domanda del le att ività di assistenza e di cura 
delle persone non autosufficienti .  
 
Ciò viene anche confermato dal r iconoscimento, da parte 
dell ’Ente bi laterale del terziario di Bergamo, di un contributo 
di 200 euro a concorso delle spese per assunzioni di  badanti ,  
erogato al momento del l ’ instaurazione di un regolare rapporto 
di lavoro, necessario per assistere i l  famil iare convivente (con-
giunge, genitori ,  suocera o suocero),  p er almeno 54 ore settima-
nal i .  Sempre a sostegno delle att ività di cura per i  familiari  non 
autosufficienti ,  l ’Ente bi laterale Veneto Vigi lanza riconosce un 
contributo spese una tantum di 250 euro lordi per familiare non 
autosufficiente, previa presentazione della certif icazione me-
dica attestante la disabi l i tà del 67%.  
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Tutela e prevenzione della salute  

In ambito sanitario, l ’Ente bilaterale terziario del la Provincia di  
Venezia r iconosce diversi  sussidi  ai  lavoratori  per i l  2022: 300 
euro lordi a copertura parziale del la spesa sostenuta per l ’acqui-
sto di apparecchi ortodontici per i  f igl i  di età inferiore a 14 anni; 
100 euro lordi per rimborso del la spesa annuale sostenut a per 
l ’acquisto di parafarmaci ;  200 euro lordi annui a fronte del le 
spese dentist iche sostenute per sé stesso o per i  componenti  del  
nucleo familiare.  
 
Tramite i l  fondo comune costituito dagli  Enti  bilateral i  del  com-
mercio e del turismo della Provincia di Cuneo, le parti  social i  
r iconoscono un contributo di 300 euro lordi a integrazione delle  
spese sanitarie dei f igl i  dei  lavoratori  con età inferiore agli  11 
anni.  
 
L’Ente bi laterale provinciale di Pesaro e Urbino –  Aziende ter-
ziario,  invece, prevede i l  r imborso del 50% della spesa sostenuta 
per l ’ iscrizione a centri sportivi ,  palestre, f is ioterapia,  centri di  
cura e riabi l i tazione per un massimo di 400 euro.  
 
L’Ente bi laterale Veneto Vigilanza, ad esempio, r iconosce un 
sussidio a t i tolo di contributo per le spese oculistiche una tantum  
di massimo 100 euro, per i  lavoratori dipe ndenti contribuenti  
dell ’ente da almeno 6 mesi e che hanno acquist ato nel l ’anno in 
corso una protesi  oculare,  erogato entro tre mesi dal la data di 
presentazione del la domanda.  
 
Sostegno del reddito  

Alcuni enti  r iconoscono delle misure di integrazione sala riale in 
caso di sospensione del l ’att ività lavorativa e in mancanza di tu-
tela del reddito. A tal  r iguardo, l ’Ente bilaterale provinciale di 
Pesaro e Urbino riconosce ai  lavoratori  iscritti  (e che regolar-
mente contribuiscono da almeno un anno) un’indennità di 15 
euro giornal iere per un massimo di quattro settimane.  
 
Diversi sono poi i  casi in cui gl i  enti bi lateral i  territorial i  indi-
viduano misure a sostegno del reddito del lavoratore qualora sia 
stato superato i l  periodo di comporto. L’Ente bi laterale Venet o 
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Vigilanza, ad esempio, r iconosce un sussidio ai  lavoratori  che si 
trovano in aspettativa non retribuita per aver superato i  180 
giorni di  malatt ia e che non percepiscono alcuna indennità Inps. 
In questo caso, i l  contributo economico giornal iero in cifra f issa 
lorda è di 10 euro per i  lavoratori part -t ime per massimo un 
periodo di assenza di 4 mesi.  L’Ente bilaterale terziario Ber-
gamo, invece, eroga un sussidio proporzionale al periodo di 
aspettativa e al l ’orario di lavoro dei contratt i  di  lavoro indivi-
duali ,  per un importo massimo di 2 .000 euro, cumulabile con 
quanto stabi l i to dal CCNL per i  lavoratori  affett i  da gravi pato-
logie.  Più mirato è l ’ intervento del l ’Ente bi laterale del terziario 
di Vicenza, che riconosce un contributo giornal iero di 35 euro 
lordi (calcolato su 6 giorni a sett imana) per la durata massima 
di 60 giorni nell ’arco del l ’anno ai  lavoratori  affetti  da patologie 
che necessitano di terapie salvavita e che hanno richiesto un 
periodo di aspettativa non retribuita a seguito del superamento 
del periodo di comporto.  
 
Diversi contributi  di solidarietà sono stati  r iconosciuti  dall ’ Ente 
bi laterale territoriale del la vigi lanza lombardo ( EbivLombard) 
nel 2021 per i  lavoratori che, previa richiesta scritta con al legata 
la richiesta documentazione, si  r i trovavano ad aver superato i l  
periodo di comporto per i l  medesimo anno. In questo caso ve-
niva riconosciuto un contributo ai  lavoratori affetti  da gravi pa-
tologie che r ichiedono terapie salvavita e che sono in aspettativ a 
non retr ibuita (3 .000 euro);  un contributo ai lavoratori che ave-
vano un periodo di malatt ia superiore a 180 giorni nel l ’anno 
solare (500 euro mensil i ,  importo massimo annuale di 3 .000 
euro);  un contributo ai  lavoratori l icenziati  per i l  superamento 
del periodo di comporto (3 .000 euro).  
 
Attività ricreative 

Tra le misure di welfare a sostegno dell e att ività cultural i  e del 
tempo libero rientrano, invece, i l  “ bonus  cultura”, r iconosciuto 
dal l ’  Ente bi laterale del terziario di Vicenza a t i tolo di r imborso 
del costo di ingresso ai  musei e ai  s i t i  patrimonio artist ico Une-
sco per un importo massimo di 50 euro l ’anno .  Nel medesimo 
ambito si  col loca i l  contributo per le spese “weekend”, “svago 
e cultura” e per “attività sportiva/ricreativa del lavoratore” ,  r i-
conosciuto dal l ’Ente bi laterale commercio e servizi  Verona, 
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consistente nel r imborso del 50%, per un massimo di 100 euro, 
del le spese affrontate per soggiornare in strutture r icett ive pro-
vincial i ,  per accedere ad att ività r icreative o per l ’acquisto di 
l ibri  nel la Provincia . Per i  lavoratori  che fanno attività sportiva,  
l ’Ente bilaterale di Vicenza riconosce un contributo di 50 euro 
lordi ogni anno a copertura del le spese relative al le visite me-
dico-sportive,  mentre l ’Ente bi laterale del terziario della Pro-
vincia di  Venezia eroga al  lavoratore un contributo di 100 euro 
lordi,  una volta nel corso di un biennio, a copertura del costo 
dell ’abbonamento sottoscritto.  
 
Quest’ult imo ente eroga altresì  un sussidio per l ’acquisto di l ibri 
non scolastici ,  una volta  ogni anno, per un massimo di 100 euro 
lordi.  
 
Ulteriori prestazioni per i  lavoratori  

Nei confronti dei lavoratori  dipendenti ,  infine, gl i  enti  bilateral i  
introducono diverse prestazioni di welfare, al f ine di raggiun-
gere specifici  obiettivi .  L’Ente bi late rale del terziario della To-
scana, al  f ine di garantire possibi l i tà di svi luppo professionale,  
organizza corsi  di formazione e aggiornamento gratuit i  ai  lavo-
ratori del le imprese in regola con i  versamenti ,  personal izzando 
i  programmi formativi e i  calendari  in base al la composizione 
del gruppo di iscritt i ,  al  settore lavorativo di provenienza e ai  
fabbisogni formativi  r i levati ,  tenendo conto delle esigenze del le 
aziende. I corsi  sono organizzati  nei diversi  terr itori  in cui sono 
presenti  le art icolazioni ter ritorial i  del l ’ente bi laterale regionale.  
 
L’Ente bi laterale provinciale di Pesaro e Urbino –  Aziende ter-
ziario,  ad esempio, al  f ine di sostenere i  lavoratori  che acqui-
stano, costruiscono o ristrutturano la prima casa,  r iconosce a 
coloro che sottoscrivono un mutuo ipotecario di importo mi-
nimo di 16 .000 euro un sussidio pari  al l ’1% del f inanziamento 
accordato, per un massimo di 400 euro.  
 
Per favorire poi la transizione digitale,  invece, l ’Ente bilaterale 
del terziario di Venezia r iconosce ai lavoratori  un sussidio per 
le spese sostenute nel 2022 per l ’acquisto di un pc o un tablet 
(300 euro lordi) o per l ’ instal lazione di una connessione inter-
net/migl ioramento di quel la già in possesso (100 euro lordi).  A 
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conferma, infine, del la reatt ività degli  enti bi lateral i  al le neces-
sità contingenti  del  tessuto produttivo e sociale,  s i  segnala che 
Ebinter Milano, per i l  2022, ha  r iconosciuto un contributo “caro 
energia” di 200 euro ad un  lavoratore per nucleo familiare, con 
contratto a tempo indeterminato o determinato , con contratto 
di minimo 9 mesi continuativi ,  con un ISEE famil iare inferiore 
ai  30.000 euro, in forza da almeno  12 mesi presso l ’ impresa 
al l ’atto di presentazione della domanda e in regola con i l  versa-
mento delle quote contributive.  
 
 
5. La contrattazione aziendale sul welfare nel settore ter-

ziario, distribuzione e servizi  

Venendo, infine,  al le misure di welfare r iconosciute mediante la 
contrattazione aziendale,  l ’anal isi  è stata condotta su 46 con-
tratt i  e accordi aziendal i  sottoscritti  da imprese che applicano i l  
CCNL Confcommercio e i l  CCNL Fipe tra i l  30 marzo 2015 
(data in cui è stato siglato i l  CCNL leader) e i l  31 dicembre 2021 
(anno dell ’ult ima tornata dei r innovi contrattual i ) ,  individuati  
nella banca dati fareContrattazione .   
 
Dall’anal isi  complessiva dei contratt i  aziendal i  emergono alcuni 
elementi  comuni. In primo luogo, le parti  tendono a valorizzare 
i l  welfare contrattuale,  potenziando quanto previsto dal la con-
trattazione nazionale in materia di  previdenza complementare e 
formazione continua. In secondo luogo, la maggioranza dei con-
tratt i  sottoscritt i  a l ivel lo aziendale introduc e del le misure di  
welfare organizzativo, al f ine di facil i tare una maggiore conci-
l iazione tra vita privata e vita professionale dei lavoratori  e del le 
lavoratr ici ,  attraverso diverse soluzioni che spaziano dal la pre-
visione di ore di permesso aggiuntive al la gestione  del la banca 
ore solidali ,  f ino al la previsione di specifiche regole per l ’ac-
cesso al  lavoro agi le.  
 
Inoltre, molti  contratt i  integrativi  prevedono la possibil ità di 
convertire in prestazioni di welfare i l  premio di r isultato, disci-
pl inando quindi le modal ità di  gestione del credito welfare ac-
creditato su apposito “conto”  individuale. 
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In generale,  la contrattazione aziendale r isulta principalmente 
confinata a imprese di medie e grandi dimensioni attive nel set-
tore terziario. Se ciò da una parte evidenzia i l  ruolo fondamen-
tale assunto dalle parti  social i  nel  r iconoscere misure di welfare 
mediante la contrattazione nazionale e la bi lateral i tà,  dall ’altra 
sottol inea come sia necessario adottare iniziative che sol lecitino 
le imprese a riconoscere misure di welf are aggiuntive per i  la-
voratori  e le lavoratr ici  del  settore terziario,  distr ibuzione e ser-
vizi .  
 
Entrando nel dettaglio del le soluzioni,  a sostegno dei tre pi lastri  
del welfare contrattuale,  le parti  hanno previsto diverse inizia-
t ive.  In materia di previdenza complementare alcuni contratti  
integrativi promuovono l ’adesione al  fondo pensione da parte 
dei lavoratori prevedendo un’elevazione del la quota contribu-
tiva a carico dell ’azienda rispetto a quanto stabil i to dal CCNL 
tempo per tempo (+1,45% GFT Ital ia,  + 2% Car2go, +0,45% 
Aon) oppure prevedendo, in caso di adesione al  fondo pensione, 
la destinazione del residuo di quanto accreditato sul conto wel-
fare individuale (Car2go).  
 
In materia di assistenza sanitaria,  oltre i l  r invio al fondo Est 
(Sisal),  alcuni contratt i  aziendal i  prevedono delle coperture as-
sicurative a totale carico del l ’azienda mediante polizze per in-
fortuni professional i  ( Jungheinrich Financial Services ) ed extra 
professional i  (Perkin Elmer Ital ia ,  Aon) o per inval idità perma-
nente da malatt ia  per specif iche categorie di  lavoratori  (Aon). 
I l  contratto integrativo aziendale  (CIA) EcorNaturaSì,  relativa-
mente al la contribuzione al fondo Est, in aggiunta al contributo 
di sua competenza sostiene anche i l  contributo mensi le a carico 
del dipendente quale condizione di migl ior favore.  A partire dal 
2020 i l  CIA Eataly,  invece, prevede numerose previsioni di  mi-
glior favore in materia ,  ossia l ’estensione del l ’ iscrizione al 
fondo Est anche dei lavoratori  con un contratto di durata pari  
o superiore a 6 mesi,  i l  raddoppiamento del le r isorse stanziate 
tr iennalmente a f inanziamento di forme di assistenza sanitaria 
integrativa scelte dai lavoratori e la sottoscrizione di una con-
venzione con Unisalute per prevedere una copertura del le spese 
sanitarie di  prevenzione riguardanti  i  f igl i  dei  lavoratori  con 
un’età inferiore ai  tre anni.  
 



Wel far e  f o r  Peop l e  

104 

Relativamente al la formazione continua, alcune aziende s’ impe-
gnano a definire programmi di formazione ad hoc per i l  perso-
nale,  volti  a favorire un aggiornamento del le competenze. Un 
esempio è quanto previsto dal CIA Aon, in cui l ’azienda r ico-
nosce un contr ibuto pari  al 70% del costo del corso di perfezio-
namento del la l ingua inglese sostenuto fuori  dal l ’orario di la-
voro (massimo 700 euro).  In alcuni casi ,  poi ,  le parti  prevedono 
l ’erogazione di un contributo per lo studio dei lavoratori ,  come 
i l  bonus una tantum  di 1 .000 euro per i  lavoratori  che conseguono 
un titolo di studio r iconosciuto previsto dal CIA Aon o i l  con-
tr ibuto previsto dal CIA Comifar distr ibuzione pari  a 250 euro 
lordi annuo, per massimo 10 lavoratori che concludono posit i-
vamente l ’anno scolastico o accademico.  
 
Altre aziende invece riconoscono permessi retribuiti  aggiuntivi  
per studio (Quinti lesIMS),  come nel caso del CIA Feltrinel l i ,  
dove, oltre al l ’aumento delle ore di permesso per i  lavoratori 
che sostengono prove di esame, si  prevede anch e un incremento 
del monte ore tr iennale per i l  diri tto al lo studio da 150 a 200 
ore.  
 
Per quanto att iene al le misure di welfare volte ad aumentare la 
f lessibil i tà organizzativa e la concil iazione vita -lavoro, i  con-
tratt i  integrativi prevedono diverse soluz ioni.  
 
Ove sia necessario assentarsi dal  lavoro, numerosi contratti  pre-
vedono un aumento del le ore di permesso (retr ibuito e no) per 
i  lavoratori  genitori  a fronte di specifici  eventi come la malatt ia 
del f igl io (GFT Ital ia,  Car2go),  inserimento dei f igl i  al  nido o 
al la scuola materna (Prénatal ,  EcorNaturaSì ,  Eataly) ,  per neces-
sità di  assistere i  f igl i  con gravi patologie comportamentali  (Co-
mifar distribuzione). 
 
Di particolare r i l ievo è i l  r iconoscimento ai  dipendenti  genitori 
di  misure a sostegno del redd i to,  come l ’ integrazione del con-
gedo parentale (GFT Ital ia,  Car2go) o, come nel caso del CIA 
Eataly, l ’erogazione del le mensil i tà aggiuntive per le lavoratrici  
in maternità.   
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Alcuni contratti  aziendali  stabi l iscono, poi,  l ’erogazione di un 
bonus  speciale in occasione della nascita di un figl io: nel caso di 
Lidl Ital ia ,  i l  bonus  di 100 euro è uti l izzabile in 3 mesi dal l ’ero-
gazione per acquistare prodotti per l ’ infanzia ,  mentre nel caso 
ICA Market,  i l  bonus  nascita è di  100 euro per i  genitori  e di 50 
euro per i  nonni che ne fanno richiesta ed è spendibi le al l ’ in-
terno del la rete di vendita interna.  
 
Sempre a tutela del la famigl ia,  nei  contratt i  aziendal i  f igurano 
ulteriori  eventi per cui le parti  r iconoscono ore di permesso ag-
giuntive, come i l  r icongiungimento familiare per i  lavoratori  
stranieri (Car2go), in caso di r icovero ospedal iero di parenti e 
aff ini  (Jungheinrich Financial  Services),  per nascita del nipote 
(Car2go),  in caso di lutto o grave infermità di un parente (Ea-
taly, Comifar distribuzione, Car2go, Aon).  Inoltre, al  f ine di so-
stenere i  lavoratori con situazioni famil iar i  o personal i  partico-
larmente fragil i  (malatt ia,  assistenza, cura dei f igl i ) ,  alcuni con-
tratt i  aziendal i  prevedono anche la disciplina con cui esaminare 
le richieste di trasformazione del rapporto di lavoro da full - t ime 
a part-t ime (Comifar distr ibuzione, Richard, Ginori ,  Aon, Fel-
tr inell i ,  Prénatal ,  Altran).   
 
Allo scopo di sostenere i  lavoratori  con speci f iche necessità, 
poi,  le parti  individuano ulteriori  causali  per richiedere del le ore 
di permesso aggiuntivo, come l ’espletamento del le pratiche con-
nesse al r innovo del permesso di soggiorno per i  lavoratori stra-
nieri  (Car2go), l ’estensione del periodo di congedo matrimo-
niale (Jungheinrich Financial Services ) oppure riconoscono 
un’estensione del periodo di aspettativa non retribuita (Richard 
Ginori) per coloro che sono vitt ime di violenza di genere.  A 
tutela di  queste ultime, Altran per esempio prevede dell e condi-
zioni di  miglior favore,  dato che le lavoratici  inserite in percorsi 
di  protezione hanno diritto al la retr ibuzione di fatto (con la ma-
turazione di tutt i  gl i  ist ituti dirett i  e indirett i )  durante i l  periodo 
di congedo, che viene esteso di un ulterior e mese r ispetto a 
quanto previsto dalla legge.  
 
Esistono poi dei permessi aggiuntivi r iconosciuti da diversi con-
tratt i  aziendal i ,  volti  a promuovere la salute dei dipendenti  per 
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effettuare visite mediche, esami diagnostici  e terapie riabi l i ta-
t ive o nei casi  di  malatt ia o grave infermità (Feltrinel l i ,  Ao n, 
Richard Ginori,  Car2go). Il  CIA Comifar distr ibuzione, ad 
esempio, riconosce 8 ore di permesso retr ibuito ai lavoratori  
per visite mediche, elevabile a 18 in caso di patologia grave. I l  
CIA Cineca, invece, r iconosce un congedo straordinario retr i-
buito a l  lavoratore invalido che deve attendere le cure r ichieste 
dal lo stato di inval idità,  per un periodo massimo di 60 giorni in 
un anno solare.  
 
Diversi  contratti  poi discipl inano l ’ ist i tuto della banca ore soli-
dal i ,  ai  sensi di quanto previsto dall ’art .  24 d el d. lgs.  n.  
151/2015, che consente ai  dipendenti  in situazioni di  grave ne-
cessità di fruire di ore di permesso retribuito aggiuntive grazie 
al la cessione a ti tolo volontario e gratuito di ore di permesso 
e/o giorni di  ferie da parte di col leghi (Prénatal ,  GFT Ital ia,  
Irideos, Perkin Elmer Ital ia,  Richard Ginori).  
 
Al f ine di migliorare la f lessibil ità nei contesti  organizzativi ,  al-
cuni contratt i  integrativi  aziendal i  discipl inano i l  lavoro agi le 
per introdurre maggiore flessibi l i tà organizzativa (Aon, GFT 
Ital ia,  Ir ideos, Adecco) ,  altr i  invece definiscono dei regimi di 
f lessibil i tà oraria in ottica conci l iat iva,  stabi lendo del le fasce 
orarie per l ’ ingresso o per la pausa pranzo (Comifar distribu-
zione, Perkin Elmer Ital ia,  Prénatal) o mediante modifiche 
provvisorie dell ’orario di lavoro (EcorNaturaSì ).  
 
Venendo al le prestazioni di welfare aziendale in senso stretto,  
molti  contratt i  integrativi  prevedono l ’erogazione del buono pa-
sto (GFT Ital ia,  Aon, Feltrinell i) ,  anche per i  lavoratori  in smart  
working  (Perkin Elmer Ital ia),  i l  cui importo varia dai 5 a gli  8,55 
euro lordi.  Tutti  i  contratti  integrativi aziendali  f issano un mi-
nimo di ore giornaliero necessario per ottenere i l  buono pasto; 
nel caso Prénatal ,  in aggiunta, s i  prevede l ’erogazione del l ’ in-
dennità sostitutiva di mensa in misura percentuale crescente per 
i  lavoratori  neoassunti ,  che va dal 33% per i  primi 12 mesi f ino 
al  100% dal 25° mese in poi,  da calcolare dalla data di assun-
zione.  
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Nell’ambito della contrattazione di produttività, la maggior 
parte dei CIA riconosce ai  lavoratori  la possibi l i tà di welfariz-
zare i l  premio di r isultato. Sotto questo aspetto, molti  contratti  
aziendal i  f issano le tempistiche e le modalità di  erogazione e 
fruizione del le somme accreditate sul conto welfare,  nonché le 
modal ità di  gestione di eventual i  residui del credito welfare,  i l  
quale può essere generalmente impiegato per accedere a diverse 
prestazioni ,  beni e servizi  r ientranti  nell ’area definita dagli  artt .  
12, 51, commi 2 e 3, 100 del TUIR.  
 
I l  CIA GFT Ital ia 2021, ad  esempio, sancisce che i l  conto wel-
fare è uno strumento che permette la destinazione del l ’ammon-
tare derivante dal la welfarizzazione del premio di r isultato in 
prestazioni relative ad alcune casistiche di spesa come l ’educa-
zione dei f igl i ,  mentre i l  CIA Car2go indica in maniera detta-
gliata le spese di carattere sociale e/o assistenziale a cui i l  lavo-
ratore può far fronte con l ’ammontare riconosciuto mediante i l  
conto welfare. In quest’ultimo caso, poi ,  le parti  stabi l iscono 
che in caso di non fruizione total e del conto welfare e in assenza 
di adesione ad un fondo pensione, i l  residuo del lavoratore viene 
trasformato in buoni spesa.  
 
Al fine di promuovere la welfarizzazione del premio di risultato, 
s i  segnala che i l  CIA Prénatal  prevede, in caso di conversione  
dell ’ammontare in credito welfare,  un aumento del l ’ importo 
lordo del 30% con onere a carico dell ’azienda, mentre i l  CIA 
Comifar distribuzione prevede un aumento del l ’ importo varia-
bile (tra i l  9 e i l  12%) a seconda dell a conversione inferiore o 
maggiore del 70% del premio e riconosce la possibi l i tà di desti-
nare parte del premio per l ’ iscrizione a casse di assistenza sani-
tar ia integrative del fondo Est costituite a l ivello territoriale.  
 
In altr i  casi ,  le parti  ist i tuiscono un credito welfare aziendale i l  
cui importo è variabile:  ad esempio i l  CIA Richard Ginori r ico-
nosce 250 euro di credito welfare annualmente , mentre Aon ai  
100 euro annual i ,  da uti l izzare in f l exible benef i t s .  
 
I l  CIA EcorNaturaSì ,  invece, ha definito un sistema peculiare 
(“progetto petal i  e f iore”) per erogare ai lavoratori  voucher da 
spendere in beni e prestazioni di  welfare ai sensi del l ’art.  51, 
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comma 2, lett .  f  e f -bis .  Nello specifico, l ’azienda individua come 
gruppo di destinatari quei lavoratori  che partecipano, su base 
volontaria,  a progetti  di varia natura promossi in giornate ex-
tralavorative (corsi  di  formazione, inaugurazion i di  nuovi punti 
vendita, porte aperte presso aziende agricole o eventi  nazionali) .  
A seguito del la partecipazione a tal i  att ività,  i  lavoratori  r ice-
vono dei  “petali”. Sebbene i l  valore unitario di ciascuno di que-
sti  s ia pari  a 10 euro, le parti  possono attribuire anche più petali  
per ogni specif ica att ività. Quando i l  valore del la somma dei 
petali  raggiunge i l  valore di un “fiore” (350 euro),  l ’azienda ne 
consentirà la conversione in un voucher di pari  valore.  
 
Diversamente, Autogril l  ha previsto per gli  anni 2019 e 2020 
l ’erogazione a tutti  i  dipendenti  con contratto a tempo indeter-
minato una shopping bag  costituita da prodotti  di  uso quotidiano 
del valore di  100 euro.  
 
Infine, con l ’obiettivo di migliorare i l  benessere dei lavoratori 
e sostenerne i l  potere di acquisto, alcuni contratt i  integrativi  
aziendal i  prevedono la stipulazione di apposite convenzioni con  
enti  o aziende terze, per mettere a disposizione dei servizi  di  
welfare aggiuntivi  oltre al la fruizione di apposite scontistiche 
presso i  prodotti  venduti dal l ’azienda (Eataly) .  
 
I l  CIA Comifar distribuzione riconosce, ad esempio, la possibi-
l i tà di  accedere a un microcredito di sol idarietà grazie al le in i-
ziative di sostegno finanziario volte ad aiutare i  dipendenti  ad 
affrontare spese non differibil i  come quelle mediche, scolasti-
che o di assistenza agli  anziani,  grazie a del le convenzioni ap-
positamente sottoscritte dall ’azienda con ist ituti  bancari  terzi ,  
al lo scopo di offr ire condizioni f inanziarie agevolate.  
 
Il CIA Miti  2021 prevede ad esempio un’estensione del le misure 
di welfare aziendale,  mettendo a disposizione dei lavoratori  (an-
che in somministrazione in forza presso l ’azienda da almeno un 
anno continuativo) del le prestazioni specif iche, come la possi-
bi l i tà di  effettuare visite mediche special ist iche presso un po-
l iambulatorio special ist ico del territorio e la possibi l i tà di  fruire 
del servizio di compilazione del modello 730 presso i l  Centro di 
assistenza fiscale (CAF) interregionale dipendenti .  Anche le 
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parti  sottoscriventi i l  CIA EcorNaturaSì  hanno previsto la sot-
toscrizione di diverse convenzioni annual i  con i  centri  estivi  
(per la frequenza dei f igl i  dei dipendenti) e con i CAF (per l ’ela-
borazione del le dichiarazioni dei redditi  dei  dipendenti) ,  in tutt e 
e due i  casi  completamente a carico del l ’azienda. Anzi ,  sotto 
questo aspetto, per ogni dipendente che presenta la r icevuta di 
pagamento dell ’elaborazione del la dichiarazione dei redditi  in 
quelle sedi aziendali  in cui i l  servizio è in essere già da tempo , 
l ’azienda rimborsa un importo massimo di 25 euro.  
 
 
5.1. Il  Welfare Index ADAPT per Intesa Sanpaolo nella 

contrattazione del settore terziario, distribuzione e 
servizi 

Dall’anal isi  condotta sugli  accordi aziendali  è stato possibile ri-
levare quali  sono le misure di welfare su cui è stata posta mag-
giormente attenzione dalla contrattazione aziendale del settore 
oggetto del l ’anal is i .  
 
Applicando i l  Welfare Index ADAPT per Intesa Sanpaolo  (supra ,  
parte I,  capitolo 2) ai contratt i  e accordi col lettivi  az iendali  ana-
l izzati ,  come evidenziato in precedenza, è possibile misurare 
concretamente la vicinanza o la lontananza dal concetto di wel-
fare aziendale dei diversi  piani di  welfare adottati  nei  contesti  
organizzativi .  
 
Escludendo i  contratt i  aziendal i  che pr evedono solamente la 
possibi l i tà di welfarizzare i l  premio di r isultato senza indicarne 
la destinazione in maniera puntuale,  i l  calcolo del l ’ indice risulta 
pari  al l ’85%. Si tratta di  un valore che sintetizza come, nel cam-
pione anal izzato, l ’ insieme delle m isure di welfare adottate dal le 
imprese sono prossime al concetto di welfare aziendale in senso 
stretto.   
 
Ciò dà evidenza, da una parte, di  come in questo sistema di 
relazioni industrial i  le prestazioni maggiormente diffuse siano 
proprio quel le riconducib i l i  al l ’area della bi lateral i tà,  dal l ’altra, 
di come le prestazioni e le misure introdotte a l ivello aziendale 
siano principalmente quell e concesse al la dimensione organiz-
zativa del lavoro e al la sua funzione produttiva.  
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Entrando nel dettaglio (cfr .  tabel la 12), la f lessibil i tà organizza-
tiva e le soluzioni volte a favorire una maggiore concil iazione 
tra i  tempi di vita e i  tempi di lavoro rappresentano l ’86% delle 
misure di welfare aziendale predisposte nel l ’ambito dei contratt i  
analizzati .  Tra le misure d i f lessibil i tà più diffuse r ientrano i 
permessi e i  congedi aggiuntivi ,  la banca ore solidale,  la f lessi-
bil i tà del l ’orario di lavoro in ingresso e in uscita, le modalità 
alternative per lo svolgimento della prestazione (telelavoro e 
lavoro agi le) ma anche particolari  previsioni relative al la tra-
sformazione del contratto di lavoro a tempo pieno in part -t ime. 
 
 
Tabella 12 – Distribuzione delle misure di welfare rispetto alla totalità degli accordi 
aziendali analizzati 
 

Misure di welfare Percentuale 

Soluzioni di flessibilità organizzativa e di conciliazione vita-lavoro 86% 

Mensa e buono pasto 49% 

Buoni acquisto/flexible benefits 35% 

Formazione 28% 

Educazione e istruzione 23% 

Previdenza complementare 21% 

Assistenza sanitaria integrativa 16% 

Assicurazione 16% 

Trasporto e mobilità 2% 

Servizi ricreativi 0% 

Soluzioni per la famiglia (assistenza familiari cura) 0% 

 
Fonte: database ADAPT www.farecontrattazione.it (insieme di contratti con previsioni 
di welfare) 

 
 
Risultano ampiamente diffuse le soluzioni relative al la mensa e 
al  buono pasto (49%) e i  buoni acquisto (35%) , ma anche quel le 
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inerenti ai c.d. pilastr i  del  welfare contrattuale ,  ossia la forma-
zione continua dei lavoratori (28%), la previdenza complemen-
tare (21%) e l ’assistenza sanitaria integrativa (16%). Sotto que-
sto aspetto, le parti  r iconfermano la central i tà di quanto stabi-
l i to dal l ivel lo nazionale,  predisponendo non solo un richiamo 
al le previsioni contrattuali  ma anche una discipl ina di miglior 
favore,  che sia in grado anche di dare specif iche risposte nei  
vari  contesti  organizzativi .  
 
Sostenuta è poi la diffusione di soluzioni nel l ’ambito dell ’edu-
cazione e del l ’ istruzione (23%) –  come, ad esempio, la previ-
sione di permessi  aggiuntivi  per i  lavoratori  studenti  –  e del le 
assicurazioni contro i r ischi da infortunio professionale ed ex-
traprofessionale o morte (16%). Completamente assenti ,  invece, 
sono le misure di welfare per l ’assistenza e la cura dei famil iar i  
(assistenza domici l iare,  badanti ,  case di r iposo e cura) e per la 
promozione del le att ività r icreative e del tempo libero (abbona-
menti  a teatro, piscina,  palestra o bigliett i  cinema, musei;  atti-
vità cultural i ,  viaggi ecc.) .  
 
In definitiva,  r iprendendo la classif icazione funzionale delle 
prestazioni di welfare proposta nel presente Rapporto, le misure 
di welfare maggiormente diffuse a l ivel lo aziendale nel settore 
terziario, distr ibuzione e servizi  hanno una funzione pretta-
mente economico-produttiva.  
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Grafico 4 – Mappatura delle prestazioni di welfare nella contrattazione aziendale del 
settore terziario, distribuzione e servizi  
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6. Considerazioni finali  

Dall’anal isi  settoriale qui proposta,  che tiene conto dei diversi  
l ivell i  di  contrattazione e dei s istemi di bi lateral i tà,  si  possono 
trarre alcune prime considerazioni in relazione al le prestazioni 
di welfare erogate nel l ’ambito di uno specifico sistema d i  rela-
zioni industrial i .  Emerge innanzitutto l ’assoluta central i tà del 
sistema di welfare contrattuale definito dal le parti  social i  nel 
primo livel lo di contrattazione, dove i l  r invio al la bi lateral i tà 
rappresenta nei fatti  un mezzo cardine per approntare soluzioni 
volte a far fronte ai  bisogni social i  dei lavoratori .  Infatti ,  i  tre 
pi lastr i  del welfare contrattuale sono stati  sorretti  proprio sui 
fondi costituiti  in via paritetica dal le parti  social i  e aff iancati da 
un sistema di enti  bilateral i  ist i tuito proprio dal la contrattazione 
di I l ivello.  Come sottol ineato al l ’ inizio di questo approfondi-
mento ciò si  può spiegare al la luce del radicamento del la bilate-
ral i tà nel settore terziario,  distribuzione e servizi  quale r isposta 
ai  bisogni del settore,  a l ivel lo territoriale, vista la composizione 
del tessuto economico di riferimento.  
 
Ricostruendo nel tempo l ’evoluzione delle disposizioni contrat-
tuali  in materia di previdenza complementare, assistenza sanita-
r ia integrativa e formazione professionale e continua , emerge 
come i l  ruolo dei fondi bilateral i  sia stato potenziato, anche 
grazie al  lavoro di raccordo, anal is i  e sintesi svolto dagli  enti  
bi lateral i .  
 
Per quanto afferisce poi al s istema di enti  bilateral i  sviluppato 
a l ivello territoriale, l ’analis i  del le  pratiche qui proposta fa 
emergere alcuni elementi  di  interesse in relazione al l ’att ività de-
gli  stessi .  I l  primo è che la rete degl i  enti  bi lateral i  territorial i  è 
art icolata in modo assai asimmetrico nei diversi  settori merceo-
logici  e sul territorio nazionale;  ciò si traduce nella mancata 
messa a disposizione di prestazioni di welfare aggiuntive r i-
spetto a quanto disposto dal CCNL in molte aree economiche e 
geografiche del Paese,  soprattutto in assenza della contratta-
zione di secondo l ivel lo.  Il  secondo el emento r iguarda le condi-
zioni di  accesso al le prestazioni di  welfare stabi l i te dagli  enti 
territorial i ,  che in alcuni casi  tendono ad ampliare la potenziale 
platea dei destinatari ,  in altr i  a restringerla individuando cate-
gorie particolari di  lavoratori de l  settore, al  f ine di garantire le 
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prestazioni di  welfare sulla base del le entrate percepite e,  al lo 
stesso tempo, soddisfare mediante alcune prestazioni specifici  
bisogni dei lavoratori .   
 
Infine,  ancora oggi s i  registra una scarsa diffusione della con-
trattazione aziendale nonostante le iniziative introdotte dal le 
parti  social i  per agevolare l ’attivazione di tale l ivello contrat-
tuale,  soprattutto tra le imprese di piccole dimensioni.  Tuttavia, 
a fronte di questo quadro complessivo, c’è da sottol ineare i l  
potenziale ruolo che può svolgere la contrattazione territoriale 
a sostegno del le piccole e microimprese, anche al la luce della 
r innovata central i tà di  piattaforme capaci di  aggregare dinami-
che secondo una logica di comunità e territorio (sul punto si 
r invia al  Terzo rapporto su  I l  wel fare occupazionale e  aziendale in Ita-
l ia ,  ADAPT University Press, 2020, pp. 40 -49). In ogni caso, 
nuovi possibi l i  fronti  di sviluppo potrebbero nascere anche 
dal la recente apertura al  mercato dei provider di welfare azien-
dale,  anche se andrà valutato l ’effetto che essa produrrà sui s i-
stemi bilateral i .  
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2. 
WELFARE E TERRITORIO: 

IL CASO VERONA 
 
 
 

Nel solco delle r icerche condotte nei precedenti  Rapporti ,  i l  
presente approfondimento anal izza la diffusione nel welfare 
aziendale nel terr itorio di Verona con particolare riferimento al  
settore del commercio e del turismo.  
 
Si  offre pertanto una chiave di lettura terr itoriale r ispetto al le 
azioni portate avanti  dai  sistemi di relazioni industrial i  cercando 
di comprendere come stanno contribuendo a sviluppare isti tuti 
di  welfare che, oltre a r ispondere a una funzione economica e 
organizzativa per le imprese,  possano intercettare,  più o meno 
eff icacemente,  la domanda di welfare del terr itorio.  
 
A tal proposito, dapprima si è fornita una r icostruzione delle 
dinamiche demografiche, produttive e del mercato del lavoro 
per poi evidenziare i  principali  bisogni di  welfare che emergono 
nel terr itorio.  
 
In questo scenario si inserisce l ’anal is i  sulla contrattazione col-
lett iva dei settori  del  commercio e del turismo, assolutamente 
r i levanti da un punto di vista occupazionale , nonché per l ’eco-
nomia del territorio,  per comprendere come questi  st iano svi-
luppando azioni e ist i tuti  d i  welfare che r ispondano ai bisogni 
che emergono su scala locale.  
 
 
1. Il  contesto demografico del territorio di Verona  

Al 31 dicembre 2021 la Provincia di  Verona contava una popo-
lazione residente pari a 927.108 unità con una l ieve r iduzione 
r ispetto al dato 2021 (dati Istat) .  La demografia del terr itorio 
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veronese segue i più ampi macro -trend di trasformazione demo-
grafica e i  dati  Istat mostrano come, anche a Verona, s i  s ia re-
gistrata nell ’ult imo decennio una graduale e inesorabile ridu-
zione del tasso di na tal i tà (-2,8 punti  dal  2010 al  2020) , nonché 
una tendenza complessiva al l ’ invecchiamento.  
 
Rispetto al primo trend, si  sottol inea come tal i  numeri,  per certi  
versi  al larmanti ,  devono essere contestualizzati  appunto con 
quanto è accaduto nel lo stesso periodo anche a l ivel lo regionale 
(-2,9 punti percentuali)  e nazionale ( -2,6 punti percentuali)  (gra-
f ico 5).  Anzi ,  r ispetto a questi ultimi,  si  evidenzia che i l  tasso 
di natal i tà r i levabile nel territorio di Verona (di 7,2% nel 2021) 
resta comunque superiore a questi  due r iferimenti  (nel 2021 ri-
spettivamente di 6,7% in Veneto e 6,8% in Ital ia).   
 
 
Grafico 5 – Evoluzione del tasso di natalità in Italia, Veneto, Verona nella serie 
storica 2010-2021 

 

 
 

Fonte: elaborazione ADAPT su dati Istat, 17 maggio 2022 
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la recente pandemia in cui l ’aumento della mortal i tà non è stato 
compensato da nuove nascite.  Tuttavia,  grazie ad un saldo mi-
gratorio particolarmente posit ivo nella Provincia,  si  è potuto 
comunque ri levare una crescita totale del la popolazione nel 
2020 (+3,3 punti percentuali) ,  nonostante per i l  2021 sul terri-
torio veronese venga stimata una l ieve f lessione, confermata an-
che dal le previsioni per i l  2022. Comunque, dal  confronto con i 
valori  di  decrescita di  questo indicatore ri levati  s ia a l ivel lo re-
gionale (-1,9 punti percentuali  nel 2020) ma soprattutto nazio-
nale (-6,7 punti  percentuali  nel 2020 con un dato stimato per i l  
2021 di -4,3 punti  percentuali) ,  emerge come su Verona vi sia 
una criticità minore rispetto ad altri  terr itori .  
 
Dunque, a l ivel lo quantitativo i l  contesto veronese sembra r iu-
scire ad arginare la cris i  del tasso di natal i tà compensando con 
l ’attrattività dei f lussi  migratori.  Sul piano qual itativo , guar-
dando alla composizione popolazione si  registra un contesto più 
giovane r ispetto a quel lo regionale e nazionale, come osserva-
bile dai  dati  sull ’ indice di vecchiaia e sul l ’età media (nel 2021: a 
Verona 45,2 anni; in Vento 46,1 in Ital ia 45,9),  con i l  solo dato 
sulla speranza di vita che si pone leggermente al  di  sotto del 
valore regionale ma comunque al  di  sopra del la media nazionale 
(nel 2020: a Verona 82,6 anni;  in Veneto 82,9;  in Ital ia 82,1).   
 
Come già anticipato, ciò non  deve far pensare che la Provincia 
veronese abbia attraversato indenne in questi anni la tendenza 
al l ’ invecchiamento: a Verona nel decennio 2010 -2020 l ’ indice di 
vecchiaia è cresciuto di oltre 30 punti  attestandosi nel 2021 sul 
valore di 165,1 (nel lo stesso anno era di 183,3 in Veneto e di 
182,6 in Ital ia) con un valore stimato per i l  2022 di 170 (grafico 
6).  
 
Un dato che resta comunque decisamente migl iore del valore 
regionale (183,3 punti  nel 2021) e nazionale (182,6 nel 2021)  
così come quell i  sull ’ indice  di dipendenza degl i  anziani e l ’ indice 
di dipendenza strutturale.  
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Grafico 6 – Evoluzione dell’indice di vecchiaia in Italia, Veneto, Verona nella serie 
storica 2010-2021 
 

 
 
Fonte: elaborazione ADAPT su dati Istat, 17 maggio 2022 
 
 
2. Il  mercato del lavoro e il  contesto economico e produt-

tivo 

Nel 2021 la forza lavoro del terr itorio veronese raggiungeva le 
424 mila unità con un tasso occupazionale per la fascia 15 -64 
anni (66,6%), positivo sia r ispetto al  r iferimento regionale 
(65,7%) sia,  soprattutto, r ispetto al dato nazionale (58,2%).  
 
In forte crescita r ispetto al  2020 i l  dato sul l ’occupazione fem-
minile,  che nel 2021 ha toccato quota 60,6% (+1,6 punti  per-
centuali  r ispetto al l ’anno  precedente) ,  mentre l ’occupazione 
maschile ha raggiunto i l  72,5% (grafico 7).   
 
Anche a Verona si r iscontra un gap  occupazionale di genere evi-
dente (11,9 punti  percentuali)  che però risulta decisamente più 
contenuto di quel lo che si  osserva su scala regio nale (15,8 punti 
percentuali)  e nazionale (18,3 punti percentuali) .  
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Grafico 7 – Tasso di occupazione 2021, età 15-64 anni, confronto Italia, Veneto e 
Verona per genere 

 

 
 
Fonte: elaborazione ADAPT su dati Istat, 18 maggio 2022 

 
 
Per quanto invece riguarda i l  tasso di disoccupazione ri levato 
nel 2021 per la fascia 15 -64 anni ,  si  noti come i l  dato di Verona 
sia estremamente posit ivo (4,8%) nel confronto con i l  r iferi-
mento regionale  (5,4%) e nazionale (9,7%) e come si  r iscontri 
per questo indicatore un differenziale di genere molto conte-
nuto (0,2 punti  percentuali)  che invece si r i leva più accentuato 
sia in Veneto (1,7) che in Ital ia (1,9).  
 
 
Tabella 13 – Tasso di disoccupazione, anno 2021, età 15-64 anni, confronto Italia, 
Veneto e Verona per genere 

 

Tasso di disoccupazione Totale M F Gap di genere 

Italia 9,7% 8,9% 10,8% -1,9 

Veneto 5,4% 4,6% 6,3% -1,7 

Verona 4,8% 4,7% 4,9% -0,2 

 
Fonte: elaborazione ADAPT su dati Istat, 10 maggio 2022 
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Peraltro, anche per quanto riguarda i l  tasso di disoccupazione 
giovanile nel la fascia 15-34 anni a Verona non si  r iscontra alcun 
differenziale di  genere con un valore complessivo contenuto 
(8,1%). Tuttavia,  sul  territorio le crit icità non sembrano legarsi 
tanto ai  l ivel l i  di  disoccupazione quanto più a quel l i  di  inattività,  
con particolare r iferimento al la componente femminile.  
 
Infatt i ,  a Verona i l  tasso di inattività (15 -64 anni) nel 2021 si 
attestava al  30%, dato abbastanza negativo pur r isultando in l i-
nea con quel lo veneto (30,6%) e più basso di quello ital iano 
(35,5%). In particolare, mentre sul tasso di disoccupazione non 
era emersa una differenza di genere,  per quanto r iguarda i l  tasso 
di inattività i l  differenziale tra popolazione maschile e femmi-
ni le torna a farsi evidente anche a Verona (12,4 punti percen-
tuali ;  contro un differenziale di  15,5 del Veneto e di 18,2 in 
Ital ia) .  
 
 
Tabella 14 – Tasso di inattività, anno 2021, età 15-64 anni, confronto Italia, Veneto 
e Verona per genere 

 

Tasso di inattività Tot M F Gap di  
genere 

Italia 35,5% 26,4% 44,6% -18,2 

Veneto 30,6% 22,9% 38,4% -15,5 

Verona 30% 23,9% 36,3% -12,4 

 
Fonte: elaborazione ADAPT su dati Istat, 10 maggio 2022 

 
 
Questo in un contesto dove, r ispetto ai  dati  del  2020, i l  mercato 
del lavoro veronese ha mostrato nel 2021 segni di r ipartenza 
con un aumento del le assunzioni di  +22.660 per un totale di  
76.100 (dati  Exce lsior).  Il  36% del le assunzioni ha riguardato i l  
settore del commercio (16%) e del turismo (20%), rispettiva-
mente con un incremento rispetto al  2020 di 3.770 e di 5.570 
lavoratori .  
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Tabella 15 – Assunti per settore, anni 2021 e 2020 

 

Assunti  
per settore 

2021 2020 Confronto  
2021-2020 

n. % n. % n. 

Industria in 
senso stretto 

14.980 20 10.470 19,6 +4.510 

Costruzioni 5.900 8 4.850 9,1 +1.050 

Commercio 12.120 16 8.350 15,6 +3.770 

Turismo 15.050 20 9.480 17,7 +5.570 

Altri servizi 28.060 37 20.280 37,9 +7.780 

TOTALE 76.100 100 53.440 100 +22.660 

 
Fonte: elaborazione ADAPT su dati Excelsior, 18 maggio 2022 

 
 
Nonostante ciò,  secondo quanto evidenziato dalla Camera di 
Commercio nell ’apri le 2022, i l  41% delle imprese veronesi di-
chiaravano di faticare a trovare lavoratori ,  diff icoltà che come 
noto si  è fatta particolarmente evidente nel comparto turist ico.  
 
Più in generale,  nel contesto economico -produttivo veronese i l  
settore dei servizi ha un ruolo cruciale nel la produzione di  va-
lore aggiunto nel contesto provinciale contribuendo per i l  
71,3% dei complessivi  28.846,4 milioni di euro prodotti  a Ve-
rona nel 2019. Valore ,  quest’ult imo ,  r ispetto a cui nel  2020 si  è 
r i levata una diminuzione , attestandosi sui 26.605,4 milioni di  
euro (fonte:  Servizio studi e ricerca Camera Commercio Verona, 
Economia Veronese Edizione 2022).  Anche in termini di  nu-
mero di imprese registrate emerge l ’assoluta central i tà del set-
tore servizi  27,9% e , a seguire, commercio 20,3%, agricoltura 
15,8%, costruzioni 14,9%, industr ia 9,9% e servizi  di  al loggio e 
r istorazione 7,5% (vedi grafico 8).  
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Grafico 8 – Percentuale imprese registrate a Verona, anno 2021  

 

 
 
Fonte: elaborazione ADAPT su dati Camera di Commercio Verona, 2021 

 
 
I  dati del la Camera di Commercio di Verona mostrano come al  
31 dicembre 2021 le imprese attive fossero 86.476 , con un saldo 
posit ivo tra iscrizioni e cancel lazioni di  833 unità nel l ’ult imo 
anno (0,9%). Le imprese femminil i  erano 19.581 , ovvero 7,7% 
sul totale del le imprese registrate,  evidenziando un tasso di cre-
scita annuale del 12,9%, mentre sul versante giovani le imprese 
“under 35” erano 7.406 ,  ovvero 20,3% sul totale del le imprese 
registrate,  evidenziando un tasso di crescita annuale del l ’1 ,1%. 
 
 
3. I settori del commercio e del turismo 

Il  commercio è un settore centrale per l ’economia territoriale 
tanto che nel 2019 a Verona le imprese att ive nel settore erano 
16.151 (21,7%) su un totale provinciale di  74.279 imprese attive , 
con circa 88.552 addetti  nel  commercio su un totale 350.504 
addetti  (25,3%). Per numero di addetti ,  i l  commercio si  attesta 
come secondo settore provinciale, dietro solo al la manifattura 
(dati  Istat).  
 
Più che in altri  settori  le imprese del settore del commercio , ma 
anche del comparto turismo (qui inteso come servizi  di  al loggio 
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e ristorazione) , si  caratterizzano per essere in prevalenza di pic-
cole dimensioni ,  elemento che rende le PMI ri levanti  anche ri-
spetto al la dimensione occupazionale ( si  veda tabel la 16, dati 
Istat 2019).  
 
 
Tabella 16 – Distribuzione degli addetti delle unità locali (ULA) delle imprese attive 
(valori medi annui) e distribuzione delle unità locali 

 

Anno 2019 Dimensione di impresa 

0-9 10-49 50-249 250 e più totale 

Totale addetti 43% 26% 19% 11% 100% 

unità locali 93% 6% 1% 0% 100% 

Commercio addetti 52% 26% 15% 7% 100% 

unità locali 94% 5% 1% 0% 100% 

Servizi di  
alloggio  
e ristorazione 

addetti 54% 38% 6% 2% 100% 

unità locali 88% 12% 0% 0% 100% 

 
Fonte: elaborazione ADAPT su dati Istat, 20 maggio 2022 

 
 
Nel 2021, i l  46,7% del le 12.120 assunzioni nel settore del com-
mercio ha r iguardato imprese di medio -piccole dimensioni (1-
49 dipendenti) ,  mentre i l  restante 53,3% ha r iguardato imprese 
più strutturate (+50 dipendenti) .  Nel turismo la quota di assun-
zioni nelle PMI è ancora più evidente considerando che hanno 
rappresentato l ’88,3% (13.270) delle 15.050 assunzioni total i .  I l  
restante 11,7% del le assunzioni ha riguardato imprese con più 
di 50 dipendenti .  
 
I  dati  sulle imprese registrate nel confronto 2021 -2020 mo-
strano solo leggere variazioni per i l  settore del commercio e del 
turismo. Infatti ,  nel 2021 erano 19.639 le imprese registrate per 
i l  commercio, con una variazione annuale negativa di -0,6% 
mentre le local izzazioni attive erano 24.193 (+0,3%) , per un to-



Wel far e  f o r  Peop l e  

124 

tale di  73.198 addetti .  Per i l  turismo (servizi  di  al loggio e risto-
razione) erano 7.206 le imprese registrate ,  con una variazione 
annuale leggermente posit iva di +0,2%, mentre le local izzazioni 
att ive erano 8.808 (+1,6%) , per un totale di  35.494 addetti .  
 
A livel lo qualitativo, al l ’ interno di questi settori sono invece in 
atto degl i  evidenti processi  trasformativi .  A conferma di questo 
si  consideri  come per i l  settore commercio, nel tr iennio 2019 -
2021, le anal is i  della Camera di Commercio di Verona abbiano 
segnalato una importante riduzione del le imprese att ive nel 
commercio al  dettagl io  e in particolare del comparto ambulante.   
 
I l  comparto turist ico, nonostante le difficoltà collegate al le re-
strizioni e al le chiusure nel periodo pandemico, sembra aver in 
qualche modo arginato la crisi  in termini di  numero di imprese 
attive.  D’altra parte, però, sono note le difficoltà del settore 
turistico nel reperire lavoratori per la stagione estiva 2022: se-
gno che, nonostante le crisi  degl i  ult imi anni,  i l  lavoro non 
manca, mentre si hanno diff icoltà a reperire i  lavoratori .  Sul la 
questione si  innestano sicuramente rif lessioni più ampie che ri-
guardano la  necessaria «complementarietà di  sistema», che oggi 
fatica a rintracciarsi ,  tra i  regimi di sicurezza sociale (e i  loro 
ist ituti di welfare),  i  s istemi di relazioni industrial i  e le dinami-
che di trasformazione del mercato del lavoro (Tiraboschi ,  2019, 
pp. 14, 104, 143).  
 
Infine, ci pare interessante sottol ineare come diverse imprese 
femminil i  (ovvero le  imprese partecipate in prevalenza da donne  
desumibil i  dal la natura giuridica del l ’ impresa,  dal l ’eventuale 
quota di capitale sociale detenuta da ciascun soci o donna e dalla 
percentuale di donne presente tra gl i  amministratori ,  t i tolari  o 
soci dell ’ impresa) presenti  nel territorio veronese si  collochino 
nel settore del commercio (21,8%) e nel settore dei servizi  di  
al loggio e r istorazione (10,8%), r ispettivamen te i l  secondo e i l  
quarto settore per numero di imprese. Non solo, in questi com-
parti  si  registra un elevato “tasso di femminil izzazione”, ovvero  
un’elevata incidenza di imprese femminil i  sul  totale del le im-
prese:  31,9% per i  servizi  di  al loggio e ristoraz ione e 24,4% per 
i l  commercio. I due settori  s i  collocano rispettivamente al  primo 
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e al  terzo posto nel confronto con gl i  altr i  settori  per l ’ indica-
tore in questione.  
 
Molte sono anche le imprese “under 35” che si collocano nel 
settore del commercio (22,5%), secondo settore dietro a quel lo 
dei servizi ,  mentre l ’11,7% si  col loca nel settore dei servizi  di  
al loggio e ristorazione. Anche guardando all ’ incidenza di im-
prese giovani per settore vediamo che tra i  comparti in cui que-
sta quota risulta più alta vi  sono, rispettivamente al primo e al  
terzo posto, i l  settore dei servizi  di  al loggio e ristorazione 
(11,1%) e quello del commercio (8,2%).  
 
 
4. La domanda di welfare del territorio  

Le tendenze descritte nei paragrafi  precedenti sottol ineano 
l ’esigenza di consol idare lo sforzo progettuale r ispetto ad alcuni 
strumenti in grado di intercettare i  bisogni che emergono su 
scala territoriale,  al la luce anche di alcuni macro -trend ri levabil i  
su scala nazionale.  
 
Un primo ambito di r if lessione dovrà necessariamente pr endere 
in considerazione quel la tendenza al l ’ invecchiamento che ormai 
r isulta essere un fenomeno che caratterizza lo scenario non solo 
territoriale ma anche ital iano ed europeo. Da un lato si  genera 
dunque i l  bisogno di favorire la sostenibi l ità del lavoro  nel qua-
dro di carriere lavorative che saranno, verosimilmente,  sempre 
più lunghe. Sul punto i l  ruolo del welfare aziendale,  inteso an-
che come misure di formazione, r isulterà oltremodo cruciale.  
Dall’altro,  emerge con sempre più insistenza la necessità di  so-
stenere quel la fascia di popolazione anziana destinata a crescere 
e con essa la r ichiesta di servizi  dedicati o di sostegno a quel le 
famigl ie che scelgono di farsi  carico direttamente, almeno in 
parte,  degli  oneri di  cura (da qui anche l ’esigenza d i  dare un 
nuovo inquadramento al c.d.  lavoro di cura,  si  veda Casano, 
2022). Ad ogni modo, gl i  ult imi dati Istat (2018), individuavano 
nel lo 0,8% la quota di anziani trattati  in assistenza domici l iare 
socio-assistenziale sul totale della popolazione anziana  presente 
sul terr itorio veronese.  Percentuale che peraltro risulta abba-
stanza contenuta nel confronto con altri  territori ma che pro-
babilmente non tiene conto di alcune prestazioni private.  
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Le principal i  s igle sindacali  dei pensionati  territorial i ,  Spi -Cgil ,  
Fnp-Cisl  e Uilp-Uil ,  ormai da diversi  anni,  a più riprese,  hanno 
segnalato forti  preoccupazioni per le condizioni reddituali  di  
almeno 34 mila pensionati  veronesi (i l  61,3% del totale) ,  visto 
l ’ incremento dei prezzi che si  è registrato a partire da gennaio 
2022. L’ importo medio delle pensioni sul territorio di Verona 
sarebbe di 527 euro mensil i  con oltre 6 pensioni su 10 che si  
attestano su valori inferiori a 1.000 euro per mese. Ancor più  
preoccupante è invece la situazione delle persone anziane che 
vivono da sole e dei non autosufficienti ,  r ispetto cui i  s indacati  
segnalano una crescita.   
 
Ulteriore tendenza, che da anni è al  centro del dibattito nazio-
nale,  r iguarda la cris i  del  tasso di natal i tà.  Fermo restando che 
si  tratta di un tema molto complesso, occorre r icordare le cro-
niche diff icoltà del sistema ital iano di sostenere efficacemente 
le famiglie nel la scelta di  avere un figl io anche in termini di 
offerta di  servizi  dedicati  al l ’ infanzia e sostegno al le relative 
spese.  Nello specif ico, guardando alla diffusione dei servizi  per 
l ’ infanzia sul terr itorio di Verona, la percentuale di Comuni che 
hanno attivato servizi  per l ’ infanzia (asi l i  nido, micronidi o ser-
vizi  integrativi  e innovativi) sul totale dei Comuni del la Provin-
cia nel 2019 era del 69,4%. Un valore che può avere margini di  
miglioramento anche considerando che la presa in carico dei  
bambini da zero f ino al compimento dei 3 anni che hanno usu-
fruito dei servizi  per l ’ infanzia (as i l i  nido, micronidi,  o servizi  
integrativi e innovativi) sul totale della popolazione in età 0 -3 
anni nel 2019 è stata di 13,1%.  
 
Non è certo questo un elemento da sottovalutare nel l ’ottica an-
che di favorire la piena att ivazione della componente femminile ,  
attenuando le diff icoltà legate al la conci l iazione vita -lavoro, 
specie nei primi anni di  vita dei f igl i .  Peraltro, sul territorio si 
registra un gap evidente per quanto riguarda i l  tasso di inattività 
tra popolazione femminile e maschile.  
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5. Il  welfare aziendale nelle imprese veronesi  

Nello scenario complessivo del le realtà produttive sul terr itorio 
veronese i l  welfare aziendale r isulta abbastanza diffuso. Lo stu-
dio di Confindustria Verona, I numeri  per l e  r i sorse  umane 2021 ,  
sottol inea come, per  i l  2021, nel 50,3% del le imprese veronesi 
fosse presente almeno una misura di welfare aziendale ,  con una 
diffusione maggiore al  crescere del le dimensioni di  impresa 
(66,4% nelle imprese con più di 100 dipendenti) e nel comparto 
industr iale (52,4%) rispetto a quello dei servizi  (44,5%). Una 
simile ri levazione, fatta negli  anni precedenti ,  aveva invece r i-
levato la presenza di misure di welfare aziendale nell ’85% del le 
imprese nel 2020, nel 76% nel 2018 e nel 71% nel 2017. Dunque, 
nell ’ult imo anno, dopo un pe riodo di crescita ci  sarebbe stata 
una drastica diminuzione.  
 
Molto diffuso è i l  r icorso a una piattaforma di welfare (nel 65% 
dei casi) .  Generalmente la presenza di quest’ultima si associa 
al l ’ individuazione di un generico “credito welfare” da poter 
spendere entro i l  paniere di servizi in essa presenti .  Si tratta 
quindi per lo più di casi dove i l  lavoratore ha ampi margini di 
scelta e di personal izzazione del welfare. Molto diffuse sono le 
misure a sostegno del la f lessibil i tà oraria (45,1%) e permessi e 
congedi aggiuntivi  (17,4%). Guardando ai servizi  vediamo che 
la palestra aziendale è prevista nel 2,3% dei piani ,  la navetta 
aziendale per gl i  spostamenti  casa - lavoro nel l ’1,8%, l ’asi lo nido 
nel 1,6% e i l  maggiordomo aziendale nel l ’1,3%. Da sottolineare 
come i l  42,7% dei piani però preveda almeno uno degl i  altr i  
strumenti previsti  dall ’art.  51 del TUIR.  
 
Tra i  principali  benefici del  welfare aziendale le aziende indivi-
duano un aumento del la soddisfazione dei lavoratori  (59,4%), 
un effetto positivo sulla immagine e reputazione del l ’azienda 
(brand image )  (32,4%), un incremento del senso di appartenenza 
(28,8%), del la capacità di  attrazione  (18,7%) e un miglioramento 
del cl ima organizzativo (17,4%).  
 
Sempre in r iferimento agli  ultimi dati  disponibil i  (2021), e g uar-
dando al  welfare aziendale diffuso per i l  tramite della contrat-
tazione collett iva di secondo l ivel lo ,  vediamo che la materia wel-
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fare è stata oggetto del 52,2% degl i  accordi ,  con una distribu-
zione diversa tra i l  settore del l ’ industria (54,4%) e quello de i  
servizi  (43,1%). Rispetto al le modalità con cui i l  welfare entra 
in azienda tramite la via contrattuale,  i l  34% degli  accordi ha 
previsto i l  welfare aziendale in sostituzione del premio di risul-
tato su scelta del lavoratore, i l  30% ha isti tuito misure di  welfare 
on top ,  mentre i l  35% ha previsto entrambe le modalità (con par-
ticolare riferimento al le grandi imprese che con maggior fre-
quenza introducono i l  welfare in azienda attraverso diversi ca-
nal i) .   
 
Le imprese che non prevedono la possibil ità di  conver sione del 
premio di r isultato motivano tale scelta col fatto di non averne 
ancora valutata l ’opportunità ,  mentre sono sporadici  i  casi  in 
cui ciò non è avvenuto per una mancata intesa raggiunta con i l  
sindacato. In media,  l ’opzione di conversione è stata s celta dal  
29% dei lavoratori del le aziende dove era prevista questa possi-
bil i tà,  mentre i  tassi  di  conversione sono stati  del  44,4% del l ’ im-
porto complessivo del premio, con un valore più elevato nelle 
grandi imprese,  mentre non risulta significativa qui la differenza 
di settore. Nel 41,9% dei casi  è presente anche un c.d. bonus  di  
conversione che mediamente è del 19,9% del valore del premio , 
con valori  più elevati  nel la fascia dimensionale di media impresa 
(26-100 dipendenti) e nel settore del l ’ industria r ispetto a quello 
dei servizi .  Tra i  lavoratori  sono stati  in particolare i  quadri 
coloro che hanno optato maggiormente per la conversione 
(35,1%), seguit i  dagli  impiegati (34,6%) , mentre è abbastanza 
evidente i l  gap  con la scelta effettuata dagli  operai  (25,1%).  
 
 
6. Il  welfare nel settore del commercio e del turismo vero-

nese: territoriale e bilaterale  

L’analisi  sul la diffusione del welfare nel settore del commercio 
e turismo è stata condotta prendendo a riferimento co me peri-
metro di indagine i l  s istema Confcommercio, associazione da-
toriale che sul terr itorio veronese rappresenta oltre 7.000 im-
prese per circa 38.000 occupati .  
 
Per i  settori oggetto del l ’analis i ,  l ’ambito territoriale è r isultato 
essere la dimensione privilegiata per lo sviluppo di azioni di 
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welfare da parte della contrattazione. Pertanto, si  è proceduto 
concentrando l ’ indagine prevalentemente sulle misure svi lup-
pate nel quadro del la contrattazione territoriale e dal  c.d.  wel-
fare bilaterale, attraverso l ’azione degli  enti bilateral i  (s i  veda 
infra ) .  
 
Guardando al la contrattazione territoriale,  specif icatamente per 
quanto r iguarda i l  commercio, i l  1° febbraio 2018 sono stati  
sottoscritti  da parte del le organizzazioni terr itorial i  di  Conf-
commercio, Fi lcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl  e Uiltucs-Uil  tre ac-
cordi ,  ovvero l ’Accordo quadro terr i tor iale  per la detassazione dei  
premi di  produtt iv i tà,  de l la partec ipazione ag l i  ut i l i  e  per i  servizi  di  
wel fare  (c.d.  accordo-quadro commercio Verona 2018), i l  Con-
trat to  col l et t iv o provinciale di  lavoro per i  dipendent i  da aziende del  t er-
ziario  de l la dis tr ibuzione e  de i  serv izi  de l la Provinc ia di  Verona  (c.d. 
CCPL commercio Verona 2018) e un accordo che stabi l isce de-
gli  standard minimi di durata del l a prestazione lavorativa setti-
manale per particolari categorie di  lavoratori e per alcune spe-
cifiche motivazioni (tra cui le esigenze di concil iazione vita -la-
voro) , in deroga r ispetto a quanto previsto dal CCNL.  
 
L’ambito di applicazione dell ’accordo -quadro commercio Ve-
rona 2018 è individuato nei datori di  lavoro che aderiscono al 
s istema Confcommercio ,  ovvero che applichino i l  CCNL com-
mercio ( in tutte le parti)  e gl i  accordi integrativi  provincial i .  I  
destinatari dei  premi di r isultato attivati mediante l ’adesione 
al l ’accordo territoriale possono essere i  lavoratori  occupati 
presso unità produttive fuori  dal la Provincia ma con la sede le-
gale del l ’azienda a Verona ,  oppure i  lavoratori  occupati  presso 
unità produttive collocate a Verona nonostante la sede legale si  
trovi in un altro terr ito rio.  
 
L’adesione avviene tramite una dichiarazione in cui l ’azienda  
specifica alcuni elementi ,  come indicato proprio nel l ’accordo -
quadro, tra cui la scelta degl i  indicatori per verif icare i l  raggiun-
gimento degli  obiett ivi incremental i ,  i l  periodo congruo di ri le-
vazione e la possibil i tà di erogare i  premi di produttività ai  sensi 
del la l .  n. 208/2015, convertendoli ,  su scelta del lavoratore, in 
welfare.  Da sottolineare come tale adesione venga trasmessa 
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dalle aziende al l ’ente bi laterale di  r iferimento ,  che quindi as-
sume funzioni di  monitoraggio ,  diventando un soggetto, almeno 
potenzialmente, coinvolto nel l ’ implementazione del le previ-
sioni contrattuali  territorial i  (e più in generale att ivamente coin-
volto nella promozione del welfare aziendale come richiamato  
nel CCPL, si  veda infra ) .  
 
Nell’accordo inoltre viene introdotto un criterio dimensionale 
per cui le aziende con più di 30 dipendenti dove siano costituite 
le rappresentanze sindacali  non possono aderire al l ’accordo 
senza operare un confronto a l ivello az iendale con le RSA o 
RSU presso la sede territoriale di  Confcommercio. Questo pa-
rametro mira dunque, laddove possibi le,  a favorire i l  confronto 
tra le parti  per la definizione dell ’ isti tuto ,  scegliendo di l imitare 
l ’adesione al l ’accordo -quadro senza ulteriore confronto sinda-
cale al le aziende di dimensioni più piccole , che potrebbero avere 
altrimenti maggiori diff icoltà ad att ivare l ’ ist i tuto. Tuttavia,  
stando ai dati  di Confcommercio Verona , sono l imitate le im-
prese che hanno aderito al l ’accordo -quadro. 
 
Alcune disposizioni interessanti in materia di  welfare si  trovano 
poi nel CCPL commercio Verona 2018 , che richiama i l  ruolo 
degl i  enti  bi lateral i  nel la promozione delle prestazioni di wel-
fare contrattuale erogate dai fondi bi lateral i  previsti  dal CCNL 
terziario, del la distribuzione e dei servizi nel l ’ambito della pre-
videnza complementare (fondo Fon.Te) e dell ’assistenza sanita-
r ia integrativa (fondo Est) con la possibi l i tà per i  quadri  di ade-
rire al la Cassa sanitaria QuAS. 
 
Particolare attenzione è riservata dal CCPL Commercio al la for-
mazione continua per cui si  espl icita la volontà di rafforzare gli  
strumenti contrattuali  previsti  attraverso le misure degli  enti  bi-
lateral i ,  del  fondo bilaterale di settore Quadrifor e del fon do 
paritetico interprofessionale For.Te ,  ist i tuito con accordo inter-
confederale del 25 lugl io 2001 tra Confcommercio, Abi,  Ania,  
Confetra e Cgil ,  Cisl ,  Uil  (Tiraboschi ,  2022). 
 
Per quanto riguarda i l  sostegno alla genitorial i tà,  i l  CCPL (art .  
12) prevede che, per coloro che usufruiscono dei permessi per 
malatt ia dei f igl i  di età non superiore a tre anni ( ex  art.  47 del 
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d.lgs. n.  151/2001), s ia riconosciuto i l  diri tto di percepire la 
corrispondente retr ibuzione a carico dell ’azienda per un mas-
simo di cinque giorni lavorativi l ’anno.  
 
Inoltre,  sul versante del le misure di sostegno al reddito, l ’ac-
cordo individua ulteriori  motivazioni ,  r ispetto a quel le previste 
per legge, e condizioni di  miglior favore per cui i l  lavoratore 
potrà richiedere l ’anticipo del TFR.  Si  r icorda infatti  che i l  co-
dice civile prevede che l ’anticipo possa essere richiesto a fronte 
di spese sanitarie per terapie e interventi straordinari r icono-
sciuti  dalle competenti  strutture pubbliche oppure per l ’acqui-
sto del la prima casa per sé o per i  f igl i  (art .  2120).  Sempre per 
legge, è data anche la possibi l i tà di  r ichiedere l ’anticipo al  veri-
f icarsi del le fatt ispecie previste dal l ’art.  7 del la l .  n. 53/2000, 
ovvero congedi parental i  (art.  3,  comma 2),  congedi per la for-
mazione (art .  5) e per la formazione continua (art.  6).  In ag-
giunta a queste motivazioni,  i l  CCPL del commercio veronese 
stabil isce che l ’anticipo del TFR sia riconosciuto anche per ne-
cessità collegate a: spese sanitarie, anche non straordinarie ri-
conosciute dalle strutture pubbliche ; r istrutturazione del la pro-
pria abitazione; eventi  r iferiti  al la normativa sui congedi paren-
tal i ,  aspettativa non retribuita per malattia o per infortunio; 
eventi  luttuosi di famigliari .  I  requisit i  necessari sono, in questo 
caso, che i l  dipendente abbia almeno 4 anni di  servizio presso 
l ’azienda  e che la richiesta di anticipo non superi i l  70% ; l ’anti-
cipo può essere concesso solo una volta nel l ’anno e non più di 
due volte nel corso del rapporto di lavoro (si consideri che i  
requisit i  previsti  dal codice c ivile stabi l iscono in 8 anni i l  requi-
sito minimo di anzianità di servizio e la possibi l i tà di fare r i-
chiesta soltanto una volta nel corso del rapporto di lavoro).  Le 
r ichieste verranno soddisfatte nel l imite del 10% degli  aventi  
dir itto e comunque entro i l  5% del numero totale dei  dipendenti  

( i l  codice civi le prevederebbe i l  4%).  
 
Anche con i l  CCPL le parti  hanno provato inoltre a dare un 
nuovo impulso al le erogazioni di  secondo l ivel lo.  In primis ,  i l  
CCPL richiama l ’accordo -quadro sulla detassazione dei pr emi di 
r isultato (si  veda supra ) ,  r iconoscendo come questo possa rap-
presentare uno strumento per ampliare lo scambio, anche eco-
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nomico, tra impresa e lavoratore e per valorizzarne la parteci-
pazione e l ’apporto al migl ioramento dei processi  organizzativi  
e produttivi  aziendali .   
 
In secondo luogo, viene esplicitato come l ’ente bi laterale debba 
assumere un ruolo di supporto nella definizione di accordi di  
secondo l ivello che abbiano a oggetto i  premi di r isultato e pro-
mozionale r ispetto al la realizzazione di i niziative di welfare 
aziendale.  Si  prevede anche un’azione di monitoraggio attra-
verso la trasmissione al l ’ente di tutt i  gl i  accordi st ipulati  nel la 
Provincia di  Verona. Anche su questo versante però è emerso 
come siano stati  l imitati  gl i  accordi sottoscrit ti  e trasmessi .  
 
Infine, nell ’accordo provinciale si  trova anche una disciplina dei 
servizi  dell ’ente bilaterale che però sono soggetti  annualmente 
a una nuova intesa tra le parti  e quindi di  una rimodulazione (si 
veda  infra ) .  
 
Per quanto r iguarda i l  turismo, a l ivel lo provinciale non è stato 
siglato alcun accordo territoriale. Tuttavia,  s i  r icorda come i  tre 
principali  CCNL del settore afferenti  al  sistema Confcommercio 
(CCNL turismo, CCNL pubblici  esercizi ,  CCNL agenzie di 
viaggi) prevedano per i  lavorato ri la possibil i tà di  iscriversi  ai  
fondi bilateral i  di  previdenza complementare (fondo Fon.Te) o 
di assistenza sanitaria integrativa  (fondo Fast per CCNL turismo 
e CCNL agenzie di viaggi;  fondo Est per CCNL pubblici eser-
cizi) previsti  per i l  settore (si  veda parte II ,  capitolo 1).  Come 
per i l  commercio, l ’ambito formativo i l  r iferimento principale 
per erogare la formazione per i  lavoratori del CCNL del turismo 
è i l  fondo interprofessionale For.Te , mentre per i  quadri  è pre-
vista l ’ iscrizione a Quadrifor.  
 
Da questo quadro si conferma quanto anticipato al l ’ inizio di 
questo paragrafo , ovvero la r i levanza per i  settori considerati  
del c.d.  “welfare bi laterale” (si  veda parte II,  cap i tolo 1),  ma 
anche la sua natura sistemica con prestazioni erogate attraverso 
soggetti  diversi ,  di origine contrattuale, che agiscono su più l i-
vell i  (tabella  17).  
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Tabella 17 – Il sistema del welfare bilaterale nel commercio e nel turismo, territorio 
Verona 
 

Welfare bilaterale commercio e turismo (Verona) 

Settore Livello 
---------------- 

Attori 

Nazionale Territoriale 

COMMERCIO 
 

CCNL terziario, distri-
buzione e dei servizi 

Enti  
bilaterali 

• Ente bilaterale nazio-
nale del terziario 
(Ebinter)  

• Ente bilaterale del 
commercio e dei 
servizi Verona  

Fondi  
bilaterali 

• Fondo Est, Cassa 
QuAS (ass. sanitaria 
integrativa) 

• Fondo Fon.Te (prev. 
compl.) 

• Fondo For.Te (form. 
interprof.) 

• Fondo Quadrifor 
(form.)  

/ 

TURISMO 
 

CCNL turismo, 
CCNL pubblici  

esercizi,  
CCNL agenzie  

di viaggi 

Enti  
bilaterali 

• Ente bilaterale nazio-
nale turismo (Ebnt) 

• Ente bilaterale del 
turismo veronese 

 

Fondi  
bilaterali 

• Fondo Fast, Fondo 
Est, Cassa QuAS (ass. 
sanitaria integrativa) 

• Fondo Fon.Te (prev. 
compl.) 

• Fondo For.Te (forma-
zione interprof.) 

• Fondo Quadrifor 
(form.) 

/ 

 

Fonte: elaborazione ADAPT 

 
 
Provando a offr ire una definizione di welfare bi laterale come i l  
«welfare sviluppato dal la contrattazione col lett iva nazionale o 
di secondo l ivel lo, nel l ’ambito di un sistema strutturato di enti  
e fondi bilateral i  che erogano i servizi e le prestazioni negoziati» 
(Dizionario ADAPT-AIWA), si  possono quindi r intracciare due 
dimensioni che contribuiscono a del ineare questo sistema , ov-
vero: 1) la t ipologia di soggetto/attore che eroga la prestazione 
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(ente bi laterale/fondo bi laterale) ;  2) i l  l ivel lo di azione di  questi  
soggetti  (es.  nazionale/territoriale) .  Pertanto, con specif ico r i-
ferimento al  settore del commercio e turismo, è possibi le r ico-
struire i l  sistema di welfare bi laterale sul territorio di Verona 
come sintetizzato nella tabel la 17.  
 
 
7. Le prestazioni  di welfare degli enti bilaterali del com-

mercio e turismo sul territorio di Verona  

Il sistema del la bi lateral i tà è assolutamente centrale a l ivello 
territoriale per erogare prestazioni di  welfare ai lavoratori .  Ciò 
avviene attraverso l ’Ente bilaterale del commercio e dei servizi ,  
costituito da Confcommercio, Filcams -Cgil ,  Fisascat-Cisl  e Uil-
tucs-Uil e l ’Ente bilaterale del turismo veronese,  costituto da 
Confcommercio (Associazione albergatori ,  Fipe, Fiavet)  Fil-
cams-Cgil ,  Fisascat-Cisl  e Uiltucs-Uil  (s i  veda tabel la 18).  Le 
prestazioni erogate dai due enti sono stabil i te annualmente tra-
mite accordo sindacale.   
 
L’Ente bi laterale del commercio e dei servizi ,  costituito nel  
1992, r ivolge le sue prestazioni al le imprese sul territorio di Ve-
rona, e ai relativi lavoratori ,  che applicano i l  CCNL terziario, 
del la distribuzione e dei servizi  quali  att ività di commercio 
al l ’ ingrosso o al dettaglio,  uffici ,  concessionari ,  distr ibutori ,  at-
t ività del terziario e dei servizi .  Per aderirvi è richiesta una con-
tr ibuzione dello 0,25% del la paga base più contingenza, di  cui 
0,15% a carico dell ’azienda e 0,10% a carico del lavoratore, per 
14 mensil i tà.  Nello specifico la contribuzione prevista da CCNL 
sarebbe pari al lo 0,15% (0,10% carico azienda e 0,05% carico 
lavoratore) a cui però si  aggiunge per la Provincia di  Verona un 
ulteriore 0,05% sia a carico del l ’azienda che a carico del lavora-
tore.  
 
Le prestazioni dell ’ente si  configurano come rimborsi  per la 
compartecipazione al le spese sostenute dal lavoratore in alcuni 
ambiti  oppure contributi monetari al verif icarsi di  alcune situa-
zioni particolari  per cui i l  lavoratore si  trovi con un reddito 
assente o ridotto.  
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Tabella 18 – Gli Enti bilaterali del commercio e del turismo, Verona 
 

Ente 
 
 
Specifiche 

Ente bilaterale del commercio  
e dei servizi Verona 

Ente bilaterale del turismo  
veronese 

Parti  
costituenti 

• Confcommercio  

• Filcams-Cgil 

• Fisascat-Cisl 

• Uiltucs-Uil 

• Confcommercio (Associazione 
albergatori, Fipe, Fiavet)  

• Filcams-Cgil 

• Fisascat-Cisl 

• Uiltucs-Uil 

Ambito di 
applica-
zione 

• CCNL terziario, della distribu-
zione e dei servizi 

• CCNL turismo 

• CCNL pubblici esercizi e ristora-
zione collettiva 

• CCNL agenzie di viaggio 

Contribu-
zione per 
l’adesione 

Contribuzione 0,25% della paga base 
più contingenza, di cui 0,15% a ca-
rico dell’azienda e 0,10% a carico del 
lavoratore, per 14 mensilità 

Contribuzione 0,40% della paga 
base più contingenza, di cui 0,20% 
a carico dell’azienda e 0,20% a ca-
rico del lavoratore, per 14 mensilità 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 

 
 
Tra le misure previste r ivolte ai lavoratori ,  una parte del le pre-
stazioni può essere ricondotta al l ’ambito del l ’educazione e 
del l ’ istruzione dei f igl i  con la previsione di contributi per l ’ac-
quisto di l ibri di testo e per i l  servizio di trasporto scolastico e 
universitario, per le att ività sportive e ricreative,  per le spese 
relative al l ’ iscrizione, al la retta o al la mensa di asi l i  nido e 
scuole materne.  
 
Un altro ambito è quel lo delle att ività r icreative per i l  lavora-
tore,  per cui è r iconosciuto un sostegno al le spese relative ad 
attività sportive e culturali  come l ’ iscrizione o gli  abbonamenti 
a società sportive,  palestre, corsi  di  teatro o di musica,  bigliett i  
per spettacoli teatral i/musical i ,  proiezioni cinematografiche, 
concerti ,  l ibri ,  bigl iett i  per musei,  gallerie d’arte,  alberghi sul 
territorio di Verona.  
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Sul versante del l ’assistenza a familiari  anziani o non autosuffi-
cienti ,  l ’ente prevede l ’erogazione di misure tra cui un contri-
buto al le spese di assistenza a f igl i  disabi l i  che presentino un’in-
validità riconosciuta superiore al  45% e non esercitino att ività 
lavorativa, e un sostegno per le spese per l ’a ssunzione di una 
badante con i l  CCNL lavoro domestico.  
 
Infine,  r ientrano tra le prestazioni dell ’ente i  contributi  volt i  a 
sostenere i  lavoratori  in periodi particolari  a cui s i  associa un’as-
senza dal lavoro (aspettativa per gravi patologie, malattia di 
lunga durata senza indennizzo, congedi per gravi motivi  fami-
l iar i ,  astensione al  lavoro per maternità  per un periodo succes-
sivo al  periodo facoltativo ). 
 
Vi sono però dei l imiti  per la fruizione del le misure. Di fatto 
ciascun lavoratore beneficiar io del le p restazioni potrà usufruire 
annualmente al massimo di due t ipologie di contributi  ad ecce-
zione del la formazione , che segue un canale di erogazione di-
verso, e del contributo per l ’assistenza a figl i  disabi l i ,  che può 
essere richiesto in modo aggiuntivo.   

 

Pertanto, come si può vedere dalla tabella 19, le prestazioni più 
generose sono quel le di sostegno al reddito che però sono frui-
bi l i  solo al verif icarsi della specifica situazione. Per le altre mi-
sure di fatto i l  lavoratore può usufruire di un beneficio di  circa 
200 euro al l ’anno che possono essere incrementati  nel  caso si 
abbiano più figl i  e s i  faccia r icorso al le prestazioni rientranti 
nell ’ambito “educazione e istruzione” (+100  euro), oppure nel 
caso si  abbiano figl i  disabil i  (per cui s i  prevede un ulter iore 
contributo di 300 euro).  Si  r ichiama inoltre i l  complesso ambito 
del la discipl ina f iscale del le prestazioni erogate dagl i  enti  bila-
teral i  che r isulta per certi  versi  penalizzata rispetto al le previ-
sioni f iscali  di favore r ivolte al le misure di welfare  aziendale di 
cui al l ’art .  51 del TUIR (si  veda Massagl i ,  Ferrieri  Caputi ,  2019).  
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Tabella 19 – Le prestazioni di welfare dell’Ente bilaterale del commercio e dei ser-
vizi veronese, 2022 
 

Catego-
rie di pre-
stazioni 

Misure Forma Benefi-
ciario 

Importo an-
nuale (lordo) 

Educa-
zione e 
istruzione 
dei figli 

• Acquisto libri di testo scola-
stici/universitari 

• Trasporto scolastico/universitario 

• Attività sportiva/ricreativa 

• Spese per la frequenza asilo 
nido/scuola materna (es. iscri-
zione, retta, mensa) 

Rim-
borso 

Lavora-
tore 
(fami-
liari) 

50% della spesa 
sostenuta, mas-
simale: 

• 100 € per 
un figlio  

• 200 € per 
più figli 

Attività ri-
creative / 
tempo li-
bero  

• Attività sportiva/ricreativa  

• Svago e cultura: biglietti per spet-
tacoli teatrali/musicali, cinema, 
concerti, musei, gallerie d’arte sul 
territorio di Verona 

• Week-end (viaggi) (pernottamento 
struttura alberghiera sul territorio 
di Verona) 

Rim-
borso 

Lavora-
tore 

50% della spesa 
sostenuta, mas-
simale 100 € 

Anziani e 
non auto-
sufficienti 

• Assistenza figli disabili Contri-
buto 

Lavora-
tore 
(fami-
liari) 

300 € 

• Concorso spese per assunzione 
badanti (con applicazione del 
CCNL domestico) per l’assistenza 
di parenti o affini entro il terzo 
grado, conviventi o parenti di con-
viventi entro il terzo grado 

Rim-
borso 

Lavora-
tore 
(fami-
liari) 

50% della spesa 
sostenuta, mas-
simale 100 € 

Sostegno 
al reddito 

• Contributo aspettativa per patolo-
gie gravi e continuative 

• Indennità per malattia oltre i 180 
giorni e non indennizzata da Inps 

Contri-
buto 

Lavora-
tore 

10 € lordi per 
giornata (ripa-
rametrato per i 
part-time) 

• Contributo per congedi non retri-
buiti per gravi motivi familiari (ex 
art. 4, comma 2, l. n. 53/2000) 

Contri-
buto 

Lavora-
tore 

min 200 € men-
sili - max 800 € 
(riparametrato 
per i part-time) 

• Contributo per l’astensione post-
facoltativa per maternità 

Contri-
buto 

Lavora-
tore 

200 € mensili 
per un periodo 
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massimo di tre 
mesi (max 600 
€, riparame-
trato per i part-
time) 

Forma-
zione 

• Formazione salute e sicurezza 
(RSPP, RLS, primo soccorso, pre-
venzione incendi, igiene alimen-
tare, attrezzature da lavoro) 

• Accordo Stato-Regioni 21 novem-
bre 2011 

Servizio Lavora-
tore  
 
Datore 
di la-
voro 

n.s. 

• Formazione continua (commer-
ciale e vendita; competenze digi-
tali, cultura, svago; manager e ge-
stione d’impresa; comunicazione; 
informatica; social media; speciale 
commercio; lingue straniere) 

Servizio Lavora-
tore  

Massimo 4 
corsi in un anno 

 

Fonte: elaborazione ADAPT 
 
 

L’erogazione delle prestazioni r ivolte ai  lavoratori  tiene conto 
di un budget specifico prefissato, nel r ispetto del bi lancio com-
plessivo del l ’ente bi laterale (vincolo che si  r i trova anche per le 
prestazioni del l ’ente bi laterale del turismo).  
 
Alle prestazioni appena r ichiamate si aggiunge l ’ambito del la 
formazione. L’offerta formativa dell ’ente bi laterale è composta 
da diverse aree,  tra cui quel la del la salute e sicurezza,  per cui 
vengono erogati sia corsi uti l i  al l ’adempimento degl i  oneri  di 
formazione obbligatoria sia misure di formazione continua sle-
gati da obblighi contrattual i  o normativ i .   
 
Nell’ambito dell ’offerta del la formazione continua i corsi  sono 
r iservati ai dipendenti  del le imprese in regola coi versamenti  per 
la contribuzione al l ’ente da almeno sei  mesi al la data del corso 
ed è possibi le prenotarsi  ad un massimo di quattro cors i  l ’anno. 
Gli ambiti  formativi sono vari tra cui:  l ’ambito commerciale,  
l ’ambito del le competenze digital i  (progettazione web e dig i ta l  
market ing ) ,  l ’ambito del la cultura e del lo svago (es.  cucina,  de-
gustazioni,  educazione finanziaria, laboratori art ist ici ,  gestione 
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dello stress, ecc.),  l ’ambito manageriale e del la gestione d’ im-
presa, l ’ambito comunicativo, l ’ambito informatico e dei social  
media,  iniziative special i  per i l  commercio e i l  retai l  e corsi  di  
l ingue straniere.  
 
L’Ente bilaterale del turismo ve ronese, ist ituito nel 2001, r i-
volge le sue prestazioni al le imprese,  e ai  relativi  lavoratori ,  che 
applicano i l  CCNL turismo, i l  CCNL pubblici  esercizi  e ristora-
zione collett iva e i l  CCNL agenzie di viaggio sul territorio di  
Verona. In questo ampio insieme  di att ività rientrano i pubblici 
esercizi ,  i  bar,  le pizzerie,  i  r istoranti ,  le trattorie,  le tavole 
calde,  gl i  alberghi,  gl i  hotel ,  i  campeggi ,  le agenzie di viaggio, 
gl i  stabi l imenti  balneari ,  i  parchi acquatici ,  i  parchi tematici e 
altre imprese del turismo. Per aderirvi è richiesta una contribu-
zione del lo 0,40% della paga base più contingenza, di  cui 0,20% 
a carico del l ’azienda e 0,20% del lavoratore,  per 14 mensil i tà.   
 
Per quanto r iguarda le prestazioni (tabel la 20) sia come tipolo-
gia, sia come valore, sia come modalità di  fruizione, ricalcano 
quelle appena viste del l ’Ente bi laterale del commercio tranne 
che per due misure di sostegno al  reddito ,  visto che l ’Ente bila-
terale del turismo non prevede né i  contributi  per l ’aspettativa 
per patologie gravi e continuative né l ’ indennità per malatt ia 
oltre i  180 giorni e non indennizzata da Inps, previst i  invece da 
quello del commercio e dei servizi .  
 
Anche qui,  i l  lavoratore beneficiar io del le prestazioni potrà usu-
fruire annualmente al  massimo di due tipologi e di contributi  ad 
eccezione del la formazione (che segue un canale di erogazione 
diverso) e del contributo per l ’assistenza a f igl i  disabi l i .  Per cui 
di fatto i l  lavoratore può usufruire di un beneficio dal valore 
economico contenuto salvo nei casi acceda a forme di sostegno 
al  reddito.  
 
La tipologia di misure di formazione erogate dall ’Ente bilaterale 
del turismo sono pressoché le stesse di quel le del l ’Ente bi late-
rale del commercio.  
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Tabella 20 – Le prestazioni di welfare dell’Ente bilaterale del turismo veronese, 2022 
 

Catego-
rie di pre-
stazioni 

Misure Forma Lavora-
tore 
(fami-
liari) 

Importo an-
nuale (lordo) 

Educa-
zione e 
istruzione 
dei figli 

• Acquisto libri di testo scola-
stici/universitari 

• Trasporto scolastico/universita-
rio 

• Attività sportiva/ricreativa 

• Spese per la frequenza asilo 
nido/scuola materna (es. iscri-
zione, retta, mensa) 

Rim-
borso 

Lavora-
tore 

50% della spesa 
sostenuta, mas-
simale: 

• 100 € per un 
figlio  

• 200 € per più 
figli 

 

Attività ri-
creative / 
tempo li-
bero  

• Attività sportiva/ricreativa  

• Svago e cultura: biglietti per spet-
tacoli teatrali/musicali, cinema, 
concerti, musei, gallerie d’arte sul 
territorio di Verona 

• Week-end (viaggi) (pernotta-
mento struttura alberghiera sul 
territorio di Verona) 

Rim-
borso 

Lavora-
tore 
(fami-
liari) 

50% della spesa 
sostenuta, mas-
simale 100 € 

Anziani e 
non auto-
sufficienti 

• Assistenza figli disabili Contri-
buto 

Lavora-
tore 
(Fami-
liari) 

300 € 

• Concorso spese per assunzione 
badanti (con applicazione del 
CCNL domestico) per l’assi-
stenza di parenti o affini entro il 
terzo grado, conviventi o parenti 
di conviventi entro il terzo grado 

Rim-
borso 

Lavora-
tore 
(fami-
liari) 

50% della spesa 
sostenuta, mas-
simale 100 € 

Sostegno 
al reddito 

• Contributo per congedi non re-
tribuiti per gravi motivi familiari 
(ex art. 4, comma 2, l. n. 53/2000) 

Contri-
buto 

Lavora-
tore 

min 200 € men-
sili - max 800 € 
(riparametrato 
per i part-time) 

• Contributo per l’astensione post-
facoltativa per maternità 

Contri-
buto 

Lavora-
tore 

200 € mensili 
per un periodo 
massimo di tre 
mesi (max 600 
€, riparametrato 
per i part-time) 
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Forma-
zione 

• Formazione salute e sicurezza 
(RSPP, RLS, primo soccorso, 
prevenzione incendi, igiene ali-
mentare, attrezzature da lavoro) 

• Accordo Stato-Regioni 21 no-
vembre 2011 

Servizio Lavora-
tore  
 
Datore 
di lavoro 

n.s. 

• Formazione continua (commer-
ciale e vendita; competenze digi-
tali, cultura, svago; manager e ge-
stione d’impresa; comunica-
zione; informatica; social media; 
speciale commercio; lingue stra-
niere) 

Servizio Lavora-
tore  

Massimo 4 corsi 
in un anno 

 

Fonte: elaborazione ADAPT 
 
 

Occorre infine ricordare che , r iprendendo i l  concetto di welfare 
aziendale per come definito in questo Rapporto , tra le misure 
mappate erogate dai due enti  non rientrerebbero in tale fatt i-
specie le misure di formazione che adempiono ad  obblighi di  
legge (es.  quelle su salute e sicurezza).  Invece, le misure che qui 
abbiamo definito come di “sostegno al  reddito”, possono essere 
r icondotte a misure di conci l iazione, poiché prevedono forme 
di sostegno economico connesse a permessi non retr ibuiti  per 
ragioni  legate all ’ambito familiare.  
 
 
7.1.  Le prestazioni degli Enti bilaterali del commercio e 

del turismo: un’analisi del triennio 2019 -2021 

Nel triennio 2019-2021, i l  numero di imprese aderenti  ai  due 
enti  e i l  numero di lavoratori  iscritt i  è complessivamente cre-
sciuto (grafico 9),  segno che la pandemia non ha portato a una 
cris i  del tasso di adesione, come per certi  versi sarebbe stato 
logico pensare.  Al contrario,  proprio nel momento di difficoltà,  
i l  sistema sembra aver colto l ’ importanza di aderire ai s istemi 
della bi lateral i tà.   
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Grafico 9 – Aziende aderenti e lavoratori iscritti agli Enti bilaterali del commercio e 
del turismo di Verona, anni 2019-2021 
 

 
 

Fonte: elaborazione ADAPT su dati enti bilaterali, luglio 2022 

 
 
I  servizi  dei  due Enti  bi lateral i  del commercio e del turismo si 
distr ibuiscono principalmente in tre aree ovvero i servizi per i  
lavoratori ,  i  servizi  per le imprese e la formazione. Sia per 
quanto riguarda i l  commercio che per qua nto r iguarda i l  turi-
smo, con riferimento al  2021, l ’area verso cui sono indir izzate 
le r isorse è stata quel la del la formazione, seguita dai servizi  ai 
lavoratori  e in misura residuale dalle prestazioni per le imprese 
che hanno subito anche un notevole r idi mensionamento nel pe-
riodo di osservazione considerato (si  vedano i  grafici  10 e 11).  
In particolare, ai  f ini del  presente Rapporto, r ientrano nel l ’og-
getto di anal is i  le prestazioni del l ’ente rivolte ai  lavoratori  e 
parte delle prestazioni del l ’ambito forma zione (in particolare 
quelle di  formazione continua) in quanto r iconducibi l i  a quel 
concetto di welfare individuato nella parte I ,  cap itoli  1 e 2,  del 
presente Rapporto.  
 
Per quanto r iguarda le prestazioni rivolte ai  lavoratori per l ’Ente 
bilaterale del commercio si  nota una diminuzione del valore 
complessivo del le prestazioni erogate nel periodo 2019 -2021 
con un picco negativo proprio in corrispondenza del 2020 (gra-
f ico 10).  Nel 2021 sono stati  1.780 i lavoratori (8,1% degl i  
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iscritti  al l ’ente) di  560 aziende del veronese (12,8% delle im-
prese aderenti  al l ’ente) che hanno beneficiato delle prestazioni .  
Costante è stato invece i l  crescere del valore delle erogazioni  
per corsi di  formazione anche se a crescere è stata più che altro 
l ’offerta formativa in ambito  di  salute e sicurezza (con 153 corsi 
nel 2021),  mentre nell ’ambito del la formazione continua, sono 
stati  57 i  corsi  nel 2021. Complessivamente nel 2021 sono stati  
2.149 gl i  iscritti  ai  corsi  di  formazione.  
 
 
Grafico 10 – Valore delle prestazioni in euro dell’Ente bilaterale del commercio di 
Verona distribuzione per area, anni 2019-2021 

 

 
 
Fonte: elaborazione ADAPT su dati enti bilaterali, luglio 2022 

 
 
Andamento diverso per quanto r iguarda le prestazioni r ivolte ai 
lavoratori  da parte del l ’Ente del turismo che invece hanno rag-
giunto proprio i l  massimo valore durante i l  2020 , ma in generale 
sono cresciute notevolmente dal 2019 al 2021 , mentre si sono 
ridotti  i  costi  per i  corsi  di  formazione.  
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L’offerta formativa del 2021 ha riguardato 53 corsi  nel l ’a mbito 
del la salute sicurezza e 18 corsi  di formazione continua per un 
totale di 1.198 iscritti .  
 
 
Grafico 11 – Valore delle prestazioni in euro dell’Ente bilaterale del turismo distri-
buzione per area – anni 2019-2021 

 

 
 
Fonte: elaborazione ADAPT su dati enti bilaterali, luglio 2022 

 
 
Anche i  dati  sulle pratiche erogate mostrano come, per le tre 
annual ità 2019-2020-2021, l ’Ente bilaterale del commercio ab-
bia erogato prestazioni rivolte ai lavoratori in misura inferiore 
nel 2020, r ispetto al 2019 e al 2021, mentre per i l  turismo si  
r iscontra un andamento diverso con un picco proprio nel 2020 
(grafico 11).  
 
Nel 2021 i due enti del  commercio e del turismo hanno erogato 
r ispettivamente 2.522 e 615 prestazioni .  Nel commercio, se si 
esclude i l  picco negativo del 2020, i l  numero di prestazioni ero-
gate è comunque inferiore anche al  2019. Nel turismo si  è os-
servato sul tr iennio un andamento diverso con un picco posit ivo 
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nel 2020, e un valore 2021 che è comunque nettamente superiore 
a quel lo del 2019.  
 
 
Grafico 12 – Numero delle prestazioni erogate dagli enti bilaterali ai lavoratori, anni 
2019-2021 
 

 
 
Fonte: elaborazione ADAPT su dati enti bilaterali, luglio 2022 

 
 
Per quanto r iguarda la tipologia di prestazioni a cui sono state 
indirizzate le r isorse nel 2021, si  r icorda che la t ipologia di pre-
stazioni è oggetto di r imodulazione annuale per cui è diffici le 
operare una comparazione con gli  anni precedenti ,  si  può notare 
come la maggior parte del le erogazioni del l ’Ente bilaterale del 
commercio si sia concentrata nel l ’area di sostegno alla genito-
r ial i tà (48% di pratiche erogate, 53% del valore del le prestazioni 
erogate dal l ’ente),  seguita dai contributi  per i l  concorso al l ’ac-
quisto di supporti informatici (misura che non è stata riconfer-
mata per i l  2022) mentre le altr e misure sono state per lo più 
residual i  (tabel la 21).  
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Tabella 21 – Ente bilaterale del commercio erogazioni per tipologia di prestazioni, 
anno 2021 

 

Ente bilaterale del commercio - Pre-
stazioni 2021 

N. pratiche 
erogate 

% Valore ero-
gato (euro) 

% 

Contributo per dipendenti che usufrui-
scono di ammortizzatori 

194 8% 41.100,00 10% 

Sostegno alla genitorialità 1222 48% 208.533,61 53% 

Concorso spese per supporti informatici 1036 41% 141.451,85 36% 

Contributo per congedi parentali non 
retribuiti 

9 0% 1.300,00 0% 

Contributo per spese assistenza anziani 9 0% 1.000,00 0% 

Assistenza figli disabili 52 2% 14.400,00 4% 

Totale complessivo 2522 100% 393.385,46 100% 

 
Fonte: elaborazione ADAPT su dati enti bilaterali, luglio 2022 
 
 

Tabella 22 – Ente bilaterale del turismo per tipologia di prestazioni, anno 2021 
 

Ente bilaterale del turismo - Prestazioni 
2021 

N. pratiche 
erogate 

Valore Erogato 
(euro) 

% 

concorso spese per supporti informatici  n.d. 8.245,55  7% 

sostegno alla genitorialità  n.d. 15.094,06  13% 

assistenza figli disabili  n.d. 300,00  0% 

contributo per dipendenti che usufruiscono 
di ammortizzatori 

 n.d. 93.600,00  80% 

contributi per congedi parentali non retri-
buiti 

 n.d. 200,00  0% 

contributo per assistenza anziani  n.d. 100,00  0% 

TOTALE COMPLESSIVO 615 117.539,61  100% 

 
Fonte: elaborazione ADAPT su dati enti bilaterali, luglio 2022 
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Diversa è la tipologia di prestazioni su cui s i  sono concentrate  
le erogazioni dell ’Ente bilaterale del turismo :  per l ’80% del loro 
valore sono state assorbite da contributi di  sostegno al  reddito 
per dipendenti che usufruiscono di ammortizzatori  social i .  Pe-
raltro,  questa misura nel piano del le prestazioni 2022 rivolte ai 
lavoratori  non è più presente,  segno  di come gl i  enti r imodulino 
la propria offerta di prestazione anche in ragione del la situa-
zione contingente (si  r icorderà infatt i  la cr is i  del settore colle-
gata al la pandemia ovvero al le restr izioni per contrastare la dif-
fusione del virus e l ’ampio uti l izzo della Cig -Covid per molte 
del settore).  
 
 
8. Il  welfare nella contrattazione aziendale del commercio 

e del turismo veronese 

La contrattazione aziendale in materia di welfare nei settori  del 
commercio e del turismo veronesi è risultata essere per lo più 
sporadica. A tal proposito occorre tener presente come alcune 
del le peculiarità che contraddistinguono i  comparti in questione 
(quali  dimensioni contenute del le aziende ed elevata stagionalità 
di alcune att ività) r isultino essere anche quegli  elementi che si  
associano a una maggiore difficoltà di  attivare iniziative di wel-
fare aziendale,  specie per i l  tramite della contrattazione di se-
condo l ivel lo.  
 
Pertanto, la nostra indagine ha potuto basarsi  su di  un numero 
l imitato di accordi (6) ,  r ispetto cui,  però, è possibi le evidenziare 
una crescente ri levanza delle misure di f lessibi l i tà organizzativa 
a favore del la concil iazione vita - lavoro (si veda tabella 23). Mi-
sure che non hanno riguardato solo lo smart  working  (Volskwa-
gen, 2022),  talvolta con previsioni anche molto ampie (così Ve-
rona Fiere, 2022 che prevede 10 giorni al mese) ma anche l ’am-
bito della f lessibi l i tà in entrata e in uscita e i  permessi ulteriori ,  
r ispetto a quanto già previsto dal CCNL, per s ostenere partico-
lari  esigenze personal i ,  quali  visite mediche per gravi patologie 
o assistenza a f igl i  minori  con grave e accertata patologia com-
portamentale. A ciò si  aggiungono le previsioni sui permessi per 
motivi  di  studio (Unico, 2022) ,  che, ai  f ini della presente anal isi ,  
sono stati  fatt i  r ientrare nel l ’ambito del l ’educazione e istru-
zione.  
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Tabella 23 – Distribuzione delle misure e delle prestazioni di welfare nei contratti 
aziendali analizzati (6) 
 

Flessibilità organizzativa/conciliazione vita-lavoro 50% 

Formazione 33% 

Buoni acquisto/beni in natura 33% 

Buoni pasto/mense aziendali 33% 

Prevenzione complementare 17% 

Educazione/istruzione 17% 

Trasporto e mobilità / 

Assistenza sanitaria / 

Attività ricreative/tempo libero / 

 
Fonte: elaborazione ADAPT, banca dati fareContrattazione, luglio 2022 
 
 

I buoni pasto sono presenti in due degli  accordi anal izzati  così  
come le misure di formazione. Se r ispetto ai primi non si r in-
tracciano previsioni di  particolare interesse,  r ispetto al la dime n-
sione formativa si  r intraccia i l  tentativo del le parti  di  tenere in 
considerazione i temi del l ’avviamento al lavoro, del percorso di  
crescita professionale (Unico , 2022) e della f lessibi l i tà delle esi-
genze formative in relazione al l ’ introduzione di nuovi strumenti  
di  lavoro (BMW, 2022).  
 
Assenti  sono le previsioni nel l ’ambito dell ’assistenza sanitaria 
integrativa,  salvo qualche r ichiamo a quanto già fatto in appli-
cazione del CCNL. Per quanto riguarda invece l ’ambito del la 
previdenza complementare,  per quan to nella forma on top  r isulti  
presente in un solo caso tra i  contratti  anal izzati ,  occorre sot-
tol ineare l ’ intreccio del l ’ isti tuto con le previsioni sui premi di 
r isultato.  
 
In un accordo si prevede infatti  che i l  lavoratore possa scegl iere 
di convertire i l  premio esclusivamente in previdenza comple-
mentare (A4 Mobili ty,  2022). Da un lato così si  l imitano le pos-
sibi l i tà di scelta del dipendente,  dall ’altro è evidente l ’ intento 
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delle parti  di  promuovere la conversione del premio verso una 
misura a cui si  r iconosce implicitamente una ri levanza sociale e 
una funzione economica maggiore di altre, avvicinandola così a 
quel concetto di “welfare aziendale”  definito nella parte I,  ca-
pitolo 2, di  questo Rapporto.  
 
Al di  là del le singole misure ri levate, praticamente nessun ac-
cordo prevedeva un c.d.  piano di welfare on top  organico mentre 
in due accordi è stata prevista la possibi l ità di  conversione del 
premio di r isultato in welfare e in un caso è stato anche previsto 
i l  r iconoscimento di un valore aggiuntivo in welfare (c.d. bonus  
di conversione) in misura percentuale del l ’ importo di premio 
convertito. In quest’ult imo caso si  r intraccia un ulteriore colle-
gamento al l ’ambito del la previdenza complementare tramite le 
disposizioni sul la gestione dei residui welfare per cui,  in caso di 
mancato uti l izzo, si  prevede che vengano destinati al la forma di 
previdenza complementare di settore,  nel caso in cui i l  lavora-
tore vi sia iscritto,  oppure azzer ati (Garda Moments,  2022).  
 
Dunque, l ’ambito della previdenza complementare risulta essere 
oggetto del l ’attenzione del le parti  anche oltre al le previsioni 
specifiche, r intracciandosi un tentativo di attuare una sua valo-
rizzazione e promozione in collegamen to con altr i  ist i tuti  (con-
versione PDR) o disposizioni operative (gestione dei residui del 
welfare aziendale).  
 
Si sottolinea infine come, anche nel settore considerato, la con-
versione del premio di r isultato appare una del le vie di  accesso 
privi legiate per provare a introdurre per via contrattuale i l  wel-
fare in azienda (nel la forma di somme, contributi ,  opere, beni e 
servizi  al  netto di misure organizzative e formative).   
 
 
9. Iniziative territoriali per il welfare aziendale  

Più che a l ivel lo provinciale,  è in particolare a l ivel lo regionale 
che in Veneto, già prima delle modifiche normative del 2016 
fortemente incentivanti ,  s i  potevano rintracciare iniziative di 
welfare aziendale-territoriale di  particolare interesse.  
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Tra queste si  r icorda, già nel 2014, l ’esperienza di Welfare -Net 
con cui si  è provato a creare una rete regionale di welfare inte-
grato attraverso i l  coinvolgimento di una moltepl icità di  attori  
locali  (comuni,  associazioni datorial i ,  s indacati ,  enti  bi lateral i ,  
imprese,  cooperative e aziende sanitarie local i) .  Questa proget-
tuali tà si  è svi luppata grazie al sostegno di Regione Veneto, si  
r icorda infatt i  che un primo finanziamento al le attività di  Wel-
fare-Net fu r iconosciuto grazie a un bando regionale (“Fare rete 
per competere”/asse “Reti  terri torial i  per la conci l iazione”, 
d.R.G. n. 448/2014) volto a sostenere la crescita, l ’occupazione 
e la coesione sociale ;  successive risorse arrivarono nel 2016 
nell ’ambito delle r isorse FSE e del Programma operativo regio-
nale 2014-2020.  
 
Proprio la Regione Veneto ha inoltre mostrato attenzione al 
tema dello svi luppo di un welfare territoriale integrato anche 
con l ’emanazione del la l .r .  n. 15/2017 ,  che ha portato al l ’ ist i tu-
zione del l ’Ente regionale Veneto welfare ,  a cui sono state attri-
buite funzioni:  di  coordinamento del l ’attività del le forme di 
welfare accreditate ed operanti nel terr itorio regionale;  di  pro-
mozione, informazione ed assistenza qual if icata in materia di  
previdenza complementare, assistenza sanitaria integrativa e 
welfare;  di  promozione di progetti  volti  al la costituzione di 
forme innovative di tutela sociale,  da realizzare anche tramite i l  
r isparmio previdenziale; di  realizzazione di studi e ricerche nelle 
materie di  competenza.  
 
Nonostante i l  processo di pol i cy -making  s i  sia r ivelato complesso, 
e di efficacia valutabi le nel lungo periodo, i l  progetto regionale 
getta le basi  per lo svi luppo di un modello di welfare territoriale 
basato sui principi di cooperazione tra servizi  pubblici  e privati  
nonché di sussidiarietà.  Cruciale in tal senso è l ’ ist i tuzione di 
un sistema di accreditamento dei soggetti  promotori e gestori  di  
forme di welfare col lettivo final izzato a costituire una rete in-
tegrata e cooperativa di soggetti  impegnati  nella gestione dei 
servizi  e nel l ’erogazione del le prestazioni di  we l fare.   
 
A questo si  aggiunge l ’ isti tuzione di un Osservatorio Welfare,  
volto anche a monitorare le iniziative real izzate nel l ’ambito 
della contrattazione col lettiva, percorsi  di formazione (Welfare 



Wel far e  az i enda l e  e  o c cupaz iona l e  

151 

Academy e Welfare manager) e un’opera di promozione cultu-
rale sul tema.  
 
Nel 2022, sempre su scala regionale,  è stato inoltre lanciato un 
bando volto a incentivare l ’adesione al la previdenza comple-
mentare rivolto a forme di previdenza integrativa accreditate 
presso l ’apposito albo regionale e ope ranti  sul territorio per cui 
è previsto un contributo per ciascun nuovo iscritto durante l ’an-
nualità f inal izzato a r idurre,  di pari  importo, le spese di iscri-
zione.  
 
Infine,  sul terr itorio di Verona e guardando alle azioni portate 
avanti  dal la rappresentanza, s i  segnala come Confcommercio 
annualmente proponga ai  propri  associati  e ai  loro dipendenti 
una serie di  convenzioni che permettono di usufruire di una 
scontistica per servizi  r iguardanti  diversi ambiti :  pacchetti  per 
screening e check up medici ,  assicurazioni auto, assicurazione 
casa, abbonamenti per attività cultural i ,  abbonamenti  a perio-
dici e quotidiani,  cancel ler ia.  
 
 
10. Osservazioni conclusive  

Nello scenario di trend demografici  crit ici ,  ma diffusi  e trasver-
sali  a tutto i l  panorama nazionale, le sf ide aperte sul territorio 
di Verona r iguardano in primis  la capacità di rendere i l  s istema 
territoriale sostenibi le rispetto al l ’ inesorabile tendenza al l ’ in-
vecchiamento.  
 
In primo luogo, questa tendenza incide sul le dinamiche di in-
contro tra domanda e offerta del mercato del lavoro, accen-
tuando le difficoltà a reperire lavoratori  in quanto sono e sa-
ranno sempre meno le persone in età da lavoro.  
 
In secondo luogo, questa incide non soltanto sul fabbisogno di 
cure e servizi  della fascia di popol azione più anziana, ma anche 
sull ’esigenza per coloro che si trovano in età lavorativa di be-
neficiare di misure di concil iazione vita - lavoro che consentano 
di gestire i  crescenti carichi di cura.  
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Una concil iazione che ancora risulta diffici le per la compo nente 
femminile del la popolazione, per la quale non solo si  r iscontra 
un evidente gap  occupazionale  r ispetto a quella maschile (11,9 
punti  percentuali) ,  ma anche un elevato gap  per quanto riguarda 
i l  tasso di inattività (12,4 punti percentuali) .   
 
In questo senso i l  welfare aziendale delle imprese del terr itorio , 
che ha ad oggetto per lo più misure a sostegno della f lessibil i tà 
oraria e permessi  e congedi aggiuntivi ,  sembra provare a inter-
cettare queste esigenze. Qualcosa in più potrebbe essere realiz-
zato in termini di  servizi ,  dove la principale scelta da parte del le 
imprese è quella di appoggiarsi ad una piattaforma ricompren-
dendo tutti  i  servizi  in essa inclusi ,  nella maggior parte dei casi ,  
senza uno sforzo progettuale.  Limitate sono anche le iniziative 
che prevedono i l  coinvolgimento di reti  terr itorial i  nonostante 
un quadro normativo regionale che prova a sostenere e promuo-
vere questo t ipo di iniziative.  
 
I l  welfare aziendale, inoltre, si  sta diffondendo molto nel le im-
prese anche in connessione al la conversione del premio di pro-
duttività.  Per cui si  sottol inea come le misure di welfare azien-
dale del le imprese veronesi oggi intercettano solo in parte i  bi-
sogni espressi più in generale dal territorio . 
 
Tutto ciò nel contesto di un mercato del lavoro in cui ,  pur po-
tendo cogliere al l ’ indomani del la pandemia (2021) i  segnali  di 
una r ipartenza specie in termini di  nuove assunzioni,  i l  41% 
del le imprese dichiara di faticare nel trovare lavoratori .   
 
Le dinamiche di contesto descritte in precedenza sono risultate  
ancor più evidenti proprio nei settori  del  commercio e del turi-
smo con le note difficoltà di  molte attività,  ad esempio r icettive 
o del la r istorazione, di trovare lavoratori .  Peraltro, le imprese 
di questi settori ,  strategici  per i l  contesto economico  e produt-
tivo territoriale,  presentano anche un elevato tasso di femmini-
l izzazione e di imprese giovani,  due delle macrocategorie che 
sono maggiormente penal izzate nel mercato del lavoro odierno.  
 
Per cui appare ancor più importante riuscire ad avviare una pro-
gettazione attraverso i  relativi  s istemi di relazioni industrial i  per 
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realizzare misure di welfare in grado di favorire i  processi  di  
at tract ion  dei  lavoratori  verso le att ività del settore nel territorio, 
di  accrescere la sostenibi l i tà del lavoro e di mig l iorare l ’ incontro 
domanda-offerta di  lavoro.  
 
Tuttavia,  l ’elevata presenza di imprese di piccole dimensioni,  
che in alcuni casi stanno attraversando dinamiche di cambia-
mento profonde rispetto ai  servizi  offerti  e al le attività econo-
miche realizzate,  non agevola la diffusione di queste misure.   
 
Guardando più nel lo specif ico al welfare isti tuito nell ’ambito 
dei s istemi di relazioni industr ial i  Confcommercio è emerso 
come l ’ambito terr itoriale risult i  la dimensione privilegiata per 
lo svi luppo di azioni di welfare,  mentre sono ancora l imitate le 
imprese che contrattano queste misure a l ivello aziendale.  
 
Laddove però sono state introdotte misure di welfare per i l  tra-
mite della contrattazione aziendale , queste hanno riguardato 
prevalentemente l ’ambito del la f lessibil ità organizzativa per la 
concil iazione vita- lavoro, intercettando in parte le necessità del  
territorio di cui sopra.  Inoltre, s i  conferma come, anche in que-
sti  settori ,  i  piani di  f l exible  benef i t  si  st iano diffondendo grazie 
al la possibi l i tà di conversione del premio di r isultato, r intrac-
ciando la presenza di disposizioni volte a incentivare la desti-
nazione di r isorse al l ’ambito del la previdenza complementare.  
 
A fronte di una contrattazione di l ivello aziendale per certi  versi  
diffici le da realizzare,  è emerso però come le relazioni indu-
strial i  dei  settori  in questione agiscano a l ivello territoriale e in 
particolare attraverso i l  sistema del la bi lateral i tà.   
 
Per i l  comparto del commercio si è registrata la presenza di tre 
accordi terr itorial i  tra i  cui contenuti s i  r i levava anche la pre-
senza di disposizioni in materia di  premi di r isultato (accordo -
quadro) e welfare.  Si sottolinea in particolare un forte rimando 
del la contrattazione territoriale al  sistema del welfare bi laterale, 
inteso come un complesso intreccio di isti tuti  e prestazioni pre-
viste da diversi  organismi istituiti  tanto a l ivel lo nazionale 
quanto a l ivello terr itoriale.  
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In questo senso gl i  enti  bi lateral i  terr itorial i  non sono solo degl i  
erogatori di  prestazioni,  ruolo comunque ri lev ante (vedi  infra ) 
ma diventano anche uno snodo cruciale per la promozione, per 
i l  monitoraggio e per l ’ implementazione del le misure di welfare 
attivate dal sistema di relazioni industrial i  a vari l ivell i  (così  a 
Verona non solo per i l  commercio , ma anche per i l  turismo).  
 
Tanto più se si considera che, a dispetto del la cris i ,  nel l ’ult imo 
tr iennio 2019-2021, s ia i l  numero di imprese sia i l  numero di 
lavoratori  iscritti  agl i  Enti  bilateral i  del commercio e del turi-
smo a Verona sono complessivamente cresciut i  (+ 356 imprese 
e + 2.330 nel commercio; + 504 imprese e + 1.550 nel turismo).  
 
Dunque, i l  sistema sembra aver colto l ’ importanza di aderire ai  
sistemi della bilateral i tà proprio in uno dei momenti di  maggiore 
difficoltà per i  settori in questione. In r isposta a questo si sot-
tol inea proprio nel 2020 lo sforzo eccezionale in termini di va-
lore del le prestazioni erogate da parte del l ’Ente bilaterale del 
turismo e i l  costante incremento dell ’ investimento da parte 
del l ’Ente bi laterale del comme rcio per la parte di misure r ivolte 
al la formazione.  
 
Guardando ancora più nello specifico al le misure che possono 
essere erogate dagli  enti ,  i l  valore delle prestazioni r ivolte ai 
lavoratori  è generalmente più l imitato rispetto a quel lo r iscon-
trabi le in generale nei piani di welfare aziendale. Tuttavia,  con 
riferimento al  piano 2022, le risorse erogate dagl i  enti  che assu-
mono la tipologia di r imborsi e contributi  sono maggiormente 
orientate verso specifici  ambiti  dal la natura sociale ,  quali  l ’“edu-
cazione e istruzione dei f igl i”,  l ’area “anziani e non autosuffi-
cienti” ,  a cui si  aggiungono la parte di “att ività r icreativa”, 
quella di  “sostegno al  reddito” e quella del la “formazione”, che 
però nella gestione del l ’ente viene considerata una fatt ispecie a 
parte.  Ma è proprio questa una delle aree prioritar ie, come con-
fermato dal l ’ampia offerta formativa erogata,  in cui s i  concen-
trano gli  sforzi degl i  enti  bilateral i  del  territorio,  che peraltro si 
avvicina maggiormente al  concetto di welfare aziendale per 
come definito in questo Rapporto.  
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Per quanto r iguarda la tipologia di prestazioni a cui sono state 
indirizzate le r isorse nel 2021, la maggior parte delle erogazioni  
dell ’Ente bi laterale del commercio si  è concentrata nell ’area di 
sostegno al la genitorial i tà (48% di pratiche erogate, 54% del va-
lore delle prestazioni erogate dal l ’ente),  seguita dai contributi 
per i l  concorso al l ’acquisto di supporti  informatici  (misura che 
non è stata riconfermata per i l  2022) mentre le altre misure sono 
state per lo più residuali .  Per quanto r iguarda l ’Ente bilaterale 
del turismo nel 2021 l ’80% del loro valore è stato assorbito da 
contributi di  sostegno al reddito per dipendenti  che usufrui-
scono di ammortizzatori social i .   
 
Nel quadro del ineato, possiamo concludere che i l  s istema della 
bi lateral i tà del commercio e del turismo rappresenta una risorsa 
importante per l ’attivazione e l ’ implementazione di misure di  
welfare nel settore che possano intercettare le esigenze emerse 
sul territorio di Verona , nonché per l ’ integrazione con altre mi-
sure previste a l ivel lo di CCNL. Lo sforzo da fare è forse quel lo 
di potenziare ulteriormente questo sistema e le risorse disponi-
bi l i  provando a rafforzare la connessione con lo sviluppo di 
piani di  welfare di natura aziendale in modo che si  possano in-
tegrare e promuovere diversi strumenti a disposizione della con-
trattazione di settore.  
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3. 
SANITÀ E ASSISTENZA NEL POST-COVID:  

IL RUOLO DEI FONDI DI  
ASSISTENZA SANITARIA INTEGRATIVA 

 
 
 
1. Le ragioni di una mappatura di sistema dei fondi sani-

tari contrattuali  

L’assistenza sanitaria integrativa costituisce,  insie me al la previ-
denza complementare,  uno dei temi tradizional i  al  centro del le 
polit iche di welfare adottate dalle parti  social i  attraverso la con-
trattazione collett iva.  
 
I l  fenomeno ha origini lontane nel tempo, che possono essere 
fatte r isal ire al le prime esperienze ottocentesche del le società di 
mutuo soccorso, e nel corso degl i  anni ha visto la crescita di  un 
sistema articolato di strumenti ,  spesso in concorrenza fra loro, 
mirati  a fornire, sul piano sanitario, prestazioni integrative 
(nonché, in alcuni casi ,  sostitutive) r ispetto a quel le garantite 
dal  Servizio sanitario nazionale.  Le parti  social i ,  attraverso la 
contrattazione collett iva,  hanno contributo negl i  anni in ma-
niera decisiva al la crescita di queste forme.  
 
Nello specifico, in una prima fase,  che si può far risal ire agli  
anni Settanta-Ottanta del secolo scorso, la contrattazione azien-
dale e di gruppo in alcune realtà particolarmente floride del no-
stro Paese ha ist i tuito e reso operativi  alcuni tra i  principali  
fondi aziendali  di assistenza sani taria.  In una seconda fase,  in-
vece, anche al la luce dei primi importanti interventi normativi  
del  legislatore,  i l  fenomeno è andato a consolidarsi ,  dal mo-
mento in cui le parti  social i ,  sempre attraverso la contrattazione 
col lett iva, hanno promosso un sempre più ampio numero di 
fondi sanitari  contrattuali ,  specialmente a l ivello di categoria 
(Pavolini  et al . ,  2013).  
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Questo forte impegno delle parti  social i  sul  tema consegna oggi 
un quadro per i l  quale i  fondi sanitari  contrattuali ,  nel l ’ampio 
universo del le forme di assistenza sanitaria integrativa,  costitui-
scono gli  strumenti con i l  maggior numero complessivo di 
iscritti .  Come testimoniano gli  ult imi dati sulla materia, tal i  
fondi hanno superato, nel 2017, la soglia dei 6 milioni total i  di 
assicurati ,  con una crescita degli  iscritti  pari a 2 milioni tra i l  
2015 e i l  2017, favorita dal l ’  introduzione di meccanismi di ade-
sione automatica ai  fondi da parte di alcuni importanti  CCNL.  
 
A testimoniare questo processo di crescita,  le st ime di uno dei 
principali  report in materia di  previdenza integrativa del nostro 
Paese segnalano che, tra i  principal i  50 soggetti  che si occupano 
in Ital ia di  assistenza sanitaria,  sono presenti i  fondi sanitari  
contrattuali  dei  settori più r i levanti  del mercato del lavoro ita-
l iano, dal  mondo della manifattura a quello del terziario ( It ine-
rari  Previdenzial i ,  2022).  
 
 
Grafico 13 – Distribuzione assicurati alla sanità integrativa in Italia (mln) 
 

 
 
Fonte: elaborazione ADAPT su dati RBM Assicurazione Salute S.p.A. 
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Se è pur vero, quindi,  che l ’attuale sistema consente di svilup-
pare forme di assistenza sanitaria attraverso un ampio insieme 
di strumenti ,  la fonte prevalente per la loro ist i tuzione e rego-
lamentazione rimane la contrattazione col lett iva ( Squegl ia,  
2014).  
 
Pertanto, saranno i  fondi sanitari  contrattuali  l ’oggetto princi-
pale del la presente indagine. Una scelta già operata nel l ’ambito 
del Secondo  rapporto su I l  wel fare occupazionale e aziendale in I tal ia ,  
ADAPT University Press, 2019 , e che si r ipropone nel la pre-
sente edizione, nel la necessità di  aggiornare i l  quadro, al la luce 
del le profonde trasformazioni che in questi ultimi tre anni 
hanno inciso, in primo luogo, sul le politiche sanitarie nazionali ,  
ponendo sotto particolare pressione i l  Servizio sanitario nazio-
nale.   
 
Da questo punto di vista, lo scoppio dell ’emergenza sanitaria,  
alzando improvvisamente i l  l ivello della domanda sanitaria ad 
alt issima intensità, ha mostrato tutte le fragil ità di  un sistema 
pubblico, depotenziato dai tagl i  al la spesa pubblica degli  ultimi 
anni e concentrato, f ino a questo momento, quasi  esclusiva-
mente sulla gestione di problematiche di breve periodo. A 
fronte del crescere dei contagi ,  i l  Sistema sanitario nazionale ha 
dovuto potenziare notevolmente l ’o fferta di misure legate al Co-
vid-19 e,  parallelamente, ha dovuto razionare quelle prestazioni 
“non salvavita” che fanno fronte al la domanda “ordinaria” di 
servizi  sanitari  da parte dei cittadini .  I  dati  dal  Ministero della 
salute relativi  al  2020 parlano in questi termini di un taglio dei 
r icoveri “ordinari” del 40% rispetto al l ’anno precedente e di un 
drastico calo di accertamenti  diagnostici  e visite special istiche 
(r ispettivamente 13,3 mil ioni e 9,6 mil ioni di  prestazioni erogate 
in meno (Intesa  Sanpaolo/RBMSalute/Censis,  2021) . 
 
Lo scenario che si  prospetta per i l  nostro Paese nel la lunga 
uscita dalla fase pandemica da una parte rimette al centro la 
domanda di prestazioni non legate al virus,  anche per far fronte 
al l ’aumento dei fabbisogni sanitari di  un a popolazione che in-
vecchia.  Dall ’altra parte, i l  sistema sanitario nazionale,  nel suo 
complesso, dovrà farsi trovare pronto, memore del la “lezione” 
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della pandemia, ad affrontare fasi  di  emergenza in cui la do-
manda di prestazioni straordinarie cresce in ma niera improvvisa 
ed esponenziale.   
 
Per far fronte a questo doppio obiett ivo, i l  ruolo di un “secondo 
pi lastro” sul piano sanitario (e dei suoi principali  attori ,  ossia i  
fondi sanitari) ,  che dialoghi con i l  s istema pubblico, può quindi 
r ivelarsi  decisivo,  al f ine di articolare e ampliare l ’offerta sani-
taria e garantire,  al lo stesso tempo, una “sostenibil i tà” comples-
siva del s istema.  
 
Se poi si  guarda al le trasformazioni in atto al l ’ interno dei luoghi 
di lavoro, i l  ruolo dei fondi di assistenza sanitaria in tegrativa 
può svi lupparsi  in maniera sempre più col legata a quel le che 
sono le nuove esigenze e priorità dei lavoratori  che operano 
al l ’ interno delle aziende.  
 
Come testimoniato dal le principal i  indagini nazional i  ed euro-
pee, a fronte del calo delle nasci te e dell ’aumento del l ’aspetta-
t iva di vita,  s i  assiste oggi a un forte aumento dell ’età media 
della popolazione e,  di  conseguenza, anche della forza lavoro. 
Con riferimento al l ’Ital ia ,  nel l ’arco del decennio 2008 -2018, si  
è registrato in primo luogo un inc remento del tasso di occupa-
zione delle fasce dei lavoratori  più anziani ,  con picchi partico-
larmente alt i  per la fascia 55 -59 anni (+17,3) e per quella 60 -64 
anni (+21,1%). Trend similari  s i  presentano in merito al  tasso 
di partecipazione al mercato del lavoro, ossia l ’ indicatore che 
viene calcolato, con riferimento a particolari gruppi anagrafici 
di  lavoratori ,  in rapporto al  totale della popolazione in età da 
lavoro (15-64 anni) .  Anche in questo caso, infatti ,  spiccano i 
dati  relativi  al la fascia 55-59 anni (+13,7%) e 60-64 anni 
(+15,6%) (OECD, 2022).  
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Tabella 24 – Indicatori sulla forza lavoro anziana europea nel periodo 2008-2018 
 

Italia Classe d’età 2008 2018 Differenza 2008-2018 

Tasso di  
occupazione 

50-54 anni 70,8% 71,1% + 0,3 

55-59 anni 47,4% 64,7% + 17,3 

60-64 anni 20% 41,1% + 21,1 

65+ anni 3,3% 6,2% + 2,9 

Tasso di  
partecipazione 
della forza lavoro 

50-54 anni 73,2% 76,8% + 3,6 

55-59 anni 49% 69,1% + 20,1 

60-64 anni 20,5% 43,1% + 22,6 

65+ anni 3,4% 6,3% + 2,9 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 
 
 
È chiaro che questo elemento presenta una sf ida centrale per la 
maggior parte del le aziende ital iane, che si  trovano a far fronte 
a una popolazione lavorativa sempre più anziana, con crescenti  
esigenze sul piano sanitario. Con l ’aumentare del l ’età,  infatti ,  
aumenta anche statist icamente la probabil i tà che sopraggiun-
gano problemi f is ici ,  psichici ,  psicosomatici  e psicosocial i ,  con 
particolare attenzione al le c.d. malattie croniche, ossia altera-
zioni patologiche non reversibi l i  che richiedono una speciale 
r iabil i tazione e un lungo periodo di supervisione, osservazione 
e cura.   
 
Diventa quindi un’urgenza, per le imprese,  quella di  mettere in 
campo strategie volte a trattenere i  profi l i  migliori ,  anche a 
fronte dell ’ insorgere di patologie che non consentono, per  
quantità e/o qual ità,  la prosecuzione dell ’esecuzione della pre-
stazione al lo stesso modo rispetto al  periodo precedente.  In 
questi  termini,  i l  tema della salute e dell ’assistenza sanitaria di-
venta quindi una nuova priorità per chi s i  occupa di r isorse 
umane. Questo sia nel la dimensione individuale,  legata al le pa-
tologie dei s ingoli  lavoratori ,  sia in termini di  assistenza ai fa-
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miliari ,  in particolare quel l i  anziani,  che l ’aumento del l ’aspetta-
t iva di vita e i l  calo del le nascite vedrà sempre più dipendere d a 
una stretta rete di parentela.  
 
Valorizzare le forme contrattuali  di assistenza sanitaria,  da que-
sto punto di vista,  può rappresentare un processo win win  sia per 
i  lavoratori  che per le imprese. In merito ai primi, le soluzioni 
del la contrattazione col l ett iva permettono di garantire le pre-
stazioni sanitarie con costi  a carico totale o parziale del le im-
prese.  Per quanto riguarda le aziende, invece, queste possono 
ricevere un val ido supporto per i l  miglioramento del la salute 
media dei propri  dipendenti  e dei loro familiari ,  con un impor-
tante ritorno in termini di  produttività e una riduzione del tur-
nover  volontario.  
 
Non mancano tuttavia le crit icità di tale sistema, evidenziate in 
più sedi nel l ’ambito di un dibattito che si  sta ampliando paral-
lelamente al lo svi luppo delle politiche contrattuali  sul tema. I 
principali  r i l ievi cr itici  ruotano in particolare attorno ad alcuni 
aspetti ,  profondamente riconnessi al funzionamento e al le mo-
dal ità di  adesione agl i  stessi  fondi.  In primo luogo, è stato evi-
denziato come numerosi r ischi sanitari e socio -sanitari ,  per la 
loro natura,  siano diff ici lmente copribil i  da parte dei fondi,  a 
causa della loro durata nel tempo (come nel caso dei servizi  per 
la non autosufficienza) o dei costi  delle singole prestazioni ri-
chieste in merito (ad esempio le prestazioni odontoiatr iche).  
Pertanto, i l  r ischio che si  profi la è che i  fondi riescano a coprire 
solo una parte dei costi ,  oppure che operino una forte selezione 
dei potenzial i  iscritt i ,  al  f ine di garantire la propria sostenibil i t à 
(Arlotti  et al . ,  2017).  Proprio in merito al la platea dei destinatari  
del le prestazioni ,  è r iconnesso un secondo rischio, ossia che at-
traverso i  fondi si  introducano nuove forme di diseguagl ianza 
sul piano sanitario. Gli attuali  meccanismi di adesione fa nno sì  
che abbiano accesso al le prestazioni integrative dei fondi solo 
coloro che abbiano determinate possibil i tà economiche, nel mo-
mento in cui i l  totale o una parte dei versamenti sia a carico dei 
lavoratori ,  oppure,  come accade per i  fondi contrattuali  ad ade-
sione obbligatoria,  i  lavoratori  di  un determinato settore o di 
una determinata azienda (Granagl ia,  2017).   
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La presente indagine intende inserirsi  quindi nel l ’ambito di tale 
dibattito sulle opportunità e le potenzial i  cr iticità legate 
al l ’espansione dei piani sanitari occupazional i ,  con una prospet-
t iva di relazioni industrial i ,  attraverso una mappatura dei prin-
cipali  fondi contrattual i  sviluppati  nel nostro Paese attraverso 
la contrattazione collett iva. Un percorso dinamico, che pone 
l ’attenzione, in primo luogo, sulle strategie negozial i  del le parti  
social i  per incentivare le adesioni ai  fondi sanitari ,  individuando 
i  contratti  nazionali  maggiormente applicati  nel nostro Paese e 
i  meccanismi attraverso i  quali  vengono promosse e gestite  le 
iscrizioni dei lavoratori .  Il  lavoro proseguirà poi con un’anal is i 
volta a delineare le principal i  prestazioni garantite dagli  stessi  
fondi,  ponendo particolare attenzione ad alcuni nodi problema-
t ici ,  legati  al lo sviluppo di lungo periodo del l ’attività  degli  stessi 
fondi. In questa direzione, sarà presentato, nel lo specifico, i l  
ruolo, attuale e potenziale,  dei  principal i  fondi nel garantire pre-
stazioni legate al la non autosufficienza. Un tema tradizional-
mente trascurato dai fondi negozial i ,  come testim oniato da nu-
merose indagini portate avanti negli  anni scorsi  ( Pavolini  et al . ,  
2013; Neri,  2012; Squegl ia,  2014),  che tuttavia assume una sem-
pre maggiore central ità,  non solo per i l  crescente interesse delle 
parti  social i ,  ma anche per le nuove sfide,  post e anche per i l  
secondo pilastro, dal la legge di bi lancio 2022 sul tema della long 
term care .  
 
 
2. L’assistenza sanitaria nei principali CCNL  

Come anticipato, dato che la contrattazione col lettiva r iveste un 
ruolo fondamentale per lo svi luppo dell ’assistenza sanitaria in 
Ital ia,  lo studio delle previsioni dei principal i  contratti  collett ivi 
nazionali  sottoscritti  nel nostro Paese permette di com piere una 
prima indagine sul le logiche di s istema attraverso le qual i  le 
parti  sviluppano le soluzioni in questo campo.  
 
Al f ine di individuare un campione contrattuale che rif lettesse 
una rappresentazione ragionata e selettiva dei contratt i  nazio-
nal i  più applicati  nel nostro Paese,  s i  sono considerati  i  58 con-
tratt i  collett ivi  nazional i  di lavoro che r isultano essere più ap-
pl icati  e che quindi coinvolgono un maggior numero di imprese 
e lavoratori  nell ’ambito dei settori  economici e produttivi ,  così 
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come definit i  dai  codici Ateco. I l  dato del la diffusa e maggiore 
applicazione di alcuni contratti  collett ivi nazional i  di lavoro ri-
spetto ad altri  è stato ricavato dal database costruito,  congiun-
tamente, dal l ’Inps e dal Cnel ,  al la luce delle dichiarazioni Unie-
mens .  Si  tratta della stessa scelta metodologica operata nell ’ At-
lante de l la rappresentanza  di  ADAPT del 2021 (Armaroli et al . ,  
2021).  
 
In questo lavoro, mantenendo fermo tale criterio di selezione 
dei contratt i ,  si  intende compiere un passo ulteriore:  entrar e nel 
merito delle scelte economico-normative degli  attori del le rela-
zioni industrial i  attraverso la contrattazione in uno dei campi 
maggiormente valorizzati  negl i  anni,  ossia le politiche sanitarie 
nell ’ambito del welfare contrattuale.  Si tratta di un pas saggio 
che permette,  come si  vedrà,  di  approfondire dinamiche com-
plesse,  che superano una mera logica di settore e r isultano pro-
fondamente legate ai  diversi  s istemi di relazioni industr ial i  e al le 
scelte polit ico-ist i tuzional i  dei  loro attori .  
 
 
2.1. La valorizzazione dei fondi settoriali e intersettoriali 

attraverso i meccanismi di adesione obbligatoria  

Un primo elemento che emerge dal l ’analisi  trasversale delle pre-
visioni contrattuali  nazionali  è la generale valorizzazione, da 
parte dei CCNL, dei fondi se ttorial i  e intersettorial i  di assi-
stenza sanitaria,  r i tenuti dal le parti  più adeguati ,  r ispetto ai  
fondi aziendali  e di gruppo, per gestire la sempre più ampia 
gamma di prestazioni r ichieste dai lavoratori  (§ 3) e i  relativi 
costi .  
 
Un caso emblematico sot to questo aspetto è quello del CCNL 
industria metalmeccanica e instal lazione di impianti .  Con i l  r in-
novo del 2016, è stato introdotto a decorrere dal 1° ottobre 
2017 l ’obbligo per tutte le aziende che applichino i l  contratto 
di iscrivere tutti  i  lavoratori in forza al la medesima data a Mè-
tasalute, i l  fondo di assistenza sanitaria d i settore.  A partire 
dal la stessa data è stato previsto che le aziende dovranno ver-
sare,  a proprio carico, una contribuzione pari  a 156 euro annui 
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(suddivisi in 12 quote mensil i  da 13 euro l ’una) per ogni lavora-
tore,  comprensiva del le coperture per i  famil iar i  f iscalmente a 
carico.  
 
Per i  lavoratori  è stata comunque fatta salva la facoltà di  eser-
citare espressa rinuncia scritta.  Allo stesso tempo le aziende po-
tranno comunque prevedere,  in alternativa,  forme di assistenza 
sanitaria autonome, a condizione di  garantire, in ogni caso, un 
contributo minimo di 156 euro per ogni lavoratore.  
 
 
Tabella 25 – Misure sull’assistenza sanitaria integrativa previste dal CCNL industria 
metalmeccanica e installazione di impianti 
 

CCNL  Fondo di riferimento Disposizione Modalità di 
adesione 

CCNL industria 
metalmeccanica e 
installazione di 
impianti 

Mètasalute – Fondo di assi-
stenza sanitaria integrativa per 
i lavoratori dell’industria metal-
meccanica e dell’installazione 
di impianti e per i lavoratori del 
comparto orafo e argentiero 

Sez. quarta, titolo 
IV, art. 16 

Obbligatoria 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 
 
 
Si è trattato di una precisa scelta di  campo del le associazioni di 
rappresentanza delle imprese e del le federazioni sindacali  dei  
lavoratori ,  che ha portato numerose aziende del settore,  in ra-
gione del la convenienza dal punto di vista economico, a sosti-
tuire le previgenti forme di assistenza sanitaria integrativa 
aziendal i  in favore di Mètasalute,  come presentato nel la seconda 
edizione del presente Rapporto. 
 
È chiaro che, in questo caso, un ruolo fondamentale è stato 
giocato dal la f issazione di un l ivello minimo di contribuzione 
che le aziende sono tenute a garantire per l ’assistenza sanitaria 
dei propri dipendenti ,  nonché dal meccanismo che prevede 
l ’ iscrizione obbligatoria ed automatica dei lavoratori ,  in assenza 
di alternative di almeno pari l ivel lo.   
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Del resto, l ’ introduzione di clausole che stabil iscono l ’obbliga-
torietà di adesione ai  fondi di assistenza sanitaria emerge come 
la scelta prevalente del le pa rti  social i  nei  s istemi contrattuali  
considerati  (43 su 56, pari  al  77% del totale) ,  nel l ’ott ica di va-
lorizzare specifici fondi, selezionati  dal le parti  social i ,  che 
hanno un campo di applicazione ulteriore r ispetto ai  perimetri  
del le singole aziende che v i contribuiscono.  
 
I l  panorama del le soluzioni di questo t ipo è molto ampio e tocca 
un campo trasversale di  settori ,  che fanno riferimento a sistemi 
di relazioni industr ial i  differenti .  In questi termini ,  può essere 
uti le segnalare alcuni elementi ,  che ai utano a comprendere nel 
concreto quali  “logiche” sono seguite da associazioni e federa-
zioni di  settore nelle politiche contrattuali  sul tema.  
 
In primo luogo, nel macrosettore terziario, si  nota come le parti  
abbiano inteso valorizzare,  negli  anni,  i  fondi  intersettorial i  di 
r iferimento, Est e Aster,  che fanno capo rispettivamente ai  si-
stemi contrattual i  di  Confcommercio e Confesercenti .  
 
I  fondi coprono un campo di applicazione molto ampio che si  
estende anche al le realtà del settore turistico e dei pubbli ci  eser-
cizi  (fatta eccezione per i l  fondo Fast,  che opera nel l ’ambito del 
CCNL turismo Federalberghi) e sono valorizzati attraverso 
meccanismi che f issano la quota di adesione per tutti  i  lavoratori 
in forza al le aziende. Si  tratta di  meccanismi che sono s tati  og-
getto di un importante dibattito,  a l ivel lo dottr inale,  giurispru-
denziale e di  prassi  amministrative,  sulla scia di  quanto già af-
frontato in merito al la contribuzione agli  enti  bi lateral i .  Proprio 
con riferimento al fondo Est, nel 2013 è intervenuto  con un’im-
portante sentenza i l  Tribunale di Torino, condannando 
un’azienda, pur non aderente a Confcommercio, a iscrivere i  
propri dipendenti  al fondo sanitario contrattuale del CCNL ter-
ziario,  distr ibuzione e servizi ( i l  fondo Est),  in quanto «le quote 
e i  contributi  per i l  f inanziamento del fondo di assistenza sani-
taria integrativa fanno parte del trattamento economico com-
plessivo spettante al lavoratore».   
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Tabella 26 – Misure sull’assistenza sanitaria integrativa previste dai principali CCNL 
del macrosettore terziario 
 

CCNL  Fondo di riferimento Disposizione Modalità di 
adesione 

CCNL terziario, di-
stribuzione e servizi 
(Confcommercio) 

Fondo Est – Ente di assi-
stenza sanitaria integrativa 
del commercio, del turi-
smo, dei servizi e dei settori 
affini 

Sez. quarta, titolo 
II, capo I, art. 104 

Obbligatoria 

CCNL distribuzione 
moderna organizzata 

Fondo Est – Ente di assi-
stenza sanitaria integrativa 
del commercio, del turi-
smo, dei servizi e dei settori 
affini 

Accordo 2019 Obbligatoria 

CCNL pubblici eser-
cizi 

Fondo Est – Ente di assi-
stenza sanitaria integrativa 
del commercio, del turi-
smo, dei servizi e dei settori 
affini 

Art. 186 Obbligatoria 

CCNL terziario, di-
stribuzione e servizi 
(Confesercenti) 

Fondo Aster – Ente di as-
sistenza sanitaria integra-
tiva per i dipendenti dalle 
aziende del commercio, del 
turismo e dei servizi 

Art. 104 Obbligatoria 

CCNL turismo (Con-
fesercenti) 

Fondo Aster – Ente di as-
sistenza sanitaria integra-
tiva per i dipendenti dalle 
aziende del commercio, del 
turismo e dei servizi 

Art. 163 Obbligatoria 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 
 
 
Peculiare,  in questo campo, è inoltre i l  regime dei quadri ,  per i  
quali  operano fondi diversi  ( i l  fondo QuAS per i l  sistema Con-
fcommercio e la mutua sanitaria Hygeia per i l  s istema Confeser-
centi),  con importi  di f inanziamento e prestazioni differenti .   
 
Inoltre,  di  particolare r i l ievo, per confermare la tendenza gene-
rale verso l ’aggregazione di più lavoratori in un unico fondo, è 
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quanto avvenuto nel settore del la distr ibuzione moderna orga-
nizzata. A fronte di una maggiore settorial izzazione sul piano 
economico-normativo dell ’azione contrattuale delle parti  –  cul-
minata con la sottoscrizione, nel 2018, del CCNL distribuzione 
moderna organizzata , che fuoriesce dal campo di applicazione 
del CCNL terziario ,  distr ibuzione e servizi  –  sul  piano delle po-
l i t iche di “welfare contrattuale” sono rimasti  fermi i  precedenti 
strumenti .  Come espressamente indicato nel l ’accordo sul la ma-
ter ia del 27 novembre 2019, le parti  social i  del settore, contra-
r iamente al la scelta iniziale indicata nel CCNL del 2018 di isti-
tuire un nuovo fondo di assistenza sanitaria,  hanno confermato 
anche per le aziende del la distr ibuzione moderna organizzata i l  
ruolo di r iferimento del fondo Est e della Cassa QuAS.  
 
La scelta di  prevedere nel campo dei fondi sanitari  s istemi “con-
federali” che coprono i  diversi settori regolamentati dal le varie 
federazioni e associazioni aderenti  al la medesima confedera-
zione è presente anche nell ’ambito del la piccola e media impresa 
e dell ’artigianato, come dimostrano i casi del fondo Enfea Sa-
lute,  costituito a seguito del l ’accordo interconfederale del 28 
dicembre 2012, sottoscritto tra Confapi e Cgil ,  Cisl  e Uil ,  non-
ché del fondo San.arti ,  che costituisce i l  fondo di riferimento di  
tutto i l  comparto artigiano.  
 
È interessante ri levare,  sotto questo aspetto, i l  caso del c on-
tratto della logistica,  che si  contraddistingue per l ’ampio nu-
mero di associazioni datorial i  f irmatarie (ben 24) afferenti  a di-
versi comparti .  A fronte di una generale valorizzazione del 
fondo Sanilog, ist i tuito dal le principal i  associazioni di  categoria  
del settore,  facenti  capo a sistemi confederal i  differenti  (dal 
mondo dell ’ industr ia a quel lo del la cooperazione),  per i  lavora-
tori la cui discipl ina è contenuta nella c.d.  “sezione artigiana” 
del contratto i l  fondo di riferimento r imane invece San.Arti .  
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Tabella 27 – CCNL che prevedono l’adesione ai fondi Enfea Salute e San.Arti 
 

CCNL  Fondo di riferimento Disposizione Modalità di 
adesione 

CCNL industria chi-
mica imprese minori 

Enfea Salute – Fondo di assi-
stenza sanitaria integrativa per le 
imprese che applicano i CCNL 
Unigec/Unimatica, Unionchi-
mica, Uniontessile e Unionali-
mentari 

Art. 11 Obbligatoria 

CCNL industria tes-
sile abbigliamento 
imprese minori 

Enfea Salute – Fondo di assi-
stenza sanitaria integrativa per le 
imprese che applicano i CCNL 
Unigec/Unimatica, Unionchi-
mica, Uniontessile e Unionali-
mentari 

N.d. Obbligatoria 

CCNL industria ali-
mentare imprese mi-
nori 

Enfea Salute – Fondo di assi-
stenza sanitaria integrativa per le 
imprese che applicano i CCNL 
Unigec/Unimatica, Unionchi-
mica, Uniontessile e Unionali-
mentari 

Art. 61 Obbligatoria 

CCNL comunica-
zione e informatica 
imprese minori 

Enfea Salute – Fondo di assi-
stenza sanitaria integrativa per le 
imprese che applicano i CCNL 
Unigec/Unimatica, Unionchi-
mica, Uniontessile e Unionali-
mentari 

N.d.  Obbligatoria 

CCNL metalmecca-
nica artigianato 

San.Arti – Fondo di assistenza sa-
nitaria integrativa per i lavoratori 
dell’artigianato 

Art. 12 Obbligatoria 

CCNL tessile-abbi-
gliamento e chimica-
ceramica-artigianato 

San.Arti – Fondo di assistenza sa-
nitaria integrativa per i lavoratori 
dell’artigianato 

Art. 24 Obbligatoria 

CCNL alimenta-
zione e panificazione 
artigianato 

San.Arti – Fondo di assistenza sa-
nitaria integrativa per i lavoratori 
dell’artigianato 

Art. 15 Obbligatoria 

CCNL legno-lapidei 
artigianato 

San.Arti – Fondo di assistenza sa-
nitaria integrativa per i lavoratori 
dell’artigianato 

Art. 18 Obbligatoria 
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CCNL estetica e be-
nessere 

San.Arti – Fondo di assistenza sa-
nitaria integrativa per i lavoratori 
dell’artigianato 

Art. 9-bis Obbligatoria 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 
 
 
Tabella 28 – Misure nazionali sull’assistenza sanitaria integrativa nel settore della 
logistica 
 

CCNL  Fondo di riferimento Disposizione Modalità di 
adesione 

CCNL logistica, tra-
sporto, spedizioni 

Sanilog – Fondo sanitario 
per i dipendenti del settore 
logistica, trasporto merci e 
spedizione 
San.Arti – Fondo di assi-
stenza sanitaria integrativa 
per i lavoratori dell’artigia-
nato 

Art. 51/sez. arti-
giana 

Obbligatoria 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 
 
 
Non mancano, in ogni caso, singoli fondi di  assistenza sanitaria 
promossi e valorizzati  dalle federazioni nel l ’ambito di un unico 
settore –  come avviene ad esempio per i l  fondo Sanimoda, che 
è i l  r iferimento dei diversi  CCNL firmati  dal le federazioni di  
Cg i l ,  Cisl  e Uil  nell ’ambito dell ’ industr ia del la moda –  o comun-
que nel campo di settori  affini .  Su questo secondo punto, un 
valido esempio è i l  fondo Altea,  che opera sia nel settore pro-
duttivo del legno che in quel lo del l ’edi l izia e presenta un aspetto 
di particolare interesse per quanto riguarda le parti  ist itutive:  i l  
fondo è stato infatt i  costituito nel 2012 per volontà del le fede-
razioni sindacali  che operano nei settori  (e non anche del le as-
sociazioni datorial i ) :  sono pertanto Fil lea -Cgil ,  Fi lca-Cisl  e Fe-
neal-Uil gl i  unici  soci del fondo.  
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Tabella 29 – CCNL che prevedono l’adesione ai fondi Sanimoda e Altea 
 

CCNL  Fondo di riferimento Disposizione Modalità di 
adesione 

CCNL industria 
pelli e ombrelli 

Sanimoda – Fondo di assistenza 
sanitaria integrativa per i lavora-
tori dell’industria della moda 

Art. 106 Obbligatoria 

CCNL industria 
tessile-abbiglia-
mento 

Sanimoda – Fondo di assistenza 
sanitaria integrativa per i lavora-
tori dell’industria della moda 

Art. 80 Obbligatoria 

CCNL industria la-
pidei 

Altea – Fondo di assistenza sani-
taria integrativa per i lavoratori 
del settore legno industria e dei 
settori industriali dei materiali da 
costruzione 

Art. 24-ter Obbligatoria 

CCNL industria le-
gno-arredo 

Altea – Fondo di assistenza sani-
taria integrativa per i lavoratori 
del settore legno industria e dei 
settori industriali dei materiali da 
costruzione 

Art. 57-bis Obbligatoria 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 
 
 
2.2. I meccanismi volontari di adesione  

Diverso è i l  caso di quei meccanismi per i  qual i  l ’adesione al 
fondo indicato nel CCNL è considerata l ibera e volontaria.  In 
questi  termini,  sono introdotte a l ivel lo nazionale specif iche 
clausole contrattuali  che stabi l iscono le modalità attraverso le 
quali  i  lavoratori possono manifestare i l  proprio consenso 
al l ’ iscrizione, prevedono la compartecipazione di lavoratori  e 
imprese al f inanziamento del fondo e in molti  casi introducono 
specifiche iniziative per rendere i  lavoratori  consapevoli  del le 
opportunità offerte dai fondi.   
 
Guardando nello specifico a quali  sistemi contrattual i  adottano 
meccanismi di adesione volontaria,  in luogo dei più pervasivi 
meccanismi di adesione obbligatoria, si  nota come questi  s iano 
una scelta comune del le parti  al l ’ interno d el macrosettore con-
trattuale Cnel dei chimici (entro i l  quale sono classif icati ,  ad 
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esempio, anche i  contratt i  dei  settori  ceramica, gomma-plastica,  
vetro e lampade, energia e petrolio ),  nonché nel campo del le 
aziende di servizi  (si  veda i l  CCNL gas e acqua). 
 
 
Tabella 30 – Meccanismi di adesione volontaria ai fondi contrattuali Faschim, 
FasG&P e Fasie 
 

CCNL  Fondo di riferimento Disposizione Modalità 
di adesione 

CCNL industria 
chimico-farma-
ceutica 

Faschim – Fondo di assistenza sanitaria 
per i lavoratori dell’industria chimica, 
chimico farmaceutica, delle fibre chimi-
che e dei settori abrasivi, lubrificanti e 
GPL 

Art. 62 Volontaria 

CCNL industria 
gomma-plastica 

FasG&P – Fondo di assistenza sanitaria 
integrativa per i lavoratori del settore 
gomma, cavi elettrici ed affini e delle 
materie plastiche e per i loro familiari 

Parte I, titolo 
IV 

Volontaria 

CCNL industria 
ceramica 

Fasie – Fondo di assistenza sanitaria in-
tegrativo costituito in attuazione degli 
accordi sindacali stipulati da Asiep (con-
fluita poi in Confindustria Energia)  

Cap. I, parte 
IX 

Volontaria 

CCNL industria 
vetro e lampade 

Fasie – Fondo di assistenza sanitaria in-
tegrativo costituito in attuazione degli 
accordi sindacali stipulati da Asiep (con-
fluita poi in Confindustria Energia)  

Cap. III Volontaria  

CCNL energia e 
petrolio 

Fasie – Fondo di assistenza sanitaria in-
tegrativo costituito in attuazione degli 
accordi sindacali stipulati da Asiep (con-
fluita poi in Confindustria Energia)  

Parte IX Volontaria 

CCNL gas-ac-
qua 

Fasie – Fondo di assistenza sanitaria in-
tegrativo costituito in attuazione degli 
accordi sindacali stipulati da Asiep (con-
fluita poi in Confindustria Energia)  

Art. 50 Volontaria 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 
 
 
I  casi  in questione ci mostrano tre diversi  fondi settorial i  o in-
tersettorial i  (Fonchim, Fasie,  FasG&P), le cui parti  ist i tutive, 
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sul piano sindacale, sono le medesime. La soluzione negoziata 
dal le parti  in sede di trattative punta a promuovere le iscrizioni 
dei lavoratori attraverso la previsione di un importante contri-
buto economico da parte del datore di lavoro (da aff iancarsi a 
quello dei lavoratori),  accompagnata dal l ’ introduzione di speci-
f iche iniziative per aumentare la consapevolezza dei dipendenti 
sulle opportunità offerte. Da questo punto di vista, s i  può ad 
esempio osservare l ’ impegno del le parti  stipulanti i l  CCNL 
gomma-plastica a portare avanti  una campagna informativa a 
spese del fondo di settore FasG&P, supportato dalla previsione 
di un’ora di assemblea aggiuntiva retr ibuita una tantum su questi  
temi, da svolgersi  nel l ’arco della vigenza del contratto.  Di par-
t icolare r i l ievo è poi i l  “meccanismo di accesso al  Sistema wel-
fare per i  lavoratori non iscritt i” ,  introdotto nel l ’ultimo rinnovo 
del CCNL chimico-farmaceutico, con i l  supporto dei fondi ne-
gozial i  di previdenza complementare e assistenza sanitaria inte-
grativa Fonchim e Faschim: i  lavoratori  non iscritti  ai  fondi ai 
quali  s i  applica i l  CCNL potranno accedere al la piattaforma elet-
tronica di welfare prevista nel settore per verif icare i  vantaggi 
offerti  dagl i  stessi fondi,  acquisire informazioni dettagliate sul 
loro funzionamento, anche tramite sistemi elettronici  di  simu-
lazione, e avere contatti  dirett i  con esperti .  
 
Sul piano pratico, i  dati  degl i  ult imi anni mostrano alcune pre-
l iminari indicazioni sul l ’esito effett ivo di questa strategia del le 
parti .   
 
Per quanto riguarda i l  fondo Fasie, ad esempio, la percentuale 
di iscritti  sul  totale dei lavoratori a cui si  applicano i  diversi 
CCNL che fanno riferimento al  fondo varia notevolmente tra 
un comparto e l ’altro,  con tassi di adesione dei dipendenti  
iscritti  r ispetto al la potenziale platea dei destinatari  che supe-
rano i l  60% per quanto r iguarda i l  settore energia e petrolio, e 
percentuali  complessive notevolmente più basse per gli  altr i  tre 
settori .  Sono esclusi  da tale calcolo i  familiari  a carico, i  pen-
sionati e ulteriori  categorie che possono aderire ai  sensi  delle 
previsioni dei contratt i  nazionali .  
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Tabella 31 – Tassi di adesione al fondo Fasie nei diversi ambiti settoriali 
 

CCNL  Lavoratori dipendenti a 
cui si applica il CCNL 
(dati Uniemens 2021) 

Lavoratori dipen-
denti iscritti a Fa-
sie (dati rendi-
conto finanziario 
esercizio 2021) 

Percentuale 
iscritti su to-
tale dipen-
denti 

CCNL energia e pe-
trolio 

36.946 23.745 64,3% 

CCNL industria ce-
ramica 

26.751 739 2,8% 

CCNL industria ve-
tro e lampade 

27.529 749 2,7% 

CCNL gas-acqua 55.554 4.262 7,7% 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 
 
 
Nel caso del fondo Faschim, invece, secondo le stime riguar-
danti i l  2020 a cura del Centro Studi e Ricerche Itinerari  Previ-
denzial i  r isultavano 220.877 iscritti  al  fondo, ricomprendendo 
entro tale cifra i  lavoratori a cui si  applicano i  CCNL di riferi-
mento, nonché i  famil iar i  a carico iscritti  ( It inerari  Previdenzial i ,  
2021).  Considerando i  210.652 lavo ratori  dipendenti  ai  qual i ,  
secondo i dati Uniemens 2021, veniva applicato i l  CCNL indu-
stria chimica farmaceutica (ai  quali  vanno aggiunti  i  1.621 lavo-
ratori a cui s i  applica i l  CCNL coibentazioni termiche acustiche , 
che menziona anch’esso i l  fondo Faschim  in materia di  assi-
stenza sanitaria),  si  tratta di un tasso di adesione complessiva-
mente molto alto,  specie se comparato agli  altr i  fondi ad ade-
sione volontaria, a testimonianza del la tradizionale attenzione 
del le parti  social i  di settore in tema di welfar e bilaterale. Sotto 
questo aspetto, si  può osservare i l  costante processo di crescita 
del le adesioni negli  ult imi anni (dai 40.000 associati  del  2004 ai  
164.000 del 2014, come riportato in un apposito comunicato 
del le parti  social i  di  settore),  in stretta connessione con quelle 
verso i l  fondo pensione negoziale Fonchim, che presenta un 
tasso di adesione dei lavoratori  complessivo tra i  più alt i  nel  
panorama nazionale,  con 165.306 iscritti  nel  2021 (Covip, 2022).  
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Guardando ai  casi  “virtuosi” dei settori  chi mico-farmaceutico e 
energia e petrol io e estendendo l ’analisi  al la contrattazione 
aziendale, s i  può osservare come, spesso, i l  successo di alcuni 
fondi di categoria ad adesione volontaria sia frutto non solo 
del le previsioni nazional i  ma anche di uno stret to raccordo con 
i  contratti  aziendali  del  settore.  Nella terza edizione del pre-
sente Rapporto ,  nell ’ambito del la specif ica anal isi  sul settore 
chimico-farmaceutico, tra gl i  aspetti  di maggior r i l ievo nel 
campo del le polit iche aziendali  in materia di  welfar e, venivano 
sottol ineate le numerose previsioni dei contratti  aziendali  volte 
ad assegnare somme aggiuntive al  fondo Faschim, in favore del 
lavoratore e del la sua famigl ia,  nonché di destinare al lo stesso 
fondo i c.d. crediti  welfare,  ossia quote erogate d all ’azienda ri-
volte al le forme di welfare aziendale,  introdotte in via diretta o 
in considerazione della conversione del premio di r isultato (c.d.  
welfarizzazione del premio di r isultato). Si tratta di una ten-
denza che, come sottol ineato negli  ultimi rappo rti  ADAPT sul la 
contrattazione col lettiva ( cfr .  da ultimo ADAPT, 2022),  conti-
nua a svilupparsi in maniera molto efficace nel settore.  
 
Per quanto riguarda i l  settore energia e petrolio,  invece, di  par-
t icolare interesse appare l ’ intreccio tra le polit iche a ziendali  di  
Eni,  i l  principale gruppo operante nel settore ,  e i l  s istema di 
welfare contrattuale previsto a l ivello settoriale. Il  fondo Fasie 
nasce infatt i  con l ’accordo del 19 dicembre 2007, tra Asiep (As-
sociazione sindacale dell ’ industr ia dell ’energia e  del  petrolio 
confluita i l  1° giugno 2008 in Confindustria Energia) e le orga-
nizzazioni sindacal i  di categoria,  portando a termine l ’espe-
rienza dell ’unica importante realtà del settore nel campo del l ’as-
sistenza sanitaria integrativa, ossia i l  fondo azienda le Fis (fondo 
integrativo sanitario Eni),  che confluisce così  al l ’ interno del 
neoistituito Fasie,  passando da un meccanismo totalmente 
aziendale a un modello più esteso, volto ad altre realtà del set-
tore.  Negli  anni, poi,  i l  campo di applicazione del fondo  si è 
ampliato ad altr i  s istemi contrattuali ,  come testimoniato dagl i  
specifici accordi dei settori  gas e acqua, vetro e lampade e in-
dustr ia ceramica,  r ichiamati  dai  CCNL in questione, che hanno 
individuato Fasie come il  fondo più adatto a tutelare sul pia no 
sanitario i  lavoratori  del  settore,  stabi lendo le modalità di  ade-
sione (che r imane in tutti  i  casi  volontaria) e contribuzione al 



Wel far e  az i enda l e  e  o c cupaz iona l e  

175 

fondo, fermo restando la possibi l i tà per le imprese di mantenere 
le soluzioni aziendal i  già in essere.  
 
La spinta propulsiva di Eni nella valorizzazione del fondo è r i-
masta però ben salda, come testimonia i l  protocollo welfare sot-
toscritto dal l ’azienda con le parti  social i  di  settore i l  4 luglio 
2017, attraverso i l  quale è stata garantita, a partire dal 1°  gen-
naio 2018, nei confronti di tutt i  i  lavoratori Eni non iscritti  ai  
fondi sanitari  contrattuali  di  settore ,  l ’ iscrizione automatica 
al l ’opzione base del fondo Fasie (o al Faschim, per i  dipendenti 
a cui si  applica i l  CCNL chimico), con onere a carico aziendale 
e con la possibil ità per i l  lavoratore di r inunciarvi.  Sempre con 
decorrenza dal la stessa data,  Eni ha garantito per i  lavoratori 
già iscritti  ai  fondi di settore, con onere a proprio carico, i l  
pagamento del l ’ importo pari  al la quota d’ iscrizione corrispon-
dente al l ’opzione base,  nonché un “pacchetto economico di pre-
stazioni sanitarie aggiuntivo” attraverso i l  versamento di un 
contributo aziendale di importo variabile e proporzionale in 
base al la quota pagata dal lavoratore in relazione al l ’opzione 
prescelta.  Prevision i  che sono state accompagnate dal l ’ impegno 
delle parti  ad avviare un percorso di armonizzazione dei fondi 
territorial i  locali  ancora presenti (Fida e Fiami) e dall ’ ist ituzione 
di un’area, al l ’ interno del sito del Fasie,  dedicata al personale di 
Eni.  
 
Alla luce del successo dell ’ iniziativa nel periodo iniziale di  spe-
r imentazione (2018-2020),  le parti  hanno confermato con due 
specifici accordi (accordo Eni 22 dicembre 2020 e accordo Eni 
23 dicembre 2021) l ’ impegno a  proseguire questo percorso an-
che per i l  2021 e successivamente per i l  biennio 2022 -2023 (in 
quest’ult imo caso, con la variazione di alcune condizioni riguar-
danti i l  pacchetto aggiuntivo).  
 
 
2.3. I casi del settore elettrico e telecomunicazioni  

L’attuale panorama contrattuale in materia di assisten za sanita-
r ia integrativa prevede tuttavia anche alcuni casi  in cui,  r ispetto 
al le logiche di sviluppo settoriale o intersettoriale, sembrano 
prevalere modell i  “aziendal i” o “interaziendali”.  
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Un primo esempio di r i l ievo è quel lo del settore elettr ico, in c ui 
s i  nota la diversa impostazione, letterale e di  s istema, adottata 
dalle parti  nel l ’art .  47, dedicato al l ’assistenza sanitaria integra-
t iva.  I l  testo attuale,  nel la prima parte, menziona espressamente 
da un lato i  fondi aziendali ,  dall ’altro “altr i  strume nti”,  qual i  le 
forme assicurative o le convenzioni aventi ad oggetto specifici 
pacchetti  sanitari .  Sono infatt i  queste le forme di assistenza sa-
nitaria valorizzate negli  anni al l ’ interno del settore,  attraverso 
la contrattazione aziendale:  è pertanto ad es se che si r iferisce i l  
contratto nazionale,  nel momento in cui viene f issata la quota 
minima (pari  a 206 euro annui) che ogni azienda deve versare 
per ogni proprio dipendente al f ine di garantire coperture ade-
guate sul piano sanitario,  nonché gl i  importi  a ggiuntivi  mensi l i  
pro capite (pari  a 70 euro annui),  derivanti  dai  precedenti r in-
novi contrattuali .  Solo nel l ’ultima parte del l ’art .  47 (punto 4) 
viene r innovato un generico impegno delle parti  stipulanti (già 
menzionato nelle precedenti  tornate contrattua li )  ad incontrarsi  
nell ’arco del la vigenza contrattuale per verif icare la possibi l i tà 
di  costituire un fondo unico per l ’ intero comparto energetico, 
al f ine di « incrementare ulteriormente la presenza e l ’eff icacia 
del l ’assistenza sanitaria integrativa nel settore elettr ico». 
 
 
Tabella 32 – Misure nazionali sull’assistenza sanitaria integrativa nel settore elettrico 
 

CCNL Fondo di riferimento Disposizione Modalità di adesione 

CCNL settore 
elettrico 

Fondi sanitari azien-
dali/polizze assicura-
tive aziendali 

Art. 47 Importo minimo e importo 
mensile aggiuntivo a carico 
delle aziende da versare alle 
diverse forme sanitarie di 
riferimento 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 
 
 
Guardando a come si  sviluppa nel lo specif ico l ’assistenza sani-
tar ia integrativa nel se ttore,  particolarmente indicativo sulle 
possibi l i  ragioni di questa scelta è i l  fatto che, secondo gl i  ultimi 
dati ,  gl i  iscritti  al  fondo aziendale Fisde, i l  fondo integrativo 
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sanitario per i  dipendenti  del  gruppo Enel,  corrispondono a ol-
tre tre quarti  del la platea dei lavoratori ai  qual i  si  applica i l  
CCNL elettr ico. A fronte dei 59.506 lavoratori  che r icadono nel 
campo di applicazione del contratto nazionale secondo i dati  
Uniemens 2021, sono 45.731 i  soci (ordinari e aggregati)  iscritti  
al  Fisde, a cui vanno poi aggiunti  i  15.947 soci straordinari  (di  
cui fanno parte,  tra gl i  altr i ,  gl i  isopensionati  e i  soci per rever-
sibi l i tà) nonché i  56.511 familiar i  a carico dei soci iscritti ,  per 
un totale di  117.829 persone.  
 
 
Tabella 33 – Tassi di adesione al fondo Fisde nel settore elettrico 
 

CCNL  Dipendenti (dati 
Uniemens 2021) 

Iscritti a Fisde ordinari e aggre-
gati (dati bilancio d’esercizio 
2021) 

Percentuale 
iscritti su totale 
dipendenti 

CCNL 
elettrici 

59.506 45.731, tra cui: 
- 39.797 soci ordinari 
- 1.753 aggregati Edison 
- 2.840 aggregati Fisde open 
- 981 aggregati Sel 

76,85% 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 
 
 
Appare evidente quindi come i l  principale r iferimento nel 
campo dell ’assistenza sanitaria per i l  settore sia i l  fondo ist i tuito,  
con uno specif ico accordo aziendale del 1997, nel la più impor-
tante realtà aziendale del mondo elettr ico in Ital ia .  Si tratta di  
un fondo che, pur mantenendo uno stretto legame con Enel 
(come testimonia, ad esempio, la composizione del c.d.a. ,  di cui  
fanno parte 5 rappresentanti  del l ’azienda e 5 rappresentanti  dei  
lavoratori),  ha esteso negli  anni i l  proprio campo di applica-
zione anche al le società generate dal processo di l iberal izza-
zione del mercato elettr ico (con particolare attenzione a quelle 
società che hanno acquisito personale già al le dipendenze di 
Enel),  nonché ad altre società che applichino i l  contratto elet-
tr ico e abbiano stipulato col fondo apposite convenzioni.  A que-
ste realtà aziendal i  sono dedicate le specifiche gestioni Edison, 
Fisde open e Sel ,  che ricomprendono attualmente 97 diverse 
aziende.  
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Dinamiche peculiari  caratterizzano anche i l  settore del le teleco-
municazioni. In questo caso, nel la previsione dedicata al l ’assi-
stenza sanitaria (art.  55) le parti  menzionano espressamente la 
necessità di  garantire una forma di assistenza sanitaria integra-
tiva per tutti  i  lavoratori a cui s i  applichi i l  CCNL e che non 
abbiano g ià una forma di assistenza sanitaria integrativa.  Inoltre,  
vengono stabi l i t i  alcuni principi su cui basare le modalità di  
adesione, che dovrà comunque essere volontaria,  e di  contribu-
zione, attraverso la f issazione del le quote a carico di azienda e 
lavoratori .  Sul piano operativo, le parti  hanno dato seguito a 
tale impegno siglando nel 2010 una convenzione con Assicassa, 
la Cassa interaziendale di assistenza del personale degl i  enti  
pubblici  e parastatal i  del le società cooperative,  di  capital i ,  del la 
piccola e media impresa e del le associazioni professionali .   
 
 
Tabella 34 – Misure nazionali sull’assistenza sanitaria integrativa nel settore teleco-
municazioni 
 

CCNL  Fondo di riferimento Disposi-
zione 

Modalità 
di adesione 

CCNL te-
lecomuni-
cazioni 

Assicassa – Cassa interaziendale di assistenza 
del personale degli enti pubblici e parastatali 
delle società cooperative, di capitali, della pic-
cola e media impresa e delle associazioni pro-
fessionali 

Art. 55 (+ ac-
cordo-quadro 
2010) 

Volontaria 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 
 
 
In questo caso, appare più complesso compiere delle stime sugli  
iscritti ,  vista la diff icoltà nel reperire dati dettagl iat i  e aggiornati  
sul  punto. Tuttavia, alcuni elementi  evidenziano in maniera 
chiara come siano le logiche aziendal i  a prevalere nel camp o 
dell ’assistenza sanitaria integrativa,  con un ruolo residuale di 
Assicassa per le realtà in cui non operi un fondo aziendale.  
 
I l  principale operatore del settore, ossia i l  gruppo Telecom Ita-
l ia,  ha svi luppato sin dalle origini forme di assistenza sanita ria 
strettamente legate al la realtà aziendale in questione. Già negl i  
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anni Trenta,  infatt i ,  le prime società telefoniche dalla cui evo-
luzione è nata Telecom Ital ia avevano sviluppato al proprio in-
terno diverse esperienze di “casse mutua malatt ia aziendali” ,  poi 
unificate nel 1974 nel la Cassa mutua malatt ia per i l  personale 
della Sip.  In seguito al l ’ ist i tuzione del Servizio sanitario nazio-
nale,  la Cassa ha cessato la propria att ività e a partire dal 1981 
la funzione di erogare tutele sanitarie integrative pe r i  dipen-
denti del gruppo è stata garantita dal la neoistituita Assils (As-
sociazione per l ’assistenza sanitaria integrativa Sip), che in se-
guito al le trasformazioni societarie assumerà infine la denomi-
nazione di Assil t  (Associazione per l ’assistenza sanitar ia inte-
grativa ai  lavoratori  del le aziende del gruppo Telecom Ital ia).  
Guardando anche ad altre grandi realtà del settore (qual i  ad 
esempio Vodafone e Wind Tre), anche in questi casi si  fa riferi-
mento a soluzioni aziendali  autonome, in luogo di quel le prev i-
ste dal contratto nazionale.  
 
L’obiett ivo della convenzione con Assicassa è parso quindi sin 
dal 2010 (anno di stipulazione dell ’accordo -quadro nazionale 
sulla materia),  quel lo di intervenire esclusivamente nei con-
fronti  della fascia dei lavoratori  scoper ti  dai  grandi fondi azien-
dal i  del settore.  Le prime stime prudenzial i ,  effettuate a r idosso 
della f irma del l ’ intesa, parlavano di una potenziale estensione 
del l ’assistenza sanitaria,  grazie al la convenzione con Assicassa, 
a circa 35.000 lavoratori ,  che andavano ad aggiungersi  ai  circa 
100.000 dipendenti  da aziende del settore già beneficiar i di  
forme di copertura sanitaria integrativa.  L’ult imo Rapporto sulla 
f i l iera delle telecomunicazioni in Ital ia ( Asstel ,  2021) sulla base 
di un’indagine su 26 aziende as sociate ad Asstel ,  pur non for-
nendo dati dettagliati  certif ica i l  ruolo residuale di Assicassa nel  
campo dell ’assistenza sanitaria,  in termini di  numeri complessivi  
di aderenti .  Secondo quanto esposto nella r icerca,  se è vero in-
fatt i  che la maggior parte del le imprese del campione uti l izza gli  
strumenti previsti  dal  CCNL (quindi la convenzione con Assi-
cassa),  le imprese più grandi, che occupano complessivamente 
i l  maggior numero di dipendenti ,  r icorrono invece ad altre 
forme di assistenza (fondi/casse/altro ) previste a l ivel lo azien-
dale.   
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3. Le prestazioni dei fondi di assistenza sanitaria  

Una volta operata una disamina complessiva sui meccanismi di 
adesione ai  fondi, pare opportuno concentrarsi sul tema del le 
prestazioni erogate dai fondi, che rappresenta da sempre un 
nodo centrale nel dibattito in materia di assistenza sanitaria in-
tegrativa.  Appare evidente,  infatt i ,  che, nel momento in cui i l  
legislatore ha posto le basi  per la costruzione di un “secondo 
pi lastro” sul piano sanitario, abbia posto particolare attenzione 
in merito al l ’ambito di operatività degli  stessi fondi, in maniera 
tale da favorire lo svi luppo di uno strumento complementare e 
integrativo rispetto al  Servizio sanitario nazionale . Una que-
stione che si  intreccia, inevitabi lmente, con quel la del l ’ indivi-
duazione dei l ivel l i  essenzial i  di  assistenza (LEA), che rappre-
sentano le prestazioni e i  servizi  che i l  Servizio sanitario nazio-
nale è tenuto a garantire a tutt i  i  cittadini,  gratuitamente o dietro 
pagamento di un ticket,  con le r isorse pubbliche raccolte attra-
verso la f iscali tà generale.   
 
È proprio su questo punto, infatt i ,  che si è concentrata negl i  
anni la maggior parte degli  interventi legislativi ,  nel l ’ottica di 
precisare quali  prestazioni possono essere erogate dai fondi al  
f ine di poter usufruire delle agevolazioni f iscal i  in materia. Si  è 
così  arrivati  al  d.m. 27 ottobre 2009 (c.d. decreto Sacconi) che 
opera la dist inzione attuale tra i  fondi sanitari integrativi del  
Servizio sanitario nazionale  ai sensi del l ’art.  9 del d.lgs. n. 
502/1992 (denominati  anche fondi DOC o fondi di  t ipo A) e gl i  
enti casse o società di mutuo  soccorso aventi  esclusivamente 
f ine assistenziale ai  sensi del l ’art.  51, c omma 2, lett.  a ,  del TUIR 
(denominati  anche fondi non DOC o fondi di  tipo B).   
 
Mentre i  primi sono soggetti  a l imiti  maggiormente stringenti 
sul piano legale, dato che non possono offrire prestazioni de-
stinate a sostituire quel le del Servizio sanitario nazionale  e pos-
sono al  massimo garantire i l  r imborso del ticket sanitario per la 
prestazione sanitaria erogata dal sistema pubblico, per i  secondi 
è invece prevista la possibi l i tà di offrire prestazioni anche so-
stitutive rispetto a quel le garantite dal  Servizio sanitario nazio-
nale,  se previsto dal proprio regolamento.  
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Una maggiore l ibertà che ha spinto lo stesso legislatore a preci-
sare che, al  f ine di usufruire delle agevolazioni f is cal i  sulla ma-
teria,  gl i  enti  casse o società di mutuo soccorso aventi  esclusi-
vamente f ine assistenziale ai  sensi del l ’art .  51, c omma 2, lett.  a ,  
del  TUIR sono tenut i  a dimostrare di aver destinato, ogni anno, 
almeno i l  20% del le erogazioni complessivamente  destinate ai 
propri  assist i t i  (c.d. sogl ia delle r isorse vincolate) a prestazioni 
non comprese nei LEA garantiti  dal  Servizio sanitario nazionale ,  
quali  quelle di  assistenza odontoiatr ica, assistenza socio -sanita-
r ia rivolta a soggetti  non autosufficienti  e quel le f inal izzate al  
recupero del la salute di soggetti  temporaneamente inabil i tati  da 
malatt ia o infortunio.  
 
Allo stato attuale,  trent’anni dopo l ’emanazione del d. lgs.  n.  
502/1992, i  dati  mostrano che i l  primo modello,  ossia quel lo 
maggiormente “rigido” fissato dall ’art.  9 dello stesso decreto 
del 1992, non è stato valorizzato negli  anni dagl i  attori in campo, 
contrariamente a quanto avvenuto con riferimento agli  enti ,  
casse o società di mutuo soccorso ex  art.  51, comma 2, lett .  a ,  
del TUIR. Secondo gl i  ult imi dati  comunicati  dall ’Anagrafe del 
Ministero del la salute,  dei 318 fondi attestati  nel  2020, sola-
mente 12 erano fondi di  t ipo A (pari  al  4 % del totale,  per un 
numero complessivo di iscritt i  pari  a 37.977),  e ben 318 erano 
invece fondi di tipo B (96% del totale, per un numero comples-
sivo di iscritti  pari  a 14.677.223),  con un significativo incre-
mento del le attestazioni di  tal i  fondi negl i  ult imi otto anni,  dato 
che nel 2013 ne r isultavano registrati  276.  
 
La netta prevalenza del secondo modello, meno vincolato a l i-
vello normativo dalla necessità di  erogare esclusivamente pre-
stazioni extra LEA, ha spinto l ’Anagrafe dei fondi sanitari  a 
porre una particolare attenzione verso i l  ruolo che tal i  fondi 
r ivestono verso quei bisogni assistenzial i ,  qual i  la long term care  
e l ’odontoiatria,  che nel nostro sistema non sono completa-
mente coperti  dal  Servizio sanitario nazionale .  È quindi partita 
un’indagine conoscit iva,  con i l  coinvolgimento degli  stessi  fondi 
sanitari ,  che ha l ’obiett ivo specifico di indagare sui nomencla-
tori del le prestazioni LEA ed extra LEA approvati  dagl i  organi 
del iberativi  dei  fondi,  al  f ine di individuare le aree di maggiore 
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sovrapposizione tra le prestazioni e di orientare i  fondi al l ’ero-
gazione di prestazioni integrative di maggiore necessità,  r ispetto 
a quanto già garantito dal Servizio sanitario nazionale , in una 
logica di sistema tra pubblico e privato no profit.  In attesa dei 
r isultati  complessivi del l ’ indagine, alcuni dati di interesse sono 
fornit i  dal  s istema informativo Anagrafe dei fondi sanitari  ( Siaf-
Nsis) e sono riportati  nel lo stesso report del 2020.  
 
In primo luogo, viene evidenziato come la percentuale del 20% 
del le r isorse vincolate,  da destinare a prestazioni non comprese 
nei LEA, sia stata ampiamente superata negli  ult imi anni,  atte-
standosi per i l  2020 (anno fiscale 2019) al 33%. Dei quasi 3 
miliardi impegnati  dai fondi di  tipologia B nel l ’anno fiscale 2019, 
oltre 925 milioni sono stati  dedicati  a prestazioni extra LEA.  
 
Guardando più nel lo specif ico al la tipologia di tal i  prestazioni 
integrative del Servizio sanitario nazionale , nel report viene evi-
denziata la netta prevalenza del le prestazioni di assistenza 
odontoiatrica, che impegnano oltre 633 milioni dei 925 mil ioni 
total i  (68% del totale) ,  r ispetto al le prestazioni f inalizzate al re-
cupero della salute,  che impegnano circa 138 milioni (15% del 
totale) e del le prestazioni socio -sanitarie,  che impegnano circa 
154 milioni (17% del totale).  Se poi si  passa ai fondi di  tipologia 
A, che in l inea con i  vincoli  posti  a l ivel lo normativo hanno 
erogato esclusivamente prestazioni extra LEA, i l  gap tra le ri-
sorse destinate a prestazioni odontoiatriche e quelle erogate per 
prestazioni di  altro t ipo è ancora più ampio, dato che i l  99% 
del le risorse è destinato al le prime.  
 
 
3.1. Focus n.  1:  le prestazioni per la non autosufficienza  

A fronte di questo quadro generale,  merita un focus particolare 
la questione del le prestazioni per la non autosufficienza. Come 
si  è già sottol ineato in fase introduttiva,  s i  tratta di  un tema 
tradizionalmente trascurato dai fondi di  assistenza sanitaria in-
tegrativa, anche a causa di una serie di  diff icoltà,  che sono state 
evidenziate dai principali  studi sulla materia,  tra le quali  spic-
cano (Squeglia,  2014):  
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- la diff icoltà di  conci l iare logiche sanitarie a ripartizione 
(prevalenti nel caso di prestazioni sanitarie acute) con logi-
che più previdenzial i  e a capital izzazione (prevalenti  nel  
caso della  long term care ) ;  

-  l ’ insicurezza relativa al le tutele pubbliche nell ’ambito del la 
non autosufficienza, che rende diffici le costruire scenari  
economici solidi  in questo campo;  

- i l  fatto che i  fondi sanitari  contrattual i  s iano leg ati  stretta-
mente a schemi di appartenenza lavorativa (quindi tempora-
nei) ,  più che a logiche individuali ,  che contraddistinguono 
le prestazioni per la non autosufficienza;  

-  i l  funzionamento del le casse sanitarie aziendali  e dei fondi 
sanitari  contrattuali ,  volto a erogare misure per soggetti  nel  
pieno del la propria carriera lavorativa, che mal si  concil ia 
con i destinatari  principali  del le prestazioni per la non au-
tosufficienza, ossia soggetti  che hanno concluso le proprie 
att ività lavorative.  

 
Eppure, neg li  ultimi anni, guardando al panorama complessivo 
dei fondi selezionati ,  paiono emergere alcuni primi elementi di 
interesse anche in questo campo, guardando nel lo specif ico di-
versi nomenclatori del le prestazioni.   
 
In questi  termini,  si  può affermare che l e misure sul la long term 
care  rappresentino uno dei principali  fronti  di novità dei piani 
sanitari  offerti  dai fondi. Particolarmente indicativo, in tal 
senso, è l ’ inserimento del le prestazioni per la non autosuffi-
cienza al l ’ interno di programmi sperimenta l i ,  che sono stati  r in-
novati  nel tempo dai diversi fondi.  Validi esempi di queste 
prassi arrivano dal settore terziario:  i l  fondo Aster, che fa capo 
al  s istema di Confesercenti ,  ha introdotto a partire dal 1° gen-
naio 2019, in via sperimentale,  la prestazio ne “Assistenza al la 
persona non autosufficiente” (si veda, nel dettaglio, l ’apposta 
voce nella tabel la 35),  successivamente prorogata, con un au-
mento dei massimali  annui, f ino al  31 dicembre 2023.  
 
Più ampio appare l ’arco temporale di sperimentazione del pac-
chetto di misure per la non autosufficienza previste dal l ’altro 
grande fondo di tale macrosettore,  ossia i l  fondo Est (sistema 
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Confcommercio), avviato i l  1° gennaio 2014 e in vigore,  al lo 
stato attuale,  f ino al 31 dicembre 2022.  
 
Di particolare interesse è poi quanto avvenuto nel settore tessi le 
moda, nell ’ambito del l ’ult imo rinnovo nazionale, in cui le parti 
hanno stabi l i to,  quale principale novità sul fronte del sistema di 
welfare contrattuale, l ’att ivazione a partire dal 1° gennaio 2023 
di una assicurazione contro la non autosufficienza per i  lavora-
tori ,  attraverso Sanimoda, rivolta a tutti  i  lavoratori per i  quali  
è prevista in via generale l ’ iscrizione al  fondo. Al f ine di f inan-
ziare la nuova copertura ad hoc  per i  lavoratori  è stato f issato un 
contributo di 2 euro mensi l i  per addetto, a totale carico delle 
aziende, da versare per 12 mensi l i tà.  
 
Guardando ai  destinatari delle coperture per la non autosuffi-
cienza, grande attenzione viene posta verso i requisit i  che gli  
iscritti  al  fondo devono rispett are per poter essere dichiarati  
“non autosufficienti” e usufruire del le coperture previste dal 
fondo.  
 
Punto di partenza necessario in tutti  i  casi è i l  fatto che la con-
dizione di non autosufficienza sia intervenuta durante l ’opera-
t ività del piano sanitar io e risulti  da una patologia,  un infortunio 
o un intervento chirurgico. Una volta chiarito questo punto, nu-
merosi piani sanitari  vanno a definire i  criter i per l ’accertamento 
della non autosufficienza. Così fa ad esempio i l  fondo Fasa,  nel 
momento in cui lo “stato di non autosufficienza” viene r icolle-
gato al l ’«impossibi l ità f is ica totale e permanente di poter effet-
tuare da solo almeno uno dei quattro atti  ordinari  del la vita », 
identif icati  nella capacità di  soddisfare la propria igiene perso-
nale,  nutrirsi ,  spostarsi  ed indossare gl i  abit i ,  nonché al la neces-
sità di usufruire,  in modo costante, del l ’assistenza di un terzo 
che compia i  servizi  a domicil io o di sorvegl ianza medica e di 
trattamenti  di mantenimento prestati  in regime di r icovero di 
lunga degenza.  Allo stesso tempo viene definito come “non au-
tosufficiente” l ’ iscritto che sia affetto da demenza senile inva-
l idante o dal la malatt ia di Alzheimer e necessit i  in modo co-
stante di un soggiorno in ospedale psichiatr ico o dell ’assistenza 
a domicil io di un terzo. Nel caso del fondo Fasie, invece, è sta-
bi l i to un sistema per i l  quale a ciascun grado di disabi l i tà a cui 
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corrispondono diff icoltà nello svolgere specif iche att ività (farsi 
i l  bagno; vestirsi  e svestirsi ;  igiene del corpo; mobil i tà;  conti-
nenza; bere e  mangiare) appartiene un punteggio e solo nel caso 
in cui si  raggiunga la soglia dei 40 punti  saranno garantite le 
prestazioni .  Similari  meccanismi a punti  si  r i trovano, ad esem-
pio, anche nei fondi Faschim e FasG&P. 
 
Centrale è poi la questione dei beneficiari  del le prestazioni ,  an-
che al  f ine di comprendere quale possa essere,  nel la pratica,  la 
portata complessiva del le misure. In questi  termini,  le tendenze 
paiono confermare quanto già evidenziato da alcune prime ri-
cerche sulla materia (Nogler,  2020),  ossia quella di  una casist ica 
in parte l imitata,  vista la mancata copertura da parte dei fondi 
dei periodi di non lavoro e quiescenza. In un sistema occupa-
zionale come quello dei fondi sanitari contrattuali ,  infatt i ,  le  
coperture per la non autosufficienza sono generalmente riser-
vate ai lavoratori  iscritti  ai  fondi ai sensi del l ’applicazione da 
parte dell ’azienda di un determinato contratto col lettivo, nel 
momento in cui lo stesso lavoratore dipendente diventi  non au-
tosufficiente,  e sono l imitate nel tempo, a seconda dei diversi 
l imiti  di  durata delle misure statuiti  nei  piani sanitari .  Gli  stessi  
fondi che aprono al la possibi l i tà di  adesione volontaria dei pen-
sionati  (quale ad esempio i l  fondo Fasie) non consentono a tal i  
soggetti  la possibi l i tà di  usufruire del pacchetto di prestazioni  
per la non autosufficienza, che invece è previsto per gli  iscritti  
“contrattual i”.  Di particolare interesse, tuttavia, al f ine di avere 
un quadro completo, sono le politiche di quei fondi sanitari  che 
hanno esteso le misure rimborsuali  previste nei pacchetti  sulla 
non autosufficienza anche al le spese sostenute per i  parenti  de-
gli  iscritti .  È i l  caso, ad esempio, del fondo Aster, che ha intro-
dotto in via sperimentale,  a partire dal 1° settembre 2020, i l  
r imborso agli  iscritt i  del le spese sostenute per l ’assistenza e la 
cura del parente in l inea retta di  primo grado che necessiti  di 
assistenza continua, comprendendo entro tale insieme i  f igl i ,  i l  
coniuge e i  genitori del  lavoratore.  
 
Entrando infine nel merito dei nomenclator i sanitari  dei  vari  
fondi (cfr .  tabella 35 per tutti  gl i  aspetti  di  dettaglio dei singoli 
piani sanitari) ,  s i  nota come le misure si caratterizzino essen-
zialmente per l ’erogazione diretta di  prestazioni socio -sanitarie 
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attraverso strutture convenzionate oppure,  in alternativa,  la  
previsione di r imborsi  per le spese sostenute per sé o,  in alcuni 
casi ,  anche per i  propri  famigl iar i ,  al  f ine di usufruire di misure 
che vanno dai servizi  f isioterapici  al l ’assistenza domicil iare at-
traverso figure quali  colf e badanti .  Frequente è anche la previ-
sione di rendite da corrispondersi  agl i  iscritti  entro determinati  
l imiti  di tempo. Variano, a seconda dei diversi  contesti ,  i  mas-
simali entro i  qual i  sono garantite le prestazioni .  
 
 
Tabella 35 – Principali prestazioni per la non autosufficienza previste dai fondi sa-
nitari contrattuali 
 

Casse/Fondi di assi-
stenza sanitaria 

Prestazioni per la non autosuffi-
cienza 

Limiti 

Aster 1) Rimborso, calcolato su una quota 
mensile di 400 euro a decorrere dalla 
data di ingresso nel programma di 
non autosufficienza, erogato dal 
fondo per le seguenti prestazioni so-
cio-sanitarie: 
- terapeutiche, diagnostiche, e infer-

mieristiche 
- fisioterapiche 
- presidi e ausili sanitari (acquistati 

e/o noleggiati) 
- consulenze, sedute e visite psico-

logiche, psicoterapiche, psichiatri-
che e neurologiche 

- assistenza diretta della persona 
non autosufficiente (badanti, per-
sonale di supporto ed assistenza, 
ricovero residenze sanitarie assi-
stite) 

2) Rimborso annuo agli iscritti delle 
spese per le stesse prestazioni socio-
sanitarie (cfr. punto 1) sostenute per 
l’assistenza e la cura del parente in li-
nea retta di 1° grado (figli, coniuge, 
genitori) in condizione di non auto-
sufficienza che necessita di assi-
stenza continua 

1) Il rimborso viene ga-
rantito per un importo 
annuo massimo di 4.800 
euro 
2) Il rimborso annuo 
viene garantito per un 
importo massimo di 
1.500 euro 
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Enfea 1) Erogazione in forma diretta da 
strutture convenzionate/rimborso 
delle spese per prestazioni domici-
liari in casi di impossibilità alla deam-
bulazione autonoma 
2) Liquidazione delle spese sanitarie 
e/o erogazione di servizi di assi-
stenza per invalidità permanente 
causata da infortunio sul lavoro/ic-
tus/sclerosi multipla/postumi di 
gravi interventi chirurgici invalidanti 

1) Limite di spesa men-
sile di 500 euro per un 
massimo di 6 mesi 
2) Limite di spesa trien-
nale per il complesso 
delle prestazioni corri-
spondente a 10.000 euro 
a persona 
 

Est Quota una tantum a disposizione dei 
lavoratori iscritti per il rimborso delle 
seguenti prestazioni: 
- prestazioni sanitarie di tipo dia-

gnostico/terapeutico e infermieri-
stico, domiciliari e/o ambulatoriali 

- prestazioni di fisioterapia 
- presidi e ausili sanitari 
- presidi finalizzati al supporto per 

deficit motori 
- consulenza psicologica 
- personale di supporto per le nor-

mali attività quotidiane (colf/ba-
danti) 

Il plafond di spesa messo 
a disposizione degli 
iscritti per la quota una 
tantum è di: 
- 6.000 euro per invali-

dità con grado com-
preso tra 80% e 90% 

- 8.000 euro per invali-
dità con grado com-
preso tra 91% e 100% 

Fasa Prestazioni a carico del fondo/con 
tariffe agevolate: 
- assistenza fornita da infer-

miere/OSS/assistente familiare 
- badante 
- trattamenti fisioterapici e rieduca-

tivi 
- visite specialistiche 
- accertamenti diagnostici 
- trasporto in ambulanza 
- prestazioni erogate in regime di ri-

covero 
Nel caso in cui l’assicurato sia “assi-
stito” presso una RSA e pertanto 
non possa usufruire delle prestazioni 
previste, rimborso della retta mensile 
nel limite di spesa previsto 

In caso di stato di non 
autosufficienza consoli-
data/permanente, limite 
di spesa mensile garan-
tito di 1.000 euro per la 
durata massima di 3 anni.  
In caso di non autosuffi-
cienza temporanea, li-
mite di spesa mensile ga-
rantito di 1.000 euro per 
la durata massima di 6 
mesi 

Faschim Rendita mensile corrisposta dalla 
data di riconoscimento della non au-
tosufficienza 

Rendita mensile (postici-
pata temporanea) del va-
lore di 250 euro per i 
primi 24 mesi dalla data 
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Al termine del periodo di copertura 
o prima, qualora l’assistito cessi di es-
sere iscritto al fondo, viene liquidato 
un capitale in unica soluzione 
Il capitale corrisponde al valore at-
tuale della rendita per la durata resi-
dua sino al 60° mese dalla data di ri-
conoscimento della non autosuffi-
cienza 

di riconoscimento della 
non autosufficienza 

Fasi 1) Per i dirigenti iscritti/i compo-
nenti del suo nucleo familiare/i diri-
genti di età compresa tra i 18 e i 75 
anni, in servizio al 1° gennaio 2021, 
che abbiano acquisito lo stato di 
quiescenza successivamente a tale 
data, erogazione di una rendita vitali-
zia anticipata, rivalutabile, con rata 
annuale frazionabile mensilmente 
pari a 7.200 euro 
2) Erogazione di un indennizzo for-
fettario di euro 800,00 per ciascun 
mese di assistenza, nel caso in cui 
l’iscritto risulti non autosufficiente in 
seguito ad infortunio o malattia 

1) La rendita vitalizia è di 
carattere personale e non 
è trasmissibile agli eredi. 
Sono inoltre esclusi tutti 
gli iscritti che percepi-
scono l’assegno ordina-
rio di invalidità o pen-
sione di inabilità o ab-
biano già presentato do-
manda di invalidità agli 
enti preposti 
2) L’indennizzo sarà ero-
gabile per un massimo di 
270 giorni per evento per 
anno e per assistito 

Fasie In seguito a esito positivo dell’accer-
tamento dello stato di non autosuffi-
cienza dell’assistito, erogazione di un 
contributo forfettario a titolo di ren-
dita 

Per i lavoratori a cui si 
applicano i CCNL ener-
gia e petrolio/gas e ac-
qua: 
- contributo forfettario 

posticipato mensile di 
500 euro, per un mas-
simo di 5 anni 

Per i lavoratori a cui si 
applicano i CCNL vetro 
e lampade e attività mi-
nerarie: 
- contributo forfettario 

di 1.000 euro annui 
per un massimo, ri-
spettivamente, di 3 e 2 
anni 

FasG&P Prestazioni a carico del fondo/con 
tariffe agevolate: 
- assistenza fornita da infer-

miere/OSS/assistente fami-
liare/badante  

Limite di spesa mensile 
garantito di 300 euro per 
la durata massima di 12 
mesi 
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- trattamenti fisioterapici e rieduca-
tivi  

- visite specialistiche  
- accertamenti diagnostici 
- trasporto in ambulanza  
- prestazioni erogate in regime di ri-

covero 
Nel caso in cui l’assicurato sia “assi-
stito” presso una RSA e pertanto 
non possa usufruire delle prestazioni 
previste, rimborso della retta mensile 
nel limite di spesa previsto 

Salute Sempre 1) Erogazione diretta di prestazioni 
di assistenza, anche domiciliare, per 
mezzo di strutture e/o personale sa-
nitario convenzionato 
2) Tariffe agevolate per badanti e per 
altre necessità informative/assisten-
ziali domiciliari 

1) L’erogazione dei ser-
vizi sarà garantita per un 
valore corrispondente 
alla somma garantita 
mensilmente all’iscritto, 
che è correlata al valore 
aggiornato dell’assegno 
di accompagnamento 
Inps. Tale somma corri-
sponde attualmente a 
massimo 6.396 euro an-
nuali, corrispondenti a 
massimo 492 euro men-
sili per 13 mensilità 
2) Il costo delle presta-
zioni rimane a carico 
dell’iscritto 

San.Arti 
(dip.) 

1) Erogazione/rimborso dei servizi 
di assistenza domiciliare in caso di 
non autosufficienza che comporta 
l’impossibilità di deambulazione au-
tonoma 
2) Rimborso delle spese per presta-
zioni sanitarie e/o servizi di assi-
stenza (es. badanti, infermieri) in 
caso di grave inabilità determinata da 
invalidità permanente da infortunio 
sul lavoro o da gravi malattie 
3) Rimborso delle spese per l’assi-
stenza e la cura del figlio minorenne 
che necessita di assistenza continua 
non essendo in grado di compiere gli 
atti quotidiani della vita ai sensi della 

1) Massimale di 500 euro 
al mese per un massimo 
di 12 mesi una tantum. 
Sono esclusi i casi di non 
deambulazione dovuti a 
determinati eventi (es. 
trapianto di cuore, ictus 
ecc.) 
2) Massimale di 7.000 
euro una tantum 
3) Massimale di 2.400 
euro l’anno per non au-
tosufficienza con conno-
tazione di gravità 
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l. n. 104/1992 (non autosufficienza 
con connotazione di gravità) 
4) Rimborso del 50% delle spese so-
stenute per l’assistenza e la cura del 
figlio minorenne che presenta una 
minorazione fisica, psichica o senso-
riale ai sensi della l. n. 104/1992, art. 
3, comma 1, a partire dal compi-
mento del 3° anno di età fino al 18° 
anno di età (non autosufficienza 
senza connotazione di gravità) 

4) Massimale di 600 euro 
l’anno per non autosuffi-
cienza senza connota-
zione di gravità 

San.Arti 
(titolari, soci e colla-
boratori) 

1) Rimborso delle spese per presta-
zioni sanitarie e/o servizi di assi-
stenza (es. badanti, infermieri) in 
caso di grave inabilità determinata da 
invalidità permanente da infortunio 
sul lavoro o da gravi malattie 
2) Rimborso delle spese per l’assi-
stenza e la cura del figlio minorenne 
che necessita di assistenza continua 
non essendo in grado di compiere gli 
atti quotidiani della vita ai sensi della 
l. n. 104/1992 (non autosufficienza 
con connotazione di gravità) 
3) Rimborso del 50% delle spese so-
stenute per l’assistenza e la cura del 
figlio minorenne che presenta una 
minorazione fisica, psichica o senso-
riale ai sensi della l. n. 104/1992, art. 
3, comma 1, a partire dal compi-
mento del 3° anno di età fino al 18° 
anno di età (non autosufficienza 
senza connotazione di gravità) 

1) Massimale di 10.000 
euro una tantum 
2) Massimale di 2.400 
euro l’anno per non au-
tosufficienza con conno-
tazione di gravità 
3) Massimale di 600 euro 
l’anno per non autosuffi-
cienza senza connota-
zione di gravità 
 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 
 
 
3.2. Focus n. 2: le prestazioni dei fondi sanitari contrat-

tuali durante la pandemia 

Un secondo fronte di prestazioni che merita particolare atten-
zione, in particolare al f ine di valutare la capacità di r isposta 
degl i  stessi fondi a fronte di circostanze inedite e non program-
mabil i  con anticipo, r iguarda le specif iche iniziative adottate d i 
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fronte al la s ituazione emergenziale legata al la diffusione del Co-
vid-19.  
 
Tutti  i  fondi e le casse oggetto della presente indagine, infatti ,  
nel  corso del 2020 hanno saputo integrare nei propri piani sa-
nitari  accanto al le classiche prestazioni offerte,  tutele ad hoc  le-
gate al l ’emergenza sanitaria.   
 
Queste hanno riguardato generalmente un’indennità specif ica 
per i  lavoratori  per ogni notte di r icovero a seguito di posit ività 
al  virus,  con importo e durata del la garanzia variabil i  a seconda 
dei fondi.  Per  i  lavoratori  dell ’ industr ia metalmeccanica e per 
quell i  del l ’ industr ia del la moda, ad esempio, i  fondi Mètasalute 
e Sanimoda hanno previsto un’indennità per r icovero di 30 euro 
al giorno per un periodo massimo di 30 giorni,  mentre per nu-
merosi fondi –  tra cui s i  possono citare i  principal i  fondi di 
r iferimento del settore del terziario,  distribuzione e servizi e i  
fondi San.Arti ,  Fasa, Salute Sempre e Sanilog –  l ’ indennità sale 
a 40 euro per ogni notte di r icovero e i l  periodo massimo a 50 
giorni.  Cifre più alte sono state previste per i  lavoratori  del  set-
tore gomma-plastica coperti  dal fondo FasG&P (indennità di  50 
euro, a partire dal sesto giorno di ricovero per un periodo non 
superiore a 30 giorni) e per i  quadri del turismo, del terziario, 
distr ibuzione e servizi  e dei settori  aff ini ,  per i  qual i  i l  fondo 
QuAS ha introdotto una diaria di  78 euro per un massimo di 57 
giorni in caso di r icovero presso strutture pubbliche, con esclu-
sione dei primi 7 giorni .  Inoltre, i l  fondo Faschim  differenzia i l  
trattamento giornal iero in caso di ordinario ricovero ospeda-
l iero a seguito della posit ività (40 euro f ino a un massimo di 50 
pernottamenti) o di r icovero in terapia intensiva (60 euro f ino 
a un massimo di 50 pernottamenti) .  
 
Molti  fondi hanno poi introdotto una tutela specifica per i  lavo -
ratori in caso di isolamento domicil iare,  a seguito di posit ività 
da Covid-19. Per i l  fondo Sanimoda e per San.Arti  l ’ indennità è 
di 30 euro al  giorno fino a un massimo di 14 giorni,  mentre per 
Faschim, Est,  Fasa,  Salute Sempre e Sanilog i l  valore sale a 40 
euro per un massimo di 14 giorni .  Peculiare è invece i l  caso di 
Fasi i l ,  i l  fondo di assistenza sanitaria per i  lavoratori  dei  servizi  
tessi l i  medici e affini  (promosso dal CCNL lavanderie industr ial i ) 
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che ha previsto l ’erogazione di un’indennità una tantum di 350 
euro a seguito della quarantena obbligatoria imposta al  lavora-
tore,  e quel lo del fondo Altea,  che ha stabi l i to una diaria gior-
nal iera dello stesso importo (40 euro) sia per i  r icoveri  che  per 
l ’ isolamento domicil iare dovuti al  contagio da Coronavirus.  
 
Il  r iconoscimento di un’indennità una tantum è stato invece pre-
visto da molti  fondi per i l  periodo successivo al le dimissioni 
dall ’ospedale, a seguito del r icovero, con requisiti  più o meno 
stringenti .  I  fondi Sanilog e Sanimoda hanno riconosciuto ai  
loro iscritti  un’ indennità complessiva post -ricovero (r ispettiva-
mente di 1.000 e 1.500 euro) esclusivamente nel caso in cui s ia 
stato necessario i l  r icorso al la terapia intensiva,  mentre altr i  
fondi hanno differenziato l ’ importo tra ricovero in terapia in -
tensiva e sub-intensiva.  È i l  caso per esempio dei fondi Fa -
schim e Fasii l ,  che hanno assegnato ai  lavoratori  un’indennità 
forfettaria ridotta in caso di r icovero in terapia sub -intensiva 
(r ispet tivamente di 500 e 1.000 euro) e un’ indennità forfettaria 
piena di 2.000 euro in caso di r icovero in terapia intensiva.  Nel 
settore metalmeccanico, si  sono aggiunte inoltre misure ad hoc  
per gl i  eredi in caso di decesso causa Covid del lavoratore assi-
curato: i l  fondo Mètasalute ha previsto infatt i ,  oltre al le ordina-
rie indennità forfettarie (r ispettivamente di 500 e 1.000 euro, a 
seconda del tipo di r icovero),  l ’erogazione di 1.000 euro una 
tantum  agl i  eredi in caso di decesso intervenuto prima del le di-
missioni,  a t i tolo di contributo per le spese funerarie.  Lo stesso 
vale per i l  fondo di assistenza sanitaria del le cooperative del 
settore (Cassa Dircoop),  che ha stabil i to, in caso di decesso del 
lavoratore, la trasmissibi l i tà agl i  eredi del le indennità post -rico-
vero (500 euro).  
 
Alcuni fondi,  infine,  hanno previsto misure rimborsuali  a sup-
porto di una piena r ipresa psico -fis ica dei lavoratori .  In questi  
termini,  s i  può leggere la scelta del fondo Est, che ha introdotto 
un contributo per visite pneumologiche e  cicl i  di f is ioterapia 
toracica per una piena riabi l i tazione respiratoria per gl i  iscritti  
affett i  da polmonite interstiziale conseguente a infezione da Co-
vid-19. 
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4. Conclusioni e prospettive future  

Alla luce di quanto osservato nelle pagine precedenti ,  può essere 
uti le svolgere qualche considerazione f inale sul lo stato attuale e 
le prospettive future dei fondi sanitari ist ituiti  e promossi dalla 
contrattazione col lettiva in Ital ia .   
 
In primo luogo, appare ormai consolidato i l  processo di accen-
tramento del le risorse verso i grandi fondi nazionali  settorial i  e 
intersettorial i .  Si tratta,  in questi  termini,  del r isultato di quel la 
“seconda fase” di sviluppo dell ’assistenza sanitaria,  iniziata sul  
f inire degli  anni Novanta,  nell ’ambito del la quale le tante e spe-
rienze aziendali  e di  gruppo presenti  f ino a quel momento (Caz-
zola, 1997),  sono state affiancate e gradualmente assorbite dai  
fondi di  categoria.  Decisivi ,  sotto questo aspetto, sono stati  non 
solo i  nuovi incentivi  introdotti  negli  anni dal  legislatore ,  ma 
anche i l  forte investimento del le parti  social i  nel l ’ambito delle 
negoziazioni nazional i ,  in cui i l  tema dell ’assistenza sanitaria 
integrativa ha spesso r ivestito un ruolo centrale.  
 
Una scelta di  questo t ipo si  spiega principalmente con la neces-
sità di garantire una copertura sempre più ampia sul piano dei 
destinatari ,  forte di quel ruolo stabil izzatore e maggiormente 
“universalist ico” (Comandè, 2017) che la contrattazione nazio-
nale può giocare,  anche in merito al le misure di welfare,  nell ’am-
pio tessuto di piccole e piccolissime imprese presenti  nel terri-
torio ital iano.  
 
Un obiettivo raggiunto, se si  guarda al le st ime riportate ogni 
anno sui tassi di  adesione al le diverse forme di assistenza sani-
taria,  che vedono ai  primi posti  in termini di  iscritti  i  principali  
fondi di categoria, che possono ora contare su strutture ampie 
e con dimensioni patrimoniali  suff icienti  per garantire un ampio 
raggio di tutele sanitarie ai lavoratori .  
 
Tuttavia,  se si  prova a guardare al  di  là dei dati  formali  che ci  
sono consegnati  dai  principali  report sulla materia,  è stato da 
più parti  evidenziato come tal i  processi  di accentramento siano 
stati  accompagnati da complessi tà amministrative e gestional i  
legate al le strutture maggiormente “burocratizzate” dei fondi 
nazionali ,  che hanno portato a notevoli  diff icoltà sia sul fronte 
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dei lavoratori  che su quello delle imprese. Guardando ai  primi, 
s i  è osservata (Neri,  2012) in mo l t i  casi una certa “diffidenza” 
nel passaggio dalle precedenti  forme autonome aziendali  di as-
sistenza sanitaria –  nell ’ambito del le qual i ,  spesso, gl i  stessi la-
voratori venivano coinvolti  direttamente nei processi di  go-
verno e amministrazione –  verso le nuove soluzioni central iz-
zate,  meno prossime al le esigenze delle singole realtà aziendal i  
e con trattamenti  standardizzati ,  in alcuni casi  peggiorativi  r i-
spetto al le misure precedenti .  Criticità che si  r iversano anche 
sul fronte delle imprese,  come dimostra ad esempio i l  caso 
dell ’edi l izia artigiana in Veneto (Nogler,  2020) in cui nel giro di 
pochi anni si  è passati  dalle coperture sanitarie del le casse edi l i  
a quelle del fondo regionale intercategoriale Sani. in.Veneto, per 
poi central izzare a l ivello naziona le le prestazioni con i l  fondo 
Sanedil .  Un processo per nulla pacif ico, come testimoniato dal 
contenzioso giurisprudenziale per stabi l ire quale l ivel lo (nazio-
nale o regionale) dovesse prevalere, e che ha portato a notevoli  
complessità burocratiche, che evidenziano bene le difficoltà 
concrete legate al la messa a terra del le scelte negozial i  operate 
a l ivel lo nazionale.  
 
Guardando poi al le prestazioni garantite dai  fondi, s i  nota una 
sempre più ampia capacità di copertura degli  stessi ,  sia nell ’am-
bito del le aree sanitarie già presidiate dal Sistema sanitario na-
zionale (nel l ’ottica di coprire oneri  a carico del l ’utente al l ’ in-
terno del sistema stesso), che del le aree “esterne” a quei l ivell i  
essenzial i  di  assistenza (LEA) che i l  Servizio sanitario nazionale  
deve fornire gratuitamente ai cittadini .  È in questo secondo am-
bito che si muovono con particolare attenzione le indagini e le 
att ività del Ministero del la salute ,  con l ’obiettivo di orientare 
maggiormente i  fondi sanitari  a erogare le prestazioni integra-
tive,  r ispetto al la sanità pubblica,  di  maggiore necessità.  Ed è 
sempre in questo campo che si è mossa la presente indagine, nel 
momento in cui si  sono anal izzate le prime misure,  spesso spe-
rimentali ,  introdotte dai fondi sanitari  per la non autosuffi-
cienza. Tentativi  f ino a questo momento isolati  e senza una pre-
cisa logica di sistema, che aiuterebbe a creare un reale raccordo 
tra i l  s istema pubblico e quello dei fondi sanitari sul  tema.  
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In questi termini,  pare quindi necessario l ’esercizio di un mag-
giore ruolo di indirizzo da parte dell ’attore pubblico, che faccia 
chiarezza nel disorganico quadro di regole attualmente presente,  
svi luppi un vero ruolo di monitoraggio e vigi lanza sul le presta-
zioni e sappia orientare maggiormente le agevolazioni f iscali ,  
f inora indifferenziate,  verso quel le prestazioni realmente inte-
grative del Servizio sanitario nazionale. Parallelamente,  spetta 
agli  attori social i  continuare i l  processo di valorizzazione del 
secondo pilastro sanitario,  attraverso politiche contrattuali  che 
siano attente ai  nuovi bisogni dei lavoratori  dei  diversi  settori  e 
consapevoli  del  ruolo che possono giocare in tal  senso i  fondi 
sanitari  contrattuali .  Si  tratta di processi  complessi  ma crucial i  
per un ordinato sviluppo delle polit iche di assistenza sanitari a 
integrativa dei prossimi anni, che necessiteranno di un ult imo 
elemento essenziale: un dialogo costante tra tutt i  gl i  attori in 
campo, per poter affrontare le criticità attuali  ma anche per va-
lorizzare in maniera condivisa le grandi potenzial i tà legate a l la 
combinazione tra strumenti pubblici  e privati  nel campo del 
welfare.   
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(A) 
IL QUADRO NORMATIVO  

DI RIFERIMENTO 
 
 
 

Le prestazioni (per lo più in natura, ma anche in denaro, quando 
trattasi  di  r imborsi) che possono essere erogate al  lavoratore dal  
datore di lavoro nell ’ambito del rapporto di lavoro dipendente 
in essere e che non siano parte del la retr ibuzione monetaria pat-
tuita dal  contratto individuale e dai contratt i  collett ivi di  lavoro 
trovano i l  loro r iferimento normativo in alcune disposizioni del 
Testo unico delle imposte sui redditi  (TUIR, d.P.R. 22 dicembre 
1986, n. 917),  in particolare nel l ’art.  51, commi 2,  3 e 4.  Tali  
commi individuano una serie di categorie di  prestazioni che, se 
erogate al  lavoratore dal datore di lavoro al le condizioni ivi sta-
bil i te,  godono di agevolazioni f iscal i ,  prevendendo l ’esclusione 
parziale o totale dal la formazione del reddito da lavoro dipen-
dente. Accanto a tal i  disposizioni ,  l ’art.  95 del TUIR stabil isce 
i  termini del la deducibil i tà dal reddito d’ impresa del le presta-
zioni erogate in denaro o in natura ai  dipendenti .  
 
 
1. Il  trattamento fiscale e contributivo per i lavoratori  

Nei box che seguono per ogni tipologia di prestazione sono sin-
teticamente indicate le condizioni di esclusione dal reddito e i l  
relativo regime fiscale e contributivo.  
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Assistenza sanitaria integrativa  
(art .  51,  comma 2 ,  lett .  a,  e art .  10,  comma 1,  lett .  e - t e r ,  TUIR)  
 

◦  pres tazioni :  contr ibut i  d i  ass istenza sanitar ia  versat i  dal  da-
tore di  lavoro o dal  lavoratore ad ent i  o casse aventi  uni-
camente f inal i tà  ass istenzia le  

◦  des t inatar i :  general i tà  o categorie di  d ipendenti  
◦  bene f i c iar i :  lavorator i  
◦  r eg ime f i s ca l e :  esclus ione dal  reddito entro i l  tetto massimo 

di 3.615,20 euro/anno. Esclus ione totale se versat i ,  per 
scel ta del  lavoratore,  in sost i tuzione,  d i  tutto o parte ,  del  
premio di  r isul tato  

◦  r eg ime cont r ibut ivo :  contr ibuto di  sol idarietà del  10% a ca-
r ico del l ’azienda;  per i  lavorator i ,  esclus ione dal l ’ imponi-
bi le contr ibut ivo dei  versamenti  a  car ico del  datore,  non 
di quel l i  a car ico del  lavoratore  

◦  c ondizion i  e  spe c i f i che :  contr ibut i  versat i  in conformità  a d i-
sposiz ioni d i  contratto o di  accordo o di  regolamento 
aziendale .  Escluso i l  benefic io f iscale in caso di  versa-
mento per atto uni laterale volontar io  

 

Somministrazione di  vitto  
(art .  51,  comma 2,  lett .  c ,  TUIR) 
 

◦  pres tazioni :  mense aziendal i  organizzate direttamente dal  
datore di  lavoro o gest i te per suo conto da terzi ,  serviz io 
sost i tutivo di  mensa (buono pasto) ,  indennità sosti tut iva 
del  serviz io mensa  

◦  des t inatar i :  general i tà  o categorie di  d ipendenti  
◦  bene f i c iar i :  lavorator i  
◦  r eg ime f i s ca l e  e  cont r ibut ivo :  esclusione da base imponibi le  del  

servizio di  mensa;  in caso di  serviz io sost i tut ivo di  mensa 
(buono pasto) :  esclus ione f ino a 4 euro/giorno (se carta-
ceo) o 8 ,00 euro/giorno (se dig i ta le) ;  per l ’ indennità so-
st i tut iva,  esclusione f ino a  euro 5,29/giorno 

 

Servizi  di trasporto col lettivo  
(art .  51,  comma 2,  lett .  d ,  TUIR) 
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◦  pres tazioni :  t rasporto col lett ivo per i l  raggiungimento del  
posto di  lavoro  

◦  des t inatar i :  general i tà  o categorie di  d ipendenti   
◦  bene f i c iar i :  lavorator i   
◦  r eg ime f i s ca l e  e  c ont r ibut ivo :  esclus ione da base imponibi le  
◦  c ondizion i  e  spe c i f i che :  serviz i  erogat i  d irettamente dal  datore 

di  lavoro (mezzi  d i  proprietà o noleggiat i )  o fornit i  da terzi  
(compresi  esercenti  pubbl ic i )  sul la  base di  convenzioni  o 
accordi  

 

Abbonamenti  al  trasporto pubblico  
(art .  51,  comma 2,  lett .  d-b i s ,  TUIR) 
 

◦  pres tazioni :  abbonamento al  trasporto pubbl ico locale ,  re-
gionale e interregionale  

◦  des t inatar i :  general i tà  o categorie di  d ipendenti   
◦  bene f i c iar i :  lavorator i  e famil iar i  f iscalmente a car ico ( lett .  

d-b i s )  
◦  r eg ime f i s ca l e  e  c ont r ibut ivo :  esclus ione da base imponibi le  
◦  c ondizion i  e  spe c i f i che :  acquisto diretto da parte del  datore o 

r imborso,  anche parzia le ,  del le  spese sostenute dal  lavora-
tore.  Erogazione volontar ia o in conformità a contratto,  
accordo o regolamento aziendale  

 

Opere e servizi per finalità sociali  
(art .  51, comma 2, lett .  f ,  TUIR) 
 

◦  pres tazioni :  opere o serviz i  con f inal i tà  di  educazione,  is tru-
zione,  r icreazione,  ass istenza socia le ,  ass istenza sanitar ia ,  
culto 

◦  des t inatar i :  general i tà  o categorie di  d ipendenti  
◦  bene f i c iar i :  lavorator i  e famil iar i  anche se non f iscalmente 

a car ico 
◦  r eg ime f i s ca l e  e  c ont r ibut ivo :  esclus ione da base imponibi le  
◦  c ondizion i  e  spe c i f i che :  erogazione diretta da parte del  datore 

o fornitor i  terzi  convenzionat i  con pagamento diretto del  
datore di  lavoro al  fornitore del  serviz io oppure attraverso 
documento di  legi t t imazione  nominat ivo r iportante valore 
nominale (c .d .  voucher) ,  con dir i t to ad una sola presta-
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zione,  opera o serviz io per l ’ intero valore,  senza poss ibi-
l i tà  d i  integrazione a car ico del  lavoratore.  Non è ammessa 
l ’erogazione sost i tut iva in denaro  

 

Somme, servizi  e  prestazioni di educazione e istruzione  
(art .  51,  comma 2,  lett .  f -b i s ,  TUIR) 
 

◦  pres tazioni :  servizi  di  educazione e is truzione, anche in età 
prescolare;  servizi  integrat iv i ,  di  mensa e di  trasporto con-
ness i  a l l ’educazione e is truzione;  ludoteche e centr i  est iv i  
invernal i ;  borse di  s tudio;  disposit iv i  per la DAD (qual i  
pc,  laptop e tablet)  

◦  des t inatar i :  general i tà  o categorie di  d ipendenti  
◦  bene f i c iar i :  famil iar i  anche se non fiscalmente a car ico  
◦  r eg ime f i s ca l e  e  c ont r ibut ivo :  esclus ione da base imponibi le  
◦  c ondizion i  e  spe c i f i che :  erogazione diretta da parte del  datore 

o fornitor i  terzi  convenzionat i  con pagamento diretto del  
datore di  lavoro al  fornitore del  serviz io oppure attraverso 
documento di  legi t t imazione nominat ivo r iportante valore 
nominale (c .d .  voucher) ,  con dir i t to ad una sola presta-
zione,  opera o serviz io per l ’ intero valore,  senza poss ibi-
l i tà  d i  integrazione a car ico del  lavoratore;  ammesso i l  r im-
borso monetar io di  spese sostenute dal  lavoratore,  d ietro 
presentazione di  idonea documentazione,  per l ’ intero va-
lore del  serviz io  

 

Somme, servizi  e prestazioni per l ’assistenza a familiari  an-
ziani e/o non autosufficienti  
(art .  51,  comma 2,  lett .  f - t e r ,  TUIR)   
 

◦  pres tazioni :  servizi  di  ass istenza a i  famil iar i  anziani  e/o non 
autosuffic ient i  

◦  des t inatar i :  general i tà  o categorie di  d ipendenti  
◦  bene f i c iar i :  famil iar i  anziani ;  famil iar i  non autosuff icient i  

(non autonomia nel lo svolgimento di  att ività quotidiane 
ovvero necess i tà di  sorvegl ianza continua)  

◦  r eg ime f i s ca l e  e  c ont r i but ivo :  esclus ione da base imponibi le  
◦  c ondizion i  e  spe c i f i che :  erogazione diretta da parte del  datore 

o fornitor i  terzi  convenzionat i  con pagamento diretto del  
datore di  lavoro al  fornitore del  serviz io oppure attraverso 
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documento di  legi t t imazione nomin at ivo r iportante valore 
nominale (c .d .  voucher) ,  con dir i t to ad una sola presta-
zione,  opera o serviz io per l ’ intero valore,  senza poss ibi-
l i tà  d i  integrazione a car ico del  lavoratore;  ammesso i l  r im-
borso monetar io di  spese sostenute dal  lavoratore,  d ietro 
presentazione di  idonea documentazione,  per l ’ intero va-
lore del  serviz io.  È r ichiesta cert i f icazione medica  

 

Contributi  e premi per rischio di non autosufficienza o gravi 
patologie 
(art .  51,  comma 2,  f -quat er ,  TUIR) 
 

◦  pres tazioni :  versamento di  contribut i  e  premi,  anche a 
forme assicurat ive,  aventi  ad oggetto i l  r ischio di  non au-
tosuff icienza o gravi  patologie ;  sono inclusi  i  premi rela-
t iv i  a  pol izze st ipulate a copertura del  r ischio Covid -19 
(c irc .  Agenzia del le Entrate n.  11/E d el 6 maggio 2020)  

◦  des t inatar i :  general i tà  o categorie di  d ipendenti  
◦  bene f i c iar i :  lavorator i  
◦  r eg ime f i s ca l e  e  cont r ibut ivo :  esclus ione da base imponibi le ;  

contr ibuto di  sol idarietà del  10% a car ico del l ’az ienda in 
caso di  versamento a fondi  e casse  

◦  c ondizion i  e  spe c i f i che :  contr ibut i  versat i  in conformità a d i-
sposiz ioni d i  contratto o di  accordo o di  regolamento 
aziendale  

 

Azioni 
(art .  51,  comma 2,  lett .  g ,  TUIR) 
 

◦  pres tazioni :  offerta di  azioni  
◦  des t inatar i :  general i tà  dei  d ipendenti  
◦  bene f i c iar i :  lavorator i  
◦  r eg ime f i s ca l e  e  c ont r ibut ivo :  esclus ione da base imponibi le 

entro l ’ importo di  2 .065,83 euro/anno. Esclusione totale 
se ottenute,  per scel ta del  lavoratore,  in sost i tuzione di  
tutto o parte del  premio di  r isul tato  

◦  c ondizion i  e  spe c i f i che :  offerta a l la  general i tà  di  d ipendenti  d i 
azioni  del la società emett i tr ice a condizione che non s iano 
r iacquistate dal la società emittente o dal  datore di  lavoro 
o comunque cedute prima che s iano trascorsi  a lmeno tre 
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anni  dal la  percezione,  a l tr i menti  l ’ importo è assoggettato 
a tassazione al  momento del  mancato r ispetto del la  condi-
zione 

 

Previdenza complementare  
(art .  51,  comma 2,  lett .  h ,  TUIR  e d. lgs .  n.  252/2005)  
 

◦  pres tazioni :  contr ibuzione a car ico del  datore di  lavoro o 
del  lavoratore a l le forme di previdenza complementare  

◦  des t inatar i :  anche s ingol i  d ipendenti  
◦  bene f i c iar i :  lavorator i  
◦  r eg ime f i s ca l e :  esclusione da base imponibi le  entro l ’ importo 

di 5 .164,57 euro/anno. Esclus ione totale se contr ibut i  ver-
sat i ,  per scel ta del  lavoratore,  in sost i tuzione di  tutto o 
parte del  premio di  r isul tato  

◦  r eg ime cont r ibut ivo :  contr ibuto di  sol idarietà del  10% a ca-
r ico del l ’azienda;  per i  lavorator i ,  esclus ione dal l ’ imponi-
bi le contr ibut ivo dei  versamenti  a  car ico del  datore,  non 
di quel l i  a car ico del  lavoratore  

◦  c ondizion i  e  spe c i f i che :  contr ibuzione al  fondo di previdenza 
complementare s ia su base volontar ia s ia sul la  base di  
adempimento di  specif ico obbl igo di  natura contrattuale  

 

Beni e servizi  in natura  
(art .  51,  comma 3 ,  TUIR)  
 

◦  pres tazioni :  beni  in natura,  prodott i  del l ’az ienda,  s trenna 
natal iz ia ,  buoni  acquisto (qual i  buoni  spesa,  buoni carbu-
rante,  buoni  per e -commerce) ,  serviz i  non r ientrant i  del le 
a l tre d isposiz ioni  del  TUIR, somme erogate e r imborsi 
spese per utenze  domest iche (per i l  2022)  

◦  des t inatar i :  anche s ingol i  d ipendenti  
◦  bene f i c iar i :  lavorator i  
◦  r eg ime f i s ca l e  e  c ont r ibut ivo :  esclus ione da base imponibi le 

f ino a 258,23 euro/anno (per le  annual i tà  2020 e 2021 ta le 
sogl ia è stata innalzata a 516,46 euro/ann o e a 600 
euro/anno per i l  2022) ;  se l ’ importo eccede, l ’ intera 
somma è soggetta a contr ibuzione e tassazione  
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◦  c ondizion i  e  spe c i f i che :  beni  ceduti  e serviz i  prestat i  
dal l ’azienda;  documento di  legi t t imazione nominat ivo r i-
portante valore nominale (c .d .  voucher) ,  da impiegars i  an-
che per una plural i tà  d i  beni  o serviz i  

◦  nov i tà  per  l ’anno 2022:  

•  innalzamento sogl ia  esenzione a 600 euro ( dec r e to  
Aiut i -b i s ,  d. l .  115/2022, art .  12 convert i to con l .n.  
142/2022);   

•  possibi l i tà  per i  dator i  di  lavoro di  r icomprendere tra 
le  misure del  c.  3 le somme erogate o r imborsate a i  
lavorator i  per i l  pagamento del le  utenze domest iche 
del  servizio idr ico integrato,  del l 'energia elettr ica e 
del  gas naturale ( i v i ,  d . l .  115/2022 ) ;   

•  esclus ione dal la sogl ia del  c .  3 dei  buoni  benzina (o 
t i tol i  analoghi)  ceduti  dal l ’az ienda ai  lavorator i  di-
pendenti  del  settore pr ivato per un valore massimo 
annuo di  200 euro ( c .d .  de c r e to  Ucraina ,  d . l .  21/2022, 
art .  2  convert i to con l .n.  51/2022;  c irc .  n .  27/E del 
2022)  

 

Beni in uso promiscuo 
(art .  51,  comma 3 ,  TUIR) 

 
◦  pres tazioni :  concessione di  beni  come cel lu lare ,  tablet ,  

computer portat i l i  in uso promiscuo  
◦  des t inatar i :  s ingol i  d ipendenti  
◦  bene f i c iar i :  lavorator i  
◦  r eg ime f i s ca l e  e  cont r ibut ivo :  imponibi le  è i l  costo (determi-

nato in base a l  valore normale)  sostenuto dal  datore di  
lavoro (addebito del  gestore)  per l ’uso pr ivato.  I l  valore è 
computato per stabi l i re i l  l imite esente di  258,23 euro di 
cui a l l ’art .  51,  comma 3 (per le annual i tà 2020 e 2021 ta le 
sogl ia  era stata innalzata a 516,46 euro/anno, nel  2022 in-
nalzamento del la  sogl ia  esenzione a 600 euro/anno ) 

◦  c ondizion i  e  spe c i f i che :  t ramite cr i ter i  oggett ivi  i l  benefi t  può 
essere f iscalmente valor izzato per la  sola parte r i fer i bi le 
al l ’uso pr ivato scorporando dal  suo valore normale,  l 'ut i -
l izzo nel l ' interesse del  datore di  lavoro (Risoluzione n.  
74/E del 2017)  
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Auto in uso promiscuo 
(art .  51,  comma 4,  lett .  a ,  TUIR) 
 

◦  pres tazioni :  concess ione di  auto in uso promiscuo  
◦  des t inatar i :  s ingol i  d ipendenti  
◦  bene f i c iar i :  lavorator i  
◦  r eg ime f i s ca l e  e  c ont r ibut ivo  lavoratore :  

•  per veicol i  concess i  in uso promiscuo immatr icolat i  e 
assegnat i  entro i l  30 giugno 2020, l ’ imponibi le  forfe-
tar io è calcolato nel  30% del costo chi lometr ico da 
tabel le  ACI con r i fer imento a 15 mila km ( l .n.  
160/2019,  art .  1 ,  c .  633) ;  

•  per veicol i  concess i  in uso promiscuo immatr icolat i  
entro i l  30 giugno 2020 e assegnat i  dopo i l  1°  lugl io,  
la  discipl ina f iscale segue i  pr incipi  general i  che rego-
lano la determinazione del  reddito di  lavoro dipen-
dente per cui  tramite cr i ter i  oggett iv i  i l  benefi t  dovrà 
essere f iscalmente valor izzato per la  sola parte r i fer i -
bi le a l l ’uso pr ivato del  veicolo scorporando dal  suo 
valore normale,  l 'ut i l izzo nel l ' interesse de l  datore di  
lavoro (Risoluzione n.  74/E del  2017 e Risoluzione 
46/E del 2020)  

•  per veicol i  concess i  in uso promiscuo immatr icolat i  e 
assegnat i  a part i re dal  1° lugl io 2020.  L’ imponibi le 
forfetar io è calcolato nel  30% del  costo chi lometr ico 
da tabel le ACI con r ifer imento a 15 mila km in base 
a l la  sogl ia  d i  emiss ioni  di  anidr ide carbonica:  f ino a 
60 g/km 25%; da 60 a 160 g/km 30%; da 160 a 190 
g/km 50% a part ire dal  2021; ol tre 190 g/km 60% 
(percentual i  v igenti  dal  1° gennaio 2021,  s i  veda l .n .  
160/2019,  art .  1 ,  c .  632) .  

I l  regime è uguale s ia per i  d ipendenti  che per g l i  ammini-
strator i .  Imponibi le  forfettar io ragguagl iato sul  numero di 
g iorni  per cui  i l  veicolo è assegnato al  d ipendente a pre-
scindere dal l ’effett ivo ut i l izzo (c irc .  Min.  Finanze n.  326 
del  23 dicembre 1997).  Se i l  d ipendente corrisponde del le 
somme (versamento o trattenuta)  nel lo stesso periodo 
d’ imposta,  per la  poss ibi l i tà  d i  ut i l izzare i l  veicolo in modo 
promiscuo che i l  datore di  lavoro gl i  ha concesso,  ta l i  
somme devono essere sottratte dal  v alore del  veicolo sta-
bi l i to presuntivamente dal  legis latore.  I l  valore è compu-
tato per stabi l i re i l  l imite esente di  258,23 euro di  cui  
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al l ’art .  51, comma 3 (per le annual i tà  2020 e 2021 ta le so-
gl ia  è stata innalzata a 516,46 euro/anno e a 600 
euro/anno per i l  2022).  I l  regime è uguale s ia per i  d ipen-
denti  che per g l i  amministrator i  

◦  r eg ime f i s ca l e  e  c ont r ibut ivo  datore  d i  lavoro :  per auto concesse 
a i  dipendenti :  deducibi l i tà  del le spese del  70%, comprese 
le  spese per costo di  acquis iz ione del  veicolo (acquisto,  
l eas ing ,  noleggio) e le spese di  impiego (carburante,  assicu-
razione ecc. ) ;  per auto concesse agl i  amministrator i  s i  de-
duce i l  100% del le spese relat ive a l l ’autoveicolo f ino al  
valore imponibi le  forfettar io (calcolato secondo art .  51,  
comma 4,  lett .  A )  che concorre a formare i l  reddito 
del l ’amministratore (art .  95,  comma 5,  TUIR) + i l  20% 
del le spese eccedenti  i l  benefi t  per  le auto aziendal i  (art .  
164, comma 1,  lett .  B ,  TUIR) 

◦  r eg ime IVA :  detraibi le  a l  40% se non vi  è nessun r iaddebito 
sul  d ipendente;  detraibi le a l  100% per le autovetture asse-
gnate dietro pagamento di  un corrispett ivo infer iore a l  va-
lore normale ( i l  corrispett ivo pagato dal  d ipendente però 
concorre a l la  formazione del  reddito di  impresa e la diffe-
renza tra l ’IVA sul  valore normale e l ’ IVA sul  corrispet-
t ivo r isul ta indeducibi le  a i  sensi  del l ’art .  99 TUIR)  

 

Prestiti  a tasso agevolato  
(art .  51,  comma 4,  lett .  B ,  TUIR) 
 

◦  pres tazioni :  concess ione,  d irettamente da parte del  datore 
di  lavoro o tramite un ist i tuto bancar io,  di  prest i t i  a  tasso 
agevolato,  r imborso o pagamento degl i  interess i  pass ivi  sul  
mutuo o su un prest i to (AE, Risoluzione n.  46/2020)  

◦  des t inatar i :  s ingol i  d ipendenti  
◦  bene f i c iar i :  lavorator i  
◦  r eg ime f i s ca l e  e  c ont r ibut ivo :  imponibi le  i l  50% del la  d iffe-

renza tra interess i  par i  a l  tasso uff ic ia le d i  sconto o vigente 
a l  termine di  c iascun anno e interess i  calcolat i  a l  tasso ap-
pl icato sugl i  s tess i  prest i t i .  I l  valore è computato per sta-
bi l i re i l  l imite esente di  258,23 euro di  cui  a l l ’art .  51, 
comma 3 (per le annual i tà  2020 e 2021 ta le sogl ia è stata 
innalzata a 516,46 euro/anno e a 600 euro/anno per i l  
2022)  
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◦  c ondizion i  e  spe c i f i che :  I l  regime non s i  appl ica a prest i t i  d i  
durata infer iore a 12 mesi  r ivolt i  a  d ipendenti  in cas sa in-
tegrazione o interessati  da un contratto di  sol idarietà pre-
vist i  da accordi  aziendal i ,  a  d ipendenti  vi t t ime del l 'usura 
o benefic iar i  del le  erogazioni  d i  r is toro per i  danni conse-
guenti  a  r if iuto opposto a r ichieste estors ive.  Per i l  r im-
borso degl i  interess i  pass iv i  sul  mutuo concorrerà a l la  for-
mazione del  reddito di  lavoro dipendente,  i l  50% del l ’am-
montare r isul tante dal la  differenza tra g l i  interess i  calco-
lat i  a l  tasso uff ic ia le di  sconto vigente a l  31 dicembre di 
c iascun anno e gl i  interess i  r imast i  a  car ico del  d ipendente 
(c irc .  Agenzia del le Entrate n.  5/E  del 29 marzo 2018 e 
Risoluzione 46/E del  2010)  

 

Concessione alloggio  
(art .  51,  comma 4,  lett .  c ,  TUIR) 
 

◦  pres tazioni :  concess ione di  fabbricat i  in locazione,  uso, co-
modato 

◦  des t inatar i :  s ingol i  d ipendenti  
◦  r eg ime f i s ca l e  e  cont r ibut ivo :  imponibi le  d ifferenza tra la  ren-

dita catastale (aumentata del le  spese inerenti  a l  fabbricato:  
per es .  utenze a carico del  datore di  lavoro) e quanto ver-
sato dal  d ipendente o quanto trattenuto  in capo al  dipen-
dente.  I l  valore è computato per stabi l i re i l  l imite esente 
di 258,23 euro di  cui  al l ’art .  51, comma 3 (per le annual i tà  
2020 e 2021 tale sogl ia  è stata innalzata a 516,46 
euro/anno e a 600 euro/anno per i l  2022)  

◦  c ondizion i  e  spe c i f i che :  in caso di  più ut i l izzator i  s i  opera una 
r ipart iz ione del  valore del l ’ immobile in parti  ugual i  o in 
relazione al le  part i  di  fabbricato a  c iascuno assegnate (se 
queste sono differenziate)  anche nel l ’ ipotes i  in cui  a l  di-
pendente vengano concesse in locazione,  uso o comodato 
una o più stanze in una unità immobil iare ;  per i  fabbricat i  
concess i  in conness ione al l ’obbligo di  d imorare nel l ’a l log-
gio stesso,  ad esempio quel lo concesso al  port iere di  uno 
stabi le o al  custode di  una azienda,  dopo aver determinato 
l ’ importo che dovrebbe concorrere a formare i l  reddito di  
lavoro dipendente con le modal i tà  g ià precisate ,  s i  deve 
assumere soltanto i l  30% di  detto importo (ta le previs ione 
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di favore non r iguarda le  ipotesi  in cui  a l  d ipendente è 
fatto soltanto obbl igo di  dimorare in una certa local i tà)  

 
 
2. La welfarizzazione del premio di risultato  

L’art.  1,  comma 182, del la l .  28 dicembre 2015, n.  208, prevede 
la possibil ità per i l  lavoratore di esercitare l ’opzione –  laddove 
prevista da apposite clausole contrattuali  –  di  conversione di 
tutto o parte del premio di r isultato maturato in misure di we l-
fare (c.d.  welfarizzazione del premio di r isultato).  In tal  caso, 
sono previste del le deroghe nell ’applicazione del le disposizioni 
di  esclusione dal reddito, consentendo l ’esclusione totale, senza 
massimali  (per es.  per i  contributi  versati al l ’assistenza  sanitaria 
o al la previdenza complementare).  
 
I l  presupposto per tale conversione è la maturazione del premio 
di r isultato, che deve r ispettare i  cr iteri e le condizioni previsti  
dal la relativa normativa, r iassunta nel box che segue.  
 

Welfarizzazione del premio di r isultato  
 

•  Riferimenti  normativi  
◦  art .  1 ,  commi 182-190,  l .  28 dicembre 2015, n.  208  
◦  d . i .  25 marzo 2016  
 

•  Definizione di  “premio di  risultato”  
◦  somme di  ammontare var iabi le  la  cui  corresponsione s ia 

legata ad incrementi  d i  produttiv i tà ,  reddit iv i tà ,  qual i tà ,  
eff ic ienza ed innovazione  

 

•  Condizioni  
◦  previs ione di  cr i ter i  d i  ver if ica degl i  incrementi  degl i  in-

dici  di  cui  sopra in accordi  col lett iv i  aziendal i  o terr i tor ial i  
ex  art .  51,  d . lgs .  15 giugno 2015,  n.  81  

◦  g l i  indici  possono consistere in:  aumento produzione o r i -
sparmio di  fattor i  produtt iv i  ovvero migl ioramento qual i tà 
d i  prodott i  e  processi ,  anche attraverso la r iorganizzazione 
del l ’orar io di  lavoro o l ’ introduzione del  lavoro agi le  
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◦  verif ica del  raggiungimento del l ’ i ncremento r ispetto ad un 
“periodo congruo” di  r i fer imento da definirs i  nel  mede-
s imo accordo 

◦  deposito degl i  accordi entro 30 giorni  dal la  st ipula ,  solo 
in via te lematica sul  s i to ClicLavoro unitamen te a d ichia-
razione di  conformità secondo i l  model lo a l leg ato al lo 
stesso decreto interminister ia le  

 

•  Limiti  
◦  reddito del  lavoratore non superiore ad euro 80.000,00 

nel l ’anno precedente  
◦  importo massimo detassabi le :  euro 3.000,00.  

 
 
3. Il  trattamento fiscale e contributivo per le aziende  

Con riferimento al le prestazioni elencate,  per i  datori  di  lavoro 
è prevista una deducibil i tà totale o parziale dal reddito di im-
presa del le spese sostenute per l ’erogazione di dette prestazioni.  
 

Deducibilità dei costi  
(artt .  95 e 100, comma 1,  TUIR)  
 

◦  in caso di  erogazione di  beni e serviz i  in conformità a di-
sposiz ioni d i  contratto,  accordo o regolamento che confi-
guri  l ’adempimento di  un obbl igo negoziale:  deducibi l i tà 
piena dei  relat iv i  cost i  da parte del  datore di  lavoro  

◦  in caso di  erogazione volontar ia  di  beni e serviz i  da parte 
del  datore di  lavoro: deducibi l i tà dei  cost i  nel  l imite del  
cinque per mil le del l ’ammontare del le spese per presta-
zioni  di  lavoro dipendente r isul tante dal la  d ichiarazione 
dei  reddit i  (art .  100)  

 
Con riferimento agl i  aspetti  contributivi ,  i l  vantaggio dell ’ im-
presa è rappresentato dal fatto che l ’esclusione dalla formazione 
del reddito di lavoro dipendente del le prestazioni di  welfare ero-
gate ai  lavoratori  esclude non solo i l  versamento dei contributi  
a carico lavoratore, ma anche quell i  a carico del l ’azienda.  
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Resta comunque dovuto i l  c.d.  “contributo di solidarietà” (pari 
al 10%) a carico del datore di lavoro da versare in caso di desti-
nazione di somme a fondi di  previdenza complementare (art .  16, 
d. lgs.  n.  252/2005) e a casse,  fondi,  gestioni previste da con-
tratt i  col lett ivi  o da accordi o da regolamenti aziendali ,  al  f ine 
di erogare prestazioni integrative previdenzial i  o assistenzial i  
(art .  12, comma 4, lett .  f ,  l .  n.  153/1969).  
 
 

4. La prassi normativa 

L’Agenzia del le Entrate ha emanato alcune circolari con l ’obiet-
t ivo di fornire chiarimenti  interpretativi  per la applicazione 
del le disposizioni sopra r ichiamate.  
 

Chiarimenti  interpretativi  della Agenzia delle Entrate  
 

◦  c irc .  n.  28/E del  15 giugno 2016  
◦  c irc .  n.  5/E del  29 marzo 2018 
◦  c irc .  n.  11/E del  6 maggio 2020 
◦  c irc .  n.  27/E del  6 maggio 2022 

 

Inoltre,  per comprendere l ’orientamento del l ’Agenzia delle En-
trate nel l ’ interpretazione e applicazione del le disposizioni in 
materia fiscale ri levanti  nel l ’ambito del welfare aziendale a casi  
concreti ,  r isultano uti l i  ulteriori  att i  di  prassi  amministrativa,  
quali  r isposte ad interpello e r isoluzioni .  
 

Principali  r isposte a interpel lo e risoluzioni del la Agenzia 
delle Entrate 
 

◦  interpel lo  n.  954-1417/2016 –  Direzione regionale del la 
Lombardia  

◦  interpel lo  n.  904-791/2017 –  Direzione regionale del la  
Lombardia  

◦  r isposta  n.  10/2019  
◦  r isposta n.  205/2019  
◦  r isposta n.  212/2019 
◦  r isoluzione n.  55/E/2020  
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◦  r isoluzione n.  37/E/2021  
◦  r isposta n.  329/2022  

 
Per un ulteriore approfondimento sul l ’evoluzione del quadro 
normativo e sul la vigente discipl ina fiscale e contributiva del le 
prestazioni di welfare erogate in azienda si r imanda a E. M AS-

SAGLI ,  S.  SPATTINI ,  M. T IRABOSCHI ,  Fare wel fare in azienda. Guida 
prat i ca per imprese,  consulent i ,  s indacal i s t i ,  operator i ,  ADAPT Uni-
versity Press, 2018.  
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(B) 
IL WELFARE NEI PRINCIPALI SISTEMI DI  

RELAZIONI INDUSTRIALI  
 
 
 

In questa sezione si r iportano le risultanze di maggior r i l ievo 
del le analis i  sulle politiche di welfare aziendale nei principali  
s istemi di relazioni industrial i  di  alcuni settori  portate avan ti  
nel le quattro precedenti edizioni del presente Rapporto, al le 
quali  s i  r invia per ulteriori  approfondimenti .  
 
 
1. Le ricerche 

A partire dal Primo rapporto su I l  wel fare aziendale e occupazionale in 
I tal ia  pubblicato nel 2018, un tratto caratterizzante d el le diverse 
edizioni è stato rappresentato dai vari  approfondimenti  volt i  ad 
indagare le politiche contrattual i  adottate dalle parti  social i  in 
diversi  settori  in materia di  welfare aziendale.  Un’operazione in 
l inea con l ’obiett ivo, espresso già nel la pri ma edizione, di  adot-
tare un’adeguata metodologia nel l ’analis i  del  r icco materiale 
contrattuale attualmente presente nel nostro Paese, attraverso 
una lettura secondo i l  metodo e la prospettiva dei diversi  sistemi 
di relazioni industrial i  che ricol leghi i l  s ingolo contratto azien-
dale al le dinamiche più generali  del  contratto nazionale di r ife-
r imento e ponga particolare attenzione sul le logiche vertical i  di 
svi luppo del le soluzioni contrattuali  (con riferimento al  rac-
cordo tra i  diversi l ivel l i  del la contratta zione e al l ’ integrazione 
con enti  e fondi bilateral i  di  settore),  nonché su quel le orizzon-
tal i  ( in termini di coordinamento con le ist i tuzioni,  enti e fondi 
dei terr itori in cui si  svi luppano le soluzioni) .   
 
Negli anni sono stati  quindi selezionati ,  a tal  f ine, tre settori-
chiave del s istema economico ital iano, afferenti al mondo 
dell ’ industr ia.  Nel primo e nel secondo Rapporto si  è partit i  da 
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un settore centrale nel l ’ambito del la manifattura, ossia quel lo 
metalmeccanico, in cui i l  contratto nazionale ha s pesso giocato 
un ruolo-guida nell ’ individuazione di soluzioni innovative, an-
che nel campo del welfare,  cercando allo stesso tempo di favo-
rire uno sviluppo virtuoso della contrattazione aziendale sul la 
materia.  La r icerca è poi proseguita nel terzo Rapporto  con i l  
primo fronte di comparazione, rappresentato dal settore chi-
mico-farmaceutico, i l  quale,  come dimostrano le principal i  r i-
cerche sul la materia,  r isulta insieme a quello metalmeccanico tra 
quell i  con la più ampia diffusione di misure di welfare aziend ale 
al  suo interno. Infine,  nel quarto Rapporto, pubblicato nel 2021, 
si  è concentrata l ’attenzione sul settore al imentare, in conside-
razione del suo sviluppato sistema di relazioni industrial i ,  sia a 
l ivello nazionale che a l ivel lo aziendale,  nonché del r uolo-chiave 
giocato dal le aziende del settore nel corso del l ’emergenza sani-
tar ia.  
 
 
2. La contrattazione nazionale  

Sul piano nazionale, nel l ’ambito del primo approfondimento,  
aggiornato nella seconda edizione e profondamente revisionato 
nel la quarta edizione al la luce del l ’ importante tornata di r innovi 
contrattuali  del  2021, sono stati  in primo luogo presi  a r iferi-
mento i  sei  CCNL siglati  dal le federazioni di categoria di  Cgil ,  
Cisl  e Uil  afferenti  al l ’ industria metalmeccanica e del l ’ instal la-
zione di impianti ,  nonché al le realtà cooperative,  del la piccola 
e media impresa e del l ’artigianato del settore,  a cui s i  aggiunge 
i l  contratto col lettivo (di primo livello) specif ico di lavoro del 
gruppo Fiat.  Per quanto riguarda i l  settore chimico -farmaceu-
tico, i l  terzo Rapporto ha invece considerato i l  solo CCNL sot-
toscritto da Federchimica e Farmindustria con le federazioni di  
categoria di  Cgil ,  Cisl  e Uil ,  mentre con riferimento al settore 
al imentare sono stati  individuati ,  al  f ine di identif icare i  CCNL 
più diffusi ,  i  cinque contratti  nazional i  che, secondo i dati indi-
cati  da Inps e Cnel ,  s i  applicano nel macrosettore Cnel E (al i-
mentaristi -agroindustriale) a più di 15.000 lavoratori .   
 
Al di là del l ’ampio ed eterogeneo campione di CCNL, in tutti  e 
tre i  settori  si  osserva,  a l ivel lo nazionale,  la generale valorizza-
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zione dei fondi bilateral i  che si  occupano del lo sviluppo dei di-
versi  “pilastri” del sistema di welfare contrattuale nazionale.  
Logiche di s istema che sono ben spiegate dal caso del settore 
chimico-farmaceutico, in cui un intero capitolo del contratto è 
dedicato al le misure volte a sostenere i l  sistema di welfare set-
toriale denominato Welfarchim, i  cui elementi  fondanti  sono 
rappresentati  dal  fondo pensione negoziale Fonchim, dal fondo 
di assistenza sanitaria  contrattuale Faschim, nonché dal l ’orga-
nismo bilaterale chimico per la formazione (OBCF), dal  s istema 
ist ituzionale in materia di  s icurezza e salute sul luogo di lavoro 
e tutela del l ’ambiente e, da ultimo, dal neoistituito fondo di so-
l idarietà bi laterale TRIS (tutele,  r iqual if icazione, innovazione,  
sostegno). Anche se si  guarda agli  altr i  due settori ,  negl i  ult imi 
anni le polit iche contrattual i  hanno portato al  graduale accen-
tramento del le soluzioni ,  in materia di previdenza e assistenza 
sanitaria,  verso i  fondi nazional i  di  categoria, con un ruolo lea-
der dei due principali  fondi di  previdenza complementare (Co-
meta per i l  settore metalmeccanico, Alifond per i l  settore al i-
mentare) e di assistenza sanitaria (Mètasalute per i l  settore me-
talmeccanico, Fasa per i l  settore al imentare).   
 
Se sul piano del la previdenza complementare la strategia nego-
ziale del le parti  a l ivel lo nazionale per promuovere le adesioni 
mantiene una l inea comune tra i  diversi settori ,  con la previ-
sione di un contributo datoriale che si aff i anca (pur con valori  
percentuali  differenti a seconda dei CCNL) al contributo di ade-
sione del lavoratore, nel l ’ambito dell ’assistenza sanitaria si  no-
tano differenze più ampie tra i  diversi  sistemi di relazioni indu-
strial i .  Mentre nel settore chimico -farmaceutico, la “volonta-
r ietà” del l ’adesione al fondo di settore Faschim rimane un tratto 
caratterizzante del le polit iche di assistenza sanitaria,  nel  settore 
metalmeccanico i  principal i  contratt i  individuano meccanismi di 
adesione obbligatoria,  con contribuzio ne a totale carico dei da-
tori di  lavoro verso i  fondi nazional i ,  r i tenuti dal le parti  più 
adeguati ,  r ispetto ai  fondi aziendali  e di  gruppo, per gestire la 
sempre più ampia gamma di prestazioni richieste dai lavoratori .  
A metà tra i  due sistemi si  colloca la soluzione del CCNL leader 
del settore al imentare (CCNL Unionfood e altre associazioni),  
che nell ’ambito dell ’ult imo rinnovo ha introdotto un meccani-
smo di compartecipazione dei lavoratori al  f inanziamento del 
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fondo (di importo notevolmente minore rispet to al la quota 
aziendale) che nel caso in cui non venga r ispettato comporta la 
cessazione automatica dell ’ iscrizione del lavoratore.  
 
Nel caso dei metalmeccanici ,  inoltre,  non può essere trascurata 
la grande novità del CCNL Federmeccanica del 2016, confer-
mata (e potenziata) nel l ’ambito dei principal i  r innovi di  settore 
del 2021, relativa ai c.d. f l exible  benef i t s ,  che consistono nel la 
quota di credito welfare che le aziende che applicano i  contratt i  
nazionali  in questione sono tenute a erogare ai  propri  dipe n-
denti .  Una soluzione “apripista” sulla materia,  come dimostra i l  
seguito avuto in altri  settori  merceologici ,  volta ad incentivare 
la diffusione del welfare aziendale anche nei contesti  aziendal i  
di dimensioni minori attraverso una previsione nazionale,  c he 
punta a sfruttare le agevolazioni f iscal i  previste dall ’art .  51 del 
TUIR sul la materia e prevede un coinvolgimento dei provider 
di welfare aziendale nell ’ implementazione delle piattaforme di  
servizi  a disposizione delle aziende.  
 
Infine, un accenno finale va riservato al le polit iche nazionali  
sulla formazione. Anche in questo ambito, a fronte di un obiet-
t ivo comune (l ’ampliamento del l ’accesso a percorsi  di  forma-
zione continua da parte dei dipendenti  del le aziende) le strategie 
negozial i  appaiono diverse.  Se nel settore metalmeccanico viene 
previsto, a l ivello nazionale, un dir itto soggettivo al la forma-
zione per tutti  i  lavoratori ,  i l  CCNL Federchimica introduce al-
cune specif iche misure final izzate a garantire percorsi di forma-
zione continua. In questo senso, appare di particolare r i l ievo la 
possibi l i tà,  prevista dal contratto nazionale,  di  uti l izzare 1,5 
giornate (aumentate a 2,5 nel l ’ambito del r innovo del 2022) di 
r iposi per la partecipazione a progetti  formativi collett ivi ,  con-
cordati a l ivel lo aziendale e/o terr itoriale,  o individual i ,  
nell ’ambito di uno strutturato patto formativo, nonché l ’ intro-
duzione del la f igura del delegato al la formazione, nel le imprese 
con più di 50 dipendenti ,  che è incaricato di seguire la tematica 
del la  formazione continua e la definizione dei piani condivisi  di  
formazione. Quanto al  settore al imentare,  invece, le disposi-
zioni della contrattazione nazionale si  caratterizzano principal-
mente per la previsione di un monte ore specif ico da dedicare 
al la formazione, i l  cui ammontare varia a seconda dei sistemi di 
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r iferimento, nonché per l ’ introduzione di specif ici meccanismi 
di monitoraggio e certif icazione delle competenze acquisite.  
 
 
3. Il  ruolo della contrattazione di secondo livello  

Venendo al le misure d i welfare negoziate a l ivel lo decentrato, la  
contrattazione aziendale, in tutti  e tre i  casi ,  costituisce una sede 
normativa importante non solo per la definizione dei tratta-
menti  integrativi  r ispetto al le previsioni del contratto nazionale, 
ma anche e soprattutto per la implementazione, modulazione e 
adattamento degl i  ist i tuti  contrattual i  e bi lateral i  definit i  a l i -
vello nazionale al le specifiche esigenze dei lavoratori e del le 
aziende.  
 
Guardando ai  117 contratti  aziendal i  anal izzati  nel  settore chi-
mico-farmaceutico, spiccano in questi  termini le numerose mi-
sure aziendal i  r iguardanti l ’assistenza sanitaria e la previdenza 
complementare,  che si sviluppano principalmente nel solco dei 
servizi  e del le prestazioni offerte dai fondi contrattuali  nazio-
nal i ,  decl inandone le modalità di  fruizione, ampliando la gamma 
dei servizi offerti  oppure, nella maggior parte dei casi ,  inte-
grando la contribuzione aziendale ai  fondi stessi .  Aspetti  ben 
evidenziati anche nell ’approfondimento sul settore al imentare 
(basato su 60 contratt i  aziendal i  sottoscritti  tra i l  2016 e i l  
2020), anche se in tal caso è stata evidenziata,  nel campo dell ’as-
sistenza sanitaria integrativa, una situazione maggiormente va-
riegata,  caratterizzata anche dal la presenza di fondi aziendal i  
che operano in via integrativa o sostitutiva rispetto ai fondi na-
zional i ,  nonché dal l ’ introduzione, in diversi  contesti  aziendali ,  
di servizi  ad hoc sul piano sanitario. Quanto al  settore metalmec-
canico, invece, nel secondo Rapporto viene evidenziato come 
nel 2017, ossia al l ’ indomani del r innovo del CCNL del novem-
bre 2016, vi  s ia stato un notevole aumento delle previsioni 
aziendal i  in materia di  assistenza sanitaria integrativa,  al  f ine di 
garantire i l  graduale passaggio dei lavoratori al le coperture del 
fondo contrattuale di  settore Mètasalute,  in l inea con le scelte 
del le parti  social i  a l ivello nazionale.  
 
Un secondo aspetto sul quale può essere opportuno operare 
qualche primo confronto r iguarda la que stione dei c.d.  f l exible  
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benef i t s .  Come si  è già anticipato, nel settore metalmeccanico tal i  
strumenti  hanno rappresentato la principale novità sul piano 
del le misure di welfare del r innovo del 2016 e questo aspetto ha 
comportato una notevole att ività del l a contrattazione aziendale 
sul punto, con numerosi accordi di  secondo l ivello volt i  ad ag-
giungere, r ispetto al le quote già stabi l i te dal CCNL, ulteriori  
importi destinati  al la generali tà dei lavoratori o a specifiche ca-
tegorie (quali  ad esempio i  lavorator i  turnisti  o con familiari  a  
carico, ma anche assegnazioni una tantum  al le lavoratr ici  madri 
e lavoratori padri  al la nascita del f igl io, oppure al la nascita di  
un nipote, ecc.) oppure ancora come erogazione incentivante 
per la total i tà dei dipendenti  al  raggiungimento di certi  r isultati  
aziendal i .  A queste disposizioni si  aggiunge poi,  in moltissime 
intese, la possibi l i tà di  vedersi r iconosciuto sotto forma di f l e-
xible  benef i t s ,  tutto o parte del premio di risultato. Diverso è 
invece i l  caso degli  altr i  due  settori ,  in cui manca una previsione 
in materia a l ivello nazionale. Tale aspetto, tuttavia,  non sco-
raggia i l  ruolo del la contrattazione decentrata nel prevedere spe-
cifici conti  welfare per i  lavoratori :  da questo punto di vista,  
una spinta molto forte al l ’ introduzione di questi strumenti de-
r iva dalla scelta delle parti  di consentire (e in alcuni casi favorire 
con alcuni specifici incentivi),  in quasi tutti  i  contesti  aziendal i ,  
la conversione dei premi di r isultato in beni e servizi di  welfare.  
Nel settore chimico-farmaceutico, inoltre,  un grande impulso 
al lo sviluppo di soluzioni di questo tipo è arr ivato a seguito 
dell ’abolizione del premio presenza ad opera del CCNL, dato 
che numerosi accordi hanno previsto di destinare le relative r i-
sorse,  quando non r icomprese al l ’ interno del premio di parteci-
pazione, proprio al potenziamento del la quota di f l exible  benef i t s .  
 
Un importante intervento della contrattazione aziendale nei di-
versi settori r iguarda poi aree tradizionali  di  presidio aziendale 
del la materia,  quali  i l  sostegno al la formazione e al l ’ istruzione 
per lavoratori e f igl i .  Per quanto riguarda la formazione, nel 
settore chimico-farmaceutico si segnala in particolare i l  coin-
volgimento diretto dei rappresentanti  dei lavoratori ,  per i l  tra-
mite delle RSU o dei già menzionati  delegati al la formazione, 
nella definizione del le esigenze formative,  l ’ implementazione 
dei percorsi formativi e la verif ica del raggiungimento degl i  
obiettivi .  Si  tratta di un aspetto che viene valorizzato anche in 
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numerosi casi  del  settore al imentare (seppur in assenza del la 
specifica figura del delegato al la formazione) attraverso i l  coin-
volgimento del le RSU nelle varie fasi  di svi luppo dei piani for-
mativi ,  nonché la costituzione di gruppi di  lavoro e commissioni 
tecniche bi lateral i  ad hoc .  Maggiormente ancorate al l ivello na-
zionale appaiono le soluzioni del settore metalmeccanico (in 
crescita, dal  16% del 2016 f ino al  38% del 2019), al la luce del la 
previsione specif ica da parte del CCNL di un “dir itto al la for-
mazione continua” per tut t i  i  lavoratori in forza a tempo inde-
terminato, nonché dei conseguenti  sforzi degl i  attori del  settore 
per la sua effett iva applicazione (tra cui la guida operativa di 
Federmeccanica diffusa nel 2018 e i  nuovi strumenti introdotti 
dal  CCNL Federmeccanica del 2021).  
 
L’ambito in cui la contrattazione aziendale svi luppa maggior-
mente i l  suo potenziale, tuttavia,  r iguarda le soluzioni di f lessi-
bi l i tà organizzativa,  f inalizzate principalmente a garantire una 
maggiore concil iazione tra vita privata e professiona le dei lavo-
ratori .  Al di  là dei dati  sulla diffusione di tal i  misure,  che atte-
stano le soluzioni per la concil iazione e la f lessibi l i tà organiz-
zativa al primo posto tra i  temi affrontati  dalla contrattazione 
di secondo l ivel lo in tutti  e tre i  settori  (sono infatti  presenti ,  
r ispettivamente, nel 52% degl i  accordi del settore metalmecca-
nico, nel 71% del settore chimico -farmaceutico e nel 72% del 
settore al imentare),  occorre prestare particolare attenzione 
al l ’ampio ventaglio di misure che sono ricomprese ent ro tale 
campo. Queste vanno dalle classiche previsioni su permessi e 
congedi a soluzioni più articolate rivolte a specifiche categorie 
di lavoratori –  come dimostra ad esempio l ’attenzione nel set-
tore chimico-farmaceutico verso la gestione delle disabil i tà  nei 
luoghi di  lavoro e la tutela delle persone affette da malatt ie cro-
niche –  f ino ad arrivare al le misure di carattere maggiormente 
innovativo, come l ’ ist i tuzione e l ’uti l izzo del la banca ore soli-
dale,  le forme di f lessibil i tà oraria e i l  lavoro agi le.   
 
I l  f ine principale delle previsioni migliorative in materia di con-
gedi e permessi consiste,  in tutti  i  casi ,  nel  sostegno al la geni-
torial i tà:  da questo punto di vista si  segnala la crescita negli  
ult imi anni del le disposizioni migliorative del la discipl in a nazio-
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nale sui congedi parental i ,  s ia sul piano di una maggiore flessi-
bi l i tà nel le possibi l i  modalità di  uti l izzo degli  stessi  s ia di 
un’estensione dei termini di uti l izzo. Nello specifico, poi ,  
grande attenzione viene prestata dalle parti  in merito al  co ngedo 
di paternità,  anche nel l ’ottica di un impegno concreto per favo-
rire le pari opportunità,  nonché sui permessi  retr ibuit i  per l ’as-
sistenza ai f igl i  malati .  
 
Sempre al  f ine di favorire una maggiore concil iazione tra esi-
genze lavorative ed esigenze personali  dei lavoratori e in l inea 
con quanto stabil i to dall ’art.  24 del d.lgs.  n.  151/2015 e dal le 
l inee guida sul punto presenti in tutti  e tre i  CCNL, r isultano 
sempre più diffuse nei tre settori le banche ore solidal i ,  che 
consentono ai  lavoratori  di  ceder e riposi e ferie a col leghi con 
particolari  necessità di  assistenza e cura nei confronti dei propri 
familiari .  L’ultima evoluzione di tale isti tuto, come dimostrano 
i  casi  presentati  nel  quarto Rapporto con riferimento ai  settori 
metalmeccanico e al imentare,  ha permesso la cessione di ore ai  
lavoratori  che, nel corso delle fasi  più acute dell ’emergenza sa-
nitaria legata al la diffusione del virus Covid -19, fossero impos-
sibi l i tati  in via temporanea a prestare la propria attività,  al  f ine 
di l imitare i l  r icorso  agli  ammortizzatori  social i  e garantire una 
piena copertura sul piano economico.  
 
Infine, occorre r i levare come, con la sempre più ampia evolu-
zione delle modalità organizzative del lavoro negli  ult imi anni,  
s iano cresciute le disposizioni aziendal i  che i ntroducono forme 
sempre più strutturate di lavoro agi le,  nonché gli  accordi che 
stabil iscono l ’ampliamento delle fasce di ingresso e uscita dal  
lavoro.  
 
 
4. Prime conclusioni 

Alla luce del le analisi  operate negli  anni,  dai  diversi approfon-
dimenti  settorial i  emergono alcune prime evidenze, che ci  co-
municano le direzioni comuni di svi luppo del le soluzioni di wel-
fare aziendale e contrattuale,  ma anche la presenza, su alcuni 
specifici aspetti ,  di  diversi  “modell i” settorial i .  
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Da una parte, infatt i ,  appare evidente come in tutti  e tre i  si-
stemi di relazioni industrial i  la contrattazione nazionale intenda 
assumere un ruolo-guida sulle questioni relative al la previdenza 
e al l ’assistenza sanitaria integrativa,  nonché al la formazione,  
promuovendo in tutti  i  casi  un articolato sistema bilaterale per 
la gestione e la promozione di tal i  misure,  lasciando invece un 
ampio spazio di manovra al la contrattazione aziendale sui temi 
del la f lessibi l i tà oraria e organizzativa,  con soluzioni di prossi-
mità che spesso anticipano (come evidenziato nel caso del set-
tore al imentare) le novità dei r innovi nazionali  sulla materia.  Si  
tratta di  elementi  che evidenziano bene un ruolo sempre più 
forte del welfare aziendale nel far fronte al le esigenze differenti ,  
e in notevole evoluzione, de i lavoratori  operanti  in diversi  set-
tori .  Una crescita del le misure resa possibi le dal le modifiche 
normative introdotte negli  ultimi anni sul la materia, ma non 
solo: quel lo che si osserva,  in tutti  i  casi ,  è l ’ampia capacità di 
r isposta, da parte di tal i  m isure,  al le complesse sfide legate al le 
trasformazioni in atto nei vari  contesti  produttivi ,  che spinge 
gli  attori  social i  a introdurre innovative politiche di welfare con-
trattuale e aziendale ai  diversi  l ivell i  di negoziazione.  
 
Dall’altra parte,  tuttavi a, si  nota come, tra un sistema e l ’altro,  
appaia differente la “dimensione” del welfare in azienda. Si 
tratta di un aspetto ben evidenziato nell ’ambito dell ’approfon-
dimento sul settore chimico-farmaceutico, nel momento in cui 
si  prova a delineare i l  “mode llo” di tale settore,  mettendolo a 
confronto con quello dei metalmeccanici .  Mentre nel secondo 
caso prevale infatti  una dimensione “individual ist ica” del wel-
fare,  identificata in particolare nel la previsione nella contratta-
zione nazionale di una misura, quale quel la degl i  importi dei  
f l exible  benef i t s  (spesso intesi come e goduti  nel la forma dei buoni 
acquisto) ,  di carattere non necessariamente sociale, diverso ap-
pare l ’approccio di fondo del CCNL chimico -farmaceutico. In 
tal  caso, infatti ,  sembra prevalere  una dimensione “collettiva”, 
dove i l  CCNL inserisce i l  welfare aziendale nell ’ambito più am-
pio della responsabil i tà sociale d’impresa,  definita come «l ’ im-
pegno di tutt i  i  soggetti  coinvolti  nel l ’ impresa, ciascuno in re-
lazione al  proprio ruolo, ad integrar e i  temi social i ,  et ici  ed am-
biental i  nel le proprie att ività e nei rapporti  interni ed esterni ,  
operando responsabilmente,  con la consapevolezza dei propri 
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diritti  e doveri»,  con l ’obiettivo di orientare l ’azione del le parti  
social i  a l ivello aziendale,  non l imitandosi ad indicare le materie 
oggetto di negoziazione, ma anche proponendo precise l inee 
guida per i l  loro svi luppo qualitativo. La prevalenza del la di-
mensione “collettiva” si  evince anche nel settore al imentare, 
con un ruolo già molto ampio del la contrattazione nazionale 
nell ’ambito del le misure di welfare annoverabil i  nel la responsa-
bi l i tà sociale d’ impresa,  rafforzato da una contrattazione azien-
dale capace di porre l ’accento, in particolare, sulle misure indi-
r izzate al la f lessibi l ità organizzativa e al perseguimento della 
formazione continua al l ’ interno del le imprese.  
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(C) 
LA DIFFUSIONE DEL WELFARE  

OCCUPAZIONALE IN ITALIA 
AL 30 OTTOBRE 2022: 

UNA QUANTIFICAZIONE DEL FENOMENO 
 
 
 

Nell’ult imo decennio, con la diffusione del le misure di welfare 
nei contesti  aziendal i ,  si  sono moltiplicate anche le ricerche  che 
si  sono occupate d i studiare e quantificare il  fenomeno .  I l 
welfare aziendale e occupazionale, a causa del la sua stessa na-
tura,  r isulta però diff ici lmente inquadrabile entro schemi pre-
definit i ,  con la conseguenza che tal i  indagini quantitative –  
svolte su un campione tendenzialmente l imitato –  prendono in 
considerazione aspetti ,  spesso, diversi  tra loro, giungendo a r i-
sultati  di  diffici le comparazione. Infatti ,  ogni ricerca compie le 
r i levazioni,  analizza e restituisce i  dati ,  sul la base del la partico-
lare classif icazione ado ttata nell ’ambito di quel la specifica inda-
gine. Le anal is i  s i  concentrano prevalentemente sul le ragioni  
dell’adozione di piani di welfare ,  sul la scelta delle misure da 
parte di lavoratori  e aziende e,  infine,  sul le relative fonti  di  f i-
nanziamento e sul valore medio messo a disposizione dei dipen-
denti .   
 
Rispetto al primo profilo,  si  possono distinguere essenzialmente 
due diversi approcci :  i l  primo guarda al  welfare come leva 
organizzativa per la gestione del personale ,  r imandando a 
motivazioni legate al l ’ incremento del la performance, al la soddi-
sfazione dei lavoratori ,  al  migl ioramento del cl ima aziendale e 
al l ’attrazione di nuovi talenti ;  i l  secondo, prettamente econo-
mico, esprime la volontà di introdurre tal i  misure p er i l  conte-
nimento del costo del lavoro e per l’utilizzo dei benefici 
fiscali .  Con riferimento al la misurazione dei r isultati ,  occorre 
segnalare come si  stiano affinando sistemi di misurazione, che 
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non si  basano solamente sul le percezioni del l ’azienda, ma anche 
su elementi  osservabil i  e misurabil i .  
 
Con riguardo al le preferenze di lavoratori e aziende ,  si  dist in-
guono le indagini redatte in funzione di questionari  o manife-
stazioni di interessi ,  dal le r icerche che anal izzano le scelte gra-
zie al le informazioni  fornite dai provider del welfare.  I dati ,  al-
quanto eterogenei ,  chiariscono come vi s iano variabi l i  (quali  
l ’età, i l  sesso e l ’ammontare messo a disposizione) che influen-
zano le scelte dei lavoratori ,  e altri  fattori  (quali  la dimensione, 
i l  CCNL applicato  e la presenza di contrattazione aziendale e di 
premi di r isultato) che incidono sul le preferenze delle imprese.  
 
Infine,  r ispetto al le fonti di finanziamento  del le misure di wel-
fare,  s i  osserva come esse incidano sulla t ipologia di servizio 
erogato, creando una distinzione tra le prestazioni frutto di con-
trattazione nazionale e quelle contenute in accordi aziendali .  
Ancora una volta, età,  contratto col lettivo applicato e dimen-
sione aziendale sono le variabi l i  che influenzano l ’ammontare 
del valore di welfare messo a disposizione dei s ingoli lavoratori .  
 
In estrema sintesi ,  dal le indagini emerge chiaramente che la di-
mensione aziendale è soltanto uno degli elementi che in-
fluenza la diffusione  (qualitativa e quantitativa)  del wel-
fare ,  a l lorché assumono ri levanza anche i l  settore  di apparte-
nenza del l ’ impresa e la zona geografica  in cui questa opera.  
 
 
1. La diffusione del welfare privato  

Una prima indagine per del ineare la diffusione del welfare in 
Italia  è IRES ,  UNIVERSITÀ POLITECNICA DELLE MARCHE ,  Wel-
fare contrat tuale  e aziendale in Ital ia .  Motivazioni ,  carat teri s t i che ,  di-
l emmi ,  Mimeo, 2012, da cui emerge che i l  95,2% delle (sole) 
318 aziende di grandi dimensioni coinvolte offre almeno un 
intervento di welfare ,  mentre circa i l  37% offre almeno quatt ro 
diverse t ipologie di prestazioni .  A risultati opposti ,  è giunta la 
r icerca AA .VV . ,  Il  wel fare aziendale contrat tuale  in I tal ia ,  Cergas,  
2014, che mostra come, su un campione altrettanto esiguo (di 
300 aziende di grandi dimensioni) ,  solo i l  14% presenti almeno 
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un’attività di  welfare, mentre i l  restante 86% non pare interes-
sato al  fenomeno. A parere degl i  Autori ,  questi  dati presentano, 
però, «due sfaccettature interpretative differenti»:  se è vero che, 
in alcuni casi ,  le imprese decidono di non offrire we lfare,  in 
altre situazioni ,  sono la mancanza di comunicazione e tra-
sparenza  a non permetterne la reale percezione, in quanto «an-
che qualora i l  piano benef i t s  fosse previsto, s i  constata che non 
viene redatto alcun documento aziendale o contrattuale che 
vada a comprovarne l ’esistenza».  
 
Un’ulteriore indagine, contenuta in G. MALLONE ,  Il  wel fare  
aziendale in Ital ia:  t empo di una ri f l ess ione organica ,  in F. MAINO ,  M. 
FERRERA  (a cura di),  Secondo rapporto sul  secondo wel fare in I tal ia ,  
Centro Einaudi,  2015, pp.  63-65, svela che, tra le 103 imprese 
intervistate (di dimensioni,  settori di  provenienza e origine ter-
r itoriale diversa),  i l  72,8% ha introdotto un programma di 
welfare aziendale .  Tuttavia,  la percentuale varia a seconda 
della dimensione dell’azienda :  nel le imprese con più di 500 
lavoratori ,  i l  welfare è diffuso nel 90% dei casi ,  mentre in quelle 
che occupano meno di 100 dipendenti  è previsto nel 65% dei 
casi .  Molto uti le al la comprensione della diffusione di queste 
iniziative è poi AA .VV . ,  Rapporto Wel far e 2015 ,  OD&M Consul-
t ing, 2015, che, coinvolgendo 112 direttori del personale e più 
di 300 lavoratori ,  evidenzia come la metà delle aziende anal iz-
zate ha affermato di aver attuato un piano di welfare: si  passa 
dal 69,2% nel le grandi imprese,  al  60% nel le me die, per arr ivare 
al  21% nel le imprese di piccola dimensione. Altresì ,  dal la ricerca 
si  evince che i l  30% del le piccole imprese e i l  40% del le medie 
ha intenzione di attuare un piano di welfare nei prossimi due 
anni.  
 
Tali  indagini consentono di mettere in evidenza come la dimen-
sione delle imprese  influenzi la diffusione del welfare 
aziendale .  Sul punto, L. PESENTI  (a cura di) ,  Il  futuro del  wel fare 
dopo la Legge di Stabi l i tà 2016 ,  Università Cattol ica -AIDP-Wel-
fare Company, 2016, pp. 3 ss. ,  chiarisce che «al crescere del 
numero dei dipendenti e del fatturato cresce la propensione 
al welfare»,  anche se tale affermazione non è supportata dai 
relativi dati  percentual i .  Una conferma in tal  senso è,  però, for-
nita da F. RAZETTI ,  V.  SANTONI ,  I l  mercato del  wel fare aziendale .  
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L’intermediazione e  i l  ruolo dei  provider ,  in F. MAINO ,  M.  FERRERA  
(a cura di) ,  Nuove al l eanze per un wel fare che cambia.  Quarto rapporto 
sul  secondo wel fare in Ital ia ,  Giappichel l i ,  2019, pp. 131 ss. ,  nel la  
cui indagine emerge che, nonostante i l  43% delle aziende servite 
dai sedici  provider intervistati  abbia meno di 50 dipendenti ,  se 
si  considera che queste costituiscono i l  98,27% del le imprese 
ital iane, ne r isulta che solamente lo 0,13% di questo target di  
imprese ha introdotto misure di welfare; diversamente, le 
aziende con più di 250 addetti  rappresentano circa i l  29,14% del 
totale del le imprese ital iane rientranti  in questa fascia.  In questi  
termini,  si  conferma « la  centralità della dimensione d’im-
presa nella diffusione del welfare aziendale, anche quando 
l ’accesso ad esso è mediato da un soggetto facilitatore 
quale un operatore specializzato ». 
 
La dimensione aziendale è,  quindi ,  uno dei fattori  determinanti  
per lo sviluppo dei piani di  welfare,  anche se AA .VV . ,  Lo stato 
de l  wel fare aziendale in I tal ia ,  Ricerca Doxa-Edenred, 2016, pp. 25 
ss. ,  pur osservando che i l  fenomeno è diffuso nel l ’89% delle 
aziende (con un picco del 93% nelle aziende di grandi dimen-
sioni),  sostengono che « i l  welfare aziendale non è più appan-
naggio esclusivo delle grandi aziende sopra i 250 dipen-
denti ,  ma coinvolge sempre di più la piccola e media impresa 
ital iana».  A conclusioni simil i  giunge L. PESENTI  (a cura di),  I l 
mercato dei  provider in I tal ia ,  Altis ,  2019, pp. 19 ss. ,  ove affe rma 
che, tra le aziende servite dai provider erogatori di servizi di  
welfare oggetto di osservazione, i l  51% ha più di 100 dipendenti ,  
i l  16,9% tra 50 e 99 e (addir ittura) i l  32,1% è composto da im-
prese di piccole dimensioni.  Tuttavia,  occorre considerare il  
peculiare tessuto industriale italiano :  se i  provider intercet-
tano quasi l ’80% del le imprese medio -grandi, le piccole imprese 
intercettate corrispondono solamente al lo 0,14% di tutte le im-
prese di pari  dimensioni presenti  in Ital ia ,  potendos i concludere 
che si  tratt i  di  «un mercato prevalentemente presente nelle 
imprese di medio-grandi dimensioni». In termini s imil i ,  
AA .VV . ,  Osservator io wel fare ,  Easy Welfare, 2019 suggerisce che a 
«tutt ’oggi l ’adozione di misure di welfare aziendale tramite f l e -
xible  benef i t  s ia una strada percorsa principalmente da medie e 
grandi imprese».  
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D. MARINI ,  I l  wel fare aziendale come valore –  Gli  or ientament i  de i  
lavorator i  e de l l e imprese ,  Community Media Research-Federmec-
canica,  2017, pp. 8 ss.  afferma che in poco  più della metà del le 
imprese ital iane (54,2%) è presente almeno una iniziativa di wel-
fare.  La ricerca evidenzia, inoltre,  che sono  «due le dimensioni 
che differenziano fortemente il campione di lavoratori in-
terpellati e definiscono le diverse opportunità:  essere occu-
pato in un’azienda metalmeccanica  (63,4%) e di grandi di-
mensioni  (84,0%, oltre 250 addetti)».  Questa r icerca, oltre con-
fermare la r i levanza del la variabile dimensionale,  pone l ’accento 
anche su una altra dimensione, ossia i l  settore di apparten enza.  
 
L’analisi  del la diffusione del welfare partendo dalla contrat-
tazione collettiva  è stata promossa da ISTAT ,  Rapporto annuale  
2015 –  La s i tuazione de l  Paese ,  2015, pp. 172 ss. ,  ove emerge che 
i l  fenomeno interessa i l  38% dei contratt i  integrativi ,  con  un 
picco del 57% per le aziende con oltre 500 dipendenti .  La stessa 
tendenza, con percentuali  s imilari ,  è confermata da G. LABAR-

TINO ,  F.  MAZZOLARI ,  G.  MORLEO ,  Indagine Confindustr ia sul la-
voro del  2018 ,  Centro Studi Confindustria,  2019, n.  14, p. 3,  in 
cui r isulta altresì  che « l ’opzione [di conversione del premio 
di risultato in welfare, n.d.r.] è più diffusa al crescere della 
dimensione aziendale :  è prevista dal 27,0% dei contratti  in 
imprese fino a 15 dipendenti ,  dal  29,7% in quelle con 16 -99 
addetti  e da quasi la metà (48,1%) in quel le con 100 addetti  e 
più». Tal i  percentual i  si  presentano in costante crescita nel 
tr iennio 2017-2019 in tutte le classi dimensionali  e i  settori  con-
siderati  dal l ’ indagine, sia rispetto al la presenza dei premi di r i-
sultato, s ia con riguardo alla possibil i tà del la loro conversione, 
la quale, nel  corso del 2019, «si assesta su l ivell i  tra una volta e 
mezza e due volte r ispetto a quel l i  del 2018».   
 
Sul punto, CNEL ,  XXI Rapporto mercato de l  lavoro e  contrat tazione 
co l l e t t iva ,  2019, pp. 386 ss. afferma che « la prevalenza di con-
tratti che includono la voce “welfare” appare chiara per le 
imprese sopra i 50 dipendenti e raggiunge i l  massimo (oltre i l  
70%) per quelle con più di 250 lavoratori .  Inoltre, i l  sottoin-
sieme di contratti che prevedono la possibilità di convertire 
il  valore del premio in welfare  mostra un andamento ancora 
più marcatamente crescente all ’aumentare del nu mero di 
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dipendenti di quanto già osservato per l ’ insieme del le istanze 
analizzate».  Interessanti indicazioni sul la crescita del feno-
meno nella contrattazione collettiva  arrivano dall ’Osservato-
r io contrattuale OCSEL: lo studio di R. BENAGLIA ,  A.R. 
MUNNO ,  S.  SPILLER  (a cura di),  Caratteri st i che e  Tendenze de l la  
Contrattazione di 2° l ive l lo ,  Osservatorio del la Cisl sul la contrat-
tazione di secondo l ivello (OCSEL), 2017, pp. 35 ss.  chiarisce 
che, tra i  7.245 accordi integrativi  e di r innovo aziendal i  sotto-
scritt i  dal  2009 al 2016, i l  welfare integrativo è la materia trat-
tata con più frequenza, dopo la gestione del le crisi  aziendal i  e 
i l  salario. Infatti ,  «dal 2013 (quando solo l ’8% degl i  accordi pre-
vedono la materia welfare) gl i  accordi su tale argomento subi-
scono una forte pressione verso l ’alto raddoppiandosi tra i l  2014 
(10%) e i l  2015 (22%) per poi stabi l izzarsi nel 2016 attorno al 
19%». Tuttavia, a fronte della costante crescita negli ultimi 
anni della contrattazione sul welfare ,  secondo quanto ripor-
tato dalla recente r icerca di L. SBARRA ,  G.  ROMANI  (a cura di),  
La contrattazione decentrata al la prova del l ’ imprevedibi l i tà –  6° rap-
porto OCSEL ,  Osservatorio della Cisl  sulla contrattazione di se-
condo l ivel lo (OCSEL), 2021, pp. 70 ss. ,  tra il  2019 e il 2020 si 
è assistito a una improvviso arresto  (dal  32% del 2019 al  2% 
del 2020), verosimilmente frutto del periodo pandemico  in 
atto. A ogni modo, i  settori merceologici  dove, più di altr i ,  è  
stata negoziata la materia negl i  ult imi due anni sono stati  i l  set-
tore manifatturiero  (soprattutto nel la meccanica,  anche se in 
forte calo, dal  57% del 2019 al  23% nel 2020),  seguito dai ser-
vizi e dal settore dei trasporti  (ove si  è assist i to a un aumento,  
r ispettivamente dal 13% del 2019 al  28% del 2020 e dal 7% del 
2019 al 19% del 2020).  
 
Anche un’altra sigla sindacale, la Cgil ,  in col laborazione con 
Fondazione Giuseppe Di Vittorio,  analizzando 1.700 contratt i  
st ipulati  nel  tr iennio 2015-2017 e 1.887 contratti  st ipulati  nel  
tr iennio 2017-2019, ha ri levato i l  graduale incremento del 
welfare nelle dinamiche della contrattazione di secondo li-
vello .  In particolare,  da N.  BRACHINI ,  B.  DE SARIO ,  S.  LEO-

NARDI  (a cura di),  Primo rapporto sul la contrat tazione di secondo l i -
ve l lo ,  Cgi l-Fondazione Giuseppe Di Vittorio,  2019, pp. 67 ss.  s i  
evince come le misure di welfare integrativo siano passate da 
una diffusione pari  al 22,8% dei contratti  nel  2015, al  26,4% nel  
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2016 e al  27,2% nel 2017, con una crescita della componente 
contrattuale  (12%) e,  soprattutto, di quel la aziendale  (27%). 
Anche l ’aggiornamento di N.  BRACHINI ,  B.  DE SARIO ,  S.  LEO-

NARDI  (a cura di) ,  Secondo rapporto sul la contrat tazione di  secondo 
l ive l lo ,  Cgil-Fondazione Giuseppe Di Vittorio, 2020, pp. 61 ss. ,  
osserva l ’ incremento di queste voci:  nel 2019, i l  12,4% degl i  
accordi include interventi di welfare contrattuale (per l ’8,5% in 
materia di  previdenza e per i l  6,6% di assistenza sanitaria inte-
grativa),  mentre i l  27% degli  accordi presenta misure di welfare 
di l ivel lo aziendale e/o i l  r iferimento al la convertibil i tà del pre-
mio di r isultato (spesso con una maggiorazione di quest’ultimo 
in caso di scelta di  conversione da parte del dipendente).  Ri-
spetto al le modalità di erogazione ,  si  r i leva financo un crescita 
di  accordi  che contemplano i l  ricorso a provider esterni e/o 
a forme di “conto”/”portafoglio” welfare  (+4,7%), testimo-
niando sia la diffusione di questi  percorsi  per l ’accesso dei la-
voratori  al welfare,  sia l ’ inclusione di questo tema (certamente 
“sottonegoziato” e ancora largamente demandato al le scelte 
della direzione aziendale) al l ’ interno del la contrattazione. Le ri-
cerche mettono poi in evidenza lo sviluppo del welfare all’au-
mentare della dimensione delle imprese :  con riguardo ai soli  
accordi aziendali ,  i l  Rappor to del 2020 sottol inea che i l  welfare 
integrativo è presente nel 20,8% delle imprese con meno di 49 
addetti ,  nel  31,6% di quelle che ne occupano tra i  50 e i  249, 
per arr ivare al  45,5% del le aziende con un numero di dipendenti  
tra 250 e 999 e al  50,7% di quel le con più di 1.000 unità di  
personale .  Da ult imo, N.  BRACHINI ,  B.  DE SARIO ,  S.  LEONARDI ,  
M.  CAVALLINI  (a cura di),  Terzo rapporto sul la contrat tazione di  se-
condo l ive l lo ,  Cgil -Fondazione Giuseppe Di Vittorio, 2022, pp. 52 
conferma che lo sviluppo welfa re integrativo subisce una cre-
scita proporzionale al l ’aumentare del la dimensione aziendale,  
attestandosi al 15,1% nelle piccole imprese, al 24,8% in quelle 
medie e al 27,6% in quelle medio -grandi, per giungere sino al  
36,6% nelle aziende di grandi dimensio ni.   
 
Rispetto al  welfare contrattuale ,  CENTRO STUDI ASSOLOM-

BARDA (a cura di),  Osservator io  Wel fare Assolombarda –  Anno 2017 ,  
2018, Rapporto n. 2,  pp. 16 ss.  e CENTRO STUDI ASSOLOMBARDA  
(a cura di) ,  Osservator io  Wel fare Assolombarda –  Anno 2018 ,  2019, 
Rapporto n. 6, pp. 9-10 analizzano la percentuale di contratti  
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nazionali e aziendali che contengono misure di welfare ,  di-
st inguendo la situazione nazionale da quel la del le aziende asso-
ciate al  s istema Assolombarda. Dall ’anal isi  dei  65 CCNL più dif-
fusi ,  s i  comprende che «i l  welfare si manifesta nei  contratti na-
zionali quasi esclusivamente in  due forme, quella del la  previ-
denza complementare e del l ’assistenza sanitaria integra-
tiva .  Almeno uno dei due isti tuti  è presente nell ’85% dei prin-
cipali  contratt i» .  Sul versante del la contrattazione aziendale ,  
invece,  s i  osserva che, nel tr iennio 2016-2018, i l  61,8% degli  
accordi st ipulati  nel territorio di Milano, Monza Brianza e Lodi 
presenta misure di welfare,  cui ha seguito un trend crescente ,  
come confermato dai successivi rapporti ,  CENTRO STUDI ASSO-

LOMBARDA  (a cura di) ,  Osservator io Wel fare Assolombarda –  Anno 
2019 ,  2020, Rapporto n. 6, pp. 11-12, e CENTRO STUDI ASSO-

LOMBARDA  (a cura di) ,  Osservator io Wel fare Assolombarda –  Anno 
2020 ,  2021, Rapporto n. 5,  pp. 12-13. In particolare,  l ’analis i  
più recente evidenzia che la maggior incidenza di accordi con 
contenuti di welfare si registra nel settore chimico -farma-
ceutico  (74,6%) e in quello al imentare  (64,3%), mentre tra chi 
applica i l  più diffuso CCNL dei servizi  (commercio -terziario) la 
percentuale si  attesta al 27,3%. Per quanto concerne i l  settore 
metalmeccanico ,  FEDERMECCANICA ,  Indagine sul  lavoro ne l l ’ in-
dustr ia Metalmeccanica –  dat i  anno 2016 ,  2018, afferma che, tra le 
sole aziende metalmeccaniche, i l  30% ha sottoscritto un premio 
di r isultato con facoltà di  conversione nel corso del 2016. Ben-
ché i l  dato suggerisca un minor r icorso al la conversione in wel-
fare in questo specifico settore, o ccorre considerare che i l  dato 
raccolto nel la indagine si r iferisce al 2016 e che, a l ivello nazio-
nale,  in quel l ’anno, la quota di accordi che prevedevano la con-
versione era inferiore al  20%.  
 
Sulla conversione dei premi di risultato ,  ulter iori  dati  ven-
gono fornit i  dal l ’ indagine condotta da G. LABARTINO ,  F.  MAZ-

ZOLARI ,  G.  MORLEO ,  Indagine Confindustria sul  lavoro de l  2018 ,  
Centro Studi Confindustria,  2019, n. 14, p.  3, secondo cui i l  
21% delle aziende associate a Confindustria st ipula accordi  
aziendal i  per l ’erogazione di premi variabi l i  collett ivi e i l  35% 
di questi prevede la possibi l i tà di  conversione (ossia solo i l  7% 
del totale del le imprese associate).  Sul punto, anche N. BRA-

CHINI ,  B.  DE SARIO ,  S.  LEONARDI  (a cura di) ,  Primo rapporto sul la 
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contrattazione di secondo l ive l lo ,  Cgi l-Fondazione Giuseppe Di Vit-
torio, 2019, pp. 41 ss. ,  r i levano che gli  accordi di secondo l ivello 
contenenti tale facoltà sono l ’11,4% del totale di accordi censiti  
tra i l  2015 e i l  2017, nonostante i l  30,1% di essi  preveda la pos-
sibi l i tà di  detassare i  premi. Gli aggiornamenti del  Rapporto ( N.  
BRACHINI ,  B.  DE SARIO ,  S.  LEONARDI  (a cura di) ,  Secondo rap-
porto sul la contrattazione di secondo l ive l lo ,  Cgi l-Fondazione Giu-
seppe Di Vittorio, 2020, pp. 61 ss. e N.  BRACHINI ,  B.  DE SARIO ,  
S.  LEONARDI ,  M.  CAVALLINI  (a cura di),  Terzo rapporto sul la con-
trat tazione di  secondo l ive l lo ,  Cgi l-Fondazione Giuseppe Di Vitto-
rio,  2022, pp. 63 ss.)  testimoniano la crescita del la quota relativa 
al la convertibil i tà:  sul totale degli  accordi che trattano di premio 
di r isultato, r ispettivamente i l  42% nel 2019 e i l  49% nel 2021 
prevedono la possibil i tà di  conversione in welfare (a fronte del 
36% ri levato nel primo Rapporto).  Occorre, però, sottol ineare 
che non tutti i  lavoratori sfruttano tala facoltà :  secondo 
AA .VV . ,  Osservator io wel fare ,  Easy Welfare,  2019, p. 64, «circa i l  
25% dei beneficiari  di  PDR ha scelto di convertire parte o tota-
l i tà del premio in quota welfare spendibi le in beni e servizi  a 
portale; l ’8% circa ha espressamente scelto invece di non con-
vertire i l  proprio premio in beni e servizi  welfare, ovvero di 
l iquidare le somme premiali  in busta paga con tassazione age-
volata al  10%; i l  restante 67% non si  è espresso in merito al la 
conversione, comportando anche in questo caso la l iquidazione 
del premio in busta paga con tassazione agevolata».  
 
I  dati  s in qui esposti  uti l izzano come base di calcolo unicamente 
i  contratt i  col lett ivi aziendal i ,  senza considerare i  piani di wel-
fare introdotti con regolamenti aziendali o sulla base di ini-
ziative unilaterali del datore .  Superando tale criticità,  G. LA-

BARTINO ,  F.  MAZZOLARI ,  G.  MORLEO ,  Indagine Conf industria sul  
lavoro de l  2018 ,  Centro Studi Confindustria,  2019, n.  14, p.  3,  
affermano che i l  60,2% del le imprese associate a Confindustria 
eroga uno o più servizi  di  welfare ai  propri  dipendenti  non di-
r igenti ,  sempre con una diffusione più elevata nell ’industria 
e nelle imprese di grande dimensione .  Anche F. RAZETTI ,  V.  
SANTONI ,  I l  mercato de l  wel fare aziendale.  L’ intermediazione e  i l  ruolo 
dei  provider ,  in F. MAINO ,  M.  FERRERA  (a cura di) ,  Nuove al l eanze 
per un wel fare che cambia.  Quarto rapporto sul  secondo wel fare in I tal ia ,  
Giappichell i ,  2019, p. 131 ss. ,  superano i l  l imite legato al la sola 
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analis i  dei contratti  col lettivi grazie al coinvolgimento, in colla-
borazione con AIWA (Associazione ital iana welfare aziendale), 
dei  principal i  provider di welfare aziendale operanti  in Ital ia .  
Dall’anal isi  emerge l ’esponenziale aumento nel coinvolgimento 
sia del le aziende (del 615,5% nel quadriennio 2015 -2018, pas-
sando da 644 a 4.608),  sia dei dipendenti  (del 305,4%, passando 
da meno di mezzo mil ione nel 2015 a quasi  2 milioni nel 2018).  
 
All’esito di quanto sin qui ricostruito si  r icava che la dimen-
sione aziendale  influenza lo sviluppo (qualitativo e quantita-
t ivo) del fenomeno, benché assumano ri levanza anche i l  settore 
di appartenenza  dell ’ impresa e la zona geografica  in cui que-
sta opera.   
 
Per quanto r iguarda i l  settore di appartenenza ,  ISTAT ,  Rapporto 
annuale 2015 –  La si tuazione del  Paese ,  2015, pp. 172 ss. ,  analiz-
zando l ’offerta dei “servizi di prossimità” (come asi l i  nido, ser-
vizi  social i ,  di assistenza, e r icreativi) ,  evidenzia la forte dispa-
rità delle misure di welfare aziendale  messe a disposizione 
nei diversi  settori  analizzati :  primeggia quello dei servizi  
(30,7%), seguito dalla manifattura (17,6%), dal  commercio 
(4,2%) e,  infine,  dal la distribuzione tradizionale (1,6%). Inoltre, 
la ricerca riscontra differenze all ’ interno degli stessi macro-
settori :  considerato i l  settore dei servizi ,  nel l ’ambito dell ’ infor-
mazione e comunicazione i l  welfare è presente nel 50,8% dei 
casi ,  nei  servizi al le imprese la percentuale scende al  23,2% e 
per i  servizi  turistici al  9,1%. Anche AA .VV . ,  I l  wel fare aziendale 
contrattuale in Ital ia ,  Cergas,  2014, pp. 63 ss.  conferma i l  primato 
del settore dei servizi ,  che presenta i l  maggior numero di inizia-
t ive di welfare nel campione osservato, anche se le differenze 
settorial i  appaiono meno marcate rispetto al la indagine ISTAT .  
 
Pur sottol ineando i divari tra i diversi settori ,  G. MALLONE ,  
I l  wel fare aziendale in I tal ia:  t empo di una ri f l ess ione organica ,  in F. 
MAINO ,  M. FERRERA  (a cura di),  Secondo Rapporto sul  Secondo Wel-
fare in Ital ia ,  Centro Einaudi,  2015, p. 61, e R. BENAGLIA ,  A.R. 
MUNNO ,  S.  SPILLER  (a cura di),  Caratteri st i che e  Tendenze de l la  
Contrattazione di 2° l ive l lo ,  Osservatorio del la Cisl sul la contrat-
tazione di 2° l ivello (OCSEL), 2016, pp. 36 ss.  discordano su 
quale sia il  settore più attivo :  nel  biennio 2014-2015, la prima 
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r icerca ri leva la supremazia del settore chimico e farmaceutico, 
mentre la seconda di quello metalmeccanico. Anche  D. MARINI ,  
I l  wel fare aziendale come valore –  Gli  or i entament i  de i  lavorator i  e del l e  
imprese ,  Community Media Research-Federmeccanica,  2017 , pp. 
8 ss. ,  osserva la maggiore diffusione delle misure di welfare 
nella meccanica,  identificando l ’appartenenza a questo settore 
come una del le variabi l i  r i levanti  per lo svi luppo del fenomeno.  
 
Con riferimento al settore merceologico ,  L. SBARRA  (a cura 
di) ,  Il  lavoro cambia… la cont rat tazione costruisce  l e  r i sposte  –  5° rap-
porto OCSEL ,  Osservatorio della Cisl  sul la contrattazione di 2° 
l ivello (OCSEL), 2019, p.  52, e L. SBARRA ,  G.  ROMANI  (a cura 
di) ,  La contrat tazione decentrata al la prova del l ’ imprevedibi l i tà –  6° 
rapporto OCSEL sul la contrattazione decentrata 2019/2020 ,  Osser-
vatorio del la Cisl  sulla contrattazione di secondo l ivello (OC-
SEL), 2021, p. 71,  r iscontrano che, benché i l  valore più elevato 
si osservi nel settore manifatturiero (63% nel 2018), in altri  set-
tori ,  come i  servizi  e i l  terziario,  si  è assist i to a notevoli  incre-
menti .   
 
Della stessa opinione è L. PESENTI  (a cura di),  Il  mercato dei  pro-
v ider in Ital ia ,  Altis,  2019, p.  18, secondo cui ,  tra le 19.090 
aziende servite dagli  intervistati ,  i l  45,9% appartiene al settore 
industr ia,  i l  22,1% ai servizi  e i l  19,3% al commercio; del pari ,  
F. RAZETTI ,  V.  SANTONI ,  Il  mercato del  wel fare aziendale .  L’ inter-
mediazione e  i l  ruolo dei  provider ,  in F. MAINO ,  M.  FERRERA  (a cura 
di) ,  Nuove al l eanze per un wel fare che cambia.  Quarto rap porto sul  
secondo wel fare in I tal ia ,  Giappichel l i ,  2019, p.  134 ss. ,  osservano 
«una netta prevalenza delle imprese dell ’ industr ia (44%), seguite 
a forte distanza dal comparto dei servizi  (25%) e del commercio 
(11%); percentuali  nettamente inferiori si  regi strano poi al le 
voci “artigianato” (7%), “costruzioni” (4%), “studi e servizi  
professional i” (3%), “agricoltura” (1%)». La rilevanza del set-
tore manifatturiero  è ribadita anche da AA .VV . ,  Osservatorio wel -
fare ,  Easy Welfare,  2019, p.  33, e da N.  BRACHINI ,  B.  DE SARIO ,  
S.  LEONARDI  (a cura di) ,  Primo rapporto sul la contrat tazione di se -
condo l ive l lo ,  Cgi l-Fondazione Giuseppe Di Vittorio,  2019, p.  69: 
secondo la prima indagine, i l  41,8% di aziende che uti l izzano un  
portale welfare per l ’erogazione dei beni e servizi opera in que-
sto settore;  nella seconda ricerca,  nuovamente la manifattura si  
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colloca al  primo posto, con i l  26,1% di accordi contenenti mi-
sure di welfare aziendale e i l  13,2% di welfare contrattuale.  Una  
conferma in tal  senso viene, da ult imo, fornita da N.  BRACHINI ,  
B.  DE SARIO ,  S.  LEONARDI ,  M.  CAVALLINI  (a cura di),  Terzo rap-
porto sul la contrattazione di secondo l ive l lo ,  Cgi l-Fondazione Giu-
seppe Di Vittorio,  2022, pp. 89, ove si  sottolinea come «i l  wel-
fare integrativo diretto risulti  più diffuso nel Terziario e meno 
nel la Manifattura e nei Servizi .  Per quanto riguarda la conver-
tibilità del PDR, i  dati riflettono la maggiore diffusione 
dello schema di premialità salariale nella Manifattura .  Le 
aziende del  settore dei Servizi presentano i valori più bassi sia 
per presenza di welfare integrativo sia per la convertibi l i tà (non-
ché per la stessa diffusione del PDR)».  
 
Alcuni studi poi non si soffermano sul settore merceologico, ma 
considerano i l  settore economico  e la dimensione occupazio-
nale .  In AA .VV . ,  Welfare Index PMI –  Rapporto 2020 ,  Generali ,  
2020, pp. 31 ss. ,  s i  evince una maggiore diffusione del welfare 
nel le imprese del terzo settore (39,3%) e quel le industr ial i  
(25,5%), seguite dalle imprese agricole (23,2%), dagl i  studi pro-
fessionali  (22,5%), dal le imprese del commercio e dei servizi 
(22,3%) e, infine, dal l ’artigianato (14,6%). Per quanto concerne, 
invece, i l  fattore dimensionale ,  s i  evidenzia come le grandi im-
prese (con numero di addetti  tra 251 e 1. 000) siano quel le in cui 
s i  r iscontra i l  maggior sviluppo del welfare (71,6%). Tuttavia,  
non si  può sottovalutare la crescita del fenomeno tra le imprese 
minori:  nel  quadriennio considerato, nel segmento del le micro -
imprese (con meno di 10 addetti) ,  le ini ziative di welfare sono 
più che raddoppiate, passando dal 6,8% al 15,0%, e nel le piccole 
imprese (tra 10 e 50 addetti)  sono aumentate dal 15,8% al 25,9%.  
 
Rispetto al le differenze territoriali ,  AA .VV . ,  Il  wel fare aziendale 
contrattuale in I tal ia ,  Cergas, 2014, pp. 59 ss. evidenziano che 
«l ’83% delle imprese per le qual i  è stata ri levata att ività di wel-
fare si  s i tuano geograficamente al  Nord del la penisola,  i l  17% al 
Centro e nessuna al Sud e sul le isole», testimoniando la sostan-
ziale discrepanza tra il  Centro-Nord e il  resto del Paese .  A 
simili  conclusioni giungono anche F. RAZETTI ,  V.  SANTONI ,  I l  
mercato de l  wel fare aziendale .  L’intermediazione e  i l  ruolo dei  provider ,  
in F. MAINO ,  M.  FERRERA  (a cura di) ,  Nuove al l eanze per un wel fare 
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che cambia. Quarto rapporto sul secondo wel fare in I tal ia ,  Giappichell i ,  
2019, p.  137, secondo cui la quota più elevata di aziende clienti 
dei  provider intervistati  (77%) si  col loca al  Nord. La distin-
zione tra Nord e Sud ,  anche se in modo meno marcato, emerge 
anche in N.  BRACHINI ,  B.  DE SARIO ,  S.  LEONARDI  (a cura di) ,  
Primo rapporto sul la contrat tazione di secondo l ive l lo ,  Cgil-Fonda-
zione Giuseppe Di Vittorio,  2019, p.  70, ove risalta un gap di 
oltre 9 punti  percentuali  t ra i l  Nord (22,2%) e i l  Sud e le isole 
(13,1%). Anche N.  BRACHINI ,  B.  DE SARIO ,  S.  LEONARDI  (a cura 
di) ,  Secondo rapporto sul la contrat tazione di secondo l ive l lo ,  Cgi l-Fon-
dazione Giuseppe Di Vittorio, 2020, p. 63 r i leva come gl i  ac-
cordi sul (solo) welfare aziendale mostrino valori più alti  nel le 
aziende del Nord-est (31,4%), del Nord-ovest (26,9%) e del 
Centro Ital ia (30,4%), a fronte del la quota ben più l imitata del 
Sud e del le isole (19,6%). Per quanto concerne gli  accordi di 
aziende multiterr itorial i ,  i l  welfare aziendale si  r i trova nel 26,4% 
dei casi ,  ma, in questo caso, va considerata la maggiore nume-
rosità del la produzione negoziale in aziende tendenzialmente 
più grandi di  quel le situate in territori specifici .   
 
La medesima situazione caratterizza anche le PMI ,  dove, a 
eccezione del le iniziative per la s icurezza e per le pari opportu-
nità e i l  sostegno ai  genitori (più svi luppate al Sud),  le inizia-
tive di welfare aziendale sono perlopiù diffuse nel Nord .  A 
quel che consta da AA .VV . ,  Welfare Index PMI –  Rapporto 2018 ,  
General i ,  2018, p.  22, confermando la tendenza già ri levata in 
AA .VV . ,  Welfare Index PMI –  Rapporto 2017 ,  Generali ,  2017, pp. 
40 ss. ,  le differenze appaiono trascurabil i  solo nelle aree della 
previdenza integrativa (27,5% al Nord e 21,8% al Sud),  del la 
sanità integrativa (38,7% contro 30,5%), del la formazione dei 
dipendenti (39,4% contro 36,6%) e del la s icurezza e preven-
zione degli  incidenti (43% contro 40,4%). Sul punto, anche 
AA .VV . ,  Welfare Index PMI –  Rapporto 2019 ,  Generali ,  2019, pp. 
84 ss. afferma che « le PMI del Nord Italia si confermano 
mediamente più intraprendenti :  la percentuale di PMI con al-
meno una iniziativa aggiuntiva r ispetto a quel le previste dai 
CCNL tocca i l  71,7% nel Nord-Est,  per scendere al  61,7% nel 
Sud Ital ia e al  60,4% nel Centro. Anche la propensione a so-
stenere costi aggiuntivi  per il  welfare aziendale  segue una 
dinamica simile, dal  46,5% nel Nord -Ovest al  37,9% nel Sud e 
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al 35,2% nel Centro». L’ultimo aggiornamento del la r icerca 
(AA .VV . ,  Welfare Index PMI –  Rapporto  2020 ,  Generali ,  2020, p.  
124) ribadisce che «le regioni del Nord Ital ia presentano l ivel l i  
di  attività più elevati r ispetto a quelle del Centro e del Sud» .   
 
Isolando la facoltà di conversione dei premi di risultato in 
welfare ,  CNEL ,  XXI Rapporto mercato de l  lavoro e  contrat tazione col -
l e t t iva ,  2019, pp. 388 ss. r i leva la concentrazione di accordi che 
la prevedono «al Nord (78,8%) r ispetto al Centro (14,7%) e al  
Sud e isole (7,6%), nonché una sua maggiore incidenza negli 
accordi registrati nelle Regioni del Nord e del Centro  (dove 
si avvicina al 60% del totale delle istanze depositate) a fronte di 
valori  più contenuti  nel le Regioni del Mezzogiorno che, oltre a 
mostrare un numero assoluto di accordi molto più basso, regi-
strano anche una minore frequenza del la previsione di misure 
di welfare, presenti in meno del la metà degl i  accordi inclusi 
nell ’analis i» .  
 
 
2. Le motivazioni e gli obiettivi del welfare privato  

Delineato l ’ impatto di molteplici  fattori sul lo svi luppo e la dif-
fusione del welfare, occorre  ora comprendere qual i  s iano le mo-
tivazioni che spingono le imprese ad attivare un piano be-
nefits .  Se alcune indagini si  l imitano a sottol ineare i l  rilievo 
assunto dai vantaggi fiscali e contributivi  (cfr.  L. SBARRA  (a 
cura di) ,  I l  lavoro cambia… la contra t tazione costruisce le  r i sposte –  
5° rapporto OCSEL ,  Osservatorio della Cisl sulla contrattazione 
di 2° l ivello (OCSEL), 2019, p.  51),  come ben chiarito in L. 
PESENTI  (a cura di) ,  Il  futuro de l  wel fare dopo la Legge di  Stabi l i tà 
2016 ,  Università Cattol ica-AIDP-Welfare Company, 2016, p.  2,  
le agevolazioni ,  benché rappresentino una del le motivazioni nel 
70,69% dei casi ,  non sembrano costituire la ragione preponde-
rante per spiegare l ’att ivazione dei piani di  welfare: ben l ’81% 
delle aziende sostiene che i principal i  obiett ivi sono i l  miglio-
ramento del clima ,  la riduzione della conflittualità ,  nonché, 
per i l  62,7% del le aziende, l ’attrazione di nuovi talenti .  Nella 
medesima direzione, G. MALLONE ,  Il  wel fare aziendale in I tal ia:  
t empo di  una r i f l essione organica” ,  in F. MAINO ,  M. FERRERA  (a cura 
di) ,  Secondo rapporto sul  secondo wel fare in Ital ia ,  Centro Einaudi,  
2015, pp. 63-65, conferma come le due principal i  f inal i tà al la 



Wel far e  az i enda l e  e  o c cupaz iona l e  

237 

base dell ’ introduzione del welfare r iguardino, da un lato, i l  mi-
glioramento del clima interno  e del la soddisfazione dei col-
laboratori  (67%) e,  dal l ’altro,  l ’ incremento delle performance 
dell’impresa (49%). Risultati  s imil i  sono individuati  anche 
dal la ricerca condotta da A.T. KEARNEY  per Sodexo Bene-
fit&Rewards nel corso del  2017, che ri leva come le motivazioni 
del lo svi luppo del welfare privato possano essere r icondotte 
principalmente al la customer retent ion  (76%), al l ’attrazione ai 
cl ienti  (71%),) e al l ’ engagement  (54%), nonché al  migl ioramento 
del cl ima aziendale (62%), idoneo a tradursi  in miglioramento 
su produttività e reputation aziendale .  Le altre ragioni segna-
late dal le imprese sono l ’attrazione di talenti  (52%), la diminu-
zione del turnover  (48%), i l  coinvolgimento delle r isorse (47%), 
la diminuzione dell ’assenteismo (39%) e l ’aumento del la capa-
cità di  spesa per i l  Paese (32%).  
 
Anche nel contesto pandemico ,  AA .VV . ,  Welfare Index PMI –  
Rapporto 2020 ,  Generali ,  2020 pp. 18 ss. testimonia come gli  in-
terventi  intrapresi  nel l ’emergenza abbiano permesso di perse-
guire obiett ivi  connessi  sia al la soddisfazione dei dipendenti ,  s ia 
al  miglioramento della performance aziendale. Infatt i ,  i l  welfare 
erogato in azienda ha mostrato apprezzabil i  impatti  posit ivi per 
la sicurezza dei lavoratori  (56,1%) e per i l  loro benessere psi-
chico  (48,6%). Altresì ,  nel 49,5% delle imprese intervistate, le 
iniziative hanno influito posit ivamente sul cl ima interno e sulla 
f idelizzazione dei dipendenti ,  nonché sul la reputazione azien-
dale (42,9%) e sul la produttività del lavoro (32,5%). In termini 
più general i ,  viene sottolineato come i l  welfare aziendale sia 
stata una leva ,  per le aziende già att ive in materia, per reagire 
alla crisi  in modo efficace ,  contribuendo a mitigarne l ’ im-
patto.  
 
Nel del ineare gli  obiett ivi  aziendali ,  AA .VV . ,  Rapporto Wel fare 
2015 ,  OD&M Consulting, 2015, indaga anche la percezione dei 
lavoratori rispetto alle motivazioni  che hanno spinto i propri  
datori a introdurre piani di welfare, facendo emergere la forte 
diffidenza dei lavoratori verso l ’operato dell’azienda .  Se 
l ’82% delle imprese coinvolte nel l ’ indagine ha scelto tale leva 
strategica con l ’obiett ivo di aumentare la performance attra-
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verso una nuova spinta  motivazionale (58%) o, più semplice-
mente, per “prendersi  cura” delle proprie persone (49%), per i l  
49,6% dei dipendenti intervistati ,  la motivazione ri levata attiene 
al  contenimento dei costi .  Questo dato non trova, però, r i-
scontro in altre ricerche  che hanno interpellato i  lavoratori :  
infatt i ,  D. MARINI ,  I l  wel fare aziendale come valore ,  Community 
Media Research-Federmeccanica,  2017, pp. 8 ss.  afferma che 
«per i  lavoratori ,  i  sistemi di welfare non servono a final i tà me-
ramente economiche o per real izzare esclusivamente dei r i-
sparmi di costo (41,8%). Bensì ,  sono interpretati  come stru-
menti  per un benessere più generale dei lavoratori  (50,6%), pe r 
una migl iore produttività (49,8%) e competit ività del l ’ impresa 
(50,0%)».  
 
Produttività  (17%) e miglioramento del clima aziendale  
(47,3%) sono motivazioni r iscontrate financo in AA .VV . ,  Primo 
rapporto Censis -Eudaimon sul  wel fare aziendale ,  Fondazione Censis,  
2018, per mezzo di una indagine condotta su 1.000 lavoratori  e 
un totale di  2.000 cittadini ,  ove si  osserva che i  giudizi positivi 
sul welfare e sulle sue finalità aumentano all ’aumentare 
della condizione professionale :  r ispetto al  miglioramento del 
cl ima aziendale,  per esempio, è stato espresso un giudizio posi-
t ivo dal 52,5% di dir igenti  e quadri  intervistati ,  dal 49,2% di 
impiegati  e dal  37,1% di lavoratori  con mansioni esecutive (ca-
tegoria quest’ultima che, nel 37,6% dei casi ,  attr ibuisce un giu-
dizio negativo al welfare,  preferendovi i l  corrispettivo valore 
monetario).  Secondo R. C ICCIOMESSERE ,  I Chi ldcare Vouchers  nel  
Regno Unito e  i l  wel fare aziendale in I tal ia .  I l  model lo  bri tannico dei  
voucher per i  serv izi al l ’ infanzia e la possibi l i tà d’ introdu r lo  in I tal ia e  
di  adattar lo  per o f f r i re  misure più di f fuse e  f l essibi l i  di  wel fare aziendale ,  
Ital ia Lavoro, 2012, p.  30, i l  primo obiett ivo, per i l  63,2% dei 
lavoratori ,  è la valorizzazione del capitale umano ,  cui segue, 
con i l  61,4% delle preferenze, l ’attrattività verso i talenti .  Al 
terzo posto si  colloca l ’aumento della produttività (58%), un 
obiettivo che si  al lontana da benefici dirett i  per i  dipendenti  e 
si  avvicina più al l ’uti l i tà aziendale.  Vi sono poi obiettivi legati 
al benessere organizzativo ,  come l ’aumento del senso di ap-
partenenza al l ’azienda, i l  migl ioramento del la soddisfazione 
personale e del cl ima aziendale,  la riduzione di confli tt i  e ten-
sioni interne.  
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La stessa indagine compara  anche le aspettative dei lavoratori 
e quelle dei datori  di lavoro ,  confrontando i l  valore che le 
parti  del rapporto attr ibuiscono ai diversi  obiett ivi .  Dal raf-
fronto, emerge che tutti i gap ,  seppur di piccola r i levanza,  
s iano a vantaggio delle aziende ,  nel  senso che queste hanno 
maggiori  aspettative r ispetto a i lavoratori :  in particolare, le fi-
nalità di accrescere il  senso di appartenenza dei dipen-
denti,  incrementare la soddisfazione del personale e mi-
gliorare il clima aziendale  –  benché collocate ai primi posti 
s ia per datori che per lavoratori –  presentano un gap di oltre 15 
punti  percentuali .  Viceversa, i l  differenziale tra le aspettative di 
imprese e lavoratori  nel lo svi luppo di piani di welfare tende ad 
appiattirsi  in relazione a final i tà connesse al  r iconoscimento di 
differenti  l ivel l i  di  status,  al la valo rizzazione di alcune fasce di 
dipendenti e al l ’erogazione di specifici  vantaggi ai lavoratori  più 
performanti .  
 
 
3. I risultati raggiunti  

Acquisite le ragioni che spingono le aziende a introdurre inizia-
t ive di welfare,  occorre anche capire se, e a che punto, tali 
obiettivi siano stati raggiunti .  I l  primo elemento da r i levare 
è che il  clima aziendale e la fidelizzazione dei collaboratori ,  
che, come osservato, rappresentano le principal i  motivazioni 
al la base del l ’ introduzione del welfare in azienda, sono anc he le 
aree in cui si denotano maggiori miglioramenti .  Infatti ,  se-
condo G. MALLONE ,  Il  wel fare aziendale in Ital ia :  t empo di  una ri -
f l ess ione organica ,  in F. MAINO ,  M. FERRERA  (a cura di),  Secondo 
rapporto sul secondo wel fare in Ital ia ,  Centro Einaudi, 2015,  pp. 63-
65, i l  50% del le aziende nota i l  principale miglioramento in que-
sti  ambiti .   
 
L.  PESENTI  (a cura di) ,  Il  futuro de l  wel fare dopo la Legge di  Stabi l i tà 
2016 ,  Università Cattol ica-AIDP-Welfare Company, 2016, p.  2,  
pone l ’attenzione sul problema relativo alla misurazione dei 
risultati ,  r i levando che «fatta salva la conferma dei buoni r isul-
tati  r ispetto al migl ioramento di cl ima (circa i l  70% dei casi) ,  
sulle altre voci vi è molta più incertezza:  sembra soprattutto 
mancare una metrica,  la consapevolezza del la necessità di strut-
turare una valutazione sistematica dei r isultati».  Diversamente,  
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D. MARINI ,  I l  wel fare aziendale come valore ,  Community Media Re-
search-Federmeccanica,  2017, pp. 8 ss. ,  prevede degli  indici 
volti  a misurare l ’ impatto delle misure sulle condizioni di 
lavoro e sul clima aziendale .  Per tale valutazione, è stato 
creato un indicatore di e f f i c i ency (rendimento) delle politiche di 
welfare,  da cui emerge che «i l  76,6% dei lavoratori r i t iene “ele-
vata” l ’ut i l i tà e l ’efficacia delle polit iche di welfare per sé e per 
l ’azienda, mentre i l  restante 23,4% attr ibuisce un valore 
“scarso”». Relativamente al l ’ indicatore del le condizioni lavora-
t ive,  ove esiste almeno una iniziativa di welfare,  «i l  saldo di opi-
nione si  attesta a +8,8,  mentre in quel le imprese dove vi è un’as-
senza di simil i  attività scende a -12,9. Esito analogo lo incon-
tr iamo guardando al cl ima aziendale.  Dove esistono forme di 
agevolazioni aziendali  l ’ indicatore è positivo e i l  saldo si  attesta 
a +48,5, mentre si ferma a +32,3 quando non si r invengono 
simili  attività».  
 
Anche in AA .VV . ,  Welfare Index PMI –  Rapporto 2017 ,  Generali ,  
2017, pp. 55 ss. ,  si  r i leva la difficoltà di misurare i risultati  
raggiunti ,  non tanto per la mancanza di una metrica,  quant o 
per l ’ impossibilità di ottenere impatti immediati .  L’edizione 
del 2020, AA .VV . ,  Welfare Index PMI –  Rapporto 2020 ,  Generali ,  
2020, pp. 59 ss. ,  introduce l ’ indice relativo al la Welfare Sat is fac-
t ion ,  che permette al le imprese di misurare la percezione dei 
propri  lavoratori  r ispetto al le iniziative adottate, valutandone i l  
l ivello di conoscenza, di  uti l izzo, di gradimento. Nel Rapporto 
si  sottol inea come gli  effetti  del  welfare aziendale siano «posi-
t ivi  per i l  34,4% dei casi sulla produttività del lavoro, per i l  
38,5% sulla soddisfazione dei lavoratori  e i l  cl ima aziendale e 
per una quota simile sulla f idelizzazione dei dipendenti ,  infine 
per i l  38,7% sul l ’ immagine e sul la reputazione del l ’azienda ». Al-
tresì ,  lo studio r i leva i  fattori che determinano un impatto 
positivo del welfare sui risultati aziendali ,  segmentando le 
imprese secondo: 1) l ’ampiezza delle iniziative,  2) le modalità 
con cui queste sono attuate (coinvolgimento dei lavoratori ,  r i-
levazione dei bisogni e misurazione del la soddisfazione, inten-
sità del la comunicazione) e 3) i l  profi lo, più o meno strategico, 
con cui l ’azienda concepisce i  progetti  (consapevolezza del l ’ im-
portanza degl i  obiett ivi  social i ,  proattività nel l ’ intraprendere 
iniziative aggiuntive a quelle del CCNL, l ivello di investimenti 
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e intenzione di sviluppare i l  welfare a medio termine).  In parti-
colare,  l ’ impatto delle iniziative sulla produttività è considerato 
posit ivo dal 25,8% del le aziende meno att ive nel welfare,  ma 
cresce sino al  53,6% nel le aziende molto attive. Similmente,  
l ’ impatto è positivo per i l  22% del le imprese a bassa intensità 
di coinvolgimento, controllo e comunicazione del le iniziative,  
mentre raggiunge quota 48,7% per quel le ad alta intensità di  
azioni per l ’ implementazione dei piani .  Il  criterio che discri-
mina maggiormente  attiene, però, al l ’orientamento strate-
gico :  le imprese con bassa consapevolezza strategica hanno de-
boli  impatti  positivi sulla produttività (17,9%), mentre quelle 
con elevata consapevolezza  strategica ottengono risultati  mi-
gliori (55,2%).  
 
Se queste indagini s i  concentrato su variabi l i  legate al l ’organiz-
zazione del lavoro, al cl ima aziendale e al  benessere dei lavora-
tori ,  F.  R IZZI ,  R. MARRACINO ,  L.  TOIA ,  I l  wel fare suss idiario:  un 
vantagg io  per aziende e  dipendenti ,  McKinsey & Company, 2013, p. 
6, evidenziano l ’ importanza di considerare anche la dimen-
sione economica nella valutazione dei risultati  raggiungibi l i  
col welfare aziendale.  Secondo gli  autori ,  l ’ introduzione del wel-
fare può costitu ire una leva del vantaggio competitivo sotto i l  
profi lo del benessere organizzativo con aumenti dell ’ Engagement 
Index :  l ’effetto posit ivo può essere pari al 30% nel le aziende che 
introducono per la prima volta un piano e del 15% per quel le 
imprese che lo hanno già att ivato, ma che possono comunque 
migliorare i  servizi esistenti cal ibrandoli  in base ai  bisogni dei 
lavoratori .  La r icerca fornisce, però, anche dei dati che permet-
tono di inquadrare i l  valore monetario dell ’introduzione del 
welfare ,  grazie a un aumento del la produttività.  
 
AA .VV . ,  2° rapporto Censis -Eudaimon sul  wel fare aziendale ,  Fonda-
zione Censis,  2019 identifica i  r isultati  e i  benefici del la intro-
duzione di piani di  welfare partendo dal punto di vista dei di-
pendenti .  In particolare, i l  45% de i 7.000 lavoratori intervistati  
esprime un giudizio posit ivo relativamente al l ’ engagement  con la 
propria azienda e i l  57% dichiara che, grazie al  welfare, si  parla 
«in modo positivo del la azienda dentro e fuori l ’organizza-
zione»,  mentre i l  51% riconduce i  benefici  a una maggiore reten-
t ion  e,  quindi,  a una minore propensione a cambiare azienda. 
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Altri  aspetti  positivi r imandano all ’aumento del senso di appar-
tenenza (45%), al  maggiore benessere complessivo (41%), al la 
maggiore concil iazione tra i  tempi di vita  e di  lavoro (37%) e 
al la motivazione e al lo spirito propositivo (36%).  
 
 
4. I lavoratori coinvolti  

All’esito del la r icostruzione sin qui operata,  appare uti le com-
prendere le scelte delle imprese rispetto ai beneficiari delle 
iniziative di welfare .  In merito,  AA .VV . ,  Welfare Index PMI –  
Rapporto 2019 ,  Generali ,  2019, pp. 76 ss.  segnala come, nella 
maggior parte dei casi ,  le aziende rivolgano le iniziative alla 
totalità degli addetti :  le prestazioni di previdenza integrativa,  
sanità integrativa e le polizze assicurative sono, infatt i ,  desti-
nate, r ispettivamente nel 79,6%, nel 77% e nel 74,8% dei casi ,  
al l ’ intera popolazione aziendale. Il  fatto di r icoprire ruoli dir i-
genzial i  o di responsabil i tà,  quindi,  non pare costituire una va-
r iabile che crea disparità nell ’accesso al le iniziative.   
 
Secondo IRES ,  UNIVERSITÀ POLITECNICA DELLE MARCHE ,  Wel-
fare contrat tuale  e aziendale in Ital ia .  Motivazioni ,  carat teri s t i che ,  di -
l emmi ,  Mimeo, 2012, tuttavia, un fattore che crea distinzioni 
tra i dipendenti della stessa azienda è la tipologia di con-
tratto :  in almeno la metà delle aziende anal izzate,  le prestazioni 
di  welfare non sono rivolte ai  lavoratori  con contratto a tempo 
determinato. Questa diversit à di  trattamento è evidenziata an-
che da EUROSTAT ,  European Union Labour Force Survey ,  2010, ove 
si  evidenzia che, per i  lavoratori a termine, la probabil i tà di  
avere misure di concil iazione è del 45,4%, mentre, per i  lavora-
tori a tempo indeterminato, questa sale al 60,9%. L’indagine ri-
badisce, inoltre, che i l  profi lo e la qual if ica professionale inci-
dono di meno sul la probabil ità di accesso a forme di conci l ia-
zione.  
 
D. MARINI ,  I l  wel fare aziendale come valore ,  Community Media Re-
search-Federmeccanica,  2017, pp. 24 ss. ,  afferma poi che le mi-
sure interessano perlopiù «le lavoratrici (57,0%), i  lavoratori 
adulti  (59,9%, 35-54 anni) ,  chi ha almeno un titolo di studio 
medio-alto (56,8%). Sono soprattutto quanti  sono occupati  nelle 
imprese del Nord Ovest (58,9%), svolgono mansioni tecniche e 
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impiegatizie (63,7%), chi ha un contratto a tempo indeterminato 
(62,5%) e ha un impiego a full  t ime (55,6%) a godere delle op-
portunità del welfare aziendale».  All ’opposto, almeno per 
quanto riguarda i l  coinvolgimento in base al genere ,  AA .VV . ,  
Osservatorio wel fare –  Un’istanza del  benessere  aziendale ,  Easy Wel-
fare,  2018, p.  8 afferma che «le misure di welfare aziendale ero-
gate tramite piani f l exible benef i t s  interessano per i l  69% dei casi 
beneficiari di genere maschile e per i l  31% beneficiari  di  genere 
femminile, evidenziando quindi un gender gap  a sfavore del le 
donne. Tale gap  [che tende ad ampliarsi con l ’aumento del l ’età 
dei lavoratori ,  n.d.r. ]  può essere spiegato almeno in parte 
dalla composizione del campione delle aziende conside-
rate ,  spesso caratterizzate da una popolazione a prevalenza ma-
schile».  
 
L’indagine di TOLOMEO STUDI E RICERCHE ,  Indagini  su bacini  oc-
cupazional i  vari ,  Nord I tal ia ,  i  cui dati  sono riportati  da M. DE  
COLLE ,  P. FELTRIN ,  Che me ne v i ene? i l  wel fare aziendale vi s to  dai 
lavorator i ,  in T. TREU  (a cura di) ,  Welfare 2.0. ,  Wolters Kluwer, 
2016, pp. 213-244, ambisce a comprendere l ’opinione dei la-
voratori rispetto ai soggetti a cui dovrebbero essere rivolte 
le diverse misure di welfare aziendale .  Per quasi un lavora-
tore su due (49,4%), secondo una logica distributiva ,  i l  welfare 
aziendale dovrebbe essere r ivolto al la total ità dei dipendenti ;  
per i l  37,1% dei lavoratori ,  secondo, invece, una logica solida-
ristica ,  le misure dovrebbero esse re indirizzate ai  lavoratori  che 
ne hanno maggiormente bisogno; infine, per i l  13,5% dei lavo-
ratori ,  secondo una logica selett iva,  i l  welfare dovrebbe essere 
erogato esclusivamente ai lavoratori  che lo meritano di più,  
quale strumento premiale.  A conferma del la prevalenza della 
logica distributiva ,  s i  osserva come l ’87,7% dei lavoratori  pre-
ferisca pacchetti  di  welfare di piccole dimensioni ma rivolt i  a  
tutt i ,  piuttosto che interventi  strutturati  e di  maggior valore ma 
rivolt i  esclusivamente a determinati di pendenti .  
 
 
5. Servizi e prestazioni: le preferenze dei lavoratori e le 

scelte aziendali  

Prima di approfondire i l  rapporto tra le preferenze dei dipen-
denti e le misure più frequentemente messe a disposizione dal le 
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aziende, è interessante capire se, e in che misura, i  lavoratori 
siano favorevoli all’ introduzione e all’utilizzo del welfare .  
AA .VV . ,  2° rapporto Censis -Eudaimon sul  wel fare aziendale ,  Fonda-
zione Censis,  2019 ri leva che, su un campione di 7.000 lavora-
tori ,  i l  68,7% è favorevole al la possibi l i tà d i  r icevere un incre-
mento di retr ibuzione sotto forma di welfare (+45,5% rispetto 
al  2015 e +8,5 r ispetto al 2017), i l  21,3% si  dichiara contrario 
(-2,2% rispetto al  2017) e i l  9,9% non esprime la propria opi-
nione (-8% rispetto al  2017). Tra i  favorevoli ,  inoltre, è possi-
bile identificare specifiche categorie  come «quel l i  con bam-
bini f ino a 3 anni (68,2%), i  laureati  (63,5%) e quel l i  con redditi  
familiari  medio alti  (62,2%)». Rispetto al  precedente Rapporto 
(AA .VV . ,  Primo rapporto Censis -Eudaimon sul wel fare  aziendale ,  Fon-
dazione Censis,  2018),  è possibi le osservare una maggiore pro-
pensione a ricevere aumenti retributivi o premi sotto forma 
di welfare  in tutte le categorie, dai dirigenti  (+0,7%), agli  im-
piegati (+’8,1%) e,  soprattutto, agl i  operai  (+15%).  
 
 
5.1. Le preferenze e le scelte dei lavoratori  

Al f ine di r icostruire un quadro generale sulle preferenze dei 
lavoratori ,  si  decide qui di considerare sia i  rapporti  che inda-
gano la questione attraverso la realizzazione di interviste, sia le 
r icerche che forniscono dati sul le scelte che i dipendenti  effet-
t ivamente effettuano nel l ’al locare le r isorse che vengono loro 
messe a disposizione al l ’ interno dei piani.  Sul punto, TOLOMEO 

STUDI E R ICERCHE ,  Indagini  su bacini  occupazional i  vari ,  Nord I ta-
l ia ,  riportata da M. DE  COLLE ,  P.  FELTRIN ,  Che me ne v i ene? i l  
wel fare aziendale v i sto dai  lavorator i ,  in T. TREU  (a cura di) ,  Welfare 
aziendale 2.0 ,  Wolters Kluwer , 2016, pp. 226-227, afferma che, 
tra le misure preferite dai lavoratori ,  a l  primo posto si  collo-
cano i  servizi  al l ’ infanzia (in misura variabi le tra i l  24% e i l  32%, 
che, considerando anche le agevolazioni al lo studio per i  f igl i ,  
giunge sino al 56%). Tale scelta si  r ifer isce principalmente al la  
popolazione aziendale tra i  35 e i  50 anni,  ma riscuote  l ’ interesse 
anche dei più giovani (quale possibile investimento per i l  loro 
futuro familiare).  Al secondo posto vi è, invece, l ’assistenza sa-
nitaria integrativa (apprezzata dal 19 -24% dei dipendenti  e ido-
nea a coinvolgere tutti  i  lavoratori in modo trasve rsale) ,  cui se-
guono i  beni di  uso primario (17%-28%), percepiti  come forma 
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di integrazione immediata al reddito, e i  piani pensionistici e 
del la previdenza complementare (16%-19%), intesi  quale inve-
stimento di lungo periodo. L’assistenza ad anziani e disab i l i  è 
una priorità per meno del 20% dei lavoratori ,  come anche i  tra-
sporti  e la mobil i tà (9%-16%), i  servizi  legati  al  tempo libero 
(9%-11%) e le prestazioni di sostegno psicologico o di assi-
stenza sociale (3%-4%). A risultati opposti  giungono, invece, 
F. R IZZI ,  R. MARRACINO ,  L.  TOIA ,  Il  wel fare suss idiario:  un van-
taggio  per aziende e  dipendent i ,  McKinsey & Company, 2013, p.  2,  
ove si afferma che per i l  97% degl i  intervistati ,  la preferenza è 
verso i  servizi  che di assistenza agl i  anziani ,  così  come per gl i  
orari f lessibi l i ,  i  congedi parental i ,  i l  part -t ime e gl i  altr i  servizi  
dell ’ infanzia,  che, anche se non al  primo posto, r icoprono un 
ruolo centrale per più del 90% dei lavoratori .   
 
Da  AA .VV . ,  2° rapporto Censis -Eudaimon sul  wel fare aziendale ,  Fon-
dazione Censis,  2019 emerge poi una netta distinzione in fun-
zione della categoria di appartenenza :  per i  dir igenti  r i levano 
principalmente le misure di smart  working  (45,7%, contro 24,5% 
di impiegati  e 3,2% di operai) e t ime saving  (37,1%, contro 27,5% 
di impiegati  e 15,9% di operai) ,  mentre gli  operai assegnano 
maggior importanza al le misure legate al la famiglia (54%, contro 
28,6% dei dir igenti  e 34% degl i  impiegati)  e al l ’aumento del po-
tere di acquisto e di r isparmio sulle spese (42,9%, contro 20% 
dei dirigenti  e 34,4% degl i  impiegati) .  Altre misure  appaiono 
comunque trasversali a tutte le categorie ,  come quelle atti-
nenti  al la salute (42,9% per i  dirigenti ,  41,1% per gl i  impiegati  
e 49,2% per gl i  operai) ,  al la cultura (20% per i  dir igenti ,  19,5% 
per gli  impiegati  e 23,8% per gli  operai) e al  benessere (14,3% 
per i  dir igenti ,  15,2% per gl i  impiegati  e 19% per gli  operai) .  
Analogamente,  R. CICCIOMESSERE ,  A.M. PONZELLINI ,  Le pro-
spet t ive  di  sv i luppo dei  white jobs  in I tal ia.  Serv izi  sanitari ,  socia l i  e  
a l la persona:  i  set tor i  e conomici  con i l  potenziale di occupazione più el e -
vato ,  Ital ia Lavoro, 2014, pp. 128-129 afferma che i servizi  di  
educazione sono messi al  primo posto, senza differenze sostan-
zial i  in base al la categoria, anche se si  può osservare un interesse 
maggiore nei quadri r ispetto agli  operai  (35% contro 31%); al 
secondo posto vi è la salute,  che è preferita dal  29% degli  im-
piegati ,  dal  28% degli  operai e solo dal 23% dei quadri .  Si nota 
una maggiore variabi l i tà nelle preferenze nel caso dei buoni 
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spesa,  la  cui attrattività è piuttosto elevata per gl i  operai (22%), 
ma diminuisce sensibi lmente per gli  impiegati (14%) e, ancora 
di più, per i  quadri  (7%). Al contrario,  le att ività ricreative sono 
preferite quasi  tre volte in più dai quadri  r ispetto agli  operai  
(19% contro 6%). All ’ interno di questa indagine è necessario, 
però, sottol ineare l ’esistenza di budget diversi in base alla 
categoria dei lavoratori :  g l i  operai  hanno a disposizione una 
cifra pari a 250 euro, gl i  impiegati 550 euro e ai quadri a 850 
euro. 
 
I  diversi budget dedicati  al  welfare aziendale fanno emergere un 
altro elemento che influenza le preferenze dei lavoratori :  nel  
caso in cui l ’ importo sia l imitato, si opterà più frequente-
mente per servizi utilizzabili  immediatamente o specifiche 
prestazioni sanitarie  che svolgono una funzione di sostegno 
al  reddito; laddove i l  budget  s ia consistente ,  saranno più rile-
vanti i  servizi di tipo assistenziale e sociale ,  che necessitano 
di investimenti  maggiori  e continuativi  nel tempo. Tale rela-
zione tra la scel ta dei servizi di welfare e la cifra messa a dispo-
sizione r isulta anche da AA .VV . ,  Osservator io  wel fare ,  Easy Wel-
fare, 2019, pp. 60 ss. ,  ove, confermando i  dati di AA .VV . ,  Osser-
vator io  wel fare –  Un’istanza del  benessere  aziendale ,  Easy Welfare, 
2018, pp. 15 ss. ,  ben si  comprende la tendenza per cui,  per im-
porti ridotti ,  i l  consumo si  orienta quasi  esclusivamente verso 
i  buoni spesa e benzina, mentre,  per importi superiori ,  i l  r i-
corso a questi servizi  s i  r iduce proporzionalmente, lasciando 
spazio a servizi nel l ’ambito dell ’ istruzione, della sanità e della 
previdenza integrativa.  Infatti ,  in presenza di un’offerta infe-
r iore a 258,23 euro, soglia al  di  sotto del la quale è possibi le 
beneficiare del l ’esenzione f iscale e contributiva per i  c.d.  f r inge  
benef i t s ,  i l  consumo di tal i  servizi  è  superiore al l ’80%  dei con-
sumi complessivi .  Questa correlazione emerge anche in F. 
RAZETTI ,  V.  SANTONI ,  I l  mercato del  wel fare aziendale .  L’interme-
diazione e  i l  ruolo dei  provider ,  in F. MAINO ,  M.  FERRERA  (a cura 
di) ,  Nuove al l eanze per un wel fare che cambia.  Quarto rapporto sul  
secondo wel fare in Ital ia ,  Giappichel l i ,  2019, pp. 142 ss. ,  che, pur 
sottol ineando la central i tà dei servizi  per l ’ infanzia e l ’educa-
zione, riscontra i l  ruolo r icoperto dai f r inge benef i t s e dal l ’area 
cultura e tempo l ibero.  
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Un’altra variabile da considerare nella scelta del le prestazioni 
di  welfare è i l  genere :  dal le interviste effettuate da TOWERS 

WATSON ,  GFK EURISKO ,  Indagine sul l e percezioni  dei  lavorator i  di-
pendent i  in tema di benef i t ,  2010 emerge che le donne  sono più 
orientate verso i servizi a carattere familiare e assicurativo ,  
mentre gli  uomini  optano prevalentemente per beni legati a 
una integrazione immediata al reddito .  In particolare, l ’ inte-
resse espresso dalle donne verso gli  asi l i  nido è superiore al  20% 
(per gli  uomini questa voce è prossima allo zero) e,  per i  campi 
estivi  e le borse di studio per i  f igl i ,  la percentuale si  attesta tra 
i l  40% e i l  50% (per gli  uomini essa fatica ad arrivare al 10%). 
Inoltre,  le donne esprimono un gradimento elevato per la pre-
videnza integrativa e per i l  r imborso delle spese mediche (40%, 
contro i l  30% degl i  uomini) ,  mentre gli  uomini preferiscono ser-
vizi  come l ’auto aziendale (40%, contro i l  10% delle donne) e 
gli  abbonamenti  ai  mezzi pubblici  (ove si oss erva una differenza 
tra le preferenze di quasi  60 punti percentuali) .  
 
Infine,  anche la variabile età  condiziona le scelte dei lavoratori 
in materia di welfare.  Secondo AA .VV . ,  Osservator io wel fare ,  Easy 
Welfare, 2019, pp. 59 ss. ,  tra i  giovani di età inferiore a 30 
anni ,  la scelta ricade con maggiore frequenza sui fringe bene-
fits  ( in particolare,  buoni spesa e benzina e voucher multiuso) 
e sui servizi rientranti nell ’area ricreativa  (mediamente i l  
30% del budget);  nella fascia tra i 31 e i 50 anni ,  acquistano 
ri levanza i  servizi per l’ istruzione dei figli  (oltre i l  40% per 
la fascia 41-45 anni),  mentre, a partire dai 45 anni ,  diminuisce 
progressivamente la somma destinata al l ’ istruzione, sostituita 
dal ricorso al la previdenza integrativa ,  la quale arriva a co-
prire,  per i  lavoratori  over 65, circa i l  45% del budget a loro 
disposizione.  Un’analoga tendenza si  r iscontra in AA .VV . ,  
Primo rapporto Censis -Eudaimon sul  wel fare aziendale ,  Fondazione 
Censis,  2018, pp. 15 ss. ,  nel  quale gl i  intervistati  vengo no divisi ,  
in base al l ’età,  in due categorie: i  mill ennials  (18-34 anni),  inte-
ressati a beni di pronto consumo, a servizi r icreativi e a servizi  
per l ’ infanzia, e i  baby boomers  (35-64 anni) ,  che privilegiano, 
invece, le assicurazioni contro malatt ia,  non autosufficienza e 
infortunio, la previdenza complementare e le attività di  sup-
porto nello svolgimento delle att ività quotidiane (servizi  di  baby 
sitter o badanti).  Dalla ricerca emerge i l  generale disinteresse 
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dei giovani verso i fondi pensionistici ,  come confermato an-
che da COVIP ,  Relazione per l ’anno 2021 ,  2022, p.  60, secondo cui 
la partecipazione dei lavoratori al la previdenza complementare 
cresce notevolmente al l ’aumentare del l ’età,  passando dal 17,8% 
per gli  under 35 (percentuale sostanzialmente ferma  negl i  ultimi 
anni),  al  50,3% nel la fascia 35 -54 anni,  attestandosi poi al  31,9% 
per gli  over 55. Pertanto, pare potersi  affermare che, nei primi 
anni di carriera, rivestono maggiore importanza la forma-
zione, la crescita professionale e i beni di pronto co nsumo ;  
nel la fascia centrale,  specie per le donne, si  preferiscono servizi  
di care g iving ,  per l ’educazione dei f igl i  e per la conci l iazione;  
negli ult imi anni lavorativi ,  si  pone più attenzione al la previ-
denza integrativa.  
 
Non di preferenze, ma di scelte reali  dei lavoratori ,  s i  occupa 
CENTRO STUDI ASSOLOMBARDA  (a cura di) ,  Osservator io  Welfare 
Assolombarda –  Anno 2020 ,  2021, Rapporto n. 5,  pp. 20 ss. ,  che, 
r iprendendo e aggiornando i  dati  emersi in CENTRO STUDI AS-

SOLOMBARDA (a cura di),  Osservatorio Wel fare Assolombarda –  
Anno 2019 ,  2020, Rapporto n. 6,  pp. 17 ss. ,  r i leva come –  benché 
in calo rispetto al  2019 –  le misure più r ichieste siano quel le che 
attengono al la scuola e al l ’ istruzione (32%), seguite da i  f r inge  
benef i t s  (26%) e dai servizi  dell ’area culturale e ricreativa (15%). 
Costanti  r ispetto al l ’anno precedente r isultano, invece gli  im-
porti  destinati  al la previdenza (9%), mentre quell i  relativi  al l ’as-
sistenza sanitaria (12%) sono in crescita (+3%), anche a causa 
del l ’esperienza pandemica. A risultati  analoghi giunge AA .VV . ,  
Osservatorio wel fare ,  Easy Welfare,  2019, pp. 53 ss.  con la sola 
differenza che i  f r inge benef i t s  sono scelti  con maggiore frequenza 
(39,5%) rispetto ai  servizi dell ’ istruzione (28%).  
 
 
5.2. Le scelte aziendali  

Con riferimento ai  servizi che le aziende decidono di mettere 
a disposizione dei lavoratori ,  AA .VV . ,  I l  wel fare aziendale con-
trat tuale  in I tal ia ,  Cergas,  2014, pp. 67 ss.  osserva che l ’area su 
cui viene posta maggiore attenzione è quel la r elativa al l ’educa-
zione, al  sostegno e al l ’ istruzione (68%), seguita da quella rela-
t iva al la concil iazione vita -lavoro (53,7%), dalla sanità integra-
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t iva (43,9%) e dalle misure consistenti  in convenzioni e agevo-
lazioni di vario t ipo (43,9%); infine, si  trovano la previdenza 
complementare (29%) e i  servizi  di  assistenza per i l  supporto 
del dipendente e del la sua famiglia (27%) In generale,  «i  servizi 
più offerti  sono: l ’asi lo nido, vacanze e campus estivi  per i  f igl i ,  
assistenti  social i  e sostegno psicologico.  Inoltre,  alcune aziende 
attivano iniziative come gl i  “help desk” per i  genitori anziani 
dei dipendenti  offrendo ad esempio supporto al dipendente 
nel la ricerca di badanti  o operatori  domestici» .  I  r isultati  emersi 
da AA .VV . ,  Lo stato de l  wel fare aziendale  in I tal ia ,  Ricerca Doxa-
Edenred, 2016, e  L. PESENTI  (a cura di) ,  Il  futuro del  wel fare dopo 
la Legge di Stabi l i tà 2016 ,  Università Cattol ica -AIDP-Welfare 
Company, 2016, p. 3, si discostano leggermente da tale pro-
spettazione ,  a l lorché, seppur con percentuali  differenti  ( in 
virtù della diversità dei campioni osservati) ,  affermano i l  pri-
mato dei buoni spesa e del sostegno per le spese quotidiane 
(87% nel la prime ricerca e 60% nel la seconda),  cui seguono, in 
entrambi i  casi ,  le misure legate al la f lessibil i tà e al la conci l ia-
zione (78% nella prima ricerca e 46% nella seconda).   
 
L’analisi  di G. LABARTINO ,  F.  MAZZOLARI ,  G.  MORLEO ,  Indagine 
Confindustria sul lavoro de l  2018 ,  Centro Studi Confindustria,  
2019, n.  14, pp. 3 ss.  considera i  contratti nazionali e azien-
dali ,  nonché le misure unilaterali .  Secondo l ’ indagine, le mi-
sure più diffuse nelle aziende osservate sono l ’assistenza sani-
tar ia integrativa (45,9%), la previdenza complementare (28,7%), 
la somministrazione di vitto anche t ramite le mense aziendal i  
(21,1%) e i  f r inge benef i ts  (19,7%), tutte con valori  in rialzo r i-
spetto al  2018. Altre misure,  come i l  carrel lo della spesa,  le 
somme e servizi con final i tà di educazione, istruzione, r icrea-
zione, assistenza o culto si  presentano , invece, in misura mi-
nore.  
 
CENTRO STUDI ASSOLOMBARDA  (a cura di) ,  Osservator io  Welfare 
Assolombarda –  Anno 2020 ,  2021, Rapporto n. 5, pp. 20 ss. ,  con-
sente di anal izzare le scelte delle aziende  mediante la descri-
zione dei servizi inseriti dai provider all ’ interno dei pac-
chetti di welfare .  Le misure più frequentemente proposte al le 
aziende riguardano l ’area culturale e ricreativa,  presente 
nell ’87% dei piani del 2020 (+14% rispetto al 2019),  e i  f r inge 
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benef i t s ,  che si  r iscontrano nell ’85% dei casi  (seppur con un leg-
gero calo del -3% dal 2019);  seguono le misure relative al l ’area 
del la scuola e dell ’ istruzione (80% nel 2020, in crescita del l ’8% 
r ispetto al 2019).  Rilevanti  aumenti  si  osservano anche nelle 
aree del la mobil i tà (+16%) dell ’assistenza (+13%) e d ella previ-
denza (+13%), anche se l ’ incremento maggiore è stato quel lo 
relativo al l ’area dell ’assistenza sanitaria (+18%). Chiudono le 
aree relative ai  mutui (30%) e ai servizi  assicurativi (3%), rispet-
t ivamente in r ialzo di 5 e di  2 punti percentuali  dal 2 019. 
 
Se, invece, si  prova a ricostruire i  beni e servizi  di welfare pre-
vist i  dal le aziende, partendo dal  dato contrattuale ,  occorre far 
r iferimento al le già citate ricerche elaborate dal l ’Osservatorio 
del la Cisl  sulla contrattazione di 2° l ivel lo,  dall ’Os servatorio 
Welfare Assolombarda e ai  rapporti prodotti dal la Cgil in colla-
borazione con la Fondazione Giuseppe Di Vittorio.  
 
L. SBARRA  (a cura di) ,  I l  lavoro cambia… la contrat tazione costruisce 
l e  r i sposte  –  5° rapporto OCSEL ,  Osservatorio del la Cisl  sul la con-
trattazione di 2° l ivello (OCSEL), 2019, pp. 53 ss.  suddivide le 
misure di welfare presenti nei contratti collettivi aziendali  
in tre aree: mig l ioramento delle diposizioni legislative e norma-
tive (presente nel 70% dei contratt i  nel  2014 -2015 e nel 32% dei 
contratti ) ,  fondi integrativi  (40%) e servizi  aziendali  e conven-
zioni (27%). A ciò si  aggiunga che L. SBARRA ,  G.  ROMANI  (a 
cura di),  La contrat tazione decentrata al la prova del l ’ imprevedibi l i tà –  
6° rapporto OCSEL sul la contrattazione decentrata 2019/2020 ,  Os-
servatorio del la Cisl sul la contrattazione di secondo l ivello (OC-
SEL), 2021, pp. 72 ss.  evidenzia come, «nel biennio 2019/2020, 
gl i  accordi abbiano distr ibuito in modo abbastanza equil ibrato 
la loro scelta fra le tre opzioni». In particolare, r ispetto al la 
prima area,  s i  giunge al 56% dei contratt i  nel  2020, mentre,  nei  
fondi integrativi  e nei servizi aziendal i  e convenzioni si  assiste 
a un l ieve calo,  con quote rispettivamente pari  a 26% e 53%. La 
riduzione del peso percentuale dei fondi integrativi  s i  deve, 
in gran parte,  al lo svi luppo contrattual -col lettivo di fondi inte-
grativi (specialmente sanitari  e previdenzial i ) ,  mentre l ’ incre-
mento di accordi che prevedono il  miglioramento di dispo-
sizioni legislative  pare essere legato al le misure di contrasto 
al la pandemia. Tra le misure di welfare maggiormente negoziate 
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r ientrano i servizi relativi  al la mensa (45% nel 2019 e 43% nel 
2020) e al  carrello del la spesa (13% nel 2019 e 22% nel 2020).  
Da osservare è anche i l  crescente ricorso a piattaforme 
esterne per la gestione del welfare in azienda ,  che giunge 
sino al 40% nel 2019 (pur mostrando una l ieve contrazione nel 
2020).  È poi prevista una molteplicità di interventi ,  raggrup-
pati  spesso sotto la voce “altri benefit” (15% nel 2019 e 13% 
nel 2020), nella quale si celano i  servizi più disparati  (fra cui,  
per esempio, i l  fondo sostegno aff itto,  le coperture assicurative 
agevolate,  i  permessi aggiuntivi per cure parentali ,  le agevola-
zioni varie per viaggi e i  permessi per visite special ist iche).  Le 
misure di welfare integrativo comprendono gli  incrementi  della 
contribuzione al fondo di previdenza complementare  (85% 
nel 2019 e 64% nel 2020) e dell ’assistenza sanitaria integra-
tiva (54% nel 2019 e 64% nel 2020), mentre le altre forme di 
bilateralità  registrano solo i l  13% nel 2019, s ino a non essere 
più presenti  nel 2020. Infine,  l ’ implementazione delle norma-
tive contrattuali e di legge prevede, nel 19% dei contratti  del  
2019 e nel 21% di quel l i  del  2020, misure a sostegno della ma-
ternità e del la paternità,  oltre che congedi parental i  (24% nel 
2019 e 21% nel 2020) e altr i  permessi concessi  a diverso ti tolo 
(47% nel 2019 e 25% nel 2020). Sul punto, giova ramment are 
anche gli  accordi che riguardano malattia e infortunio  (16% 
nel 2019 e 25% nel 2020), l a tutela dell ’handicap  ex l .  n.  
104/1992 (12% nel 2019 e 25% nel 2020) e le misure di conci-
liazione vita-lavoro  (36% nel 2019 e 13% nel 2020). Rispetto 
al  crollo di accordi che discipl inano quest’ultimo profilo e 
al l ’ incremento del le ferie sol idal i  (34% nel 2019 e 42% nel 
2020),  si  devono considerare le specifiche misure (cassa Covid, 
congedi,  lavoro agi le,  ecc.) emerse durante la pandemia.  
 
Altresì ,  CENTRO STUDI ASSOLOMBARDA  (a cura di) ,  Osservatorio 
Wel fare Assolombarda –  Anno 2019 ,  2020, Rapporto n. 6,  pp. 13 
ss. ,  consente di distinguere tre gruppi di benefit :  1) benefit a 
presenza diffusa,  r i levati in più del 75% degli  accordi,  tra i  qual i  
r ientrano misure relative al l ’assistenza sanitaria (76%), al la pre-
videnza (69%), al la scuola e al l ’ istruzione (65%), al l ’assistenza 
(64%) e al la ristorazione (61%); 2) benefit a presenza frequente, 
previsti  in più di un terzo degli  accordi,  che comprendono l ’area 
culturale e r icreativa (54%), i  f r inge benef i t s  (53%), la gestione dei 
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tempi di lavoro (51%), gl i  aspetti  del la mobil i tà (50%) e quell i  
relativi ai mutui e f inanziamenti  (47%) o a programmi e servizi  
assicurativi  (39%); 3) benefit saltuariamente presenti ,  contenuti  
in meno di un accordo su tre, che comprendono le misure legate 
al la maternità (4%) e ai  servizi di pubblica uti l i tà (4%).  
 
N.  BRACHINI ,  B.  DE SARIO ,  S.  LEONARDI  (a cura di) ,  Secondo 
rapporto sul la contrat tazione di secondo l ive l lo ,  Cgi l-Fondazione Giu-
seppe Di Vittorio,  2020, pp. 90 ss. ,  r i leva che i servizi più dif-
fusi nei contratti  attengono alla previdenza integrativa (8,9%) 
e al la sanità (7,3%), a carte acquisto, buoni pasto e carrel l i  spesa 
(7,7%), al l ’ istruzione e ai  servizi  educativi  (5,2%) e al la mensa 
(4,6%). In aggiunta a tal i  servizi ,  vale la pena inserire anche le 
misure per la tutela della maternità e paternità ( ex  d. lgs.  n.  
80/2015 e/o migliorat ivi  CCNL), che –  benché non ricomprese 
dal Rapporto tra le misure di welfare –  al la luce del le conside-
razioni esposte al l ’ interno del presente studio, vi possono rien-
trare. Stessa considerazione anche per lo smart  working ,  presente 
nel 5,5% degl i  accordi ,  e per i l  telelavoro, presente nell ’1,6% 
degli accordi ,  che i l  Rapporto fa rientrare tra le misure di or-
ganizzazione del lavoro ,  nonché per le misure riguardanti la 
formazione professionale/continua dei dipendenti  e la for-
mazione al l ’ innovazione organizzativa, produttiva e tecnolo-
gica,  presenti  r ispettivamente nel 15,6% e nel 2,4% degli  accordi 
censiti .  Benché, a causa della pandemia ,  i l  welfare integrativo 
abbia subito un forte arretramento nella contrattazione ,  N.  

BRACHINI ,  B.  DE SARIO ,  S.  LEONARDI ,  M.  CAVALLINI  (a cura 
di) ,  Terzo rapporto sul la contrat tazione di  secondo l ive l lo ,  Cgi l-Fon-
dazione Giuseppe Di Vittorio,  2022, pp. 90 ss.  segnala l ’ ulte-
riore diffusione negli accordi dello strumento del 
conto/portafoglio welfare (dal  20% al 30% circa tra 2019 e 
2021),  ove «la misura principale r imane stabi lmente quella rela-
t iva a carte acquisto/buoni pasto, intorno al  40% degli  accordi.  
Differenze tra i  due periodi si  r iscontrano nel calo tra 2019 e 
2021 di alcuni dei temi principali :  previdenza e sanità  inte-
grat ive, istruzione e servizi educativi ,  prestazioni social i  e assi-
stenzial i .  Viceversa, è  in crescita la voce delle “altre forme 
assicurative” ,  in qualche misura legata a prestazioni aggiuntive 
legate al l ’emergenza Covid e al la tutela sanitaria».  
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Le indagini  sin qui anal izzate,  seppur con approcci diversi ,  
considerano un campione di lavoratori  o aziende piuttosto ete-
rogeneo. Diversamente,  vi  sono ricerche che si  concentrano su 
una platea più ristretta e con caratteristiche ben definite :  
AA .VV . ,  Welfare Index PMI –  Rapporto 2016 ,  Generali ,  2016 e le 
quattro successive edizioni s i  r ifer iscono esclusivamente al le 
imprese di piccola e media dimensione ;  D. MARINI ,  Il  wel fare 
aziendale come valore ,  Community Media Research-Federmecca-
nica,  2017, pp. 8 ss.  si  focalizza sui servizi  messi a disposizione 
dal le imprese del settore metalmeccanico .  Quest’ult imo studio 
osserva che «i l  gruppo più diffuso sottol ineato dai lavoratori  è 
rappresentato dall ’area della formazione professionale e dei so-
stegni a l la mobil i tà lavorativa (34,0%) e del le politiche di con-
ci l iazione vita e lavoro (31,8%). Il  secondo gruppo riguarda le 
iniziative a favore del le pari  opportunità (28,4%), le assicura-
zioni per i  dipendenti  e familiar i  (27,3%) e la previdenza inte-
grativa (25,8%). Il  terzo gruppo coinvolge le spese sanitarie dei 
dipendenti (17,7%), i  buoni spesa nelle loro diverse decl inazioni 
(14,3%) e le sponsorizzazioni che le imprese fanno verso le co-
munità local i  (13,3%). Meno perseguite sono altre iniziative, an-
noverabi l i  in un quarto gruppo, che vanno dal le spese per l ’edu-
cazione dei familiar i ,  a quel le per i  genitori anziani».  In questa 
indagine, si  esegue anche una comparazione con i  dati  raccolti  
nel  2016 da Welfare Index PMI :  i l  raffronto fra le due ricerche 
restituisce un quadro che, seppur con le dovute cautele,  r isulta 
sufficientemente sovrapponibile.   
 
Confrontando le risultanze di AA .VV . ,  Welfare Index PMI –  Rap-
porto 2016 ,  Generali ,  2016 con quelle riportate in AA .VV . ,  Wel-
fare Index PMI –  Rapporto 2019 ,  General i ,  2019, si  osserva che  le 
aree che hanno subito maggiori incrementi  sono quel le rela-
t ive al la s icurezza e prevenzione degli  incidenti  (dal  33,9% del 
2016 al  50% nel 2019), al la formazione per i  dipendenti  (dal  
33,7% del 2016 al 45% nel 2019), al la conci l ia zione vita- lavoro, 
sostegno ai  genitori  e pari  opportunità (dal  32,8% del 2016 al 
43% nel 2019), al  sostegno ai soggetti  deboli  e integrazione so-
ciale (dal 7,7% del 2016 al 17% nel 2019), nonché ai servizi di  
assistenza (dal 6,7% del 2016 al 14% nel 2019).  
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5.3. Il  gap tra preferenze dei lavoratori e servizi messi a 
disposizione 

Dopo aver analizzato le preferenze dei lavoratori  e le scelte 
aziendal i ,  è interessante verificare la sussistenza di eventuali 
gap tra domanda e offerta .  In R. C ICCIOMESSERE ,  I  Chi ldcare 
Vouchers  ne l  Regno Unito e  i l  wel fare aziendale in I tal ia .  I l  model lo  
bri tannico dei  voucher per i  servizi  al l ’ infanzia e la poss ibi l i tà d’ intro-
durlo in I tal ia e  di  adattar lo  per of fr i re  misure più di f fuse e f l essibi l i  di  
wel fare aziendale” ,  Ital ia Lavoro, 2012, pp. 28, si  anal izza uno 
studio, condotto dalla società Astra Ricerche nel 2011, volto a 
indagare i  bisogni da parte di lavoratori e aziende, per valutarne 
i l  grado di apprezzamento verso le misure di welfare predi-
sposte .  Dall ’ indagine, emerge come i bisogni dei dipendenti 
non trovino sempre risposta nei servizi messi a disposi-
zione dalle imprese .  In particolare,  per quanto riguarda i  ser-
vizi  legati al l ’educazione dei f igl i ,  s i  osserva una differenza di 
quasi 40 punti  percentuali ,  come  accade anche per i  servizi  di  
assistenza a anziani e persone non autosufficienti .  Più r idotto è 
i l  gap per i  servizi di  assistenza sanitaria (17,2%), mentre i  dif-
ferenziali maggiori  s i  osservano nei servizi utili alla sempli-
ficazione degli impegni quotidiani  (consegna della spesa sul 
luogo di lavoro, assistenza per le pratiche dal l ’avvocato e dal 
commercial ista,  trasporti dal  luogo di lavoro, lavanderia con ri-
t iro e consegna sul luogo di lavoro, maggiordomo aziendale che 
svolge le pratiche burocratiche per  i  dipendenti) e alla valoriz-
zazione del tempo libero  (servizi  di  t ipo culturale e corsi),  che 
vengono presi  poco in considerazione dal le aziende. Gli  unici  
due ambiti  in cui non si  r i levano divari  marcati attengono 
al l ’erogazione dei buoni pasto e al la di sponibi l i tà al la f lessibi l i tà 
oraria, ove l ’offerta del le imprese è addir ittura maggiore r i-
spetto al  bisogno dei dipendenti .   
 

La medesima comparazione  viene eseguita anche in AA .VV . ,  
Lo stato de l  wel fare aziendale in Ital ia ,  Ricerca Doxa-Edenred, 
2016, pp. 26, ove, però, si  osservano differenziali inferiori tra 
i  bisogni dei lavoratori e le risorse messe a disposizione 
dall’azienda ,  benché si  confermi che i dipendenti hanno aspet-
tative più elevate.  In questo caso, i l  gap più accentuato si  r i-
scontra nel la macro-area della mobil i tà (21%), mentre esso 
tende ad appiattirsi  in relazione al le agevolazioni commercial i  e 
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ai buoni spesa (5%). Nonostante tal i  differenze testimonino la 
presenza di bisogni non pienamente soddisfatti  da parte 
dell ’azienda, M. DE  COLLE ,  P. FELTRIN ,  Che  me ne vi ene? i l  wel fare 
aziendale v is to  dai  lavorator i ,  in T. TREU  (a cura di),  Welfare azien-
dale  2.0 ,  Wolters Kluwer ,  2016, p.  224, afferma che «i  lavoratori  
che dispongono di questo tipo di benefit da un lato ne sottoli-
neano in misura plebiscitar ia i l  concreto contributo in termini 
di sostegno al reddito; dall ’altro evidenziano la capacità distin-
t iva del welfare aziendale,  opportunità che accomuna i lavora-
tori dell ’azienda e al contempo differenzia in posit ivo i l  proprio 
posto di lavoro».   
 
 
6. Le fonti di finanziamento del welfare  

Un’ulteriore dimensione uti le a comprendere la diffusione del 
welfare è rappresentata dal la modalità di finanziamento delle 
misure .  AA .VV . ,  Welfare Index PMI –  Rapporto 2020 ,  General i ,  
2020, pp. 37 ss.  attr ibuisce un ruolo decisivo al la contrattazione 
nazionale,  a cui affianca l ’ importanza rivestita dagl i  accordi di  
secondo l ivello.  Infatt i ,  i l  contratto aziendale  viene uti l izzato 
come fonte ist i tutiva di misure di welfare ne l 7,6% dei casi ,  con 
notevoli  differenze a seconda della dimensione delle im-
prese ,  passando dal 5,7% in quel le con meno di 10 dipendenti ,  
s ino ad arrivare al  47,8% del le imprese con più di 251 addetti .  
Se al  contratto di secondo l ivello si aggiunge anche l o strumento 
del regolamento aziendale ,  la percentuale sale a una media del 
33,7%, sempre con grandi differenze a seconda del le dimensioni 
aziendal i ,  da un minimo del 28% per le imprese con meno di 10 
dipendenti a un massimo del 73,6% per le aziende più gra ndi.   
Le variabili  “dimensione” e “fonti di finanziamento”  ven-
gono messe a sistema da G.  LABARTINO ,  F.  MAZZOLARI ,  G.  
MORLEO ,  Indagine Conf industria sul  lavoro de l  2018 ,  Centro Studi 
Confindustria,  2019, n. 14, p. 4, da cui emerge non solo che «la 
diffusione del welfare aziendale cresce con la dimensione di im-
presa», ma anche che « tra le imprese più grandi  s i  registra 
anche l ’ incidenza più elevata della previsione di welfare da 
contratto aziendale». 
 
L. PESENTI  (a cura di) ,  Il  futuro de l  wel fare dopo la Legge di  Stabi l i tà 
2016 ,  Università Cattol ica-AIDP-Welfare Company, 2016, p.  4,  
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evidenzia la differenza tra le PMI e le imprese di grandi di-
mensioni ,  non solo nel l ivel lo di diffusione del le misure di wel-
fare,  ma anche negl i  strumenti  uti l izzati  per introdurle: i l  
mezzo preferito dalle grandi imprese è i l  contratto aziendale 
(49,7%), seguito dal le modalità unilateral i  (48,3%) e infine dal la 
contrattazione terr itoriale (2%). Sul tema del le modalità di fi-
nanziamento del welfare  si  esprime anche CENTRO STUDI AS-

SOLOMBARDA  (a cura di),  Osservatorio Wel fare Assolombarda –  
Anno 2020 ,  2021, Rapporto n. 5, pp. 16 ss. ,  i l  quale, aggiornando 
quanto emerso in CENTRO STUDI ASSOLOMBARDA  (a cura di) , 
Osservatorio Wel fare Assolombarda –  Anno 2019 ,  2020, Rapporto n. 
6,  pp. 15 ss. ,  aiuta a comprendere come, nel l ’ult imo tr iennio, il  
CCNL abbia progressivamente perso peso  tra le fonti di f i-
nanziamento del welfare aziendale,  a favore del budget on top ,  
che, nel 2020, raggiunge per la prima volta la testa del la gradua-
toria (67%). Acquista ri levanza f inanco la conversione del pre-
mio di risultato ,  la cui quota nel 2020 (29%) conferma i  pro-
gressi  registrati  nel 2019 e si osserva anche qualche prima e im-
portante evidenza (seppure marginale, 1%) del f inanziamento 
pubblico diretto.   
 
Allargando i l  campione di osservazione oltre i l  s istema Asso-
lombarda, s i  nota come l ’ incidenza della contrattazione col-
lettiva e della conversione dei premi di risultato  diminuisca, 
in l inea con la maggiore diffusione della contrattazione al 
Nord e nelle imprese di grandi dimensioni .  Secondo AA .VV . ,  
Osservatorio wel fare ,  Easy Welfare,  2019, pp. 43 ss. ,  la fonte prin-
cipale è la l iberalità da parte dei datori di lavoro ,  che si  r i-
scontra nel 76% del le aziende e che, nel 38,9% dei casi ,  rappre-
senta l ’unica fonte d i  f inanziamento. Le novità introdotte in al-
cuni CCNL in materia di  welfare obbligatorio si  traducono, in-
vece, nel la presenza di tale forma di f inanziamento in circa i l  
35% del le aziende, che rappresenta l ’unica fonte per i l  15,1%. 
Nel 37% dei casi ,  invece,  i l  welfare è finanziato da conversioni 
dei premi di r isultato, ma solamente nel l ’8% delle aziende que-
ste rappresentano l ’unica forma di f inanziamento, testimo-
niando la generale diminuzione di aziende che ricorrono a 
un’unica fonte di finanziamento  (dal  76% del 2017 al  62% del 
2018).  
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La fonte di finanziamento influisce anche sui servizi  messi  
a disposizione dei lavoratori :  come evidenziato da FEDERMEC-

CANICA ,  Indagine sul  lavoro nel l ’ industr ia Metalmeccanica –  dat i  anno 
2016 ,  2018, tab. 4-5 e da G.  LABARTINO ,  F.  MAZZOLARI ,  G.  
MORLEO ,  Indagine Conf industria sul  lavoro de l  2018 ,  Centro Studi 
Confindustria,  2019, n.  14, pp. 3 ss. ,  s i  dist inguono servizi di 
welfare previsti dai CCNL  (che includono quasi esclusiva-
mente l ’assistenza sanitaria integrativa e la previdenza comple-
mentare) dai  servizi di derivazione aziendale  (perlopiù con-
nessi  al la somministrazione di vitto,  al le mense aziendal i  e ai  
f r inge benef i t s ) .  
 
 
7. I valori messi a disposizione dei lavoratori  

Complici  la diffusione del welfare nel corso degl i  ultimi anni e 
la crescente diffusione di r icerche e rapporti tesi  ad analizzarne 
lo svi luppo, è possibi le ricavare alcune prime indicazioni sulle 
somme di welfare messe a disposizione dei lavoratori .  Prima 
di procedere al la loro quantificazione è necessario, però, preci-
sare che, in questa sezione, si  considerano esclusivamente le 
misure di welfare cui è possibile attribuire un valore econo-
mico ,  trascurando, invece, quel le misure a carattere pretta-
mente organizzativo, al le qua l i  non è possibi le r icondurre una 
precisa quantif icazione monetaria.   
 
Per quantif icare i l  valore economico delle misure messe a di-
sposizione dei lavoratori ,  è possibile dist inguere gli  importi 
fissi ,  previsti  unilateralmente o in virtù di accordi col lett i vi ,  
dagl i  importi derivanti dalla conversione del premio di ri-
sultato .  Con riferimento ai  primi,  CENTRO STUDI ASSOLOM-

BARDA  (a cura di),  Osservator io  Wel fare Assolombarda –  Anno 2020 ,  
2021, Rapporto n. 5, pp. 20 ss. afferma che, nel 2020, i  lavora-
tori hanno potuto disporre di un importo mediamente pari  a 780 
euro (in l ieve contrazione dai quasi  800 del 2019, benché, in 
compenso, la propensione di spesa sia sal ita dal  70,9% al 76,5% 
nel triennio 2018-2020).  L’ importo  (e i l  numero di lavoratori 
che beneficiano di tal i  misure) varia in funzione delle dimen-
sioni del settore, dei principali CCNL e del territorio .  Una 
distinzione in base al la categoria di appartenenza è evidenziata 
da L. PESENTI  (a cura di),  I l  mercato dei  provider in I tal ia ,  Alt is ,  
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2019, pp. 20 ss. ,  con importi  di circa 2.500 euro per i  dirigenti ,  
1.400 euro per i  quadri ,  800 euro per gl i  impiegati e poco più di 
500 euro per gli  operai .  Secondo AA .VV . ,  Osservator io  wel fare ,  
Easy Welfare,  2019, p.  38, i  settori che presentano un valore 
medio più basso  sono i l  settore costruzioni e immobil iar i  ( in 
media,  circa 370 euro),  i l  settore trasporto e logistica e i l  settore 
software,  media,  digital  e telecomunicazioni (di  poco inferiore 
ai 500 euro), mentre ben più consistente risulta l ’ importo  ero-
gato nel l ’ industria e manifattura (quasi  700 euro).  I  settori con 
una media più alta  sono, invece, i l  settore dei servizi  f inan-
ziari ,  i l  settore bancario e assicurativo e i l  settore degli  al loggi 
e r istorazione, con una media che osci l la tra i  1.000 e i  2.000 
euro, e i l  settore degli  enti pubblici economici ,  ove si  supera i  
2.000 euro. Un altro elemento  che influenza i l  valore di welfare 
erogato è l ’età dei lavoratori ,  secondo una progressione red-
dituale piuttosto lineare :  si  passa,  infatti ,  da una medi a di 257 
euro per i  lavoratori  f ino a 25 anni,  a 813 euro per i  lavoratori  
di  età compresa tra 41-45 anni,  f ino a 859 euro per gli  over 65.  
 
F. RAZETTI ,  V.  SANTONI ,  Il  mercato del  wel fare aziendale .  L’ inter-
mediazione e  i l  ruolo dei  provider ,  in F. MAINO ,  M.  FERRERA  (a cura 
di) ,  Nuove al l eanze per un wel fare che cambia.  Quarto rapporto sul  
secondo wel fare in Ital ia ,  Giappichel l i ,  2019, pp. 137 ss. ,  osservano 
un andamento altalenante nel budget  messo a disposizione 
dei lavoratori ,  che, nel corso del 2018, er a pari  a 582 euro e in 
l inea con quanto osservato nel 2017, ma ben al  di  sotto di 
quanto registrato nel 2016, dove l ’erogazione media era di 758 
euro. Anche in questo caso, l ’ importo cresce con la categoria 
di appartenenza ,  passando da 356 euro per gl i  ope rai  a 538 
euro per gli  impiegati ,  sino ad arrivare a 898 euro per i  quadri  e 
quasi  2.600 euro per i  dirigenti .  Tal i  importi messi a disposi-
zione devono, però, essere confrontati con quell i  effett ivamente 
uti l izzati ,  che, in media,  sono pari  al  74%.  
 
Focal izzandosi sui premi di risultato erogati ,  CNEL ,  XXI Rap-
porto mercato del  lavoro e  contrat tazione col l e t t iva ,  2019, pp. 386 ss. ,  
evidenzia che, in generale, i  premi con possibi l i tà di  conversione 
in welfare hanno un importo superiore (1.514 euro) a quell i  ch e 
non prevedono tale facoltà (1.429 euro). Se condo AA .VV . ,  Os-
servator io wel fare ,  Easy Welfare, 2019, pp. 65  ss. ,  nel  corso del 
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2018, i l  valore mediamente convertito è aumentato  r ispetto 
al  2017 (1.168 euro) attestandosi a quota 1.300 euro, a fronte di 
un premio totale medio pari  a circa 1.700 euro (1.524 euro nel 
2017).  Si  tratta di  cifre simil i  al l ’ importo medio del premio di 
1.409 euro stimato da N. BRACHINI ,  B.  DE SARIO ,  S.  LEONARDI  
(a cura di) ,  Primo rapporto sul la contrat tazione di secondo l ive l lo ,  Cgi l-
Fondazione Giuseppe Di Vittorio, 2019, p.  47, che r imane pres-
soché invariato dai 1.428 euro r i levati  in N.  BRACHINI ,  B.  DE 

SARIO ,  S.  LEONARDI  (a cura di) ,  Secondo rapporto sul la contrat ta-
zione di secondo l ive l lo ,  Cgi l-Fondazione Giuseppe Di Vittorio,  
2020, p.  13, dove si  osserva anche una conversione media,  sta-
bile in entrambi gli  anni,  pari  a circa i l  76%. Quest’ult ima per-
centuale raggiunge l ’87% ove si  stabil isce un valore aggiuntivo 
per la conversione ,  mentre dove tale incentivo non è previsto, 
la quota di premi convertit i  scende al  70% (AA .VV . ,  Osservatorio 
wel fare –  Un’istanza del  benessere  aziendale ,  Easy Welfare,  2018, pp. 
21 ss.) .  Da ultimo, N.  BRACHINI ,  B.  DE SARIO ,  S.  LEONARDI ,  M.  
CAVALLINI  (a cura di),  Terzo rapporto sul la contrat tazione di secondo 
l ive l lo ,  Cgil-Fondazione Giuseppe Di Vittorio, 2022, pp. 62 ss. ,  
oltre a segnalare l ’aumento dell’importo medio del premio di 
r isultato (1.572 euro),  osserva la crescita della «quota di ac-
cordi PDR che prevede una maggiorazione  del  Premio in 
caso di conversione: dal 21,9% del 2019 al  30,9% del 2021».  
 
Le maggiorazioni  dell ’ importo in caso di conversione non 
sono, però, l ’unico elemento che influenza i  lavoratori ,  in 
quanto, ancora una volta, l ’età  e i l  genere condizionano le 
scelte .  Con riferimento al l ’età, s i  nota una «maggiore propen-
sione al la conversione per i  lavoratori  e le lavoratrici di  età com-
presa tra i  35 e i  55 anni di  età»,  mentre,  r ispetto al  genere,  « le 
donne r isultano beneficiar ie in media di un PDR convertibi le 
più basso degl i  uomini ,  tuttavia ne convertono in welfare una 
percentuale maggiore:  in media,  le lavoratr ici  beneficiar ie di 
PDR convertibile scelgono una quota welfare pari al l ’83% del 
potenziale, contro i l  79% indicato dai beneficiar i uomini».  
 
Dalle r icerche, inoltre,  emerge che non tutta la quota di be-
nefit viene effettivamente spesa dai lavoratori :  CENTRO 

STUDI ASSOLOMBARDA  (a cura di) ,  Osservator io Welfare Assolom-
barda –  Anno 2020 ,  2021, Rapporto n. 5,  p.  5 testimonia che, a 
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fronte di un ammontare medio d i 780 euro, nel 2020 si  è media-
mente consumato i l  76,5% (596 euro),  con una quota in costante 
aumento rispetto al 2019 (74,4%) e al  2018 (70,9%); AA .VV . ,  
Osservatorio wel fare ,  Easy Welfare,  2019, pp. 55 ss.  r i levano, in-
vece, che l ’uti l izzo effett ivo nel 2018 (66%) è in calo rispetto a 
quello registrato nel 2017 (74%), benché tale diminuzione possa 
r icondursi al le quote da CCNL che, per loro natura,  r isultano 
disponibil i  a caval lo di due anni e che, di  conseguenza, mo-
strano tempistiche di consumo che non si  esauriscono nel corso 
del solo 2018. Anche in questo caso, la percentuale di uti l izzo 
del welfare è influenzata dal l ’età:  i  lavoratori che fruiscono mag-
giormente delle somme messe a loro disposizione sono quel l i  
con un’età compresa fra i  51 e i  65 anni (78 %-79%), che sono 
anche coloro cui sono mediamente destinate somme maggiori .  
Le percentuali  più basse di uti l izzo effettivo si registrano agli  
estremi, tra la fascia under 25 anni (57%) e over 65 anni (58%).  
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8. Sintesi dei dati  

Tabella 36 – La diffusione del welfare aziendale secondo la variabile dimensionale  
 

Dimensione 
Fonte 

Piccola Media Grande Tot. 

IRES e Università Poli-
tecnica delle Marche – 
2012 

-- --  92,5% -- 

Cergas – 2014 -- -- -- 14% -- 

Confindustria e Percorsi 
di Secondo Welfare - 
2015 

65% 54%  81%  90% 72,8% 

Rapporto Welfare – 
OD&M Consulting – 
2015 

21% 
(+30%)* 

60% 
(+40%)* 

-- 69,2% 50% 

Istat – 2015 8% -- -- 40% 38%  

Università Cattolica – 
AIDP – Welfare Com-
pany – 2016 

-- -- -- 67% -- 

Doxa-Edenred – 2016 -- -- -- 93% 89% 

Community Media Re-
search – Federmecca-
nica – 2017 

45,5% -- -- 84% 54% 

Centro studi Confindu-
stria – 2019 

27%  29,7%  -- 48,1%  60,2%  

OCSEL – 2021 -- -- -- -- 32% per 
il 
2019/2% 
per il 
2020  

Centro studi Assolom-
barda – 2021 

-- -- -- -- 53,5%  
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Cgil – Fondazione  
Di Vittorio – 2022 

15,1%  24,8%  27,6%  36,6%  26%  

Altis – 2019** 32,1%  16,9%   51%   

Secondo Welfare – 
AIWA – 2019** 

43,55%  31,73%  12,15  12,57%   

 

* In parentesi è indicata la percentuale di aziende che ha dichiarato l’intenzione di introdurre 
misure di welfare aziendale nei prossimi 2 anni 
** Percentuale su totale di aziende che introducono il welfare aziendale per mezzo dei pro-
vider welfare 
 

Fonte: elaborazione ADAPT sui principali rapporti di monitoraggio del welfare 
aziendale in Italia 
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Tabella 37 – La diffusione del welfare aziendale secondo il settore di appartenenza  
 

 Settore 
 
Fonte 

Servizi Manifat-
tura 

Commer-
cio 

Agricolo Metal-
mecca-
nico 

Istat – 2015 30,7% 17,6% 4,2% – – 

Community  
Media  
Research –  
Federmeccanica 
– 2017 

– – – – 63,4% 

Easy Welfare – 
2019 (2018) 

16,7% 
(9%) 

41,8% 
(43%) 

11,2% 
(12%) 

– – 

Centro studi  
Assolombarda – 
2021 

– – 27,3% – 51,5% 

Cgil – Fonda-
zione Di Vitto-
rio – 2020 

17,5% 36,8% 22,7% – – 

OCSEL – 2021 13% 
(2019)/ 
28% 
(2020) 

 3% 
(2019)/ 
9% (2020) 

1% 
(2019)/ 
5% 
(2020) 

57% 
(2019)/2
3% 
(2020) 

Altis – 2019 22,1% 45,9% 19,3% 3,1% – 

Secondo  
Welfare – 2019 

25% 44% 11% 1% – 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 
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Tabella 38 – Le motivazioni e aspettative che hanno portato all’introduzione del 
welfare aziendale 
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Tabella 39 – Risultati raggiunti in seguito all’introduzione del welfare aziendale 
 

 Fonte 
 
 
Risultati 
raggiunti 

Confindustria e 
Percorsi di Se-
condo Welfare 
– 2015 

Università 
Cattolica – 
AIDP – Wel-
fare Com-
pany – 2016 

Welfare  
Index PMI 
– 2020 20 

Censis-
Eudai-
mon – 
2019 

Migliore clima 
aziendale 

50% –  49,2% 41% 

Maggiore fideliz-
zazione dei lavo-
ratori 

50% – 50,4% 45% 

Migliori relazioni 
industriali 

37% – – – 

Maggiore pro-
duttività 

25% – 32,5% – 

Contenimento 
costi e utilizzo 
vantaggi fiscali 

– 70% 22% – 

Miglioramento 
immagine azien-
dale 

– – 42,9% 57% 

Riduzione assen-
teismo 

– –  – 

Nessun effetto 12% –  – 

 
Fonte: elaborazione ADAPT   
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Tabella 40 – Le preferenze dei lavoratori 
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Tabella 41 – Le preferenze dei lavoratori per genere e categoria 
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Tabella 42 – I servizi offerti dalle imprese 
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Tabella 43 – Le fonti di finanziamento del welfare 
 

 Fonte 
Fonte  
finanzia- 
mento 

Università Cat-
tolica – AIDP – 
Welfare Com-
pany – 2016 

Centro studi  
Assolombarda 
– 2021  

Easy  
Welfare – 
2019 
(2018) 

Welfare 
Index 
PMI 2020  

Contratto  
collettivo  
nazionale 

– 34% 35% 
(20%) 

– 

Contrattazione 
territoriale 

2% – – – 

Contratto  
collettivo azien-
dale 

49,7% -- -- 7,6% 

Conversione 
PDR 

– 29% 37% 
(15%) 

– 

Modalità  
unilaterali 

48,3% 67% 76% 
(41%) 

20,6% 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 
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(D) 
BIBLIOGRAFIA RAGIONATA ESSENZIALE SUL 

WELFARE AZIENDALE E OCCUPAZIONALE 
 
 
 
1. Aspetti definitori  

Per una prima definizione di welfare, legata a quella di wel-
fare state ,  si  veda A. BRIGGS ,  The Welfare State in his tor i cal  per-
spec t ive ,  Archives Européennes des Sociologie, 1961, vol.  2,  n. 2 ,  
p.  226, che lo individua come sistema volto a modificare le forze 
di mercato in almeno tre direzioni:  1) garantire a persone e fa-
miglie la sussistenza; 2)  r idurre la loro insicurezza attraverso 
interventi di  sostegno in caso del verif icarsi di  determinati 
eventi ;  3) assicurare a ogni cittadino i  migliori standard dispo-
nibi l i  in relazione a una de- terminata gamma di servizi  social i .  
A tale proposta definitoria si  aff ianca, in termini più moderni,  
quella elaborata da A.M. BATTISTI ,  Welfare e  no prof i t  in Europa:  
Prof i l i  comparat i ,  Giappichel l i ,  2013, p. 152, facente leva sul con-
cetto di Stato sociale (r ispetto al  quale si veda compiutamente 
anche R. ARTONI ,  Stato Soc iale ,  in Alfabeto Treccani ,  2014, ver-
sione Kindle,  cap. 1,  posizioni 6 -9).  

 
Nell’ambito del welfare privato  e,  prima ancora, del  welfare 
sussidiario  (cui s i  r iconducono tutte le tipologie di welfare con 
funzioni integrative r ispetto al wel fare pubblico e statale),  cfr . 
R. TITMUSS ,  Essay on the Welfare State ,  Allen and Unwin, 1958, p.  
100 (versione ital iana in Saggi sul “wel fare state” ,  Edizioni Lavoro, 
1963, p.  58); A. S INFIELD ,  Analysi s in the soc ial  div i s ion of  wel fare ,  
in Journal  of  Social  Pol icy ,  1978, vol .  7, n.  2,  pp. 129-156; R. GOO-

DIN ,  M.  REIN ,  Regime on pi l lars:  Alternative wel fare state  logi cs  and 
dynamics ,  in Publ i c  Administration ,  2001, vol .  79, n.  4,  pp. 769-
801, in cui s i  approfondisce i l  concetto più ampio di welfare 
occupazionale ,  inteso come «l ’ insieme delle prestazioni social i 
erogate dal le aziende ai  propri  lavoratori  in virtù del contratto 
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di lavoro che lega le une agli  altr i».  Per i  profili comparati 
delle politiche di welfare occupazionale  nei Paesi europei ,  
cfr.  D. NATALI ,  E.  PAVOLINI ,  Comparing (Voluntary) Occupational 
Wel fare in the EU: Evidence f rom an international  research study ,  OSE 
Research Paper, novembre 2014, n. 16, pp. 1 ss.  
 
Per quanto riguarda le forme di welfare sussidiario  in Ital ia,  
in letteratura non vi è una modalità univoca per definire e cate-
gorizzare tal i  misure, senza una chiara delimitazione dei peri-
metri .  Sul punto, s i  veda M. FERRERA ,  Secondo wel fare:  perché? Una 
introduzione ,  in F. MAINO ,  M. FERRERA  (a cura di) ,  Primo rapporto 
sul  secondo wel fare in I tal ia ,  Centro Einaudi, 2013, p. 9,  che si  
r ifer isce al c.d. secondo welfare, ove l ’aggettivo “secondo” 
possiede sia connotazione  temporale che funzionale ;  B. CA-

RUSO ,  «The Bright  Side o f  the Moon»:  pol i t i che de l  lavoro personalizzate 
e  promozione de l  wel fare occupazionale ,  in Rivista I tal iana di  Diri t to 
de l  Lavoro ,  2016, n.  2, p.  180, che focalizza l ’attenzione sull ’ ori-
gine bilaterale o unilaterale del welfare ,  facendo rientrare nel 
wel fare occupazionale  sia i l  welfare contrattuale ,  negoziato tra le parti  
social i ,  che i l  wel fare aziendale uni laterale .  In argomento, da un 
punto di vista della prassi della contrattazione collettiva ,  si  
veda U. STENDARDI ,  A.R. MUNNO ,  I l  wel fare contrattuale :  un nuovo 
or izzonte s trateg i co ,  in T. TREU  (a cura di) ,  Welfare aziendale 2.0 ,  
Wolters Kluwer, 2016, p. 145; U. ASCOLI ,  M.L.  M IRABILE ,  E.  
PAVOLINI ,  Dal wel fare di  c i t tadinanza al  wel fare ne l  lavoro? Contrat-
tazione co l le t t iva e iniziativa d’ impresa in I tal ia ,  in La Rivis ta del le  
Pol i t i che Soc ial i ,  2012, n.  3, p.  54. In particolare, per una classi-
ficazione delle tipologie di welfare esclusivamente rispetto 
al l ivello in cui sono attuate le misure ,  si  veda E. PAVOLINI ,  

U.  ASCOLI ,  M.L.  MIRABILE ,  Gli ambivalenti  process i  di  t ras forma-
zione de l  wel fare in I tal ia f ra Stato,  imprese e s indacato ,  in E. PAVO-

LINI ,  U.  ASCOLI ,  M.L.  M IRABILE  (a cura di),  Tempi Moderni .  I l  
wel fare ne l l e aziende in I tal ia ,  I l  Mulino, 2013, p.  13, in cui si  pre-
di l ige l ’espressione welfare contrattuale  solo con riferimento 
al  welfare derivante «da accordi ( in genere categorial i )  fra le 
parti  social i  a l ivello nazionale»,  dist inguendolo dal welfare 
aziendale  r ifer ito a «quanto avviene a l ivello aziendale».  Tutta-
via, sul la necessità di superare il dualismo concettuale  tra 
wel fare  contrat tuale  e wel fare  aziendale ,  s i  veda F. MAINO ,  I l  Welfare  
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aziendale:  opportunità di  svi luppo e cr i t i c i tà ,  in Rivista bimestrale di 
cul tura e di  po l i t i ca ,  2018, n.  4, p. 580.  
 

Sul ruolo della disciplina fiscale per la definizione di wel-
fare aziendale ,  s i  veda F. BACCHINI ,  Welfare aziendale :  i l lazioni  
(r i costrut t ive)  g ius lavoris t i che ,  Parte I ,  in Argomenti  di  Diri t to  del  La-
voro ,  n.  3,  2017, pp. 635-654, p.  640 e  E.  PAVOLINI ,  U.  ASCOLI ,  
The dark s ide of  the moon:  i l  ruolo del  wel fare f i s cale ne l  s i s t ema di 
protezione soc iale  i tal iano ,  in Poli t i che Social i ,  2019, n.  1, pp. 23-46, 
che, partendo dalla normativa di r iferimento, ridisegnano i  con-
fini dei concetti  di  welfare aziendale volontario  (unilateral-
mente concesso dal datore,  senza alcuna costrizione di natura 
legale,  contrattuale o regolamentare) e di  welfare aziendale ob-
bligatorio  (obbligato da una pattuizione sindacale –  di  qualun-
que l ivello,  purché applicata in azienda –  o da un regolamento 
unilaterale) .  Nel caso di welfare aziendale obbl igator io ,  originato da 
un accordo sindacale,  s i  può allora parlare di welfare aziendale 
contrattuale .  
 
 
2. Origini del welfare privato  

Sulla nascita  e lo sviluppo  del le diverse forme di welfare pri-
vato in ambito aziendale  in Ital ia ,  cfr.  E. BENENATI ,  Cento 
anni di  paternal i smo aziendale ,  in S. MUSSO  (a cura di),  Tra fabbrica 
e  soc i età.  Mondi operai  ne l l ’ I tal ia de l  Novecento ,  Feltr inell i ,  1999, pp. 
43-82; V. CASTRONOVO ,  Storia economica d’ I tal ia.  Dall ’Ottocento ai  
g iorni nostri ,  Einaudi,  2006, pp. 132; U. ASCOLI ,  M.L.  M IRABILE ,  
E.  PAVOLINI ,  Dal wel fare di  c i t tadinanza al  wel fare ne l  lavoro? Con-
t rat tazione co l l e t t iva e  iniziativa d’ impresa in I tal ia ,  in La Rivis ta de l l e 
Pol i t i che Soc ial i ,  2012, n.  3,  pp. 54 ss. ,  in cui tal i  esperienze sono 
state r icondotte al  paternalismo industriale  (c.d.  “neopater-
nal ismo”). Sul la col locazione del paternal ismo industr iale 
nel l ’ambito del welfare capi tal i sm  statunitense,  s i  veda S.  ZAMA-

GNI ,  Dal wel fare del la de l ega al  wel fare del la partec ipazione ,  Le Gior-
nate di Bertinoro per l ’economia civile (XIII edizione), 2013, a 
sua volta r ipreso da P. CARNAZZA ,  A.  PASETTO ,  Le strateg i e  di  
wel fare aziendale :  esperi enze passate e  t endenze recent i ,  in Quaderni  di 
r i cerca sul l ’art ig ianato ,  2015, n. 1,  p.  119.  
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In merito al l ’ individuazione di elementi di paternalismo im-
prenditoriale non solo nel welfare aziendale delle origini, 
ma anche nel presente  (benché come risultato di una aumen-
tata sensibi l i tà media del le imprese, accompagnata da necessità 
concrete di contenere i  costi di  produzione e di aumentare la 
produttività dei lavoratori) ,  si  veda E.  PAVOLINI ,  F.  CARRERA ,  
L.  ROMANIELLO ,  Welfare aziendal e e «nuovi  ri s chi soc ia l i» ,  in La 
Rivis ta de l le  Pol i t i che Social i ,  2012, n. 3,  pp. 147 ss.  
 
Sulla ricostruzione degli sviluppi normativi  che hanno por-
tato a configurare la materia del wel fare aziendale quale è intesa 
oggi,  s i  veda E. MASSAGLI ,  Le novi tà in  mater ia di  wel fare aziendale  
in una prospet t iva lavoris t i ca ,  in M. TIRABOSCHI  (a cura di) ,  Le 
nuove rego le de l  lavoro dopo i l  Jobs Act ,  Giuffrè, 2016, pp. 600 ss. ,  
e,  in particolare sullo svi luppo del c.d.  welfare fiscale-occupa-
zionale  (agevolato, appunto , dal la normativa f iscale) ,  cfr.  E.  
PAVOLINI ,  U.  ASCOLI ,  The dark s ide o f  the moon:  i l  ruolo de l  wel fare  
f i s cale  ne l  s i s t ema di  protezione soc iale  i tal iano ,  in Poli t i che Social i ,  
2019, n.  1,  pp. 23-46 e C. GAROFALO ,  Le pol i t i che per l ’o c cupazione 
t ra aiuti  di  Stato e  incent ivi  in una prospet t iva mult i l ive l lo ,  Cacucci,  
2021, pp. 204-219. Sul le implicazioni delle modifiche norma-
tive sulla natura del welfare aziendale ,  cfr.  M. SQUEGLIA ,  Il  
wel fare aziendale è la r i sposta al bisogno prev i denziale e al  “wel fare 
integrato”? ,  in Lavoro e Diri t to ,  2019, n. 4, pp. 689-708; A. TURSI ,  
Retribuzione,  previdenza,  wel fare :  nuove variazioni  sul  t ema ,  in Gior-
nale di diri t to  del  lavoro e  di  re lazioni  industrial i ,  2019, n. 1, pp. 119-
121, in cui s i  evidenzia come le stesse modifiche normative,  raf-
forzando l ’origine col lettiva e la meritevolezza sociale del wel-
fare aziendale,  abbiano messo in luce la sua natura retributiva  
e conseguentemente previdenziale .  
 
 
3. Ragioni del welfare privato  

In merito al le ragioni del welfare privato, gran parte del la lette-
ratura, in particolare in una prima fase,  ha ricondotto l ’espan-
sione di tale fenomeno alle criticità del nostro sistema di wel-
fare pubblico .  Sul punto, tra i  primi contributi in argomento, 
cfr.  C.  GORI ,  L’alternat iva al  pubbl i co? Le forme organizzate di  f i -
nanziamento privato ,  Franco Angeli ,  2012, M.  FERRERA ,  Secondo 
wel fare:  perché? Una introduzione ,  e F.  MAINO ,  Tra nuovi  bisogni e  
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vinco l i  di  bi lancio:  protagonist i ,  r i sorse,  innovazione soc ia l e ,  in F.  
MAINO ,  M.  FERRERA (a cura di),  Primo rapporto del  secondo wel fare 
in I tal ia ,  Centro Einaudi, 2013, p.  8 e p. 17;  M.  MUSELLA ,  M.  
SANTORO ,  L’economia soc iale  ne l l ’ era de l la suss idiarie tà or izzontale ,  
Giappichell i ,  2012, pp. 10 ss.  Molti  autori  r ico llegano la  diffu-
sione del welfare aziendale, da un lato, al progressivo arre-
tramento (c.d rechenchment) dello Stato sociale ,  a causa di 
r isorse sempre più scarse e di vincoli  di  bi lancio sempre più 
stringenti ,  e, dall ’altro lato, all ’ incentivazione fiscale .  In 
questo senso, cfr.  A. TURSI ,  Welfare contrat tuale e responsabi l i tà 
soc iale  del l ’ impresa ,  e G.  LUDOVICO ,  Il  wel fare  aziendale come r i sposta 
ai  l imit i  de l  wel fare s tate ,  in G.  LUDOVICO ,  M.  SQUEGLIA (a cura 
di) ,  I l  wel fare aziendale oggi :  i l  dibatt i to  de iure condendo ,  Giuffrè, 
2019, p.  7 e pp. 23-44.  
 
Sulla  collocazione sistemica del welfare privato in rapporto 
al welfare pubblico ,  cfr.  G. CROCE ,  Il  “wel fare bi laterale” e i  suoi 
e f f e t t i  sul l ’occupazione ,  in Quaderni  di  economia de l  lavoro ,  2015, n. 
103, pp. 224 ss. ;  S.  LEONARDI ,  M. ARLOTTI ,  Welfare contrattuale 
e  bi lateral i smo ,  in La Rivis ta del le  Pol i t i che Social i ,  2012, n.  3,  pp.  
77-110; U. ASCOLI ,  M.L.  M IRABILE ,  E.  PAVOLINI ,  Dal wel fare di  
c i t tadinanza al wel fare ne l  lavoro? Contrattazione co l l e t t iva e  iniziativa 
d’ impresa in I tal ia ,  in La Rivis ta de l le  Pol i t i che Social i ,  2012, n.  3, 
pp. 53-76, F. OLIVELLI ,  L’inquadramento s i st em i co de l  wel fare azien-
dale ,  in Rivista de l  Diri t to  de l la Sicurezza Sociale ,  2020, n. 1, pp. 
103-124. In particolare,  sul le  complesse interazioni tra i due 
sistemi ,  cfr .  E. PAVOLINI ,  F.  CARRERA ,  L.  ROMANIELLO ,  Welfare 
aziendale e  «nuovi  r i s chi  socia l i» ,  in La  Rivista de l l e  Pol i t i che Soc ial i ,  
2012, n.  3, pp. 169 ss. ;  S.  GIUBBONI ,  The soc ial  partners and the  
Wel fare State in Italy :  chal l enges and opportuni t i es ,  Working Paper 
CSDLE “Massimo D’Antona”.IT, 2019, n.  388, p.  11. Per un 
approfondimento in ottica comparata,  cfr.  D.  NATALI ,  E.  PAVO-

LINI ,  B.  VANHERCKE ,  Occupational  wel fare in Europe:  r i sks,  oppor-
tuni t i es  and soc ial  partner involvement ,  Etui ,  2018; T.  W IB ,  B.  GREVE ,  
A comparison of  interplay of  public  and occupat ional  work - family  pol i -
c i es  in Austr ia,  Denmark, I taly  and the United Kingdom ,  in Journal of  
Comparat ive Pol i cy  Analysi s ,  2019, n.  21, p. 14; E.  R IVA ,  R.  R IZZA ,  
Who rece ives  occupat ional  wel fare? The importance of  ski l ls across Eu-
rope’ s diverse  industrial  re lat ions reg imes ,  Transfer,  2021,  p.  106.  
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In senso opposto, sul  welfare aziendale collegato in primis 
alla grande trasformazione del lavoro ,  piuttosto che inteso 
come forma di compensazione o surroga delle mancanze o 
dell ’arretramento del s istema di welfare pubblico, cfr.  B. CA-

RUSO ,  «The Bright  Side o f  the Moon»:  pol i t i che de l  lavoro personalizzate 
e  promozione de l  wel fare occupazionale ,  in Rivista I tal iana di  Diri t to 
de l  Lavoro ,  2016, n. 2, pp. 187-188; T. TREU ,  Introduzione Welfare 
aziendale ,  Working Paper CSDLE “Massimo D’Antona”.IT, 2016, 
n. 297, pp. 5 ss. ;  F.  SEGHEZZI ,  L’uomo fordista tra economia e soci e tà.  
Appunti  per una r i l et tura ere t i ca di Gramsci ,  Working Paper ADAPT, 
2015, n. 171, p. 6.  Nella stessa direzione, s i  vedano S. C IUCCIO-

VINO ,  R.  ROMEI ,  Welfare aziendale ,  t rasformazioni  del  lavoro e tra-
s formazioni de l l e  rego l e de l  lavoro .  Tendenze e  prospet t ive ,  in  I.  AL-

VINO ,  S.  CIUCCIOVINO ,  R.  ROMEI (a cura di) ,  Il  wel fare aziendale.  
Una prospett iva giuridi ca ,  I l  Mulino, 2019, p. 18; A. MATTEI ,  Wel-
fare ,  contrattazione e  scambio :  rego le  e  prass i ,  in Diri tt i  Lavori  e  Mer-
cat i ,  2018, n.  1,  pp. 59-87; S.  NEGRELLI ,  P.  ROSSI ,  Trasformazioni  
de l  lavoro e  wel fare aziendale ,  in Pol i t i che Social i ,  2019, n.  1,  pp. 117-
135 e,  in particolare,  sullo svi luppo del welfare aziendale come 
processo spontaneo di risposta degli attori del sistema delle 
relazioni industriali  alle profonde trasformazioni del 
mondo del lavoro ,  si  veda M. TIRABOSCHI ,  Il  wel fare aziendale ed 
occupazionale in Ital ia:  una prospett iva di re lazioni industrial i ,  in Di-
ri t to  del l e Relazioni Industr ial i ,  2020, n.  1, pp. 86-103, p.  95.  
 
Molti  autori hanno iniziato a col legare la diffusione del welfare 
aziendale a una modifica dello scambio contrattuale legato 
alla prestazione lavorativa ,  estendendo i l  valore assegnato al la 
retribuzione. Sul punto, cfr .  G. GABRIELLI ,  Pol i t i che partec ipat iv e  
e  remunerazione ,  in M. CARCANO ,  R.  FERRARI ,  V.M.  VOLPE  (a cura 
di) ,  La partec ipazione dei  lavoratori  a l la gest ione de l l ’ impresa.  Un pro-
get to possibi l e ,  Guerini Next, 2017, pp. 311-328; M. SQUEGLIA ,  
La disc ip l ina del  wel fare aziendale.  Linee evo lut ive,  sentier i  d’ indagine,  
prospet t ive di  sv i luppo ,  in Rivista de l  Diri t to  de l la Sicurezza Sociale ,  
2018, n.  4, pp. 805-833; M.  FORLIVESI ,  Welfare contrat tuale  e  re-
tr ibuzione:  interazioni e  l imit i  di  una disc ipl ina frammentata ,  in Lavoro 
e  Diri t to ,  2020, n.  2,  p.  239, che parla di  « forme non monetarie 
di retribuzione negoziate collettivamente », nonché M. SQUE-

GLIA ,  Il  wel fare aziendale è la r isposta al bisogno prev idenziale e  al  
“wel fare integrato”? ,  in Lavoro e Diri t to ,  2019, n.  4, pp. 689-708, 



Wel far e  f o r  Peop l e  

276 

con particolare r iferimento al la c.d.  previdenza contrattuale. 
Natura retr ibutiva individuata anche da G. GABRIELLI ,  F.  ZAC-

CARO ,  Remunerazione,  wel fare aziendale e  human resource management.  
Un framework per ori entare reward strategy e  pol i t i che re tr ibut ive ,  in I.  
ALVINO ,  S.  CIUCCIOVINO ,  R.  ROMEI (a cura di) ,  Il  wel fare azien-
dale .  Una prospet t iva g iuridi ca ,  I l  Mulino, 2019, pp. 29 ss.  
 
Da un  punto di vista sociologico ,  cfr .  F.  MAINO ,  I l  Welfare 
aziendale:  opportunità di  svi luppo e cr i t i c i tà ,  in Rivista bimestrale di 
cul tura e di  po l i t i ca ,  2018, n.  4,  pp. 579-587, che sottol inea come 
la convergenza dei vantaggi per l ’ impresa e per i  lavoratori  stia 
contribuendo a costruire un nuovo patto di f iducia tra l ’azienda 
e la persona, facendo emergere la dimensione sociale acca nto a 
quella di mercato.  
 
Sul welfare  aziendale  quale strumento organizzativo di gestione 
delle risorse umane ,  cfr.  B. CARUSO ,  Recent i  svi luppi normativi  e  
contrattual i  de l  wel fare aziendale.  Nuove strateg i e  di  ges t ione de l  lavoro 
o neo consumismo? ,  in Rivista I tal iana di Diri t to del  Lavoro ,  2018, n.  
1,  pp. 369-388; M. CARCANO ,  P.A.  VARESI ,  R.  FERRARI ,  A. CAR-

MIGNANI ,  Welfare aziendale ,  inserto di Diritto  & Prati ca de l  Lavoro ,  
2018, n.  27; E.M. P IRAS ,  P. ROSSI ,  F.  M IELE ,  La promozione del la  
salute come forma di wel fare aziendale :  la co -costruzione di un’ iniziativa 
di WHP tra prevenzione primaria e  process i  di  s imbol izzazione ,  in So-
c io logia del  lavoro ,  2018, n.  150, C. MURENA ,  Welfare aziendale e 
f idel izzazione dei  lavorator i ,  in Lavoro Diritt i  Europa, 2020, n.  3,  
A. MATTEI ,  Innovazione e  rapport i  di  lavoro ,  in Dirit to  de l le  Relazioni 
industr ial i ,  2020, n.  4, pp. 1001-1023, nonché, sulle prospettive 
post-emergenziali ,  cfr.  L. BARBIERI ,  G.  SCANSANI ,  M.  TOM-

BARI ,  Welfare aziendale ,  l eva strateg i ca tra svi lupp o sostenibi l e  e 
PNRR ,  in Dirit to  e  Prat i ca del  Lavoro ,  2022, n.  14, pp. 841-849, e 
S. MALANDRINI ,  Le dinamiche de l  costo de l  lavoro tra decontr ibuzione 
dei  premi di r i sultato e  piani di wel fare aziendale ,  in Rivista I tal iana 
di  Diri t to  de l  Lavoro ,  2022, n.  3,  pp. 81-88. 
 
Infine,  sui profili problematici legati alla valutazione 
dell’impatto che il welfare aziendale ha sulla condotta e 
sulla produttività  del  lavoratore,  cfr .  F. FERRARI ,  Welfare azien-
dale  e prestazioni  lavorat ive indiv idual i :  quale re l azione at tesa? ,  in Per-
sonale e  Lavoro ,  2018, n.  597, pp. 4-7;  M. SQUEGLIA ,  La disc ip l ina 
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del  wel fare aziendale.  Linee evolutive,  senti er i  d ’ indagine ,  prospet t ive di  
sv i luppo ,  in Rivista del  Diri t to  del la Sicurezza Sociale ,  2018, n.  4, pp. 
805-833. 
 
 
4. Welfare aziendale e welfare occupazionale: stato 

dell’arte e ruolo delle relazioni industriali  

Rispetto al crescente ruolo delle relazioni industriali con ri-
ferimento al welfare aziendale e occupazionale ,  cfr .  T. TREU ,  
Welfare aziendale .  Migl iorare la prod utt iv i tà e  i l  benessere  de i  dipen-
dent i ,  Ipsoa, 2013, p. 17;  A. TURSI ,  Il  “wel fare aziendale”: prof i l i  
i s t i tuzionali ,  in La Rivis ta del l e  Pol i t i che Soc ial i ,  2012, n.  4 e, in 
particolare,  sul ruolo da questa assunto, di  adattamento  e di 
accompagnamento per lavoratori e imprese nelle trasforma-
zioni in atto,  cfr .  M. T IRABOSCHI ,  Tra due cr i s i :  t endenze di  un 
decennio di contrattazione ,  2021, n.  1, pp. 143-173, p. 170. Altresì ,  
sul legame tra welfare e contrattazione ,  quale ambito di po-
tenziale innovazione per i l  sistema di relazioni industrial i ,  si  
veda E. PAVOLINI ,  U.  ASCOLI ,  M.L.  M IRABILE ,  Gli ambivalent i  
process i  di  tras formazione de l  wel fare in I tal ia f ra Sta to ,  imprese e  s in-
dacato ,  in E. PAVOLINI ,  U.  ASCOLI ,  M.L.  M IRABILE  (a cura di),  
Tempi Moderni .  I l  wel fare ne l l e aziende in I tal ia ,  I l  Mulino, 2013, e, 
sul vantaggio economico reciproco delle parti  coinvolte, si  veda  
A.M. PONZELLINI ,  E.  R IVA ,  E.  SCIPPA ,  I l  wel fare aziendale:  ev i -
denze dal la contrattazione ,  in Quaderni  Rassegna Sindacale ,  2015, n. 
2, p. 148.  
 
Sul welfare aziendale come opportunità per i sindacati per 
riaffermare un ruolo propositivo e di governo ,  cfr.  F.  MAINO ,  
R. R IZZA ,  Le picco l e  e medie imprese incontrano i l  wel fare ,  in Stato e  
Mercato ,  2018, n. 113; S. COLOMBO ,  I l  ruolo del l e organizzazioni  
s indacal i  nel l e s ce l t e  di  wel fare aziendal i ,  in  La Rivis ta del l e Pol i t i che 
Social i ,  2012, n.  3,  p.  117.  In senso opposto, si  veda A. C IARINI ,  
S.  LUCCIARINI ,  Il  wel fare aziendale in I tal ia ,  in Socio log ia de l  Lavoro ,  
2015, n.  139, pp. 43-56, in cui s i  evidenzia la diffusa volontà 
del le imprese di agire in maniera unilaterale.  
 
Sulle modalità con cui le nuove politiche incentivanti i l  wel-
fare fiscale-occupazionale puntino a rilanciare le relazioni 
di secondo livello ,  cfr.  G. MALLONE ,  M.  NATILI ,  M.  JESSOULA ,  
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La pol i t i ca forte del  wel fare f i s cale -occupazionale in I tal ia ,  in Poli t i che 
Social i ,  2019, n.  1,  pp. 49, 54 e 62-63; M. ARLOTTI ,  Lo svi luppo 
de l  wel fare f i s cale -occupazionale in I tal ia:  quali  t ipi  di  asset t i ,  intrecc i  
e  impatt i? ,  in Poli t i che Social i ,  2019, n.  1,  p.  94.  In merito al la  
«crescente convergenza strategica a livello sinda cale» sul la 
materia del welfare, cfr.  M. ARLOTTI ,  Tra Sci l la e Cariddi .  Le s f ide  
de l  wel fare occupazionale per la contrat tazione col l et t iva ,  in Pol i t i che 
Social i ,  2018, n. 3,  pp. 443-448; D. COMANDÈ ,  Misure di  wel fare e 
contrattazione col l et t iva di categor ia ,  in I.  ALVINO ,  S.  C IUCCIOVINO ,  
R.  ROMEI (a cura di) ,  I l  wel fare aziendale.  Una prospet t iva giuridi ca ,  
I l  Mulino, 2019, pp. 205-234; M. SQUEGLIA ,  La disc ip l ina de l  wel -
fare aziendale .  Linee evolut ive,  sent i er i  d ’ indagine,  prospet t ive  di  sv i -
luppo ,  in Rivista del  Diri t to  de l la Sicurezza Sociale ,  2018, n. 4,  pp. 
805-833.   
 
Rispetto al la evoluzione del ruolo delle relazioni industriali 
con riferimento al welfare aziendale e occupazionale ,  cfr .  T. 
TREU  (a cura di) ,  Welfare aziendale 2.0 ,  Wolters Kluwer,  2016, p. 
XVII,  e F.  SANTINI ,  Prof i l i  di  regolamentazione col l et t iva de l  wel fare 
aziendale ,  in Argomenti  di  Diri t to  de l  Lavoro ,  2018, n. 6, pp. 1476-
1500, che evidenzia come il  welfare  aziendale  promuova un nuovo 
modello di contrattazione ,  r ivolto in particolare al le piccole e 
medie imprese e legato a una dimensione organizzativa della im-
presa e a l ivell i  decentrati  e partecipati .  Sul punto, s i  veda anche 
M. ARLOTTI ,  Tra Sci l la e  Cariddi .  Le s f ide de l  wel fare occupazionale 
per la contrat tazione col l et t iva ,  in Poli t i che Soc ial i ,  2018, n. 3,  pp. 
443-448, che segnala i l  rischio di un eccessivo allontana-
mento dalle finalità tradizionali della contrattazione ,  qual i  
la tutela del salar io e i l  migl ioramento sostantivo del le condi-
zioni di  lavoro. 
 
 
5. Welfare e contrattazione collettiva: un sistema multili-

vello 

Sulla contrattazione relativa al welfare aziendale e occupa-
zionale, configurata quale un sistema a più livelli ,  cfr .  L. 
PESENTI ,  Il  wel fare ne l lo  scenario soc io -economico i tal iano.  I  nuovi  r i -
s chi  soc ia l i  e  i l  wel fare contrattuale in Ital ia ,  in Quaderni di  sv i luppo e 
organizzazione ,  2014, n.  20, pp. 18-27, e,  per una ricostruzione 
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più articolata,  E. PAVOLINI ,  U.  ASCOLI ,  M.L.  MIRABILE ,  Gli am-
bivalenti  process i  di  t ras formazione de l  wel fare in Ital ia f ra Stato ,  im-
prese e  s indacato ,  in E. PAVOLINI ,  U.  ASCOLI ,  M.L.  MIRABILE  (a 
cura di) ,  Tempi Moderni .  I l  wel fare ne l l e aziende in I tal ia ,  I l  Mulino, 
2013. 
  
Con riguardo al  l ivello settoriale  (ossia al le misure di welfare  
contrattuale  previste dal CCNL di r iferimento),  s i  veda T. TREU ,  
Welfare aziendale .  Migl iorare la produtt iv i tà e  i l  benessere  de i  dipen-
dent i ,  Ipsoa, 2013, p. 17 , che sottolinea i l  ruolo decisivo che 
ha avuto la contrattazione nazionale ,  specie nella previdenza 
e nella sanità integrativa.   
 
Sul l ivello territoriale  ( inteso quale l ivello intermedio, com-
preso tra la contrattazione collett iva nazionale -categoriale e 
quella aziendale),  cfr.  R. PESSI ,  L’accordo sul model lo  di  wel fare 
aziendale nel  distre t to industr iale pratese :  l ’avvio di una poss ibi l e  espe-
r i enza di  wel fare soc i e ty ,  in Giornale di dir i t to de l  lavoro e di  re lazioni 
industr ial i ,  2015, n.  145, pp. 133-142; F. ALACEVICH ,  Welfare t er-
r i toriale ne l  dis tre t to  pratese :  un g ioco a somma posi t iva? ,  in Giornale 
di  diri t to  del  lavoro e  di re lazioni  industr ial i ,  2015, n.  145, pp. 143-
152, e, per una lettura del fenomeno del welfare territoriale  
come processo di costituzione di cluster territorial i  di  imprese  
che cooperano in una o più aree affini  al  loro settore,  cfr .  L. 
PESENTI ,  La terri tor ial izzazione de l  wel fare:  spunt i  di  r i f l ess ione ,  in 
V. CESAREO  (a cura di) ,  Welfare Responsabi l e ,  2017, Vita e Pen-
siero, pp. 201-224. 
  
Sull ’ intreccio tra le esperienze di reti per il  welfare e i con-
cetti di territorio e di governance ,  s i  veda L. ARLETTI ,  Dal 
wel fare aziendale al  wel fare t erri tor iale .  Fare re te  t ra imprese per un 
nuovo model lo  di  wel fare ,  Working Paper 2WEL, 2018, n.  2.  In par-
t icolare,  r ispetto al  tema del lo sviluppo del welfare aziendale 
nelle piccole e medie imprese e la loro partecipazione ad 
accordi territoriali o di rete ,  s i  vedano F. MAINO ,  R. R IZZA ,  
Le picco l e e medie imprese incontrano i l  wel fare ,  in Stato e Mercato ,  
2018, n.  113, e V.  SANTONI ,  Reti  d’ impresa e accordi  t err i torial i  per 
i l  wel fare aziendale:  i  t rat t i  dis t int iv i  del l e  esper i enze i ta l iane ,  in Socio-
log ia del  Lavoro ,  2019, n. 153.  
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Per un’anal is i  del la crescente attenzione alle iniziative di 
welfare aziendale  a forte radicamento territoriale ,  cfr .  F.  
MAINO ,  F.  RAZZETTI ,  Fare re te  per fare wel fare .  Dal le  aziende ai  
t err i tor i :  s trument i ,  at tor i ,  process i ,  Giappichel l i ,  2019, p.  12; M. 
TOMBARI (a cura di) ,  Pubbl i co  t err i tor iale  aziendale .  I l  wel fare del  
Gruppo Cooperat ivo CGM ,  Este Libri ,  2019; F .  MAINO ,  E.  BARAZ-

ZETTA ,  V. SANTONI ,  I l  wel fare aziendale :  opportuni tà di  invest imento 
o «mercat izzazione» per i l  t erzo se t tore? Prime ev idenze dal  caso del  
Gruppo Cooperat ivo CGM ,  in  Pol i t i che Soc ial i ,  2019, n.  2,  pp. 271-
288. Per un approfondimento sul ruolo che i  s istemi di bi late-
ral i tà possono avere nel lo svi luppo di esperienze di rete,  s i  veda  
S.  FORNASIER ,  G.  LUCCHINI ,  F.  STRELIOTTO ,  G.  VECCHIATO ,  
Welfare 4.0 competere  responsabi lmente .  Aziende con l ’anima: respon-
sabi l i tà soc iale ,  wel fare e  community  re lat ion.  I l  caso Wel fare net ,  
Franco Angeli ,  2019.  
  
In merito al la scarsa diffusione delle misure di welfare nelle 
piccole e medie imprese ,  che sono solo parzialmente soste-
nute dal la contrattazione terr itoriale, cfr .  T. TREU ,  I l  wel fare 
aziendale :  problemi ,  opportuni tà,  s trument i  (a cura di) ,  Welfare azien-
dale  2.0 ,  Wolters Kluwer,  2016, pp. 18 ss. ;  F.  MAINO ,  G.  MAL-

LONE ,  Welfare aziendale ,  contrat tuale  e  t err i tor iale :  t ras formazione in 
at to  e  prospet t ive  di  sv i luppo ,  in T. TREU  (a cura di) ,  Welfare azien-
dale  2.0 ,  Wolters Kluwer,  2016, pp. 104 ss.  
 
Per quanto r iguarda i l  l ivello aziendale ,  sul la crescita del l ’ in-
tervento del la contrattazione col lett iva,  sopr attutto nel le grandi 
aziende in materia di  welfare,  s i  veda T. TREU ,  I l  wel fare azien-
dale :  problemi ,  opportuni tà,  s trument i ,  in T. TREU  (a cura di) ,  Welfare 
aziendale 2.0 ,  Wolters Kluwer,  2016, p.  18, e,  in particolare,  sul 
collegamento tra welfare a livel lo aziendale e contratta-
zione aziendale (o territoriale) di produttività ,  s i  veda A. 
TURSI ,  I l  “wel fare aziendale”:  pro f i l i  i s t i tuzional i ,  in La Rivis ta de l le  
Pol i t i che Soc ial i ,  2012, n.  4,  p.  230.  
 
Sul mutamento nel rapporto tra produttività e welfare all ’ in-
terno della contrattazione ,  tenuto conto del la possibilità di 
welfarizzazione del premio di risultato ,  cfr .  A. MATTEI ,  Wel-
fare ,  contrat tazione e  scambio :  rego l e  e  prass i ,  in Diri t t i  Lavori  e  Mer-
cat i ,  2018, n.  1,  pp. 59-87; M. SQUEGLIA ,  La disc ip l ina de l  wel fare 
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aziendale .  Linee evo lut ive,  sent i er i  d ’ indagine ,  prospet t ive  di  sv i luppo ,  
in Rivista de l  Diri t to  de l la Sicurezza Sociale ,  2018, n.  4,  pp. 827-
828; A.  MARESCA ,  I l  wel fare aziendale ne l la prospet t iva de l l e  po l i t i che 
re tr ibut ive de l  personale ,  in  I.  ALVINO ,  S.  C IUCCIOVINO ,  R.  ROMEI 

(a cura di) ,  I l  wel fare aziendale .  Una prospet t iva g iuridi ca ,  I l  Mulino, 
2019, pp. 63-85,  che, al  r iguardo, sottol inea lo spostamento di 
notevoli responsabilità sull’impresa ,  anche nel ruolo di so-
stituto d’ imposta,  e sul s indacato, anche per quanto r iguarda le 
modalità di  coinvolgimento paritetico dei lavoratori .  
 
 
6. Contrattazione sociale territoriale: un inquadramento 

del fenomeno 

Per una prima definizione e inquadramento della “contrat-
tazione sociale territoriale” ,  cfr .  I.  REGALIA ,  Concertazione lo -
cale .  Note a part i re  da una r i cerca empir i ca ,  in Quaderni  di  Rassegna 
Sindacale ,  2006, n.  1,  pp. 139-155, p.  140; I .  REGALIA ,  Negoziare 
sul  t err i tor io .  Un’introduzione ,  in Rivista Giuridi ca de l  Lavoro e  de l la 
Prev idenza Sociale ,  2015, n.  1,  pp. 3 -13, p.  7;  F. CARRERA ,  B.  DE 

SARIO ,  Bilanci  de i  Comuni ,  wel fare locale  e  contrat tazione soc iale .  Con-
ness ioni  e  divergenze ,  in La Rivis ta de l l e  Pol i t i che Soc ial i ,  2016, n.  3-
4,  pp. 269-286; CGIL ,  CGIL-SPI ,  FONDAZIONE D I  VITTORIO ,  De-
cimo rapporto sul la contrat tazione soc iale  t err i tor iale ,  Edit Coop, 
2019; R.  LODIGIANI ,  E.  R IVA ,  La contrat tazione soc iale  ne l  wel fare 
locale ,  in Socio log ia e  Pol i t i che Soc ial i ,  2019, n.  1,  pp. 9-34; G. P I -

GLIALARMI ,  La contrat tazione soc iale  t err i tor iale :  inquadramento g iu-
r idi co  de l  f enomeno at traverso l ’anal i s i  contrat tuale ,  in Diri t to  de l l e  Re-
lazioni  Industr ial i ,  2019, n.  2,  pp. 713-725.  
 

Per una lettura evolutiva del fenomeno,  nel la prospettiva del 
welfare territoriale ,  s i  veda R. LODIGIANI ,  E.  R IVA ,  La contrat-
tazione soc iale  ne l  wel fare locale ,  in Socio logia e  Pol i t i che Soc ial i ,  2019, 
n.  1,  pp. 9-34. Per un inquadramento degl i  attori coinvolti e 
delle differenti azioni messe in campo ,  cfr .  I .  REGALIA ,  Oltre 
la contrat tazione di  secondo l ive l lo .  Note sul la concertazione a l ive l lo  
locale ,  in Rivista Giuridi ca de l  Lavoro e  de l la Prev idenza Sociale ,  2015, 

n.  1,  pp. 97‐111, p.  104; L.  BRUSA ,  M.  MANDREOLI  (a cura di),  
Oltre i l  maggio rdomo aziendale .  Sperimentare la contrat tazione terr i to-
r ia le  sul  wel fare ,  Ediesse,  2019, p.  87.  
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Per una r if lessione particolare sul la dimensione di prossimità 
della contrattazione sociale ,  cfr .  E.  R IVA ,  La contrat tazione so-
c ia le  di  pross imità  nel  2018 ,  in R.  LODIGIANI ,  E.  R IVA ,  M.  CO-

LOMBI  (a cura di) ,  Rapporto 2019.  Per una Cis l  di  “pross imità”.  I l  
contr ibuto de l la contrat tazione soc iale ,  Osservator io  soc ia le  de l la contrat-
tazione terr i tor iale  –  Cis l  e  Fnp Cis l ,  Edizioni Lavoro, 2019 , p.  38; 
A.  ANDREONI ,  Limit i  e  problemi de l la contrat tazione terr i tor iale ,  in 
Quaderni  di  Rassegna Sindacale ,  2015, n.  2,  pp. 31-43; R.  LODI-

GIANI ,  M.  COLOMBI ,  La strateg ia s indacale  per la non autosuf f i c ienza:  
una azione plurale  di  rappresentanza ,  in R.  LODIGIANI ,  E.  R IVA ,  M.  
COLOMBI  (a cura di) ,  Rapporto 2019.  Per una Cis l  di  “pross imità”.  
I l  contr ibuto de l la contrat tazione soc iale ,  Osservator io  soc ia le  de l la con-
trat tazione terr i tor iale  –  Cis l  e  Fnp Cis l ,  Edizioni Lavoro, 2019 , pp. 
55-82, qui p.  76.  
 
Sul le ragioni della diffusione della contrattazione sociale 
territoriale, cfr .  I .  REGALIA ,  L’azione de l  s indacato a l ive l lo  t err i -
tor iale ,  in La Rivis ta de l l e  Pol i t i che Soc ial i ,  2008, n.  4,  pp. 97-124; 
I .  REGALIA ,  Oltre la contrat tazione di  secondo l ive l lo .  Note sul la co n-
certazione a l ive l lo  locale ,  in Rivista Giuridi ca de l  Lavoro e  de l la Pre-
v idenza Sociale ,  2015, n.  1,  p.  105; B. DE SARIO ,  Radic i ,  cul ture e  
prat i che de l la contrat tazione soc ia - l e  de l  s indacato ,  in Quaderni  di  Ras-
segna Sindacale ,  2015, n.  2,  pp. 45-60; R.  LODIGIANI ,  E.  R IVA ,  La 
contrat tazione soc iale  ne l  wel fare locale ,  in Socio logia e  Pol i t i che Soc ial i ,  
2019, n.  1,  pp. 9-34; M. V ILLA ,  Tra contrat tazione e  proget tazione 
terr i tor iale .  Sindacato e  nuove forme di  governo de l  wel fare locale ,  in 
Quaderni  di  Rass egna Sindacale ,  2007, n.  3,  pp. 97-108. 
 
Sul ruolo che una cornice normativa di supporto e una go-
vernance condivisa possono fornire allo sviluppo di questo 
tipo di contrattazione ,  cfr .  I .  REGALIA ,  Negoziare sul  t err i torio .  
Un’introduzione ,  in Rivista Giuridi ca de l  Lavoro e  de l la Prev idenza 

Sociale ,  2015, n.  1,  pp. 3 ‐13; I .  REGALIA ,  Oltre la contrat tazione di  
secondo l ive l lo .  Note sul la concertazione a l ive l lo locale ,  in Rivista Giu-
r idi ca de l  Lavoro e  de l la Prev idenza Sociale ,  2015, n.  1,  p.  106 ; L.  
BRUSA ,  M.  MANDREOLI  (a cura di) ,  Oltre i l  maggiordomo aziendale.  
Sperimentare la contrat tazione terr i tor iale  sul  wel fare ,  Ediesse,  2019; 
M. CARRIERI ,  A.  MATTEI ,  Teoria e  prass i  de l la concertazione e  de l la 
contrat tazione di  ambito terr i tor iale .  Presentazione ,  in Quaderni  di  Ras-
segna Sindacale ,  2015, n.  2,  pp. 7-12.  
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In merito al la questione dell’efficacia e dell ’esigibilità degli 
accordi di contrattazione sociale ,  cfr .  ADAPT, La contrat ta-
zione co l l e t t iva in I tal ia (2017) ,  IV Rapporto,  ADAPT University 
Press,  2018; G. P IGLIALARMI ,  La contrat tazione soc iale  t err i tor iale :  
inquadramento g iuridi co  de l  f enomeno at traverso l ’anal i s i  contrat tuale ,  
in Diri t to  de l l e  Relazioni  Industr ial i ,  2019, n.  2,  pp. 713-725; G. 
SCACCIA ,  La concertazione ne l la Cost i tuzione ,  in R. PESSI  (a cura 
di) ,  Europa e concertazione:  model l i  a confronto ,  Cedam, 2009.  
 
Sulla natura della contrattazione sociale  come pratica che si  
pone in un terreno di confine  tra atto amministrativo e contrat-
tazione collett iva, cfr .  ADAPT, La contrattazione col l e t t iva in I tal ia  
(2017) ,  IV Rapporto, ADAPT University Press, 2018; L .  ZOP-

POLI ,  Prospet t ive  e  proposte  per nuove re lazioni s indacal i  a l ive l lo  t er-
r i toriale ,  in Quaderni  di  Rassegna Sindacale ,  2015, n.  2, pp. 13-29; 
B. DE SARIO ,  Radici ,  cul ture e prat i che del la contrattazione sociale  del  
s indacato ,  in Quaderni  di  Rassegna Sindacale ,  2015, n.  2, pp. 45-60, 
p.  58.  
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Elenco dei contratti collettivi nazionali  
di lavoro citati  

 
 
 

•  Contratto collettivo nazionale commercio del 18 marzo 
1983 tra Confederazione generale ital iana del commercio e 
del turismo e Filcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale terziario, distribuzione e ser-
vizi  del  28 marzo 1987 tra Confederazione generale i tal iana 
del commercio e del turismo e Filcams -Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  
Uiltucs-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale distr ibuzione cooperativa del 
22 dicembre 2011 tra Ancc-Coop, Confederazione coopera-
tive ital iane, Agci e Fi lcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil  

•  Contratto col lett ivo nazionale vigi lanza privata dell ’8 aprile 
2013 tra Assiv, Legacoop produzione e servizi ,  Confcoope-
rative lavoro e servizi ,  Agci servizi  e Fi lcams -Cgil ,  Fisascat-
Cisl  

•  Contratto col lett ivo nazionale turismo del 18 gennaio 2014 
tra Federalberghi ,  Faita,  Confcommercio e Filcams -Cgil ,  Fi-
sascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale vigi lanza privata e servizi  f i-
duciari  del 18 febbraio 2014 tra Anivp, Assvigilanza, Univ e 
Filcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl  

•  Contratto col lett ivo nazionale area acconciatura ed estetica 
dell ’8 settembre 2014 tra Cna Unione benessere e sanità,  
Confartigianato benessere acconciatori ,  Confartigianato be-
nessere estetica,  Casarti giani ,  Claai -Federnas-Unamem e 
Filcams-Cigl,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale terziario, distribuzione e ser-
vizi  del 30 marzo 2015 tra Confcommercio, Filcams-Cgil ,  
Fisascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil 
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•  Contratto col lett ivo nazionale degl i  impianti  e del le att ività 
sportive profit e no profit del  22 dicembre 2015 tra Confe-
derazione ital iana del lo Sport e Slc-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uil-
com-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale commercio, export e import 
f iori  e piante del 22 giugno 2016 tra Ancef e Flai -Cigl ,  Fi-
sascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale personale scuola non statale 
del 26 gennaio 2016 tra Anisei  Confindustria Federvarie e 
Flc-Cgil ,  Cisl Scuola, Uil  Scuola, Snals -Confsal  

•  Contratto col lett ivo nazionale ist ituti scolastici gestiti  da 
enti  ecclesiastici  del  7 lugl io 2016 tra Agidae e Flc -Cgil ,  Cisl 
Scuola, Uil Scuola,  Snals Confsal ,  Sinasca  

•  Contratto col lett ivo nazionale dir igenti  di  aziende del ter-
ziario,  distr ibuzione e servizi  del  21 l ugl io 2016 tra Conf-
commercio e Managerital ia  

•  Contratto col lett ivo nazionale per la piccola e media indu-
stria metalmeccanica del 22 luglio 2016 tra Confimi e Fim-
Cisl ,  Uilm-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale del la piccola e media indu-
stria al imentare del 16  settembre 2016 tra Unionalimentari  
Confapi e Fai-Cisl ,  Flai-Cgil  e Uila-Uil  

•  Contratto col lett ivo nazionale terziario, distribuzione e ser-
vizi  del 13 ottobre 2016 tra Confesercenti  e Filcams -Cigl ,  
Fisascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale industria metalmeccanica del 
26 novembre 2016 tra Federmeccanica,  Assistal  e Fiom -Cgil ,  
Fim-Cisl ,  Uilm-Uil  

•  Contratto col lett ivo nazionale del le aziende cooperative me-
talmeccaniche del 26 gennaio 2017 tra Ancpl Legacoop, Fe-
derlavoro e servizi cooperativi ,  Agci produzione e servizi  e 
Fiom-Cgil ,  Fim-Cisl ,  Uilm-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale per le aziende artigiane del 
settore al imentazione e panif icazione del 23 febbraio 2017 
tra CNA al imentare, Confartigianato al imentazione, Casar-
t igiani ,  Claai  e Flai -Cgil ,  Fai-Cisl ,  Uila-Uil  

•  Contratto col lett ivo nazionale per i l  personale comunque 
dipendente da aziende di panif icazione anche per att ività 
col lateral i  e complementari ,  nonché da negozi di vendita al 
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minuto di pane, generi al imentari e vari  del  17 maggio 201 7 
tra Fippa, Assopanif icatori  e Flai -Cgil ,  Fai-Cisl ,  Uila-Uil  

•  Contratto col lett ivo nazionale servizi  ambiental i  del  20 giu-
gno 2017 tra Fise Assoambiente e Fp-Cgil ,  Fit-Cisl ,  Uiltra-
sporti-Uil ,  Fiadel  

•  Contratto col lett ivo nazionale del le aziende metalmeccani-
che della piccola-media industr ia e di instal lazione di im-
pianti  del  3 lugl io 2017 tra Unionmeccanica Confapi e Fim -
Cisl ,  Fiom-Cgil ,  Uilm-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale area tessi le,  ceramica artigia-
nato del 20 dicembre 2017 tra Confartigianato Moda, Con-
fartigianato Chimica, Confartigianato Ceramica, Cna Feder-
moda, Cna Produzione, Cna Artist ico e tradizionale, Cna 
Servizi  al la comunità,  Casartigiani,  Claai  e Uiltec -Uil ,  
Femca-Cisl ,  Fi lctem-Cgil  

•  Contratto col lett ivo nazionale pubblici  esercizi dell ’8 feb-
braio 2018 tra Fipe, Angem, Legacoop produzione e sercizi ,  
Federlavoro e servizi ,  Confcooperative,  Agci e Fi lcams -Cigl,  
Fisascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale metalmeccanica,  oreficeria, 
odontotecnica –  aziende artigiane del 24 aprile 2018 tra 
Confartigianato, Cna, Casartigiani,  Claai  con Fiom -Cgil ,  
Fim-Cisl ,  Uilm-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale operai  agricol i  e f lorovivaisti  
del  19 giugno 2018 tra Confagricoltura,  Coldiretti ,  Cia,  Fe-
derazione nazionale dei proprietari conduttori  in economia, 
Federazione nazionale degl i  aff ittuari conduttori  in econo-
mia, Federazione ital iana impresa agricola famil iare (Fiiaf) ,  
Assoverde, Associazione piscicoltori  i tal iani (Ap i) e Flai 
Cgil ,  Fai Cisl ,  Uila-Uil  

•  Contratto col lett ivo nazionale turismo del 18 luglio 2018 tra 
Fiepet,  Assohotel ,  Assoviaggi,  Fiba,  Assocamping, Assotu-
rismo e Filcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale chimico farmaceutico de l 19 
luglio 2018 tra Federchimica,  Farmindustria e Fi lctem -Cgil ,  
Femca-Cisl ,  Uiltec-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale commercio, export e import 
f iori  e piante del 18 dicembre 2018 sottoscritto da Ancef e 
Flai-Cigl ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil 
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•  Contratto col lett ivo nazionale distr ibuzione moderna orga-
nizzata del 19 dicembre 2018 tra Federdistribuzione e Fil-
cams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale piccole e medie imprese nei  
settori  chimica, concia e plastica dell ’8 marzo 2019 tra 
Unionchimica Confapi ,  Fi lctem-Cgil ,  Femca-Cisl ,  Uiltec-Uil 

•  Contratto col lett ivo specifico di lavoro Fca del 9 marzo 
2019 tra Fca, CNH Industrial ,  Ferrari  e Fim-Cisl ,  Uilm-Uil ,  
Fismic,  Uglm, Aqcfr  

•  Contratto col lett ivo nazionale cooperative del settore so-
ciosanitario assistenziale educativo del 28 marzo 2019 tra 
Agci solidarietà, Legacoopsocial i ,  Confcooperative Feder-
solidarietà e Fp-Cgil ,  Cisl-Fp, Uil-Fpl,  Uiltucs-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale industr ia traporto aereo del 
30 maggio 2019 tra Assaeroporti ,  Assaereo, Assohandlers, 
Assocontrol ,  Fairo, Federcatering e Fi lt -Cgil ,  Fit-Cisl ,  Uil-
trasporti-Uil ,  Ugl Trasporto Aereo 

•  Contratto col lett ivo nazionale imprese di vi aggi e turismo 
del 24 lugl io 2019 tra Fiavet,  Confcommercio e Filcams -
Cigl,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale piccole e medie industrie e 
aff ini  del  29 luglio 2019 tra Confapi Aniem e Feneal -Uil ,  
Filca-Cisl ,  Fil lea-Cgil  

•  Contratto col lett ivo nazionale dir igenti  di  aziende produ-
zione di beni e servizi  del  30 lugl io 2019 tra Confindustria 
e Federmanager 

•  Contratto col lett ivo nazionale industr ia del l ’energia e del 
petrol io del 19 settembre 2019 tra Confindustria Energia e 
Filctem-Cgil ,  Femca-Cisl ,  Uiltec-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale settore elettr ico del 9 ottobre 
2019 tra Elettricità futura,  Util i tal ia ,  Enel,  GSE, Sogin, 
Terna, Energia Libera e Filctem-Cgil ,  Flaei -Cisl ,  Uiltec-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale autorimesse e noleggi o auto-
mezzi del 23 ottobre 2019 tra Aniasa e Filt -Cgil ,  Fit-Cisl ,  
Uiltrasporti - Uil  

•  Contratto col lettivo nazionale escavazione e lavorazione 
material i  lapidei ,  ghiaia, sabbia e inerti  del  29 ottobre 2019 
tra Marmomacchine, Anepla e Feneal -Uil ,  Filca-Cisl ,  Fil lea-
Cgil  
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•  Contratto col lett ivo nazionale gas e acqua del 7 novembre 
2019 tra Anfida,  Anigas,  Assogas,  Igas,  Uti l i tal ia e Fi lctem -
Cgil ,  Femca-Cisl ,  Uiltec-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale società e consorzi concessio-
nari  di  autostrade e trafori  del  16 d icembre 2019 tra Feder-
reti ,  Fise-Acap e Filt -Cgil ,  Fit-Cisl ,  Uiltrasporti -Uil ,  Sla Ci-
sal ,  Federazione Ugl viabil i tà e logistica  

•  Contratto col lett ivo nazionale piccole e medie industrie sei 
settori  tessi l i  abbigl iamento, calcature, penne e spazzole,  
pennell i  del  24 gennaio 2020 tra Confapi ,  Uniontessi le Con-
fapi e Femca-Cisl ,  Filctem-Cgil ,  Uiltec-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale ist i tuzioni e servizi socioas-
sistenzial i  del  14 febbraio 2020 tra Uneba e Fisascat -Cisl ,  
Fp-Cgil ,  Cisl-Fp, Uiltucs-Uil  

•  Contratto col lett ivo nazionale industrie al imentari  del  31 lu-
glio 2020 tra Federal imentare,  Aidepi ,  Aiipa (ora confluite 
in Unione Ital iana Food);  Ancit ,  Anicav, Assalzoo, Assica, 
Assitol,  Assobibe, Assobirra,  Assocarini,  Assolatte,  Feder-
vini,  Italmopa, Mineracqua, Unionzucchero e Fai -Cisl ,  Flai -
Cgil ,  Uila-Uil  

•  Contratto col lett ivo nazionale lavoro domestico dell ’8 set-
tembre 2020 tra Fidaldo, Domina e Filcams -Cgil ,  Fisascat-
Cisl ,  Uiltucs-Uil ,  Federcolf  

•  Contratto col lett ivo nazionale industr ia gomma -plastica e 
pneumatic i del  16 settembre 2020 Federazione gomma pla-
stica e Filctem-Cgil ,  Femca-Cisl ,  Uiltec-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale personale non medico sanità 
privata dell ’8 ottobre 2020 tra Aris,  Aiop e Fp -Cgil ,  Cisl-Fp, 
Uil-Fpl 

•  Contratto col lett ivo nazionale telecomunicazioni del 12 no-
vembre 2020 tra Assotelecomunicazioni -Asstel e Slc-Cgil ,  
Fistel-Cisl ,  Uilcom-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale legno sughero e mobil i  del  16 
novembre 2020 tra Federlegnoarredo e Feneal -Uil ,  Fi lca-
Cisl ,  Fil lea-Cgil  

•  Contratto col lett ivo nazionale aziende ortofrutticole e agru-
marie del 20 novembre 2020 tra Fruit imprese e Flai -Cigl ,  
Fisascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil 
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•  Contratto col lett ivo nazionale piastrel le e dei material i  re-
frattari  del 26 novembre 2020 tra Confindustria Ceramica e 
Filctem-Cgil ,  Femca-Cisl ,  Uiltec-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale del le aziende cooperative di 
trasformazione di prodotti  agricol i  e zootecnici  e lavora-
zione prodotti al imentari  del 2 dicembre 2020 tra Agrital 
Agci,  Legacoop Agroal imentare,  Fedagri  Confcooperative e  
Fai-Cisl ,  Flai-Cgil ,  Uila-Uil  

•  Contratto col lett ivo nazionale marittimi industria armato-
riale del 16 dicembre 2020 tra Confitarma, Assarmatori ,  As-
sorimorchiatori ,  Federimorchiatori e Filt -Cgil ,  Fit-Cisl ,  Uil-
trasporti-Uil  

•  Contratto col lett ivo nazionale lavanderie industrial i  del 5 
gennaio 2021 tra Assosistema Confindustria e Femca -Cisl ,  
Filctem-Cgil ,  Uiltec-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale editoria e grafica industr ie 
del 19 gennaio 2021 tra Assografici ,  Aie,  Anes e Slc -Cgil ,  
Fistel-Cisl ,  Uilcom-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale industria metalmeccanica del 
5 febbraio 2021 tra Federmeccanica,  Assistal  e Fiom -Cgil ,  
Fim-Cisl ,  Uilm-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale industr ie dei settori pell i  e 
ombrel l i  del  1° marzo 2021 tra Assopellett ieri  (assist i ta da 
Confindustria Moda) e Femca-Cisl ,  Filctem-Cgil ,  Uiltec-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale piccole e medie imprese co-
municazione e informatica del 9 marzo 2021 tra Unigec - 
Confapi ,  Unimatica-Confapi e Slc-Cgil ,  Fistel -Cisl ,  Uilcom-
Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale industr ia del vetro e del le 
lampade del 19 aprile 2021 tra Assovetro e Fi lctem-Cgil ,  
Femca-Cisl ,  Uiltec-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale logistica,  trasporto merci e 
spedizione del 18 maggio 2021 tra Aite, Aiti ,  Assoespressi ,  
Assologistica,  Federspedi,  Fedit,  Fisi ,  Trasportounito, Con-
fetra, Anito, Fai ,  Federtraslochi ,  Federlogistiche, Unitai ,  
Conftrasporto, Cna Fita, Confatigianato Trasporti ,  Sna Ca-
sartigiani ,  Claai ,  Confcooperative lavoro e servizi ,  Legacoop 
produzione e servizi ,  Agci servizi  e Filt -Cgil ,  Fit-Cisl ,  Uil-
trasporti-Uil  
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•  Contratto collett ivo nazionale piccole e medie imprese 
dell ’ industr ia metalmeccanica del 26 maggio 2021 tra Con-
fapi ,  Unionmeccanica Confapi e Fiom-Cgil ,  Fim-Cisl ,  Uilm-
Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale del le aziende cooperative me-
talmeccaniche del 31 maggio 2021 tra Legacoop produzione 
e servizi ,  Confcooperative lavoro e servizi ,  Agci produzione 
e servizi  e Fiom-Cgil ,  Fim-Cisl ,  Uilm-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale piccola e media industria me-
talmeccanica del 7 giugno 2021 tra Confimi Impresa mecca-
nica e Fim-Cisl ,  Uilm-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale pulizie e multiservizi  del l ’8 
giugno 2021 tra Anip Confindustria,  Legacoop produzione 
e servizi ,  Confcooperative lavoro e servizi ,  Agci servizi  di 
lavoro, Unionservizi - Confapi e Filcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  
Uiltrasporti -Uil  

•  Contratto col lett ivo nazionale industr ia del le calzature del 
21 giugno 2021 tra Assocalzaturif ici e Femca -Cisl ,  Filctem-
Cgil ,  Uiltec-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale piccole e medie imprese al i-
mentari  del  12 luglio 2021 tra Unional imentari ,  Confapi e 
Fai-Cisl ,  Flai-Cgil ,  Uila-Uil  

•  Contratto col lett ivo nazionale carta,  cartone e cellulosa in-
dustr ie del 28 luglio 2021 tra Assocarta,  Assografici  e Slc -
Cgil ,  Fistel -Cisl ,  Uilcom-Uil,  Ugl Carta e stampa 

•  Contratto col lett ivo nazionale industr ia tessi le e abbiglia-
mento del 28 luglio 2021 tra Sistema Moda Ital ia (assisti ta 
da Confindustria Moda) e Femca-Cisl ,  Fi lctem-Cgil ,  Uiltec-
Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale area al imentazione-panif ica-
zione del 6 dicembre 2021 tra Cna Agroal imentare,  Confar-
t igianato Alimentazione, Casartigiani ,  Claai  e Fai -Cisl ,  Flai -
Cgil ,  Uila-Uil  

•  Contratto col lett ivo nazionale area meccanica del 17 dicem-
bre 2021 tra Confartigianato Autoriparazione, Confartigia-
nato Metalmeccanica di produzione, Confartigianato Im-
pianti ,  Confartigianato Orafi ,  Confartigianato odontotec-
nici ,  Confartigianato Restauro, Cna Produzione, Cna Instal-
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lazione di impianti ;  Cna Servizi  al la comunità/autoripara-
tori ,  Cna Artist ico e tradizionale, Cna Benessere e sanità,  
Casartigiani ,  Claai e  Fiom-Cgil ,  Fim-Cisl ,  Uilm-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale ist ituti scolastici gestiti  da 
enti  ecclesiastici  dell ’8 febbraio 2022 tra Agidae e Flc -Cgil ,  
Cisl  Scuola,  Uil  Scuola, Snals Confsal ,  Sinasca  

•  Contratto col lett ivo nazionale personale scuola non statale 
del 14 febbraio 2022 tra Aninsei Confindustria Federvarie e 
Flc-Cgil ,  Cisl Scuola, Uil  Scuola, Snals Confsal  

•  Contratto col lett ivo nazionale industria edi l izia e aff ini  del  
3 marzo 2022 tra Ance, Legacoop produzione e servizi ,  Con-
fcooperative Lavoro e serizi ,  Agci Produzione e lavoro e 
Feneal-Uil ,  Filca-Cisl ,  Fil lea-Cgil  

•  Contratto col lett ivo nazionale area tessi le,  ceramica artigia-
nato del 4 maggio 2022 tra Confartigianato Moda, Confarti-
gianato Chimica,  Confartigianato Ceramica, Cna Feder-
moda, Cna Produzione, Cna Artist ico e tradiziona le, Cna 
Servizi  al la comunità Autoriparatori ,  Casartigiani ,  Claai  e 
Uiltec-Uil ,  Femca-Cisl ,  Filctem-Cgil  

•  Contratto col lett ivo nazionale aziende artigiane settori edi-
l izia e aff ini del  4 maggio 2022 tra Anepa, Confartigianato 
Edil izia,  Cna Costruzioni ,  Fiae  Casartigiani ,  Claai Edil izia e 
Feneal-Uil ,  Filca-Cisl ,  Fil lea-Cgil  

•  Contratto col lett ivo nazionale artigianato area legno -lapidei 
del 5 maggio 2022 tra Cna Produzione, Cna Costruzioni,  
Confartigianato legno e arredo, Confartigianato marmisti,  
Casartigiani ,  Claai e Feneal-Uil ,  Filca-Cisl ,  Fil lea-Cgil  

•  Contratto col lett ivo nazionale autoferrotranvieri e interna-
vigatori (Mobil i tà TPL) del 10 maggio 2022 tra Asstra, Anav, 
Agens e Filt -Cgil ,  Fit-Cisl ,  Uiltrasporti -Uil ,  Ugl Fna, Faisa 
Cisal  

•  Contratto col lett ivo nazionale servizi  ambiental i  (r innovo 
unificato) del 18 maggio 2022 tra Util i tal ia ,  Confindustr ia -
Cisambiente,  Legacoop produzione e servizi ,  Confcoopera-
tive lavoro e servizi ,  Agci servizi ,  Assoambiente e Fp -Cgil ,  
Fit-Cisl ,  Uiltrasporti -Uil ,  Fiadel  

•  Contratto col lett ivo nazionale impianti e att ività sportive 
del 30 maggio 2022 tra Confederazione ital iana dello sport,  
Confcommercio e Slc-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uilcom-Uil 
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•  Contratto col lett ivo nazionale panificazione del 31 maggio 
2022 tra Federazione ital iana pani f icatori e Fai-Cisl ,  Flai -
Cgil ,  Uila-Uil  

•  Contratto col lett ivo nazionale chimico -farmaceutico del 13 
giugno 2022 tra Federchimica, Farmindustria e Filctem -Cgil ,  
Femca-Cisl ,  Uiltec-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale farmacie municipal izzate del 
7 luglio 2022 tra Assofarm e Filcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uil-
tucs-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale settore elettr ico del 18 luglio 
2022 tra Elettricità futura,  Util i tal ia ,  Enel,  GSE, Sogin, 
Terna, Energia Libera e Filctem-Cgil ,  Flaei -Cisl ,  Uiltec-Uil  

•  Contratto col lett ivo nazionale gas e acqua del 30 settembre 
2022 tra Anfida,  Assogas,  Proxigas,  Util ital ia e Filctem -Cgil ,  
Femca-Cisl ,  Uiltec-Uil 

•  Contratto col lett ivo nazionale area acconciatura ed estetica 
del 10 ottobre 2022 tra Cna Unione benessere e sa nità,  Con-
fartigianto benessere acconciatori ,  Confartigianato benes-
sere estetica,  Casartigiani,  Claai  e Filcams -Cigl,  Fisascat-
Cisl ,  Uiltucs-Uil 
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Elenco dei contratti collettivi territoriali citati  
 
 

•  Verona, Accordo-quadro terr itoriale per la detassazione dei 
premi di produttività,  del la partecipazione agl i  uti l i  e per i  
servizi  di  welfare,  1° febbraio 2018, Con fcommercio Ve-
rona, Fi lcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl  e Uiltucs-Uil 

•  Verona, CCPL per i  dipendenti da aziende del terziario del la 
distr ibuzione e dei servizi del la Provincia di  Verona, 1° feb-
braio 2018, Confcommercio Verona, Filcams -Cgil ,  Fisascat-
Cisl  e Uiltucs-Uil 

•  Verona, CCNL e CCPL dipendenti  da aziende del terziario 
del la distribuzione e dei servizi del la Provincia di  Verona, 
1° febbraio 2018, Confcommercio Verona, Filcams -Cgil ,  Fi-
sascat-Cisl e Uiltucs-Uil 
 



 
 
 

298 

 
 
 
 

Elenco dei contratti aziendali citati  
 
 
 

•  A4 Mobil ity ,  Azienda, Commercio, 2022, Filcams-Cgil ,  Fi-
sascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil 

•  Adecco, Gruppo, Terziario, distribuzione e servizi ,  2017, 
Filcams-Cgil ,  Fisascat-Csil ,  Uiltucs-Uil ,  Rsa 

•  Altran Ital ia,  Azienda, Terziario,  distribuzione e servizi ,  
2018, Confcommercio, Filcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs-
Uil 

•  Aon, Gruppo, Terziario,  distribuzione e servizi ,  2020, Con-
fcommercio, Fisac-Cgil ,  Filcams Cgil ,  Rsa  

•  Atlas Copco Ital ia,  Azienda, Terziario,  distr ibuzione e ser-
vizi ,  2016, Confcommercio, Filcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Rsa 

•  Autogri l l ,  Azienda, Turismo, 2015, Fi lcams -Cgil ,  Fisascat-
Cisl ,  Uiltucs-Uil ,  Rsa/Rsu 

•  Autogri l l ,  Azienda, Turismo, 2017, Fi lcams -Cgil ,  Fisascat-
Cisl ,  Uiltucs-Uil ,  Rsu 

•  Autogri l l ,  Azienda, Turismo, 2018, Fi lcams -Cgil ,  Fisascat-
Cisl ,  Uiltucs-Uil 

•  BMW, Azienda, Commercio, 2022, Filcams -Cgil ,  Fisascat-
Cisl ,  Rsa 

•  Canon Ital ia,  Azienda, Terziario, distribuzione e servizi ,  
2016, Confcommercio, Filcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs-
Uil ,  Rsa/Rsu 

•  Car2go, Azienda, Terziario,  distribuzione e servi zi ,  2020, 
Filcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil 

•  Ceetrus Italy, Azienda, Terziario, distribuzione e servizi ,  
2019, Fi lcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil 

•  Cineca, Azienda, Terziario, distribuzione e servizi ,  2018, 
Filcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil ,  Rsa 

•  Cineca, Azienda, Terziario,  distr ibuzione e servizi ,2018, Fil-
cams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil 
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•  Comifar Distr ibuzione, Azienda, Terziario,  distribuzione e 
servizi ,  2015, Confcommercio, Filcams -Cgil ,  Fisascat-Cisl , 
Uiltucs-Uil 

•  Comifar Distr ibuzione, Azienda, Terziario,  distribuzione e 
servizi ,  2019, Filcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil 

•  Conbipel ,  Gruppo, Terziario, distr ibuzione e servizi ,  2016, 
Filcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil ,  Rsa 

•  Conforama Ital ia,  Gruppo, Terziario, distribuzione e se r-
vizi ,  2017, Fi lcams-Cgil ,  Fisascat Cisl ,  Uiltucs -Uil ,  Rsu/Rsa 

•  Data Management HRM, Terziario,  distribuzione e servizi ,  
2015, Fiom-Cgil ,  Fim-Cisl ,  Uilm-Uil ,  Filcams-Cgil ,  Fisascat-
Cisl  

•  Deloitte & Touche, Azienda, Terziario,  distribuzione e ser-
vizi ,  2018, Fi lcams-Cgil ,  Rsa 

•  Dettagl ianti  Associati  Organizzati ,  Gruppo, Terziario,  di-
stribuzione e servizi ,  2017, Filcams -Cgil ,  Fisascat Cisl ,  Uil-
tucs-Uil ,  Rsa 

•  DFS Ital ia,  Azienda, Terziario,  distr ibuzione e servizi ,  2016, 
Confcommercio, Fi lcams-Cgil ,  Fisascat Cisl ,  Uiltucs-Uil  

•  Eataly,  Azienda, Turismo, 2015, Filcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  
Uiltucs-Uil ,  Rsa/Rsu 

•  Eataly,  Azienda, Turismo, 2019, Filcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  
Uiltucs-Uil ,  Rsa 

•  Ecornaturasì ,  Gruppo, Terziario,  distribuzione e servizi ,  
2019, Fi lcams-Cgil ,  Rsu 

•  Eni, Azienda, Energia e petrolio,  2020, Fi lctem -Cgil ,  
Femca-Cisl ,  Uiltec-Uil 

•  Eni, Azienda, Energia e petrolio,  2021, Fi lctem -Cgil ,  
Femca-Cisl ,  Uiltec-Uil 

•  Eurovending, Azienda, Terziario, distr ibuzione e servizi ,  
2020, Fi lcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil 

•  Feltrinell i ,  Gruppo, Terziario,  distr ibuzione e servizi ,  2018, 
Confcommercio, Fi lcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil  

•  Garda Moments, Azienda, Commercio, 2022, Fisascat -Cisl  

•  Gft Ital ia,  Gruppo, Terziario, distribuzione e servizi ,  2021, 
Filcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl  

•  H&M, Gruppo, Terziario,  distr ibuzione e servizi ,  2018, 
Confcommercio , Filcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil ,  
Rsa/Rsu 
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•  Ica Market,  Azienda, Terziario, distr ibuzione e s ervizi ,  
2017, Fi lcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil ,  Rsa/Rsu 

•  IDeA Fimit SGR, Azienda, Terziario,  distribuzione e ser-
vizi ,  2017, Confcommercio, Fisascat -Cisl ,  Rsa 

•  Il l ir ia,  Gruppo, Terziario, distr ibuzione e servizi ,  2020, Fi-
sascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil 

•  Irideos, Azienda, Terziario, distribuzione e servizi ,  2020, 
Filcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil 

•  IVS Ital ia,  Gruppo, Terziario,  distr ibuzione e servizi ,  2020, 
Filcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil 

•  IVS Sici l ia,  Azienda, Terziario,  distr ibuzione e servizi ,  2020, 
Filcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil 

•  Jungheinrich Financial  Services,  Gruppo, Terziario,  distr i-
buzione e servizi ,  2018, Filcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl , 
Rsa/Rsu 

•  Librerie Feltrinel l i ,  Gruppo, Terziario, distr ibuzione e ser-
vizi ,  2020, Confcommercio, F i lcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uil-
tucs-Uil ,  Rsa/Rsu 

•  Lidl Ital ia,  Azienda, Distr ibuzione, servizi ,  2018, Fisascat -
Cisl ,  Uiltucs-Uil ,  Rsa/Rsu 

•  Man Truck & Bus Ital ia ,  Azienda, Terziario,  distribuzione e 
servizi ,  2015, Filcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil 

•  Miti ,  Azienda, Terziario, distr ibuzione e servizi ,  2021, Fisa-
scat-Cisl ,  Felsa-Cisl  

•  Perkin Elmer, Azienda, Terziario,  distribuzione e servizi ,  
2020, Confcommercio, Fi lcams-Cgil ,  Rsa 

•  Prénatal ,  Azienda, Terziario,  distr ibuzione e servizi ,  2020, 
Filcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil ,  Rsa/Rsu 

•  Quinti lesIMS, Azienda, Terziario,  distribuzione e servizi ,  
2016, Fi lcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Rsa/Rsu 

•  Randstad Group Ital ia,  Gruppo, Terziario,  distribuzione e 
servizi ,  2016, Filcams-Cgil ,  Fisascat Cisl ,  Uiltucs -Uil ,  Rsa 

•  Richard Ginori,  Azienda, Terziario,  distribuzione e servizi ,  
2019, Fi lcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil 

•  Seki ,  Azienda, Terziario,  distribuzione e servizi ,  2017, Fil-
cams-Cgil ,  Fisascat Cisl ,  Uiltucs -Uil 

•  Sisal ,  Gruppo, 2016, Terziario,  distr ibuzione e servizi ,  2016, 
Filcams-Cgil ,  Fisacat-Cisl ,  Uiltucs-Uil ,  Rsa 
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•  Stryker Ital ia,  Azienda, Terziario, distr ibuzione e servizi ,  
2017, Confcommercio, Fi lcams Cgil ,  Filctem Cgil ,  Fisascat 
Cisl ,  Femca Cisl ,  Uiltucs-Uil ,  Uiltec Uil ,  Rsu 

•  Unico, Stabi l imento, Commercio, 2022, Filcams -Cgil ,  Fisa-
scat-Cisl ,  Rsa 

•  Verona Fiere, Azienda, Commercio, 2022, Filcams -Cgil ,  Fi-
sascat-Cisl ,  Uiltucs-Uil ,  Rsa 

•  Volskwagen, Stabi l imento, Commercio, 2022, Filcams-Cgil ,  
Fisascat-Cisl ,  Rsa 

•  Will is Ital ia ,  Gruppo, Terziario, distr ibuzione e servizi ,  
2016, Confcommercio, Fisac-Cgil ,  Filcams-Cgil ,  Rsa 
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1.  Agevolazioni fiscali  
 
Riduzione o el iminazione degli  oneri  f iscal i  normalmente dovuti 
dal contribuente. Nell ’ambito del welfare aziendale, per i l  lavo-
ratore,  operano attraverso la deroga al  principio di onnicom-
prensività  del reddito da lavoro dipendente, escludendo dal la 
sua formazione i l  valore relativo a determinate categorie di  
somme, beni ,  opere e servizi erogati  dal  datore nel l ’ambito 
del l ’attuazione di misure di welfare occupazionale (nel r ispetto 
del le condizioni previste dal la normativa f iscale).  Il  premio di 
r isultato, oltre a godere di una agevolazione consistente in una 
tassazione r idotta,  diventa totalmente detassato se convertito in 
misure di welfare.  Per i l  datore di lavoro, le agevolazioni f iscal i  
relative al  welfare consistono nel la deducibi l i tà totale o parziale 
dei costi  sostenuti  per l ’erogazione delle misure.  
 
 
2. Assicurazioni sanitarie aziendali  
 
Tipologia di contratto assicurativo che l ’azienda stipula con una 
compagnia assicuratrice,  versando un premio di cui sarà benefi-
ciario i l  lavoratore (terzo assicurato). Copre i  bisogni sanitari 
dei  lavoratori in modo aggiuntivo o sostitutivo r ispetto a quanto 
previsto dal l ’assistenza sanitaria integrativa del CCNL di r iferi-
mento e dal SSN. La natura delle polizze ( la compagnia assicu-
ratrice agisce con scopo di lucro e tecniche di selezione dei r i-
schi) ovvero l ’assenza di un f ine esclusivamente assistenziale 
fanno sì che le somme versate dal datore di lavoro a ti tolo di 
premio costituiscano per i l  lavoratore reddito da lavoro dipen-
dente (a eccezione di quel le aventi  ad oggetto i l  r ischio di non 
autosufficienza nel compimento degli  atti  della vita quotidiana 
o i l  r ischio di gravi patologie).  
 
 
3. Assistenza sanitaria integrativa (c.d.  welfare sanitario in-

tegrativo)  
 

Forma di assistenza sanitaria di  t ipo occupazionale di cui bene-
ficia una persona in quanto lavoratore,  in modo complementare 
e integrato rispetto a quella universale pubblica del SSN. Il suo 
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ambito di applicazione dipende dalla individuazione dei l ivel l i  
essenzial i  di  assistenza (LEA). Può derivare da fonti  contrattuali  
a qualsiasi l ivel lo (col lettive o individual i) ,  enti  bilateral i ,  asso-
ciazioni di categoria, albi  e iniziative unilateral i  (volontarie op-
pure obbligatorie) del datore di lavoro. L’adesione  può avere 
carattere volontario o obbligatorio per i  lavoratori ,  a seconda 
del la scelta adottata dal le parti  in sede di regolamentazione del le 
modalità di  iscrizione. I contributi versati  per l ’assistenza sani-
tar ia integrativa godono di agevolazioni f iscal i .  Gli  attori 
dell ’assistenza sanitaria integrativa sono i  fondi sanitari  integra-
t ivi  del  SSN, le società di mutuo soccorso, le casse di assistenza 
sanitaria e le compagnie assicuratr ici .   
 
 
4. Benefit  

  
Sono i  beni ,  i  servizi  e le opere di uti l izzo personale , che l ’ im-
presa conferisce al  lavoratore direttamente o tramite altr i  sog-
getti  erogatori .  Si  configurano come una erogazione in natura,  
aggiuntiva rispetto a quella monetaria, e come tale rappresen-
tano per i l  lavoratore un vantaggio, di cui può usufruire, messo 
a disposizione dal l ’azienda. L ’art.  51 TUIR stabi l isce che alcuni 
benefit non concorrono a formare reddito da lavoro dipendente.  
 
 
5. Buono welfare 

 
È un documento di legittimazione, uti l izzabile dal  datore di la-
voro per l ’erogazione di beni e servizi  di  welfare aziendale per 
una cifra pari al valore nominale riportato sul buono stesso. Il  
buono welfare non può essere rappresentativo di denaro e dà 
dir itto ad un solo bene, prestazione, opera o servizio tra quell i  
previsti  dal l ’art.  51, commi 2 e  3,  TUIR, r ispetto al quale non 
sono ammesse integrazioni a carico del t i tolare. Rappresenta 
una deroga al  principio di unicità dei beni,  i l  c.d.  buono welfare 
multi -servizio che prevede l ’erogazione, con un unico buono, di  
più beni ,  prestazioni ,  opere o servizi ,  purché questi abbiano un 
importo complessivo inferiore al la sogl ia di  258,23 euro, supe-
rata la quale l ’ intero importo concorrerà a formare reddito di 
lavoro dipendente.  
 



Glossar i o  d e l  we l fa r e  o c cupaz iona l e  

305 

6. Conto welfare 
 

È uno strumento che permette al  lavoratore di accedere a misure 
di welfare, erogate dal datore di lavoro, usufruendo di un budget 
di  spesa f igurativo personale attraverso un conto virtuale che 
ne facil i ta l ’erogazione anche grazie al supporto di piattaforme 
tecnologiche. È costituito sia dal le r isorse destinate ad hoc da 
piani di welfare sia dal  valore derivante dalla welfarizzazione 
del premio di r isultato su scelta del dipendente.  Il  suo importo 
può essere speso direttamente, fruendo del le misure di welfare 
previste dal l ’azienda, oppure tramite la richiesta di r imborso, 
totale o parziale, di alcune spese ammissibi l i  ai  sensi del l ’art.  51 
TUIR. In caso di non uti l izzo non è possibile (salvo per la quota 
derivante dal la welfarizzazione del premio) una sua r iconver-
sione in denaro o un suo rimborso al lavoratore.  
 
 
7. Decontribuzione  

 
Riduzione o el iminazione, ad opera della legge, dei contributi  
previdenzial i  e assistenzial i ,  relativi  al le retr ibuzioni dei lavora-
tori ,  con riferimento al la quota a carico dei lavoratori e/o dei 
datori  di  lavoro. I premi di produttività,  nel le aziende che  coin-
volgono pariteticamente i  lavoratori ,  sono decontribuit i  per 
l ’azienda e per i  lavoratori .  Le somme maturate a t i tolo di pre-
mio di r isultato laddove convertite in beni e servizi  di welfare 
godono di to tale  decontr ibuzione Sono riconosciuti  sgravi contri-
butivi  ai  datori  di  lavoro che prevedano con accordi aziendali  
misure di concil iazione tra vita professionale e privata.  
 
 
8. Enti bilaterali  

 
Organismi costituit i  a iniziativa di una o più associazioni dei 
datori  e dei prestatori  di  lavoro comp arativamente più rappre-
sentative,  con final i tà di regolazione del mercato del lavoro ed 
erogazione di prestazioni rivolte a imprese e ai  lavoratori  di  un 
territorio o di una categoria. La contrattazione collett iva ne di-
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scipl ina i l  funzionamento. Prevedono sempre una partecipa-
zione economica da parte del datore di lavoro e, a volte,  un 
contributo economico più r idotto anche a carico dei lavoratori .  
 
 
 

9. Flexible benefit  
 

Beni,  opere,  servizi e somme di cui i l  lavoratore può scegl iere 
di usufruire,  entro un budget di  spesa predeterminato messo a 
disposizione dal datore di lavoro, modulando i l  proprio paniere 
di benefit in modo flessibile e personalizzato. Si intende dunque 
una modalità di  erogazione dei benefit,  funzionale ad intercet-
tare le real i  esigenze dei l avoratori  e massimizzare l ’efficacia 
del le politiche di welfare in azienda, effettuata direttamente dal 
datore di lavoro o tramite altri  soggetti  erogatori ,  che può essere 
prevista sia dalla contrattazione nazionale che da quel la decen-
trata e può essere frutto di fonti  obbligatorie o misure volonta-
r ie.   
 
 
10. Fondi sanitari  

 
Rappresentano uno strumento di welfare sanitario integrativo 
con la f inal i tà di erogare forme di assistenza sanitaria integra-
tiva rispetto a quel le assicurate dal SSN. Sono definit i  “Fondi 
Sanitari” i  Fondi sanitari integrativi  del SSN, isti tuit i  o adeguati 
ai sensi  del l ’art.  9 del d.lgs.  20 dicembre 1992, n. 502, e succes-
sive modificazioni,  nonché gl i  enti ,  le casse e le società di mutuo 
soccorso aventi  esclusivamente f ine assistenzi ale,  di cui al l ’art.  
51, comma 2, lett.  a ,  del d.P.R. 22 dicembre 1986, n. 917 e suc-
cessive modificazioni (TUIR). L ’adesione da parte del s ingolo 
può avvenire volontariamente o in virtù del proprio CCNL.  
 
 
11. Lavoro agile  

 
Forma di svolgimento del la prestazione lavorativa subordinata 
ma caratterizzata da f lessibil i tà di  orario e luogo di lavoro ri-
spetto ai  quali  non vi sono vincoli se non quel l i  stabi l i t i  dal la 
legge o dal la contrattazione col lett iva. Si  realizza attraverso 
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strumenti tecnologici  fornit i  dal  datore di lavoro e la sua ado-
zione deve essere prevista da un accordo scritto tra le parti .  I l  
lavoro agile è stato del ineato anche come uno strumento per 
favorire la conci l iazione vita -lavoro.  
 
 
12.  Oneri di utilità sociale  

 
Sono configurabil i  come le spese sostenute dal datore di lavoro 
per opere e servizi con specifiche final i tà quali  educazione, 
istruzione, r icreazione, assistenza sociale e sanitaria o culto r i-
volte al la general i tà o a specifiche categorie dei suoi dipende nti .  
Rappresentano una risposta ad esigenze di benessere personale 
o familiare del lavoratore e proprio in virtù della loro ri levanza 
sociale godono di alcune agevolazioni f iscali  attualmente consi-
stenti nella deducibil i tà dal reddito di impresa in misura diffe-
rente a seconda che siano esse frutto di un atto volontario del 
datore di lavoro o derivanti da un obbligo negoziale (contratto, 
accordo, regolamento aziendale).  
 
 
13.  Piano di welfare  

 
Documento programmatico e strategico che definisce regole, 
tempi,  obiett ivi ,  modalità,  cr iter i e r isorse attraverso cui una o 
più aziende erogano per i  propri  lavoratori  somme, beni,  pre-
stazioni,  opere o servizi  in relazione a bisogni personal i  o so-
cial i .  Tali  esigenze possono anche essere individuate,  in fase 
preliminare,  tramite strumenti di  analisi  partecipavi .  I  piani di  
welfare possono essere attuati  in modo volontario dal datore di 
lavoro o in modo obbligatorio,  ossia in applicazione di un re-
golamento o un contratto collett ivo.  
 
 
14.  Premio di risultato  

 
È un elemento del la retribuzione, che ha natura variabile,  col-
legato al raggiungimento di obiett ivi ,  individual i  o collett ivi ,  mi-
surati attraverso specifici indicatori .  Può essere isti tuito unila-
teralmente dall ’azienda oppure essere frutto di contrattazione. 
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Nel caso derivi da una contrattazione col lettiva di secondo l i-
vello,  può godere della detassazione al  10% purché sia r icondu-
cibile ad incrementi di produttività, redditività, qualità,  effi-
cienza o innovazione; s ia variabi le; le performance siano misu-
rabi l i  e quantif icabil i .  La sua erogazione avviene in forma mo-
netaria e,  se possiede i  requisiti  per accedere al la detassazione, 
è possibile optare per la sua conversione in welfare aziendale.  
 
 
15. Previdenza complementare  

 
Forma di integrazione del le risorse previste dalla previdenza 
pubblica obbligatoria al f ine di ampliare le disponibi l i tà di f ine 
rapporto con altre derivanti  da obblighi negozial i ,  adesioni o 
scelte individuali .  Ne sono beneficiar i i  lavoratori ,  nel le fatti-
specie previste dal l ’art.  2 del d. lgs.  n.  252/2005, che possono 
destinarvi s ia la contribuzione a carico del datore di lavoro a 
cui abbiano diritto sia quote di TFR. Sono strumenti pensioni-
stici  complementari :  i  Fondi pensione chiusi  o negozial i ,  i  Fondi 
pensione aperti ,  i  Piani individual i  pensioni stici  e i  Fondi pen-
sione “preesistenti”.   
 
 
16. Regolamento aziendale  

 
Costituisce una fonte di regolamentazione del rapporto di la-
voro adottata unilateralmente dal datore di lavoro. È uno degl i  
strumenti con cui è possibile introdurre misure di welfare azien-
dale godendo dei relativi  benefici  f iscal i  e contributivi ,  purché 
tale regolamento faccia sorgere un obbligo negoziale e non 
possa essere disatteso arbitrariamente dal datore di lavoro.  

 
 
17. Welfare aziendale 
 
Insieme di somme, servizi ,  opere e prestazioni (principalmente 
r icompresi nell ’art.  51 TUIR), nonché misure organizzative 
aziendal i  che i l  datore di lavoro riconosce ai  propri lavoratori ,  
in modo volontario o in virtù di un obbligo negoziale , funzio-
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nali al la costruzione di un preciso e cons apevole modello orga-
nizzativo del lavoro e dei processi  produttivi .  Sono misure che 
hanno una funzione economica ossia  integrano lo scambio con-
trattuale e incidono att ivamente sul rapporto tra lavoratore e 
datore di lavoro, sul fare impresa, sul la organizz azione, sulla 
produttività,  sul la sua qualità del la prestazione lavorativa, sul la 
f idelizzazione del lavoratore .   
 
 
18.  Welfare bilaterale  

 
Ricomprende tutte le misure di welfare frutto di accordo tra le 
rappresentanze dei lavoratori e dei datori di  lavoro a tutti  i  l i-
vell i  di  contrattazione e condivide tratt i  t ipici  del le forme di 
mutual ismo sviluppatesi storicamente. I servizi e le prestazioni 
di  welfare bi laterale vengono erogati  attraverso le iniziative de-
gli  enti  e dei fondi bilateral i .   
 
 
19.  Welfare contrattuale  
 
Nasce come espressione uti l izzata per indicare principalmente 
i l  welfare previsto dal contratto col lettivo nazionale. Sempre pi ù 
diffusamente si  r iscontra la tendenza a ricomprendere , con i l 
termine welfare contrattuale, anche quelle  misure frutto di una 
contrattazione di secondo l ivello,  ci ò in ragione anche del le mo-
dif iche dell ’art.  51 TUIR del 2016 che hanno ampliato e incen-
tivato la natura contrattuale  del welfare.  Nella prassi ,  infatt i ,  
con tale espressione si identif ica l ’ insieme del le prestazioni la 
cui fonte è la contrattazione collett iva a diverso l ivello, piutto-
sto che i l  contratto individuale.  
 
 
20. Welfare c.d. diretto o non rimborsuale  
 
Sono le misure di welfare erogate direttamente da parte del l ’ im-
presa oppure attraverso altr i  soggetti  e s i  caratterizzano per 
l ’estraneità del dipendente al  rapporto economico che intercorre 
tra azienda ed erogatore del servizio.  Per tal i  servizi ,  previsti  
dal le let t .  f  e f -quater ,  art.  51, comma 2, TUIR, dunque non è 
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ammessa la modalità rimborsuale del le spese sostenute dal di-
pendente ma resta possibile invece uti l izzare i  t i toli  di legitti-
mazione (buono welfare c.d. voucher).  
 
 
21. Welfare integrativo  

 
Si  intendono tutte quel le misure di welfare che pur non facendo 
parte del welfare pubblico contribuiscono insieme ad esso a 
creare un sistema sussidiario.  Il  termine “integrativo” richiama 
proprio una visione e una dimensione funzionale in cui i l  pub-
blico è visto come la  fonte di welfare primaria r ispetto al  quale 
le altre fonti  (occupazional i ,  contrattuali ,  condivise,  coopera-
tive o private) s i  raccordano e lo integrano.  
 
 
22. Welfare locale  

 
Si  r iferisce al  welfare pubblico, non statale,  decentrato a l ivello 
locale che assume configurazioni peculiari  a seconda del conte-
sto locale di  r iferimento. È un welfare che nel rapporto con 
quello centrale statale si  art icola nel l ’ottica della sussidiarietà 
verticale e del l ’ integrazione. Coinvolge in primis le amministra-
zioni  locali  che lo decl inano ricercando, più o meno intensa-
mente e diffusamente,  s inergie con corpi intermedi,  imprese, 
soggetti  no-profit ,  associazioni rappresentative dei lavoratori , 
imprenditori e gl i  stessi fruitori .  
 
 
23. Welfare occupazionale  
 
Prestazioni ,  opere, somme o servizi erogati  dal datore di lavoro 
ai  propri  dipendenti semplicemente in virtù del rapporto di la-
voro che l i  lega, indipendentemente dalla natura volontaria od 
obbligatoria, unilaterale o contrattuale. Si tratta di  prestazioni  
destinate al la persona del lavoratore e/o al la famiglia con una 
funzione redistributiva e concessiva o sociale,  comunque “pas-
sive” o “neutral i” nel l ’ambito del rapporto di lavoro, della or-
ganizzazione del lavoro e del la partecipazione dei lavoratori .  
 



Glossar i o  d e l  we l fa r e  o c cupaz iona l e  

311 

24. Welfare ricreativo  
 
L ’ insieme di beni e servizi con f inali tà ricreative messi a dispo-
sizione dal datore di lavoro per i  propri  dipendenti  o dei loro 
familiari  indicati  nell ’art.  12 TUIR. Se erogati  in conformità a 
disposizioni di  contratto collettivo, di  accordo o di regolamento 
aziendale i l  datore di lavoro può usufruire di una deducibil i tà 
integrale dei relativi  costi .  Se invece tal i  spese sono sostenute 
dal datore di lavoro volontariamente hanno una deducibil i tà non 
superiore al  5 per mille del l ’ importo complessivo del le spese per 
prestazioni di  lavoro dipendente r isultante dalla dichiarazione 
dei redditi  del l ’anno precedente.  In entrambi i  casi non concor-
rono a formare reddito da lavoro dipendente.  
 
 
25. Welfare rimborsuale  
 
Modalità di  fruizione delle misure di welfare che consiste nel 
r imborso del le spese,  a carico del datore di lavoro, sostenute e 
anticipate dal lavoratore.  Si configura come una modalità di 
fruizione del welfare cd. indiretta in quanto i l  rapporto econo-
mico tra azienda e soggetto erogato re del servizio è interme-
diato dal lavoratore. I l  datore di lavoro ha la possibil i tà di ero-
gare somme a t i tolo di r imborso spese per quei servizi  r icom-
presi  al le lett .  f -bis ,  f - t er  e d-bis  art .  51, comma 2, TUIR.  
 
 
26. Welfare sanitario  
 
Insieme di misure pubbliche e private che tutelano la salute 
del la persona coprendone le esigenze sanitarie (preventive,  dia-
gnostiche o di cura) e le relative spese.  Quando i l  welfare sani-
tario privato è messo a disposizione dal datore di lavoro rientra 
nel la categoria del welfare aziendale e viene denominato welfare 
sanitario aziendale.  Il  welfare sanitario si  concretizza principal-
mente attraverso i l  SSN ma sempre più diffusamente anche at-
traverso forme di assistenza sanitaria integrativa.  
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27. Welfare territoriale  
 
Sono le misure di welfare secondario che coprono uno specifico 
territorio attraverso una rete,  più o meno estesa ed eterogenea, 
di  attori  local i .  Gli  attori del welfare territoriale possono essere 
amministrazioni pubbliche local i ,  terzo settore,  enti  bi lat eral i ,  
rappresentanze terr itorial i  e imprese.  I soggetti  privati  contri-
buiscono a strutturare un sistema di welfare terr itoriale attra-
verso la sottoscrizione di intese, contratti  di  rete e accordi col-
lett ivi territorial i .   
 
 
28. Welfarizzazione del premio di r isultato  
 
Indica la possibil ità concessa al  lavoratore di convertire,  in tutto 
o in parte, i l  beneficio monetario derivante dal premio di risul-
tato in misure di welfare aziendale. Tale possibil ità deve essere 
prevista dal la contrattazione aziendale o terr itoriale,  ed è riser-
vata ai  premi di r isultato che presentano i  requisit i  necessari  per 
poter aver accesso al la detassazione. Il  premio welfarizzato è 
esente da oneri  f iscal i  e contributivi .  
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