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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  
di  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  s c r i t to .  
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 
di  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  di  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 idea d i  impresa che ,  p iù  d i  tu t to ,  vo l eva 
dare  f o rma a una convivenza p ac i f i ca e  non con f l i t tua l e  t ra  l e  sue  d iv er s e  
c omponent i .  Una rappres entazione  che  c i  r i c o rda come i l  we l fare  o c cupazionale  
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  
per  t enere  ass i eme d iv er s i  a t to r i  e  int e r e s s i  ne l  qua dro  d i  un ord ine  so c ia l e  
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  per  operator i  e  consu l ent 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  c on-
t emperare  s e  non fondere  l e  rag ion i  de l la  produt t i v i tà  con que l l e  de l la  par t e c i -
pazione  e  de l la  r ed i s t r ibuzione de l  va lore  c r ea to .  Cos ì  è  s ta to  g ià ,  s eppure  in 
i so la t e  cas i s t i che  come que l la  d i  Cresp i  d ’Adda,  a i  t empi  de l la  pr ima r ivo lu-
z ione indus tr ia l e ,  e  a l l o  s t e s so  modo può e s s e r e  ogg i  a l l ’ epoca de l la  quarta  
r i vo luzione  indus t r ia l e .  Abbiamo,  insomma,  s c e l to  una immagine  che  possa 
rappres entare  v i s i vamente l e  radi c i  p iù nobi l i  e  autent i che de l  we l fare  azi en-
dal e ,  non come mero  s t rumento  d i  abbat t imento  de l  co s to  de l  lavoro ,  ma quale  
per corso  che può condurre a  fo rme d i  bene ss e r e  c o l l e t t ivo ,  par t e c ipazione  e  a  
una c r e sc i ta  e conomica sos t en ib i l e .  I l  pre s ent e  Rappor to  ha in fat t i  c ome obi e t -
t i vo  que l lo  d i  c ont r ibui r e  a  una v i s ione d i  s i s t ema de l  we l fare  azi end al 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  int e rne  e  
p iù  pro fonde de i  d iv er s i  s i s t emi  d i  r e lazion i  indus t r ia l i  a l iv e l l o  d i  s e t t o r e  
produt t ivo ,  azi enda e  t e r r i t o r io  che sono  ora ch iamat i  a  un pro fondo r innova-
mento  che  non può che  e s se r e ,  innanzi tu t to ,  un cambio  d i  paradigma so c ia l e  e  
cu l tura l e .  
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ADAPT (www.adapt . i t )  
 
Scuola di  a l ta  formazione in relazioni  industr ia l i  e d i  lavoro fondata 
nel  2000 dal  professor Marco Biagi  per promuovere un modo nuovo 
di “fare Universi tà” costruendo stabi l i  re lazioni  e posi t ive contami-
nazioni  progettual i  e  cultural i  tra sedi del la  al ta  f ormazione e del la  
r icerca,  mondo associat ivo,  is t i tuzioni ,  s indacat i  e  imprese.   
 
 
Osservatorio Welfare ADAPT per Intesa Sanpaolo  
 
Osservator io promosso in col laborazione tra Intesa Sanpaolo Spa e 
Scuola di  a l ta  formazione di  ADAPT per un monitoraggio scient if ico 
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  
responsabi l i tà  socia le e d i  sostegno del le  comunità local i  ma anche 
in chiave di  relazioni industr ia l i  e  c i oè in funzione del le iniz iat ive 
volte a guidare le  trasformazioni  del la  impresa e del  lavoro ;  (b)  mo-
nitorare tutte le  t ipologie di  welfare sussidiar io,  bi laterale ,  contrat-
tuale ,  aziendale ,  occupazionale a l  f ine di  segnalare tendenze,  del i-
neare l inee di  svi luppo e contr ibuire a l la  loro razional izzazione an-
che in chiave di  coordinamento col  welfare pubbl ico .  
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Presentazione del curatore 
 
 
I l  Ses to  rappor to  ADAPT-Int esa Sanpao lo  su l  we l fare  azi endal e  e  o c cupa-
zional e  in  I ta l ia  pres enta a l  l e t t o r e  a l cune  nov i tà  d i  impianto e  d i  cont enuto  
r i spe t to  a l l e  pre c edent i  ed iz ion i .  Rimangono in ogni  caso  con f e rmate  s ia l e  
pr inc ipa l i  opzioni  metodo log i che  s ia  lo  s f o rzo  di  v er i f i care  co s tant eme nt e  su l  
campo ,  anche  grazi e  a  un s errato  d ia logo  con g l i  operator i  e  i  pr inc ipa l i  pro-
tagoni s t i  de l  we l fare  azi endal e ,  l e  idee  t ra inant i  e  i  per cors i  d i  r i c e r ca avv ia t i  
g ià  con i l  Primo rappor to ,  datato  2018,  e  d i  cui  ques to  v o lume rappres enta 
una co s tant e  evo luzione .  
 
La ch iave d i  l e t tura presc e l ta  per  indagare  i l  f enomeno re s ta ,  per tanto ,  que l la 
de l l e  d inamiche  de i  s i s t emi d i  r e lazion i  indus t r ia l i .  Una prospe t t i va d i  anal i s i  
non par t i co larment e  “popo lare” a i  nos t r i  t empi  ( compl i c e  la  c r i s i  de i  co rpi  
in t e rmedi  e  deg l i  a t to r i  de l la  rappres entanza)  e  s in  qui  ancora poco  e sp lorata 
quantomeno ne l  campo de l  we l fare  aziendal e ;  una prospe t t iva che ,  tu t tav ia ,  c i  
è  subi to  apparsa impres c indib i l e  r i spe t to  a  misure che ,  non a caso ,  so l l e c i tano 
g l i  sv i luppi  de l  we l fare  non ne l la  t ra diz ional e  d imens ione  pubbl i c i s t i ca ma in 
que l la  propr ia  de i  rappor t i  d i  produzione  e  d i  lavoro .   
 
Ques ta  pre c i sa  l inea d i  anal i s i  c i  ha consent i t o ,  ne l  t empo ,  la messa a punto  
d i  una s t rumentazione  per  la  misurazione  e  va lutazione de i  d iv er s i  cas i  d i  
we l fare  azi endal e  ta l e  da consent i r e  ag l i  at to r i  de l  s i s t ema di  r e lazion i  indu-
s t r ia l i ,  c o s ì  c ome ai  lavorator i  e  a l l e  imprese ,  una magg iore  consapevo l ezza 
deg l i  e f f e t t i  e  de l l ’ impat to  de l l e  in izia t i v e  e  sper imentazioni  avv ia t e  e  che c e r -
cano  d i  in t r ec c iare  un modo moderno  d i  fare  impresa  con una idea ancora fo r t e  
e  t e cn i camente  prec i sa d i  we l fare  qual e  r i spo sta c i o è  a  un b i sogno r ea l e  d i  
s i curezza d i  persone ,  comuni tà ,  s e t to r i  produt t i v i .  
 
Ques to  è  i l  pr inc ipa l e  c ont r ibuto  de l  Rappor to ,  che ,  pur non so t tova lutando i  
mo l t ep l i c i  nodi  t eo r i c i  e  s c i en t i f i c i  de l la  mater ia ,  s i  propone d i  r i spondere  a  
una de l l e  pr inc ipa l i  c r i t i c i tà  d i  un f enomeno dal lo  sv i luppo f rammentar io  e  
d i s egual e  tanto  per  cont enut i  che  per  are e  d i  in t e rv ento  in funzione  d e l  t ipo d i  
s e t t o r e ,  de l  t er r i t o r io  d i  r i f e r imento ,  de l la  d imens ione  azi endal e ,  de l la  t ipo log ia 
d i  lavorator i  e  de i  cont rat t i  con cu i  v engono assunt i .  Come è  s ta to  g ius tamente 
o s s e rvato  da Tiziano Treu ,  « la po ss ib i l i tà  di  c ont rastare  un s imi l e  r i s chio  non 
d ipende  da l la evo luzione  spontanea de l l e  d inamiche  so c ia l i  e  negozia l i ;  r i ch i ede  
che  l e  var i e  esper i enze  v engano inser i t e  in un quadro  d ’ ins i eme che  ne  or i en t i  
l e  pr io r i tà  e  g l i  ob i e t t i v i  de l l e  e sper i enze ,  s enza snaturarne  la  natura e  i  ca-
rat t e r i  pr ivat i s t i c i»  (Treu ,  2016a, p .  15) .  E ques to  è  quanto s i  sono  impegnat i  
a  fare  i  r i c e r ca tor i  d i  ADAPT con la  r edazione  d i  ques to  vo lume e  de i  pre c e -
dent i  Rapport i .   
 



Si sp i ega co s ì  la  propos ta  d i  r i g e t tare  l e t ture  r iduzioni s t i che  de l  f enomeno vuoi  
qual e  r i spos ta  a l l ’arre t ramento  de l lo  Stato  e  de l  we l fare  pubbl i c o ,  vuoi  anche  
qual e  prat i ca  r i conduc ib i l e  a l la c .d .  r e sponsabi l i tà  so c ia l e  d i  impresa ne l la  
prospe t t iva di  una magg iore  d i s t r ibuzione  de l  va lore  c r ea to  in azi enda ,  g razie  
anche  a i  g eneros i  inc ent i v i  e conomic i  che  l o  so s t engono .   
 
La prospe t t i va d i  anal i s i  pre s c e l ta ,  que l la  de i  s i s t emi  d i  r e lazion i  indust r ia l i ,  
impone  p iut to s to  d i  r i condurre  i l  c omples so  e  var i egato  f enomeno de l  we l fare  
azi endal e  dent ro  l e  d inamiche  de l la  nuova grande  t ras fo rmazione  de l  lavoro ,  
che ,  s empre  p iù ,  l e gano i  s i s t emi cont rat tua l i  e  d i  lavoro a que l l i  de l  we l fare  
(pubbl i co  e  pr ivato)  dent ro  i l  p iù ampio  cont en i to r e  de l  we l fare  o c cupazional e ,  
andando o l t re  i  s empl i c i  con f in i  f i s i c i  de l la  s ingo la  impresa ,  tanto  da inc idere  
pro fondamente  su l l e  log i che  de l la  produt t iv i tà  e  non so lo  su que l l e  r ed i s t r ibu-
t i v e .  Questo  f ino a l  punto d i  c oncorrere  in t e rmini  s t ru t tur a l i  a l la  r i s c r i t tura 
de l l o  s cambio lavoro  cont ro  r e t r ibuzione .   
 
Trat to  or ig ina l e  de l  Rappor to ,  g iunto  a l la  sua s e s ta  ed iz ione ,  è  c onseguent e -
ment e  i l  lavoro  d i  anal i s i  e  mappatura de l  vas to  univer so  de l la  cont 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  in dus 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 lato ,  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  de l  Cne l  (per  i  cont rat t i  n azional i  d i  lavoro )  e  de l la banca 
dat i  fareContrattazione (www.farecontrattaz ione. i t ) ,  r ea l izzata dal  
c en t ro  s tudi  ADAPT e che  cont i ene ,  t ra  l e  a l t r e  co se ,  o l t r e  5 .000 t ra cont rat t i  
azi endal i  e  t e r r i t o r ia l i .   
 
Lo s fo rzo d i  innovazione è  cons i s t i to  ne l la  f ruib i l i tà  de l  Rappor to ,  c o s t rui to  
a  s t ra t i  per  r i spondere  a l l e  e s i g enze  d i  magg iore  o  minore  appro fondimento  de i  
d iv er s i  l e t t o r i .  Una pr ima sez ione  (par t e  I )  è  ded i ca ta a l l o  s tudio  de l l e  d ina-
miche  s e t t o r ia l i  e  t e r r i t o r ia l i  (quest ’anno r i spe t t i vamente  ar t i g ianato  e  Reg ione  
Lazio )  e  ag l i  appro fondiment i  t emat i c i  (ques t ’anno i l  rappor to  t ra  lavoro  e  
sa lu t e ,  o l t r e  l e  r i s t r e t t e  e sper i enze  de l la  sa lu t e  o c cupazional e ,  ne l  t en tat i vo  di  
v er i f i care  come l ’ evo luzione  de l  conc e t t o  d i  sa lu t e  inc ida sul l e  d inamiche pro-
dut t iv e  e  o c cupazional i  e  v i c ev er sa) .  Una se conda sez ione  (part e  II )  cont i ene  
inve c e  l e  opzioni  metodo log i che ,  la  documentazione  e  l ’appro fondimento  t e cn i co  
che  v i ene  messo  a  d i spos izione  d i  quant i  sono  int e r e s sa t i  anche  a  un appro fon-
d imento  d i  t ipo  spe c ia l i s t i c o  at t raverso :  la  rappres entazione  de l la  d i f fus ione 
de l  f enomeno in I ta l ia ;  una proposta d i  misurazione  e  va lutazione  de l l e  e spe -
r i enze  conc re t e  d i  we l fare  azi endal e  e  o c cupazional e  a t t raverso  la messa a 
punto  d i  un Wel fare  Index ;  la s in t es i  de l 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 ,  s ia  ne i  s i s t emi  d i  
r e lazion i  indus t r ia l i  che ne l la  d imens ione  t e r r i t o r ia l e ;  una rassegna de l la  vasta  
l e t t e ra tura d i  r i f e r imento ,  u t i l e ,  anche  in  t e rmini  de f in i to r i  e  conce 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 .  
Chiude  i l  Rappor to  la  t e rza s ez ione (par t e  III ) ,  che è  invec e  compos ta da  
a l l e gat i  che  consentono di  avere  un quadro  t eor i c o  d i  r i f e r imento s in t e t i c o ,  
g razi e  a una breve s cheda su l  quadro normat ivo  d i  r i f e r imento agg io rnato  a i  
p iù  r e c ent i  sv i luppi  normat iv i  e  un g lo ssar io  de l  wel fare  o c cupazional e .  
 
Lasc iando ai  de c i so r i  po l i t i c i  e  ag l i  at to r i  de l  s i s t ema di  r e lazioni  indust r ia l i  
la  de f in iz ione  deg l i  ob i e t t i v i  d i  pol icy  e  de l l e  r e la t i v e  pr io r i tà ,  con ques to  
Sesto rapporto su  I l  welfare occupazionale e aziendale in Ita l ia  c i  
proponiamo di  cont inuare ,  per  un ver so ,  ad o f f r i r e  e  agg io rnare  un quadro 
su f f i c i en t ement e  ampio e  at t endib i l e  d i  in fo rmazioni ,  mode l l i  e  l inee  d i  azione ,  
u t i l e  a or i entare  ne l  mer i to  l e  s c e l t e  d i  lavorator i  e  imprese ,  e  c ont r ibui r e ,  per  
l ’al t ro  v er so ,  a r i condurre  in una log i ca  di  s i s t ema l e  mo l t ep l i c i  e  var i egat e  
e sper i enze  in  at to ,  inquadrando i l  t ema de l  we l fare  azi endal e  e  o c cupazionale  
p iù  in g enera l e  ne l l ’ambi to  di  que l la che ,  c ome gruppo d i  r i c e r ca  d i  ADAPT, 
abbiamo da t empo de f in i to  come la  nuova grande  t ras fo rmazione  de l  lavoro .  
Una t ras fo rmazione  r i spe t to  a l la qual e  i l  we l fare  azi endal e  e  azi endal e ,  s e  
u t i l izzato  corr e t tamente ,  può  rappres entare  uno de i  pr inc ipa l i  ambi t i  en t ro  cu i  
de l ineare  un nuovo  ord ine  e conomico  e  so c ia l e  che  s ia  so s t en ib i l e  per  la  f inanza 
pubbl i ca  e  funzional e  a l  g ius to  equi l ibro  t ra  i s tanze  de l la  produzione  e  i s tanze 
de l la  g ius t iz ia  so c ia l e .  
 

Michele Tiraboschi  
Ordinar io  di  d i r i t t o  de l  lavoro  

Univers i tà  deg l i  S tudi  d i  Modena e  Regg io  Emi l ia  
Coordinatore  s c i ent i f i co  di  ADAPT



I l  Ses to  rappor to  Wel fare  f o r  Peop l e  s i  propone ,  in l inea ed in cont inui tà  
evo lu t i va con l e  pre c edent i  indag ini  annual i ,  d i  t rat t egg iare  i  pro f i l i  carat t e -
r izzant i  de l  we l fare  azi endal e  e  o c cupazional e  ne l  nos t ro  Paese .  
 
Come d i  c onsue to ,  ac canto  a l l ’anal i s i  d i  un s e t to r e  produt t ivo  e  a l la  fo ca l iz-
zazione  su uno spe c i f i c o  ambi to  t e r r i to r ia l e ,  i l  Rappor to  cont i ene  un appro -
fondimento t emat i co ,  ques t ’anno ded i ca to  a l  rappor to  t ra  sa lut e  e  lavoro ,  c on 
la  rappres entazione  d i  a l cuni  int e r e s sant i  case histor ies  ne l la  cont rat tazione 
co l l e t t i va  e  in  par t i c o lare  r i guardo  al la  b i la t e ra l i tà in  ambito  sani tar io  int e -
g rat i vo .  
 
Lo s tudio ,  curato  da l  pro f e s sor  Miche l e  Tiraboschi ,  c oord inatore  de l la  Scuo la 
d i  a l ta  fo rmazione  in r e lazion i  indus t r ia l i  e  d i  lavoro  d i  ADAPT, t e s t imonia 
l ’ impegno che  i l  Gruppo Int e sa Sanpaolo  r i vo l g e  a l  we l fare  azi endal e  e  o c cu-
pazional e  ne l la  consapevo lezza de l la  sua r i l evanza economica come s t rumento 
d i  in t egrazione  de l  we l fare  s ta ta l e ,  d i  l eva per  s t imo lare  la  produt t iv i tà  e  la  
modern izzazione  de i  s i s t emi  d i  r e lazion i  indus t r ia l i ,  d i  s t rumento  per  tut e lare  
i l  pot e r e  d ’acqui s to  de i  lavorator i  so s t enendo  i l  r eddi to  d i sponib i l e  de l l e  fami -
g l i e .  Va ancora ev idenziato  come i l  we l fare  azi endal e  s i  pone  come so luzione 
ut i l e  per  meg l i o  in t e rpre tare  l e  nuove  dinamiche  de l  mercato  de l  lavoro .  
 
L ’obi e t t i vo  de l  Rappor to  è ,  ino l t r e ,  que l l o  d i  s t imolare  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 onderne  la  conos c enza t ra l e  azi ende  nos t r e  c l i ent i  e  
ne l  Paese .  
 

Tiziana Lambert i  
Dire t to r e  Sale s  & Market ing Weal th Management  & Prot e c t i on  

Div i s ione Banca de i  Terr i t o r i  
Int e sa Sanpao lo
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EXECUTIVE SUMMARY: 
CONTENUTI E PRINCIPALI RISULTATI 

DEL RAPPORTO 
 
 
 
I l  Sesto rapporto su I l  wel fare occupazionale e  aziendale in I tal ia ,  svi-
luppato nel l ’ambito dell ’Osservatorio promosso in collabora-
zione tra Intesa Sanpaolo Spa e la Scuola di alta formazione in  
relazioni industrial 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-
tive 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,  nel presente Rapporto è stata condotta 
l ’analisi  sul la contrattazione col lett iva in materia di  welfare 
aziendale nel comparto artigiano, nel solco di quanto approfon-
dito nei precedenti Rapporti in merito ai  settori metal -
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meccanico, chimico-farmaceutico, al imentare e terziario,  distri-
buzione e servizi .   
 
Nel quadro di trasformazioni che sembrano indicare una r inno-
vata central i tà del la dimensione terr itoriale, si  è inteso prose-
guire le anal is i  di  terr itorio e approfondire come il  welfare oc-
cupazionale possa raccordarsi  con le dinamiche del mercato del 
lavoro e del welfare  sul terr itorio , con un nuovo focus territo-
riale che ha riguardato la Regione Lazio, in particolare con ri-
ferimento al  settore del l ’artigianato.   
 
L ’approfondimento tematico è stato invece dedicato al la r icerca 
di connessioni tra i  temi della salute e del lavoro, secondo una 
prospettiva di relazioni industr ial i ,  individuando così i  r if lessi 
in materia di  welfare occupazionale e aziendale.  
 
 
1. Il  caso del comparto artigiano  

L ’approfondimento sul welfare aziendale nel comparto artigiano 
si  pone in continuità con quanto osservato nel corso degli  anni 
dal le varie edizioni del presente Rapporto, in cui si  è avuto 
modo di sottolineare che le politiche di welfare aziendale ed 
occupazionale r isultano profondamente influenzate dalle dina-
miche di sviluppo dei diversi sistemi (settorial i ,  local i ,  aziendali)  
di  relazioni industrial i .  
 
In questa sede, dunque, si  è scelto di anal izzare i l  settore arti-
giano, nel quale le dinamiche del welfare occupazionale e azien-
dale risultano fortemente condizionate non solo dal le peculia-
r ità del comparto e del la tipologia di imprese, ma anche dalle 
specifiche caratterist iche del sistema di relazioni industr ial i ,  che 
registra una posit iva e risalente esperienza di bi lateral i tà che 
influisce sul l ’oggetto della r icerca.  
 
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,  in continuità con le scelte operate nei precedenti  Rap-
porti ,  sul lo studio di tre CCNL (relativi  al l ’area meccanica,  chi-
mico-tessi le ed al imentare) sottoscritt i  nel l ’ambito del sistema 
di relazioni industrial i  facente capo a Confartigianato, Cna, 
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Claai e Casartigiani .  Ciò ha consentito di evidenziare le diverse 
misure previste nel comparto artigiano, dando conto del ruolo 
cruciale del le parti  social i  nell ’erogazione di misure di welfare 
contrattuale,  sia nazionale sia territoriale, e bi laterale.   
 
Proprio la bi lateral i tà  r icopre al l ’ interno del comparto una cen-
tral i tà assoluta nel l ’assicurare ai  lavoratori tutele e prestazioni 
dal le qual i ,  in assenza del s istema degl i  enti bi lateral i ,  sarebbero 
esclusi ,  anche in considerazione della r idotta dimensione media 
del le imprese, che ha, di fatto, reso impossibile lo sviluppo di 
una contrattazione aziendale. In particolare,  la bilateral i tà arti-
giana si  connota per uno spiccato legam e con i l  l ivello territo-
riale, che per lungo tempo ha rappresentato la principale dimen-
sione di svi luppo del la rete degli  enti  bilateral i  nell ’erogazione 
del le prestazioni assistenzial i .  Negli  ultimi anni,  però, si  è regi-
strata nel comparto una svolta in s enso central ista, f inalizzata 
ad estendere e ad uniformare le prestazioni assistenzial i  offerte 
dal la bilateral i tà su tutto i l  terr itorio nazionale.  In virtù di que-
sta scelta del le parti  social i ,  quindi,  sono sorti  enti  bilateral i  
nazionali  per l ’erogazione di prestazioni in materia di  sostegno 
al  reddito, assistenza sanitaria integrativa,  formazione profes-
sionale e,  con minor fortuna, previdenza complementare.  Tut-
tavia,  resta fondamentale,  nel  comparto, la dimensione territo-
riale,  giacché a l ivel lo locale le parti  social i  possono prevedere 
prestazioni integrative,  aggiuntive o finanche sostitutive r i-
spetto al le misure erogate dagli  enti bilateral i  nazional i .  
 
Questa central i tà del l ivel lo locale ha portato ad un grande di-
vario territoriale,  poiché, in molte aree geografiche del Paese, i l  
mancato sviluppo del la bi lateral i tà si  è tradotto nella mancata 
messa a disposizione di prestazioni di welfare aggiuntive r i-
spetto a quel le erogate dagli  enti  nazionali ,  circostanza i  cui ef-
fett i  r isultano rafforzati ,  tra l ’altro, dal l ’assenza di una contrat-
tazione aziendale. In altre aree,  come ad esempio i l  Veneto, 
l ’Emilia-Romagna e la Lombardia,  invece, lo sviluppo della bi-
lateral ità ha condotto a soluzioni inedite e particolarmente in-
novative, capaci di  fornire r isposte ai  bisogni social i  dei  lavora-
tori e delle imprese artigiane.  
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In definit iva, appare evidente,  nel comparto artigiano, i l  ruolo 
svolto dai s istemi di relazioni industr ial i  nel  coniugare le ragioni 
del la competit ività economica con la coesione sociale.  Proprio 
nel l ’artigianato, infatt i ,  le tutele assistenzial i  sono da sempre 
sorte prima grazie al la contrattazione col lett iva e al la bilatera-
l i tà,  che si sono occupate di identif icare i  r ischi social i  e di  of-
frire le adeguate protezioni ai  lavoratori ,  e poi hanno trovato  i l  
r iconoscimento da parte del legislatore.  
 
 
2. Welfare e territorio: Lazio  

L ’approfondimento territoriale di  questo Sesto rapporto ana-
l izza la diffusione del welfare aziendale nel terr itorio della Re-
gione Lazio e le peculiarità proprie del comparto artigiano di 
questo territorio,  continuando nel solco del le r icerche condotte 
nei precedenti  Rapporti ,  che hanno avuto come oggetto i  terri-
tori di Bergamo, Brescia,  Cuneo, Modena, Reggio Emilia e 
Parma e Verona.  
 
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 terr itorio. Suc-
cessivamente è stata compiuta l ’anal is i  della contrattazione col-
lett iva dei settori  del  commercio e del turismo, assolutamente 
r i levanti  da un punto di vista occupazionale e per l ’economia 
del terr itorio, al f ine di comprendere come questi  st iano svilup-
pando azioni e ist i tuti di welfare che rispondano non solo a una 
funzione economica e organizzativa per le imprese, ma anche ai 
bisogni che emergono su scala locale.  
 
Le sfide e i  bisogni del welfare nel territorio del Lazio dipen-
dono in buona parte da tendenze demografiche e occupazionali  
più ampie che riguardano tutto i l  contesto nazionale.  Sul ver-
sante demografico le criticità si  col legano al l ’esigenza di conte-
nere la crisi  della natal i tà e la tendenza al l ’ invecchiamento della 
popolazione, mentre su quello occupazionale i  principali  nodi 
sono rappresentati  dal la necessaria crescita del l ’occupazione 
femminile e giovanile e dal la gestione di una forza lavoro, 
anch ’essa più anziana.  
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Da un lato appare urgente rafforzare le misure a sostegno del la 
genitorial ità,  dall ’altro occorre intervenire su più fronti  miglio-
rando la sostenibil i tà del lavoro lungo i l  corso della carriera la-
vorativa e r ispondendo ai  bisogni legati  al la salute e al la non 
autosufficienza. Proprio in questi  ambiti ,  l ’offerta di  welfare 
pubblico del terr itorio da solo sembra non essere in grado di 
r ispondere a una domanda di servizi  crescenti  e neppure di avere 
la capacità di intervenire in ambiti direttamente connessi  al la 
prestazione lavorativa (pensiamo a misure di f lessibil i tà o 
al l ’ambito del la salute e sicurezza nei luoghi di  lavoro).   
 
Viene quindi da chiedersi  quale sia la capacità del welfare occu-
pazionale e aziendale del terr itorio di intercettare almeno parte 
di queste esigenze. Il  welfare aziendale sviluppato dalle imprese 
del Lazio sta provando ad andare in questa direzione, specie  in 
materia di  sostegno al la genitorial i tà.  Tuttavia,  s i  privilegia svi-
luppare queste azioni in modo unilaterale invece che contrat-
tuale.  
 
Individuando le ragioni del l ’evoluzione del welfare occupazio-
nale e aziendale,  nel le dinamiche di scambio e produzione di 
valore dei s istemi di relazioni industr ial i ,  al l ’ interno dei quali  
sono svi luppate prestazioni multi l ivello per la persona -lavora-
tore,  la nostra attenzione si  è concentrata specif icatamente sul 
settore dell ’artigianato. Guardando più specificatamente al wel-
fare occupazionale e aziendale svi luppato nel comparto arti-
giano laziale,  invece, r isulta centrale i l  s istema della bi lateral i tà 
con un insieme di fondi di l ivel lo nazionale ed enti di l ivel lo 
territoriale che garantiscono ai  lavoratori  prestazioni in diversi 
ambiti .  Tra questi ,  si  r i leva un ’attenzione spiccata per i l  tema 
del la formazione lungo i l  corso della carriera lavorativa ma an-
che prestazioni per i l  sostegno al la genitorial i tà.  Se tra i  punti  
di  forza del sistema di welfare artigiano possiamo individuare la 
capacità di raggiungere in modo capil lare imprese e lavoratori 
di  realtà piccole,  è sicuramente nella generosità del s istema  che 
si  r iscontra un aspetto da migliorare, considerando anche che la 
contrattazione aziendale è pressoché assente in questo t ipo di 
imprese.  
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Il sistema del la bilateral i tà,  specie nel comparto artigiano, rap-
presenta una risorsa per sostenere da un lato i  bisogni dei lavo-
ratori e del le loro famiglie,  dall ’altro i  processi  di r iconfigura-
zione delle stesse imprese e del la loro forza lavoro. Ma in ottica 
futura sarà necessario puntare verso un ’ implementazione degli  
ist ituti di welfare occupazionale maggiormente integrata con al-
tr i  strumenti  pubblici  o del terzo settore,  anche per i l  tramite 
del la contrattazione sociale,  al  f ine di intercettare ancora  di più 
le esigenze del welfare nel terr itorio.  
 
 
3. Salute e lavoro tra dinamiche di welfare e percorsi di 

rinnovamento delle relazioni industriali  

Negli ult imi anni si  registra un rinnovato interesse r ispetto al le 
connessioni che esistono tra lavoro e salute. Per questo, nella 
sesta edizione del presente Rapporto, oggetto di approfondi-
mento tematico è la r icostruzione –  attraverso una prospettiva 
di relazioni industr ial i  –  dell ’evoluzione di tale binomio, al la 
luce delle trasformazioni demografiche in atto nel Paese, la cui  
portata condurrà a un significativo invecchiamento della forza 
lavoro nonché al l ’emersione di nuovi fabbisogni del la popola-
zione in età lavorativa,  come ad esempio quel l i  connessi al l ’au-
mento delle malattie croniche.  
 
L ’ insorgere di nuovi rischi e fabbisogni rende invero oggi au-
spicabile una profonda r ivisitazione del rapporto tra salute e 
lavoro in un ’ottica di sostenibi l ità e di attenzione per la sogget-
t ività del lavoratore. Ciò anche in considerazione del fatto che 
sia la legislazione sia la contrattazione collett iva si occupano del 
tema salute,  da un lato, con riferimento al l ’evento “malatt ia” –  
quale causa di sospensione del rapporto, con tutte le posizioni 
att ive e passive che ne conseguono –  e,  dal l ’altro, r ispetto agl i  
adempimenti e sanzioni riconosciuti in capo al datore di lavoro 
in materia di tutela del la salute e del la sicurezza nei luoghi di 
lavoro. Eppure, i l  concetto di “salute” è assai più ampio rispetto 
al concetto di assenza di malatt ia e riguarda uno «s tato di com-
pleto benessere f is ico, mentale e sociale» (art .  2,  comma 1, lett .  
o ,  d. lgs.  n.  81/2008).  
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Pertanto, s i  è deciso di indagare relativamente al  ruolo che 
hanno e che possono avere i  s istemi di relazioni industrial i  a  
l ivello nazionale e aziendale.  In primo luogo, sono stati  selezio-
nati 22 CCNL appartenenti ai  s istemi contrattual i  comparativa-
mente più rappresentativi ,  nel perimetro dei settori  chimico -
farmaceutico, metalmeccanico, al imentare,  terziario ,  distr ibu-
zione e servizi  e nel comparto artigiano. Con l ’obiett ivo di in-
dagare le proposte del le parti  social i  a l ivel lo nazionale in ma-
teria di  salute modernamente intesa e di benessere dei lavora-
tori ,  vengono quindi proposti due focus.  Il  primo riguarda 
l ’adattabi l ità del le previsioni dei CCNL in materia di comporto 
e conservazione del posto di lavoro al le particolari  esigenze 
del le diverse categorie di  lavoratori ,  mentre i l  secondo appro-
fondisce i l  ruolo dei fondi sanitari contrattuali  r ispetto al l ’ inte-
grazione tra la salute occupazionale e la salute pubblica.  Coe-
rentemente con una logica di s istema segue, poi,  un ’analisi  di  
alcune buone pratiche e casist iche aziendal i  contenute nei con-
tratt i  raccolt i  nel la banca dati  fareContrattazione  di ADAPT. 
 
Attraverso la r icostruzione di ciò che accade nei sistemi di re-
lazioni industrial i  presi  in esame, è stata così  restituita una fo-
tografia di come attualmente la contrattazione col lettiva nazio-
nale,  anche attraverso i fondi sanitari  integrativi ,  cerchi di  r i-
spondere al la necessità di  gestire le sempre più frequenti  esi-
genze dei lavoratori inerenti  al la salute.  Per quanto r iguarda in-
vece la contrattazione aziendale,  la r i levazione di alcune buone 
pratiche consente di evidenziare come a tale l ivello sembrerebb e 
essere aumentato nel corso degli  anni l ’ interesse a r iconoscere 
strumenti volti  a favorire un migl ioramento del benessere a 360 
gradi dei lavoratori .  Tuttavia,  nonostante si registr ino dei se-
gnal i  positivi ,  sembra ancora lontana l ’acquisizione da parte de-
gli  attori  dei  sistemi di relazioni industrial i  di  una visione d ’ in-
sieme sul tema, capace di r ipensare i l  tradizionale binomio sa-
lute- lavoro. 
 
 
4. Il  welfare nei principali sistemi di relazioni industriali  

In l inea di continuità con i l  lavoro avviato lo scorso anno, anche 
in questa nuova edizione del Rapporto è presente una rassegna 
sulle principali  evidenze emerse dalle anal isi  sul le politiche di 
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welfare aziendale nei principali  sistemi di relazioni industr ial i  
portate avanti  negl i  anni nelle diverse edizioni .  
 
Dall ’anal isi  comparata delle iniziative adottate dalle parti  social i  
in alcuni settori  central i  della manifattura (metalmeccanico, chi-
mico-farmaceutico, al imentare) e del terziario,  emerge in ma-
niera chiara la presenza di diversi  “modell i” nel lo sviluppo delle 
soluzioni negozial i  in materia di  welfare, s ia a l ivello nazionale 
che nel l ’ambito del le prassi  territorial i  e aziendali .  
 
Sul piano nazionale,  s i  osserva una generale valorizzazione degl i  
strumenti bi lateral i  promossi negl i  anni dal le parti  nel campo 
del la previdenza complementare e del l ’assistenza sanitaria inte-
grativa, con i  grandi fondi nazional i  di categoria che costitui-
scono gli  strumenti di  r iferimento per l ’ implementazione di mi-
sure integrative destinate a tutti  i  lavoratori  del  settore,  seppure 
con meccanismi di adesione e incentivazione differenti .  Le so-
luzioni bi lateral i  s i  estendono in alcuni casi anche al campo del la 
formazione, come dimostra espressamente i l  caso del settore 
terziario, in cui i l  CCNL identifica tra i  pi lastr i  del s istema di 
“welfare contrattuale” di settore anche i  fondi interprofessio-
nali For.Te. e Quadrifor (per i  quadri).  
 
Parallelamente,  tuttavia,  s i  osserva come nel settore metalmec-
canico le parti  abbiano aff iancato a questi  consolidati organismi 
bi lateral i  l ’ introduzione di ulteriori  strumenti ,  che aprono pos-
sibi l i  spazi di intervento a diversi  operatori  di  mercato. È i l  caso 
dei c.d.  f l exible  benef i t s ,  che consistono nel la quota di credito 
welfare che le aziende sono tenute a erogare ai  propri  dipendenti  
al la luce del l ’applicazione di un determinato contratto col let-
t ivo, per mezzo di piattaforme di servizi  gestite dai  pro vider di 
welfare aziendale.  Una misura nazionale di questo t ipo, tuttavia, 
non trova spazio negl i  altr i  quattro settori  considerati ,  certif i-
cando una notevole divergenza nelle strategie negozial i  nazio-
nal i .  
 
Scelte diverse si delineano anche sul piano del le politiche na-
zional i  per la formazione. A fronte di un obiett ivo comune, che 
consiste nel l ’ampliamento dell ’accesso a percorsi  di formazione 
continua da parte dei dipendenti  delle aziende, le parti  possono 
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prevedere espressamente un dir itto soggettivo al la formazione 
per tutti  i  lavoratori  (metalmeccanico),  l ’ introduzione di f igure 
ad hoc e di specifici momenti destinati  al la partecipazione a pro-
getti  formativi  col lett ivi  e individual i  (chimico -farmaceutico),  la 
previsione di un monte ore specifico da dedicare al la forma-
zione (al imentare) o un forte ruolo di supporto del fondo inter-
professionale e degli  enti  bilateral i  di settore (terziario).  
 
Spostando l ’attenzione verso i l  secondo l ivello di negoziazione,  
s i  osserva come, nei tre casi r iferiti  al le realtà settorial i  del l ’ in-
dustr ia (metalmeccanico, chimico -farmaceutico, al imentare),  la 
contrattazione aziendale, seppur con strategie diverse,  costitui-
sce una sede normativa importante non solo per la definizione 
dei trattamenti integrativi r ispetto al le previsioni del contratt o 
nazionale,  ma anche e soprattutto per la implementazione, mo-
dulazione e adattamento degli  ist i tuti  contrattuali  e bi latera l i  
definit i  a l ivello nazionale al le specifiche esigenze dei lavoratori  
e delle aziende. L ’ambito in cui la contrattazione aziendale svi-
luppa maggiormente i l  suo potenziale,  r iguarda le soluzioni di  
f lessibil i tà organizzativa, f inal izzate principalmente a garantire 
una maggiore conci l iazione tra vita privata e professionale dei 
lavoratori .   
 
Di natura in parte differente sono invece le evidenze relative al 
settore terziario,  in cui la contrattazione aziendale è ancora 
scarsamente diffusa,  in ragione del le caratterist iche dimensio-
nal i  delle imprese,  e r isulta almeno in parte compensata dal la 
presenza di un radicato sistema di enti bi lateral i  territorial i ,  i  
quali  svolgono att ività di  ampia portata che arr ivano a ricom-
prendere anche importanti  misure di welfare.  

 

5. Il  welfare aziendale e occupazionale nella dimensione 
territoriale 

In ogni edizione del presente Rapporto, oltre al l ’anal is i  del  wel-
fare aziendale e occupazionale nei s istemi di relazioni indu-
strial i ,  è stata sempre posta particolare attenzione al la dimen-
sione territoriale,  la quale consente di mettere in luce le poten-
zial i tà del fenomeno tenendo conto di peculiarità rel ative ai di-
versi contesti  demografici  e produttivi  provincial i  e regional i .  
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Con l ’obiett ivo di fornire un quadro di sintesi  r ispetto al le ana-
l isi  del la dimensione territoriale del welfare,  in questa Sesta edi-
zione si è cercato di far emergere alcune tendenze provenienti  
dai  terr itori ,  anche grazie al la mappatura di alcune buone prati-
che r i levate nel corso del le precedenti r icerche, con l ’obiettivo 
di fare luce su qual è i l  ruolo attuale e potenziale che le parti  
social i  possono assumere per garantire un incontro tra domanda 
e offerta di  prestazioni di  welfare in sinergia con i  dive rsi  eco-
sistemi terr itorial i .  
 
In generale,  le tendenze a l ivello territoriale fanno emergere al-
cuni fabbisogni in l inea con i l  dato nazionale,  connessi princi-
palmente ai  cambiamenti  demografici :  tra i  più diffusi vi  sono 
quell i  connessi  al la concil iazione tra vita privat a e vita profes-
sionale,  derivanti  dal l ’aumento dei carichi di cura famil iar i  e 
personal i  (anche connessi  al lo stato di salute fisica e psicolo-
gica),  e quel l i  relativi al lo svi luppo professionale, visto i l  pro-
lungamento delle carriere lavorative e l ’aumento del la transizio-
nal ità nei mercati  del  lavoro.  
 
Tali  tendenze emergono anal izzando le principal i  caratteristiche 
del la domanda e dell ’offerta di  welfare a l ivel lo terr itoriale,  te-
nendo conto dei dati relativi al  contesto demografico e produt-
tivo dei territori  e di come questi  incidano profondamente sulle 
modalità attraverso le quali  le parti  social i  si  att ivano per pre-
disporre soluzioni di  welfare idonee a soddisfare i  fabbisogni 
territorialmente emergenti .   
 
Sicuramente un ruolo di primo piano viene svolto dal la contrat-
tazione aziendale , che in dati territori ,  come quello bresciano e 
cuneese,  e in alcuni settori ,  r ispettivamente quello metalmecca-
nico e chimico-farmaceutico, ha nel corso del tempo portato ad 
un aumento del la diffusione di piani di welfare articolati ,  me-
diante i  qual i  sono riconosciute diverse prestazioni dal  carattere 
redistr ibutivo-concessivo. La contrattazione aziendale rappre-
senta altresì  un canale privi legiato per i l  r iconoscimento di mi-
sure di welfare aziendale ,  vista la diffusione sostenuta di accordi 
che disciplinano i l  premio di produttività. In questi casi ,  spesso,  
è infatt i  prevista la convertibil ità totale o parziale degli  importi 
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in strumenti  di  welfare di cui al l ’art.  51, commi 2 e 3 ,  TUIR, 
favorita anche dal r iconoscimento del c.d.  bonus  di  conversione. 
Nel territorio invece del le Province di Modena, Reggio Emilia e 
Parma, in relazione al  settore del l ’ industr ia al imentare, è stata 
registrata la diffusione di misure di welfare volte a facil i tare una 
maggiore concil iazione tra vita professionale e vita privata ,  non-
ché misure di miglior favore r ispetto al  welfare contrattuale pre-
visto dal contratto col lettivo nazionale di lavoro.  
Guardando invece al l ivello terr itoriale,  oltre al la contrattazione 
col lett iva provinciale e/o regionale,  un ruolo fondamentale è 
svolto dal welfare bi laterale svi luppato dalle parti  social i ,  che, 
soprattutto in alcuni terr itori  in cui i l  tessuto produttivo è par-
t icolarmente polverizzato, garantisce i l  r iconoscimento e l ’ero-
gazione di misure di welfare per i  lavoratori impiegati  in aziende 
dove la contrattazione di secondo l ivello è assente,  come ad 
esempio nel settore terziario,  distribuzione e servizi  e n el com-
parto artigiano. Si tratta di  un fenomeno particolarmente inte-
ressante,  visto che, a differenza di quanto previsto dal la norma-
tiva fiscale in materia di  welfare aziendale erogato dal le aziende 
in forza di un regolamento o un contratto col lettivo di secondo 
l ivello,  in questo caso non sono previste agevolazioni né per 
l ’ente che eroga le prestazioni né per i  lavoratori .   
 
Infine,  s i  r i leva una certa diffusione di forme di welfare di co-
munità che –  al  di là dei settori contrattuali  e s istemi di relazioni 
industr ial i  –  mette insieme le parti  social i  con diversi  attori ter-
r itorial i ,  come gli  enti  isti tuzionali ,  al  f ine di prom uovere e 
orientare i l  welfare aziendale e occupazionale in modo da sup-
portare non solo i l  tessuto produttivo ma anche l ’ intero ecosi-
stema territoriale.  
 
 
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 5.000 contratt i  collettivi  di secondo l ivello presenti  
nel la banca dati fareContrattazione  di  ADAPT.  
 



Wel far e  f o r  Peop l e  

XXIV 

L ’approfondimento settoriale del presente Rapporto , r iguar-
dante i l  comparto artigiano , è stato condotto con l ’anal is i  di  tre 
CCNL (area meccanica, chimico -tessi le ed al imentare) sotto-
scritt i  nell ’ambito del sistema di relazioni industr ial i  facente 
capo a Confartigianato, Cna, Claai  e Casartigiani .   
 
Per quanto riguarda l ’approfondimento terr itoriale dedicato al la 
Regione Lazio, oltre ai  dati Istat e Infocamere relativi al conte-
sto demografico e produttivo regionale, sono state prese in con-
siderazione le evidenze di alcuni report (EBLART ,  1° Rapporto 
sul l ’artig ianato del  Lazio l e  imprese art ig iane e  la domanda di  lavoro ,  
2019; GENERALI ,  Welfare Index PMI. Rapporto 2021 ,  2021).  Fun-
zionale al la r icerca è stata poi una mappatura delle prestazioni 
erogate nel l ’ambito del welfare bilaterale nel settore dell ’arti-
gianato laziale ,  nonché del le iniziative di welfare aziendale a l i-
vello regionale.  
 
L’approfondimento  tematico sul le connessioni tra salute e la-
voro è stato realizzato sulla base del l ’anal is i  di 22 contratti  col-
lett ivi nazionali  di settore in chiave longitudinale, nonché attra-
verso l ’anal isi  di alcuni contratti  col lettivi aziendali  esemplif i-
cativi  di  buone pratiche con riferimento al le misure di tutela del 
benessere dei lavoratori contenuti  nella banca dati fareContratta-
zione  di ADAPT. 
 
Per quanto concerne invece l ’analis i  delle tendenze in materia 
di  welfare occupazionale e aziendale nei principali  s istemi di 
relazioni industrial i ,  unitamente al l ’analisi  dei contratt i  collet-
t ivi nazional i  è stata svolta un ’anal is i  relativa al la contrattazione 
col lett iva aziendale anche attraverso l ’applicazione del Welfare  
Index ADAPT per Intesa Sanpaolo ,  quale strumento di misura-
zione del welfare aziendale.  
 
I l  Welfare Index ADAPT per Intesa Sanpaolo è uno strumento per 
misurare le iniziative di welfare regolate dal la contrattazione 
col lett iva, con l ’obiett ivo di capire se le misure siano più vicine 
o meno al concetto di welfare aziendale come definito nel pre-
sente Rapporto.  
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La sua applicazione si  basa sul la catalogazione e classif icazione 
tipologica e funzionale delle prestazioni e dei servizi  erogati  ai 
lavoratori  in un dato contesto organizzativo, da un lato, coe-
rentemente con i l  concetto di welfare e i l  quadro normativo di  
r iferimento e, dal l ’altro, con la definizione di variabi l i  che sin-
tetizzano concretamente le modalità e consentono di associare 
ad esse un punteggio su cui viene calcolato l ’ indice.  
 
Attraverso la sua applicazione al la contrattazione aziendale è 
dunque possibile associare a un mix di singole prestazioni un 
punteggio. Valori  elevati del l ’ indice evidenziano combinazioni 
di  prestazioni di  welfare con funzione prevalentemente econo-
mica e produttiva ,  mentre in caso di valori  più bassi  s i  è in pre-
senza di un welfare maggiormente decl inato nel la sua chiave re-
distr ibutivo-concessiva . 
 
Infine,  l ’aggiornamento costante del l ’analisi  della principale let-
teratura sul tema ha consentito di svi luppare una rassegna ra-
gionata,  anche in termini definitori  e concettuali ,  uti le a rico-
struire e reinterpretare i l  fenomeno del welfare occupazionale e 
aziendale.  
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WELFARE AZIENDALE E  
WELFARE OCCUPAZIONALE:  

UNA PROSPETTIVA  
DI RELAZIONI INDUSTRIALI 

 
 
 

1. Lo sviluppo del welfare aziendale in Italia: una ipotesi 
interpretativa 

Disfunzioni, sprechi ,  lacune e anomalie del welfare i tal iano 
sono da tempo dibattuti senza tuttavia ancora giungere a solu-
zioni e piani di  azioni soddisfacenti .  È in questa prospettiva di 
conclamata crisi  del welfare pubblico che è stata per lo più in-
tesa e spiegata la crescente attenzione verso forme di welfare di  
natura privatist ica e sussidiaria,  variamente e spesso confusa-
mente denominate  (per una r icostruzione si  veda infra ,  parte II,  
capitolo 5) .  Tutto ciò seguendo uno schema interpretativo quasi  
meccanico e, dunque, dato dai più per scontato. Dove cioè i l  
progressivo arretramento dello Stato e, più in generale, dei  pro-
grammi di welfare finanziati  con risorse pubbliche risulterebbe 
almeno in parte bilanciato –  se non anche surrogato –  dal la dif-
fusione,  spontanea o incentivata a l ivello f iscale e normativo 
dal lo stesso attore pubblico, di misure di secondo welfare che 
vedono nel lavoro e nel la impresa uno dei terreni di  maggiore 
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  
s tatus  di cittadino e finanziato esclusivamente su base fiscale,  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 inee di azione capaci di  intervenir e 
sugli  squil ibri  e sulle carenze del nostro modello sociale.  
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Preoccupazioni ,  queste,  ampiamente comprensibil i  in un Paese 
come il  nostro , caratterizzato non solo da consistenti  divari  
geografici  e terr itorial i ,  ma anche da condizioni alquanto diffe-
renziate di accesso a servizi  o prestazioni di welfare privato ero-
gate dalle aziende ai  propri  dipendenti  a seconda della cultura e 
del le dimensioni d ’ impresa,  del la tipologia di impiego e di la-
voro o delle caratterist iche del settore produttivo o merceolo-
gico 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. Ancora di più pesa la cron ica assenza, nel nostro 
Paese, di disposit ivi di analisi  e monitoraggio del le politiche 
pubbliche, tra cui le misure di incentivazione economica della 
azione dei privat i .  
 
Decisamente poco ci dicono le note periodiche del Ministero 
del lavoro e del le politiche social i ,  che r iguardano soltanto i 
contratti  depositati  ai  f ini  della detassazione del premio di pro-
duttività.  Alla data del 15 giugno 2023, secondo i  dati pubblicati 
dal  Ministero del lavoro, s i  registrano 83.882 contratt i  col lettivi 
depositati ,  ma solo 10.568 quel l i  ancora vigenti ,  di  cui 9.532 
aziendal i  e 1.036 territorial i .  Rispetto a questi  dati  la possibi l i tà 
di  convertire i l  premio di produttività in welfare azie ndale è 
prevista in ben 6.332 accordi (pari al 59,9% dei contratt i  ancora 
vigenti) ,  in costante aumento r ispetto al le ri levazioni contenute 
nei precedenti  report.  
 
Si tratta di  una fotografia parziale di quanto riconducibile al 
welfare aziendale,  a partire dal mancato monitoraggio delle mi-
sure applicabi l i  in azienda che sono contenute nel la contratta-
zione col lett iva nazionale di settore o che, comunque, sono ri-
conducibi l i  a forme ampiamente diffuse in molti  settori  produt-
tivi  e territori  di  welfare negoziale di  tipo bi laterale. Fermo re-
stando poi che i l  numero di contratti  depositati ,  ai  f ini  del le 
misure fiscal i  di incentivazione della c.d.  welfarizzazione del 
premio di r isultato, nul la ci  dice in termini qual itativi r ispetto a 
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contenuti  concreti ,  funzioni,  dinamiche applicative ed effett iva 
r ispondenza di queste misure di welfare aziendale e occupazio-
nale ai  bisogni delle persone e del le stesse imprese, al  di  là di 
una pur importante riduzione del costo del lavoro. L ’unico dato 
che emerge riguarda i l  valore medio leggermente più elevato de-
gli  accordi sia aziendal i  sia terr itorial i  che prevedono la conver-
sione del premio di r isultato 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 m inimi 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 quantitativi 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 nella parte II ,  capitolo 1).  Molte di queste r icerche scon-
tano tuttavia alcune evidenti  cr iticità,  per (esiguità del) cam-
pione analizzato e per metodi di  indagine, che non le rendono 
(ancora) strumenti  eff icaci  e pienamente attendibil i ,  almeno a 
l ivello previsionale e scientif ico, per inquadrare con precisione 
i l  fenomeno fino al punto di misurare le sue tendenze evolutive 
e i  gradi o l ivell i  di raccordo con gl i  isti tuti e le misure di c.d.  
primo welfare.  Se comparate con gli  esit i  delle (ancora poche) 
analis i  di r icercatori indipendenti accreditati  nel panorama 
scientif ico nazionale , se non internazionale,  molte di queste ri-
cerche ci  consegnano una visione decisamente ottimistica e de-
terministica del welfare aziendale, tale da ingenerare di per sé 
un incremento del la produttività del lavoro e un maggiore be-
nessere dei lavoratori  interessati ,  che pare ancora tutta da di-
mostrare nel la realtà e in una prospettiva di medio -lungo pe-
riodo. 
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Resta in ogni caso confermato dalle analis i  quantitative sul fe-
nomeno ( infra ,  parte II,  capitolo 1) uno svi luppo non partico-
larmente ordinato del welfare aziendale: ancora oggi confinato, 
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. A ciò si  aggiunga la parziale arretra-
tezza del caso ital iano se comparato al le principal i  esperienze 
internazional i ,  che registrano, da tempo, t ipologie più mature 
ed anche esperienze maggiormente evolute di welfare occupa-
zionale (si  veda già PAVOLINI ,  CARRERA ,  2013).  
 
Anche l ’oramai r icca letteratura di r iferimento ( infra ,  la l i t erature  
rev i ew ,  parte II ,  capitolo 5) pare estremamente prudente 
nel l ’avanzare proposte interpretative sul lo svi luppo di un wel-
fare aziendale che, nel nostro Paese,  ha significativi  precedenti 
storici  radicati  già nel primo industrial ismo; e questo pur senza 
negare l ’ indubbio peso giocato dal le misure di incentivazione 
f iscale.  
 

Preso atto dei caratteri ancora fortemente ambivalenti  del se-
condo welfare,  così  come della complessiva riduzione delle r i-
sorse pubbliche disponibi l i ,  quantomeno se valutate in relazione 
al  crescere dei bisogni così  come del la platea dei potenzial i  in-
teressati ,  la letteratura di r iferimento pare ancora lontana dal 
fornire rappresentazioni univoche di un fenomeno che presenta 
confini estremamente mobil i  e in via di costante di latazione . 
Questo anche perché le agevolazioni f iscali  hanno contribuito a 
creare una connessione sempre più stretta tra welfare occupa-
zionale/aziendale e welfare fiscale (PAVOLINI ,  ASCOLI ,  2019, p.  
40) sfumandone ulteriormente i  confini .   
 
Se tutta da valutare, in termini di  causa ed effetto,  è la più volte 
ipotizzata correlazione tra progressivo arretramento del welfare 
pubblico e recente esplosione del welfare aziendale pare,  tutta-
via,  possibi le muoversi oltre quel le letture semplificanti  che re-
legano i l  fenomeno nel l ’ambito delle iniziative di responsabil i tà 
sociale di  impresa,  quasi  s i  trattasse di una più o meno raff inata 
evoluzione di quel risalente (e talvolta rozzo) paternal ismo in-
dustr iale di  f ine Ottocento inizio Novecento , che, a una più at-
tenta valutazione, rappresenta qualcosa di ben diverso nelle 
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motivazioni e negl i  svi luppi operativi  r ispetto al le iniziative in 
esame. 
 
Specie in una fase iniziale, negli  studi sui percorsi del  secondo 
welfare,  ha assunto in effetti  un certo peso quel la chiave di let-
tura che individua –  e circoscrive –  l ’ interesse del mondo delle 
imprese –  perlomeno quel le «che hanno le possibil i tà economi-
che e organizzative» –  verso forme di welfare aziendale in ter-
mini di  «politiche aziendal i  a favore del la sostenibil i tà –  sociale 
e ambientale –  che rientrano oggi nel l ’ampio concetto di Corpo-
rate Soc ial  Responsibi l i ty » (così  MALLONE ,  2013). Eppure, l ’anal isi  
di  dettaglio del la contrattazione col lettiva di r iferimento con-
dotta nei precedenti  Rapporti (s i  veda, per una sintesi ,  parte II,  
capitolo 3) ha consentito di evidenziare in modo nit ido come, 
pur nel la estrema eterogeneità dei casi  e comunque ben prima 
del la recente normativa fiscale di  incentivazione, s i  s ia diffusa 
una r icca trama di previsioni di protezione sociale del lavoratore 
e anche di ver i  e propri  piani di  welfare aziendale che si  col lo-
cano oltre la mera funzione (dirett amente o indirettamente) re-
distr ibutiva,  propria del welfare tradizionale, assumendo anche 
una esplicita e consapevole funzione economica rispondente 
al le logiche di impresa e dei relativi modell i  organizzativi  del 
lavoro.  
 
Di questo pare essersene accorto anche i l  legislatore,  se è vero 
che l ’util izzo in chiave (anche) economica 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 (s i  veda MASSAGLI ,  2016).  La modifica introdotta con la 
legge di stabi l i tà per i l  2016  ( infra ,  parte III ,  al legato A),  preva-
lentemente letta da esperti  e operatori  in funzione dei vantaggi 
f iscali  e di r iduzione del costo del lavoro, ha rappresentato in 
effett i  un vero e proprio cambio di paradigma normativo nei 
percorsi  evolutivi del  welfare aziendale ed occupazionale.  In un 
certo senso, infatti ,  questo ha significato spostare la ragione 
del la non imposizione fiscale dal la natura l iberale,  ovvero dal la 
non corrispettività di queste misure, al la meritevolezza (sociale) 
del loro fine (SQUEGLIA ,  2019, p.  699; TURSI ,  2019b, pp. 119-
121). 
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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 i  premi di r isultato mone-
tari in misure di welfare . Possiamo conseguentemente pensare a 
una normativa fiscale che ha recepito e dato impulso agli  spunti 
di  alcune pratiche e di alcuni sistemi di relazioni industrial i  che 
già si  andavano configurando, se pur con posizioni del sindacato 
molto diverse da caso a caso, in funzione di un cambio di para-
digma essenzialmente economico e, solo in un secondo mo-
mento, anche sociale o redistr ibutivo.  
 
Se è vero che ci muoviamo in un ambito che va oltre gl i  stretti  
confini della responsabil i tà sociale d ’ impresa e gl i  opportunismi 
indotti negl i  operatori  privati dal la norma -incentivo, può allora 
essere di un certo interesse avanzare una ipotesi  interpretativa 
alternativa a quel le sin qui prospettate.  E cioè che la progressiva 
diffusione del welfare azienda le nel le imprese ital iane e nei set-
tori  produttivi  di  r iferimento non sia la risposta a un più o meno 
conclamato arretramento del welfare pubblico in un contesto di 
r isorse sempre più scarse e di vincoli  di  bi lancio sempre più 
stringenti ,  quanto un processo spontaneo, e per questo ancora 
disorganico e frammentato, di r isposta degli  attori del sistema 
di relazioni industr ial i  –  e in seconda battuta del legislatore –  
al le profonde trasformazioni che stanno attraversando i l  mondo 
del lavoro una volta superato i l  paradigma produttivo di stampo 
fordista-tayloristico del Novecento industr iale. Trasformazioni 
che sono la causa più profonda e non la semplice conseguenza 
del la cris i  del  nostro modello sociale e del welfare pubblico in 
generale che proprio su questo paradigma industr ial ista risulta 
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 Sesto rapporto , por-
tando al la attenzione dei decisori  polit ici ,  degl i  studiosi  e della 
rappresentanza di lavoratori  e imprese la misurazione del le ete-
rogenee prestazioni di  welfare aziendale dentro la realtà dei 
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diversi sistemi di relazioni industrial i  (di settore,  territorio e 
azienda),  oltre la mera normativa fiscale di  r iferimento , al  f ine 
di rappresentare la coerenza e la funzional ità di  servizi  e pre-
stazioni offerti  dalle aziende ai  propri  dipendenti ,  funzionali  a 
soddisfare i  fabbisogni di  welfare che emergono conseguente-
mente ai profondi cambiamenti che investono i l  lavoro e l ’ im-
presa nel pieno della transizione verso i paradigmi economici e 
social i  del la quarta rivoluzione industr iale.  
 
 
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 più r i levante e meritevole di attenzione non 
può che essere i l  complessivo r ipensamento, tramite appunto la 
leva del welfare,  del lo scambio contrattuale posto a fondamento 
del paradigma economico e sociale del lavoro: i  suoi elementi  
retributivi  e redistr ibutivi ,  certamente,  ma anche l a produttività 
del lavoro, le pratiche organizzative e i  percorsi  professional i  e 
di  carriera, gl i  obiettivi  d ’ impresa,  la partecipazione dei lavora-
tori e,  in generale, la r idefinizione delle 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 gli  annual i  Rapporti 
ADAPT sul la contrattazione collett iva in Ital ia ,  che coprono un 
arco temporale che va dal 2012 a oggi ,  nonché, per una sintesi ,  
infra ,  parte II,  capitolo 3 ).   
 
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 
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delle condizioni di contesto in cui le aziende si trovano ad ope-
rare,  per poi cogl iere e valorizzare  la dimensione sociale della 
retribuzione, nella sua accezione di dir itto di cittadinanza per-
ché volto a garantire al  lavoratore e al la sua famiglia una esi-
stenza l ibera e dignitosa oltre la logica della proporzionalità al la 
qualità e quantità della prestazione lavorativa dedotta in con-
tratto (così  già l ’art.  36 Cost.) .  E ciò di pari  passo con l ’affer-
marsi  di  inedite istanze di cambiamento dei termini del la corri-
spettività (TURSI ,  2019b),  espressive delle sensibi l ità di una 
nuova generazione di lavoratori  la cui spinta  motivazionale non 
si esaurisce più soltanto nella mera logica del lo scambio econo-
mico, ma abbraccia le dimensioni dello s tatus  e del la crescita 
professionale, del la  partecipazione ai  processi decisional i ,  del 
benessere psico-fisico ed organizzativo e, più in generale,  del la  
qualità della vita lavorativa e non.  
 
Arricchito di nuovi e significativi valori ,  l ’ ist ituto della retr ibu-
zione ha finito inevitabi lmente  per incrociare gli  aspetti  del la 
gestione del rapporto di lavoro riguardanti  le dimensioni del  
welfare e del la sostenibi l i tà rafforzando i l  rapporto tra welfare 
e contrattazione, anche a l ivello di settore ,  come bene indicano 
le anal is i  sin qui condotte sui sistemi di relazioni industr ial i  dei  
settori  metalmeccanico, chimico -farmaceutico, terziario,  indu-
stria al imentare e artigianato (si  veda, per una sintesi ,  infra ,  
parte II,  capitolo 3).  
 
Su questi  profi l i  evolutivi  del la corrispettività nel rapporto di 
lavoro, segnalata anche dal le anal is i  dei  contr atti  aziendal i  ( in-
f ra ,  parte II ,  capitolo 3) e territorial i  ( infra ,  parte II,  capitolo 4),  
è importante rif lettere anche al la luce del le prospettive aperte 
dal la quarta r ivoluzione industriale.  Prospettive in cui la fun-
zione meramente redistr ibutiva del la retr ibuzione diventerà in 
larga parte anacronistica al  pari del  contratto collett ivo nazio-
nale 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 del la co -creazione, del la condivi-
sione 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,  
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nella direzione del benessere collett ivo e del la sostenibi l i tà quali  
nuove frontiere del la uti l i tà sociale e dell ’ interesse pubblico ge-
nerale.  
 

Lungi dall ’essere un fenomeno meramente tecnico e ingegneri-
st ico, i l  sistema di produzione e consumo riconducibi le al la  
quarta r ivoluzione industriale impone oggi molto di più di un 
definit ivo 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  
del l ’ impresa),  di tempo-lavoro (i l  lavoro nell ’arco di una se-
quenza temporale unica),  di  azione -lavoro (un ’attività mono 
professionale)»  (VENEZIANI ,  1991).  
 
Tutto ciò induce a mettere in discussione, anche in ragione dei 
profondi mutamenti demografici  in atto,  l ’attuale sistema di 
welfare, incentrato sul lo s tatus  occupazionale e non piuttosto 
sulla persona, e a prendere in considerazione, fosse anche per 
dimostrarne l ’ inefficacia e la inadeguatezza,  forme di sostegno 
al  reddito di t ipo assistenziale e non solo sistemi assicurativi  di 
tutela del reddito. Sempre più evidente è l ’esigenza di r icercare 
una “complementarità” (ESPING-ANDERSEN ,  1990, pp. 21-33) 
tra gl i  strumenti  di  protezione sociale e le dinamiche del mer-
cato del lavoro (TIRABOSCHI ,  2019, p.  142) come risposta com-
plessiva ai cambiamenti  della quarta rivoluzione industriale.  
 
Di particolare uti l i tà,  in questa prospettiva di evoluzione dei 
rapporti  di  lavoro, resta in ogni caso un inquadramento 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 del la parte I ,  che, appunto, è 
espressamente dedicato ai  Rapport i  e conomici .  Al cambiamento 
strutturale dei rapporti  produttivi  e di  lavoro non può che f are 
seguito,  in paral lelo, un profondo ripensamento dei sistemi di 
welfare che lo accompagnano e lo rendono socialmente 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 
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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 con 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 Costitu-
zione non solo col loca l ’art.  38 sulla protezione sociale nel l ’am-
bito dei Rapporti  e conomic i ,  ma lo antepone agl i  articol 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  
adottate nel la letteratura di r iferimento dove, peraltro,  la chi a-
rezza del la nozione di welfare aziendale pare « inversamente  pro-
porzionale al la sua capacità diffusiva ed evocativa » (così TURSI ,  
2012, p.  213; si  veda anche MASSAGLI ,  SPATTINI ,  2017).   
 
Ai f ini 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 R ichard Titmuss (TIT-

MUSS ,  1958), l ’ insieme dei servizi  e del le prestazioni social i  che 
vengono erogate dalle aziende ai  propri dipendenti semplice-
mente in virtù del contratto di lavoro che lega le une agl i  altr i  
indipendentemente tanto dal t ipo di misura quanto dal la sua 
fonte “normativa” (volontaria od obbligatoria,  uni laterale o 
contrattuale,  previsione di CCNL o di contratto aziendale ecc.) .  
 
Con riferimento al l ’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 
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del lavoro e dei processi produttivi  ben oltre la semplice agevo-
lazione fiscale o la pur importante r iduzione del costo del la-
voro. Accezione questa che fa del welfare aziendale un tema non 
solo redistr ibutivo, in termini di  responsabil i tà sociale di  im-
presa, ma anche e soprattutto un tema di relazioni industr ial i ,  
in termini contrattuali  e partecipativi  e anche di r ipensamento 
del perimetro del la rappresentanza, o comunque un tema di hu-
man resource management ,  in termini unilateral i  e prescrittivi .  Sarà 
dunque possibile mappare e misurare le diverse misure di wel-
fare aziendale rispetto tanto ai modell i  organizzativi  di  impresa 
quanto a una idea piena e costituzionalmente orientata di cosa 
è i l  welfare rispetto a un determinato sistema economico e so-
ciale valorizzando con ciò quanto è riconosciuto al  lavoratore 
in quanto persona e quanto invece è riconosciuto al la persona 
in qual ità di  lavoratore al l ’ interno di un più ampio e coinvol-
gente scambio contrattuale ( si  veda parte II,  capitolo 2).  
 
 
3. Una lettura di sistema: il welfare aziendale e il  welfare 

occupazionale nel prisma delle relazioni industriali  

In conclusione, di  questo ragionamento resta ora da svolgere 
una ult ima rif lessione che è anche una scelta di campo. E cioè 
la messa a fuoco del la importanza, ai  f ini  del la nostra analisi ,  di 
condurre una ricerca sul welfare aziendale nel senso appena spe-
cificato dentro una precisa logica di s istema che vada oltre gl i  
stretti  confini del la singola impresa in modo da cogliere le con-
nessioni con i fattori  abi l i tanti dei  processi produttivi  e redi-
stributivi  che accompagnano i l  paradigma del la quarta rivolu-
zione industriale.  
 
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 GA-

BRIELLI ,  2017). E però così facendo si  col locherebbe la r if les-
sione sui mutamenti del  modello sociale dentro una prospettiva 
parcel l izzata e disordinata di tante e diverse realtà aziendal i  e 
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relazioni bi lateral i  impresa -lavoratore, come è t ipico del c.d. hu-
man resource management ,  là dove invece una prospettiva di rela-
zioni industrial i  consente di col locare i  s ingoli scambi contrat-
tuali  di  lavoro non solo dentro una dimensione collett iva e re-
lazionale aperta,  perché bilanciata dal la contrattazione col let-
t iva,  ma anche nel più ampio contesto economico e sociale di  
r iferimento in cui le s ingole relazioni contrattuali  s i  col locano 
(per la contrapposizione 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 sin 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 produtti vi ,  
aree coperte.  Anche le posizioni più equil ibrate e aperte al lo 
svi luppo del welfare aziendale riconoscono come, nel presente 
stato di evoluzione, i l  fenomeno «rif lette, e r ischia di enfatiz-
zare,  i  tradizionali  squil ibri  fra territori ,  fra aziende di di versa 
dimensione e fra categorie di  lavoratori ( in particolare a scapito 
dei lavoratori at ipici) .  I l  r ischio 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 misur e 
stimolate dal le esigenze del le 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-
rità e gl i  obiett ivi  delle esperienze, senza snaturarne la natura e 
i  caratteri privatistici» (TREU ,  2016a, p. 15).  Un ruolo specifico 
di orientamento può al lora essere assunto dalle relazioni indu-
strial 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 protezione sociale,  valorizzan-
done le potenzial i tà,  come forma di investimento sociale .   
 
Da qui la sol lecitazione a r icostruire le logiche di s istema ricol-
legando cioè i l  singolo contratto/caso aziendale al le dinamiche 
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più general i  del  contratto nazionale di r iferimento secondo lo-
giche vertical i  (settore merceologico, t ipologie di bilateral ità e 
fondi) e orizzontal i  (territorio, bi lateral i tà,  fondi) coerenti  con 
le dinamiche reali  del la contrattazione col lettiva e del la regola-
zione del lavoro in impresa ( infra ,  parte II ,  capitolo 3).  Da qui 
anche una forte sollecitazione per i  s istemi di rappresentanza 
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 Ital ia ,  ADAPT University Press, 2020 ,  parte I ,  capi-
tolo 5) individuando nel territorio una dimensione naturale per 
gli  svi luppi più virtuosi e radicati  del  welfare aziendale ( infra ,  
parte II,  capitolo 4).  
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1. 
IL WELFARE AZIENDALE  

NEL COMPARTO ARTIGIANO 
 
 
 

1.  Premesse 

Sin dalla prima edizione del presente Rapporto si  è avuto modo 
di chiarire come le politiche di welfare aziendale ed occupazio-
nale risultino profondamente influenzate dal le dinamiche di svi-
luppo dei diversi  sistemi (settorial i ,  local i ,  aziendal i)  di  relazioni 
industr ial i  (per un quadro di s intesi  s i  veda infra ,  parte II ,  capi-
tolo 3).  
 
In l inea di continuità con questa chiave di lettura del fenomeno, 
procederemo in questa sede ad analizzare le dinamiche del wel-
fare aziendale ed occupazionale nel settore artigiano, che, come 
si avrà modo di documentare,  r isultano fortemente condizionate 
non solo dal le peculiar ità del settore e del la t ipologia di im-
prese,  ma anche dal le specifiche caratterist iche del s istema di 
relazioni industrial i  che registra una positiva esperien za di bi la-
teral i tà che non poco influisce sul l ’oggetto del la ricerca.  
 
Trattando di questo settore, va innanzitutto r icordato che, ai 
sensi  del la legge-quadro sul l ’artigianato ( l .  n.  443/1985) l ’ im-
prenditore artigiano è «colui che esercita personalmente,  pro-
fessionalmente e in qualità di  t i tolare l ’ impresa artigiana, […]  
svolgendo in misura prevalente i l  proprio lavoro, anche ma-
nuale, nel processo produttivo» (art .  2),  mentre impresa arti-
giana è quel la che, nel r ispetto dei l imiti  dimensional i  stabi l i t i  
dal la legge, «abbia per scopo prevalente lo svolgimento di un ’at-
t ività di  produzione di beni ,  anche semilavorati ,  o di prestazioni 
di  servizi» ,  fermo restando che le att ività agricole o commercial i  
possono essere esercitate dal l ’ impresa artigiana solo se strumen-
tal i  e accessorie r ispetto al l ’attività principale (art.  3).  
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Nell ’ impostazione del la legge-quadro, dunque, l ’ impresa arti-
giana si differenzia dal l ’ impresa industr iale (e anche dalla pic-
cola impresa industr iale) non tanto per la specificità del le atti-
vità svolte,  quanto per l ’alta qual ità del prodotto real izzato, ol-
tre che per i l  diretto coinvolgimento del l ’ imprenditore arti-
giano, che deve fornire un apporto personale e professionale, 
eventualmente anche manuale,  nel processo produttivo (si  veda 
MOCELLA ,  2005,  qui p.  64).  
 
Per quanto r iguarda i  l imiti  dimensionali ,  la legge-quadro –  con 
riferimento al personale dipendente  –  dist ingue tra:  
 

•  le imprese che non lavorano in serie, per cui i l  l imite mas-
simo è di 18 dipendenti ,  elevato a 22 a condizione che le 
unità aggiuntive siano apprendisti ;  

•  le imprese che lavorano in serie, purché con lavorazione non 
del tutto automatizzata,  per cui i l  l imite massimo è di 9 di-
pendenti ,  elevato a 12 a condizione che le unità aggiuntive 
siano apprendisti ;  

•  le imprese che svolgono la propria att ività nei settori  delle 
lavorazioni artistiche, tradizional i  e del l ’abbigliamento su 
misura,  per cui i l  l imite massimo è di 32 dipendenti ,  elevato 
a 40 a condizione che le unità aggiuntive siano apprendisti ;  

•  le imprese di trasporto, per cui i l  l imite massimo è di 8 di-
pendenti ;  

•  le imprese di costruzioni edil i ,  per cui i l  l imite massimo è di 
10 dipendenti ,  elevato fino a 14 a condizione che le unità 
aggiuntive siano apprendisti .  

 
Nella prospettiva della legge-quadro, quindi ,  i l  numero massimo 
di dipendenti  che l ’ impresa può impiegare garantisce la natura 
artigiana del l ’ impresa poiché, oltre quel numero, s i  r i t iene che 
i l  ruolo dell ’ imprenditore nel processo produttivo non possa più 
essere considerato prevalente e l ’ impresa,  di conseguenza, non 
possa essere reputata artigiana.  
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2. Il  sistema di relazioni industriali dell ’artigianato 

Oltre che dal descritto contesto normativo, la crescita e la dif-
fusione di un sistema di relazioni industrial i  nel l ’artigianato 
sono state condizionate anche da altr i  fattori di ordine econo-
mico e sociale,  come la frammentazione del tessuto produttivo, 
la volati l i tà del le imprese, la tradizionale scarsa sindacalizza-
zione dei lavoratori  e la presenza di una plural i tà di  associazioni 
datorial i  (sul punto si veda ancora MOCELLA ,  2005,  qui p.  199). 
Questi  fattori ,  che certamente hanno rappresentato elementi  di  
difficoltà per le parti  social i ,  non hanno, però, impedito lo svi-
luppo di un peculiare e robusto sistema di relazioni industrial i  
(s i  veda RAZETTI ,  2017a, p.  31).  
 
In merito, una particolare importanza è r icoperta dal l ’accordo 
interconfederale del 21 dicembre 1983, che costituisce la prima 
intesa sottoscritta congiuntamente da tutte le associazioni da-
torial i  del comparto a l ivello nazionale (Confartigianato, Cna, 
Claai  e Casartigiani) ,  nonché l ’accordo che ha dato avvio, da un 
lato, al  consolidamento del la contrattazione collett iva nazio-
nale,  che, in precedenza, aveva ricoperto un ruolo marginale r i-
spetto a quel lo svolto dal l ivello provinciale e,  dal l ’altro, al lo 
svi luppo di quel lo che è attualmente da considerare i l  sistema 
di relazioni industrial i  più rappresentativo del comparto in 
chiave comparata (si  veda MOCELLA ,  2005, pp. 199 ss.) .  Infatti ,  
dei  130 CCNL depositati  al  Cnel  che fanno riferimento al l ’arti-
gianato gran parte,  secondo i dati  Uniemens 2022, risultano 
scarsamente rappresentativi (ben 81 di questi 130 contratti  col-
lett ivi non arrivano ad essere applicati  neanche a 100 lavora-
tori) .  Solo 10 contratt i  col lettivi  del settore trovano applica-
zione con riferimento a più di 2.000 lavoratori ,  tutti  r ientranti 
nel sistema contrattuale di  Confartigianato, Cna, Claai  e Casar-
t igiani .  È anche da sottolineare che, tra i  1 30 accordi che insi-
stono sul comparto artigiano, solo quell i  stipulati  da federazioni 
aderenti  a Confartigianato, Cna, Casartigiani e Claai  hanno, 
come controparte sindacale,  le federazioni di categoria afferenti 
a Cgil ,  Cisl  e Uil .  
 
I l  s istema di relazioni industr ial i  in esame  –  che si  è perfezio-
nato attraverso l ’adozione di diversi  accordi interconfederal i ,  da 
ult imo l ’accordo del 26 novembre 2020  –  copre,  a partire dagl i  
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anni Novanta,  diverse aree contrattual i ,  anche se negli  ultimi 
anni si  sta registrando una tendenza al l ’accorpamento dei settori 
(s i  veda NOGLER ,  2020).  I  contratt i  collett ivi  nazional i  di  cate-
goria attualmente vigenti  (cfr .  tabel la 1) si  r ifer iscono al le se-
guenti  aree:  
 

•  meccanica, che dal 2011 comprende anche i settori orafo e 
odontotecnico;  

•  tessi le-moda-chimica-ceramica, sorta nel 2017 dal la con-
fluenza in un ’unica categoria contrattuale dei CCNL tessi le 
e chimico;  

•  al imentazione e panif icazione;  

•  edil izia;  

•  legno e lapidei ,  nata nel 2011 dal l ’accorpamento del CCNL 
legno, arredamento e mobil i  e del CCNL escavazione e la-
pidei ;  

•  acconciatura ed estetica;  

•  comunicazione;  

•  pulizia;   

•  logist ica-trasporto merci e spedizioni.  
 
È importante precisare che, in quasi  tutti  i  contratt i  collettivi ,  
i l  campo di applicazione si estende, oltre al le imprese artigiane 
r ientranti  nel perimetro contrattuale,  anche al le piccole imprese 
non artigiane ricomprese in determinate soglie dimensionali  sta-
bi l i te nei s ingoli  contratti ,  nel  tentativo delle parti  social i  di  
affermare i l  ruolo guida del comparto in esame rispetto al la ge-
neral i tà del le piccole imprese.  
 
È da evidenziare,  poi,  che l ’accordo interconfederale del 23 no-
vembre 2016 (si  veda MAINO ,  MALLONE ,  2017,  qui p.  14), con 
una previsione ribadita nel successivo accordo del 2020, aveva 
auspicato un riordino delle aree contrattuali  volto al l ’accorpa-
mento in quattro macroaree –  manifatturiero, servizi ,  edi l izia e 
autotrasporto –  che, però, rimane lontano dal l ’essere attuato. 
Invero, s i  assiste ad un al largamento del campo d ’azione collet-
t iva,  come dimostrato dai contratt i  collett ivi  di  recente sotto-
scrizione per le imprese artigiane di noleggio autobus con con-
ducente e per le imprese cineaudiovisive. A ques ti  contratti  col-
lett ivi si  aggiunge anche i l  contratto dei settori  tessi le e chimico 
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stipulato dal le federazioni di  categoria delle confederazioni ar-
t igiane, ma rivolto espressamente al le piccole e medie imprese.  
 
 
Tabella 1 – Contratti collettivi nazionali dell’artigianato comparativamente più rap-
presentativi: quadro di sintesi 
 

CCNL firmatari data imprese lavoratori 

CCNL logistica, 
trasporto merci e 
spedizione (I100) 

Aiti; Assoespressi; Assologistica; 
Fedespedi; Fedit; Fisi; Traspor-
tounito Fiap; Confetra; Anita; Fai; 
Assotir; Federtraslochi; Federlo-
gistica; Fiap; Unitai; Conftra-
sporto; Cna Fita; Confartigianato 
Trasporti; Sna Casartigiani; Claai; 
Confcooperative Lavoro e servizi; 
Legacoop Produzione e servizi; 
Agci Servizi; Aite 
 
Filt-Cgil; Fit-Cisl; Uiltrasporti 

18.05.21 36.082 531.762 

CCNL area mecca-
nica (C030) 

Confartigianato Autoriparazione; 
Confartigianato Metalmeccanica 
di produzione; Confartigianato 
Impianti; Confartigianato Orafi; 
Confartigianato Odontotecnici; 
Confartigianato Restauro; Cna 
Produzione; Cna Installazione e 
impianti; Cna Servizi alla comu-
nità-autoriparatori; Cna Artistico 
e tradizionale; Cna Benessere e 
sanità; Casartigiani; Claai 
 
Fiom-Cgil; Fim-Cisl; Uilm 

17.12.21 121.669 513.858 

CCNL per imprese 
artigiane e piccole e 
medie imprese in-
dustriali dell’edilizia 
e affini (F015) 

Anaepa Confartigianato Edilizia; 
Cna Costruzioni; Fiae Casarti-
giani; Claai Edilizia 
 
Fillea-Cgil; Filca-Cisl; Feneal-Uil 

01.05.22 53.916 178.173 

CCNL area tessile 
moda e chimica ce-
ramica (V751) 

Cna Federmoda; Confartigianato 
Moda; Confartigianato Chimica; 
Confartigianato Ceramica; Casar-
tigiani; Claai 
 

04.05.22 25.583 143.396 
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Filctem-Cgil; Femca Cisl; Uiltec 

CCNL area accon-
ciatura ed estetica 
(H515) 

Cna Unione Benessere e sanità; 
Confartigianato Benessere Ac-
conciatori; Confartigianato Be-
nessere Estetica; Casartigiani; 
Claai Federnas Unamem 
 
Filcams-Cgil; Fisascat-Cisl; Uil-
tucs 

10.10.22 57.652 129.883 

CCNL area alimen-
tazione e panifica-
zione (E015) 

Cna Agroalimentare; Confartigia-
nato Alimentazione; Casartigiani; 
Claai 
 
Flai-Cgil; Fai-Cisl; Uila 

06.12.21 28.185 116.360 

CCNL per imprese 
artigiane esercenti 
servizi di pulizia, 
disinfezione, disin-
festazione, derattiz-
zazione e sanifica-
zione (K521) 

Cna Costruzioni; Cna Imprese di 
pulizia; Confartigianato Imprese 
di pulizia; Casartigiani; Claai 
 
Filcams-Cgil; Fisascat-Cisl; Uiltra-
sporti 

27.10.22 11.410 94.732 

CCNL area legno-
lapidei (F060) 

Cna Produzione; Cna Costru-
zioni; Cna; Confartigianato Legno 
e arredo; Confartigianato Marmi-
sti; Confartigianato Imprese; Ca-
sartigiani; Claai 
 
Fillea-Cgil; Filca-Cisl; Feneal-Uil 

03.05.22 17.383 75.633 

CCNL area comu-
nicazione (G016) 

Cna Comunicazione e terziario 
avanzato; Confartigianato Comu-
nicazione; Casartigiani; Claai 
 
Slc-Cgil; Fistel-Cisl; Uilcom 

16.05.22 6.033 28.659 

CCNL tessile abbi-
gliamento calzatu-
riero – chimica – 
ceramica per le 
PMI (V750) 

Cna Produzione; Cna Artistico e 
tradizionale; Cna; Confartigianato 
Chimica, gomma, plastica e vetro; 
Confartigianato Ceramica; Con-
fartigianato Imprese; Casartigiani; 
Claai 
 
Filctem-Cgil; Femca-Cisl; Uiltec 

17.02.22 193 2.264 
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CCNL per imprese 
artigiane di noleg-
gio autobus con 
conducente e rela-
tive attività corre-
late (IC37) 

Cna Fita; Confartigianato Auto-
bus operator; Sna Casartigiani; 
Claai 
 
Filt-Cgil; Fit-Cisl; Uiltrasporti 

17.06.19 145 599 

CCNL per imprese 
cine-audiovisive 
(G113) 

Cna Cinema e audiovisivo; Con-
fartigianato Imprese; Casartigiani; 
Claai 
 
Slc-Cgil; Fistel-Cisl; Uilcom 

28.11.22 18 63 

 
Fonte: elaborazione ADAPT su dati di flusso Uniemens relativi al 2022 

 
 
In conformità con le previsioni costituzional i ,  che, in materia 
di  artigianato, assegnano un ruolo centrale al le Regioni,  i l  si-
stema di relazioni industr ial i  att ivato da Confartigianato, Cna, 
Casartigiani e Claai  e Cgil ,  Cisl  e Uil  si  caratterizza inoltre per 
la r i levanza riconosciuta al la contrattazio ne decentrata regio-
nale.  Al l ivello nazionale interconfederale spetta infatt i  i l  com-
pito di coordinare le polit iche contrattual i  e di  definire i l  si-
stema della bi lateral ità,  mentre al  l ivel lo regionale interconfe-
derale spetta i l  compito di applicare concre tamente gl i  accordi 
interconfederal i  nazionali  in ciascuna Regione e di affrontare le 
problematiche regional i  di  carattere intercategoriale.  I l  l ivello 
regionale interconfederale ha,  inoltre,  i l  compito di promuovere 
la realizzazione del la contrattazione collettiva di secondo l ivel lo 
per la propria Regione, mettendo in atto ogni iniziativa uti le a 
realizzare la più ampia copertura contrattuale su tutto i l  terr ito-
rio (si  veda l ’accordo interconfederale  23 novembre 2016, punto 
1).  
 
Specularmente, i  contratt i  col lett ivi  nazional i  di categoria defi-
niscono i  trattamenti retr ibutivi minimi di r iferimento per tutti  
i  lavoratori  del  settore e intervengono in materia di  dir itti  sin-
dacali ,  inquadramento e attuazione degli  accordi interconfed e-
rali  nazional i  in materia di  bi lateral i tà,  mentre i  contratt i  collet-
t ivi  conclusi  a l ivello regionale di categoria possono regolare 
singoli  istituti  economici o normativi  dei  contratti  col lettivi  na-
zional i  di lavoro di categoria (si  veda l ’accordo interconfederale 



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

23 

23 novembre 2016, punto 1). In sede regionale, è anche possi-
bi le che le parti  social i  promuovano eventuali  diverse articola-
zioni ,  anche aziendal i ,  del la contrattazione.  
 
Da questa sintetica r icostruzione, quel che appare evidente è 
che, nel comparto artigiano, si  è real izzato un complesso mo-
saico in cui i  diversi  l ivell i  del la contrattazione interagiscono 
nel la costruzione di un sistema in cui è r iconosciuta,  in confor-
mità al le norme costituzionali ,  una central i tà al l ivel lo regionale,  
che, nel le Regioni in cui è stato maggiormente coltivato, come 
la Lombardia,  i l  Veneto e l ’Emilia-Romagna, ha condotto a so-
luzioni inedite e particolarmente innovative.  
 
Un ulteriore aspetto da tenere in considerazione per una cor-
retta r icostruzione del comparto artigiano, qui solo introdotto, 
è legato al l ’ importanza assunta,  nel complesso del sistema di 
relazioni industrial i ,  dagli  enti bilateral i ,  che garantiscono di-
verse fondamentali  prestazioni previdenzial i  e assistenzial i .  In 
un settore come quello artigiano, caratterizzato dal la forte pol-
verizzazione del tessuto imprenditoriale, dal l ’ instabi l i tà del la-
voro, spesso atipico o irregolare, e dalla difficoltà di radica-
mento del le organizzazioni sindacal i ,  infatt i ,  i l  bi lateral ismo ha 
rappresentato la strategia condivisa dal le parti  social i  per la sta-
bi l izzazione del mercato e la protezione dei lavoratori  attra-
verso la gestione paritetica dell ’ intero mercato del lavoro terr i-
torio (si  veda MOCELLA ,  2005, qui p.  257).  
 
Sul punto, infatt i ,  le parti  social i ,  con l ’obiett ivo di potenziare 
i l  sistema del welfare contrattuale per i  lavoratori  del comparto, 
hanno previsto la contrattualizzazione (cioè i l  r iconoscimento 
in sede contrattuale) del diritto al le prestazioni erogate dalla 
bi lateral i tà nazionale e regionale, con la conseguenza che tal i  
prestazioni rappresentano un diritto di ogni singolo lavoratore, 
che i  datori di lavoro sono chiamati a soddisfare attraverso 
l ’adesione al la bilateral i tà e l ’adempimento dei relativi  obblighi 
contributivi  oppure, per i  datori  non aderenti  al s istema bilate-
rale,  attraverso l ’erogazione di prestazioni equivalenti accompa-
gnata dal pagamento di un elemento aggiuntivo del la retr ibu-
zione (EAR).  
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In ogni caso, sul le prestazioni erogate e sul ruolo fondamentale 
r icoperto dai diversi enti  nazional i  e regionali ,  s i  avrà modo di 
tornare nei paragrafi seguenti ,  anche per dare conto del prota-
gonismo del la bilateral i tà nel r iconoscimento del le prestazioni  
di  welfare occupazionale.  
 
 
Tabella 2 – Il sistema bilaterale artigiano a livello nazionale 
 

Ente bila-
terale na-
zionale 

Assistenza  
sanitaria  
integrativa 

Previdenza  
complementare 

Sostegno al 
reddito 

Formazione 

Ebna 
(1992) 

San.Arti. (2010) Fon.Te. (2011) Fsba (2013) Fondartigianato 
(2001) 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 
 
Tabella 3 – Diffusione della bilateralità artigiana a livello regionale: quadro di sintesi 
 

Territorio Ente  
bilaterale 

Associazioni datoriali 
aderenti 

Organizzazioni 
sindacali  
aderenti 

Anno  

Valle d’Aosta Ebava Confartigianato, Cna, Claai Cgil, Cisl, Uil, 
Savt 

1995 

Piemonte Ebap Confartigianato, Cna, Ca-
sartigiani 

Cgil, Cisl, Uil 1993 

Lombardia Elba Confartigianato, Cna, 
Claai, Casartigiani 

Cgil, Cisl, Uil 1993 

Liguria Eblig Confartigianato, Cna, 
Claai, Casartigiani 

Cgil, Cisl, Uil 1994 

Trento Ebat Confartigianato Cgil, Cisl, Uil 1995 

Bolzano Eba/Bkh Lvh-Confartigianato, 
Cna/Shv 

Cgil/Agb, 
Sgb/Cisl, 
Uil/Sgk, Asgb 

1991 

Veneto Ebav Confartigianato, Cna, Ca-
sartigiani  

Cgil, Cisl, Uil 1989 
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Friuli Venezia 
Giulia 

Ebiart Confartigianato, Cna  Cgil, Cisl, Uil 1998 

Emilia-Ro-
magna 

Eber Confartigianato, Cna, 
Claai, Casartigiani 

Cgil, Cisl, Uil 1991 

Toscana Ebret Confartigianato, Cna, Ca-
sartigiani 

Cgil, Cisl, Uil 1991 

Marche Ebam Confartigianato, Cna, Ca-
sartigiani 

Cgil, Cisl, Uil 1995 

Umbria Ebrau Confartigianato, Cna, 
Claai, Casartigiani 

Cgil, Cisl, Uil 1995 

Lazio Eblart Confartigianato, Cna, 
Claai, Casartigiani 

Cgil, Cisl, Uil 1994 

Abruzzo Ebrart Confartigianato, Cna, 
Claai, Casartigiani 

Cgil, Cisl, Uil 1997 

Basilicata Ebab Confartigianato, Cna, 
Claai, Casartigiani 

Cgil, Cisl, Uil 1994 

Molise Ebram Confartigianato, Cna, 
Claai, Casartigiani 

Cgil, Cisl, Uil 1997 

Campania Ebac Confartigianato, Cna, 
Claai, Casartigiani 

Cgil, Cisl, Uil 1994 

Calabria Ebac Confartigianato, Cna, 
Claai, Casartigiani 

Cgil, Cisl, Uil 1992 

Puglia Ebap Confartigianato, Cna, Ca-
sartigiani 

Cgil, Cisl, Uil 1996 

Sicilia Ebas Confartigianato, Cna, Ca-
sartigiani 

Cgil, Cisl, Uil 1993 

Sardegna Ebas Confartigianato, Cna, 
Claai, Casartigiani 

Cgil, Cisl, Uil 1993 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 
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3. Il  welfare occupazionale e aziendale nel comparto arti-
giano 

L ’angolo visuale offerto dallo studio del le relazioni industr ial i  
consente di cogliere al  meglio le peculiarità del comparto arti-
giano anche in relazione al le evoluzioni normative in materia di  
welfare registrate negli  ult imi anni.  Se nella stragrande maggio-
ranza dei settori  economici e produttivi ,  per lo sviluppo del le 
polit iche di welfare aziendale nei diversi  l ivell i  di  contratta-
zione, è parso decisivo i l  supporto del la normativa di incentiva-
zione economica sul la materia,  implementata mediante la legge 
di stabi l i tà del 2016 e la legge di bilancio del 2017, non si può 
affermare la stessa cosa per i l  comparto artigiano.  
 
La legislazione fiscale ha avuto i l  merito di aff iancare la diffu-
sione delle misure di welfare occupazionale con un quadro nor-
mativo di r iferimento volto a sostenere la relazione tra contrat-
tazione e prestazioni assistenzial i :  con l ’art.  51 TUIR, che co-
stituisce i l  principale r iferimento normativo in materia,  sono 
individuate le prestazioni e i  servizi  oltre la retr ibuzione mone-
taria che, erogati  ai  lavoratori  in azienda dal datore di lavoro 
volontariamente o in conformità a disposizi oni di  contratto o 
di accordo o di regolamento aziendale,  godono di un regime 
fiscale favorevole,  s ia nei termini dell ’esclusione parziale o to-
tale del loro valore dal la formazione del reddito da lavoro di-
pendente,  s ia per quanto riguarda la deducibi l i tà dal  reddito di 
impresa (si  veda infra ,  parte III, al legato A). Con la norma in-
terpretativa adottata dal la legge di bilancio del 2017, i l  legisla-
tore ha poi precisato che i l  vantaggio contributivo e fiscale in 
questione è attr ibuito anche a beni e servizi la cui erogazione è 
disposta dai contratti  col lett ivi nazional i .  Questa previsione 
normativa, volta a sancire la piena legitt imità del CCNL dell ’ in-
dustr ia metalmeccanica del 2016, in cui era prevista, per la 
prima volta nel contesto nazionale,  l ’erogazione di un “credito 
welfare” attraverso la contrattazione nazionale di categoria (si  
veda i l  Quarto rapporto su I l  wel fare occupazionale e  aziendale in I ta-
l ia ,  ADAPT University Press, 2021, pp. 313 ss. ,  spec. 315),  ha 
consentito anche al la contrattazione nazionale di contribuire 
al lo svi luppo del welfare aziendale.  A partire dal 2017, dunque, 
soluzioni del la stessa natura sono adottate anche da altr i  CCNL, 
come confermano anche le tendenze nazional i  del la 
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contrattazione col lettiva degli  ult imi anni (s i  veda ADAPT, La 
contrattazione col l et t iva in Ital ia  (2022).  IX Rapporto ADAPT ,  
2023).  
 
Meccanismi simil i ,  invece, non hanno trovato spazio nei con-
tratt i  col lett ivi  del  comparto artigiano. Limitando in questa sede 
l ’analisi ,  in continuità con le scelte fatte nei precedenti Rap-
porti ,  al le aree al imentazione e panif icazione, meccanica e chi-
mica-ceramica-tessi le-moda, è possibi le r i levare che, nei con-
tratt i  nazionali  di categoria del comparto artigiano, le parti  so-
cial i  non hanno previsto misure ispirate al la nuova normativa 
f iscale,  ma hanno inteso valorizzare le tradizionali  forme di w el-
fare bi laterale,  come dimostra l ’evoluzione delle soluzioni nel 
campo del l ’assistenza sanitaria integrativa, che, nel l ’artigianato, 
ha una storia particolarmente r isalente nel tempo. Già da prima 
del 2012, anno in cui ha cominciato ad operare,  infatt i ,  erano 
previste dai contratti  di  secondo l ivello diverse prestazioni af-
ferenti al l ’ambito sanitario, ma, con la costituzione, in attua-
zione del l ’accordo interconfederale del 21 settembre del 2010, 
del fondo San.Arti . ,  i  contratt i  nazionali  di  categoria hanno ini-
ziato a prevedere interventi  in materia.  
 
È i l  caso, ad esempio, del CCNL per le imprese artigiane 
del l ’area al imentazione e panif icazione, che, dal  2010, prevede 
la possibi l ità di iscrizione al fondo sanitario integrativo, da cui 
deriva un obbligo di contribuzione a carico del l ’azienda pari a 
10,42 euro mensil i  per 12 mensil i tà,  o,  in caso di mancata iscri-
zione a San.Arti . ,  l ’obbligo per i l  datore di lavoro di erogare ai 
dipendenti un elemento aggiuntivo del la retribuzione pari a 25 
euro per 13 mensi l i tà.  Norme identiche sono previste anche dai 
CCNL dell ’area meccanica e dell ’area chimica-ceramica-tessi le-
moda. Dello stesso tenore è anche l ’ultimo accordo interconfe-
derale regionale delle Marche ,  stipulato i l  12 dicembre 2022, che 
ha previsto, per l ’anno 2023, l ’obbligo a carico delle aziende di 
mettere a disposizione dei lavoratori strumenti di  welfare 
(somme, beni e servizi  per final i tà social i ,  di educazione, per 
l ’assistenza ai  famil iar i ,  di  trasporto collett ivo, in natura,  ecc.) 
per un valore complessivo di 110 euro.  
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In definitiva,  le prestazioni erogate da San.Arti .  r icadono nel 
campo di applicazione del l ’art.  51 TUIR, e, dunque, r ientrano 
nel regime di agevolazione f iscale e contributiva,  consentendo 
di escludere dal reddito da lavoro dipendente i  contributi  versati 
dai datori  di  lavoro per i  propri dipendenti  in conformità al le 
disposizioni del contratto collett ivo nazionale di categoria.  
 
È però da r imarcare che, con riferimento al  sistema di relazioni 
industr ial i  qui oggetto di analisi ,  a l ivel lo nazionale,  fatta ecce-
zione per l ’assistenza sanitaria integrativa,  non sono previste 
altre prestazioni r iconducibil i  nel l ’alveo del l ’art.  51 TUIR. Par-
zialmente diversa,  invece, è la situazione per quanto r iguarda la 
contrattazione decentrata, che, nell ’artigianato, ha i l  proprio 
perno nel l ivello regionale,  dove non mancano (pochi) esempi 
in senso opposto.  
 
È questo i l  caso del contratto col lettivo regionale per le imprese 
artigiane del l ’area meccanica del Veneto sottoscritto i l  1° di-
cembre 2022, che, al l ’art.  8-bis ,  prevede la messa a disposizione 
di strumenti  di  welfare aziendale del valore di 80 euro per ope-
rai ,  impiegati  e quadri  e di  64 euro per gl i  apprendisti ,  con la 
specifica indicazione di privilegiare le soluzioni di cui al l ’art.  51 
TUIR. Similmente anche i  contratti  col lettivi  regional i  del la 
Lombardia per le imprese artigiane del l ’area chimica e per le 
imprese artigiane del l ’area meccanica prescrivono di destinare 5 
euro al  mese, versati  dal  datore di lavoro al l ’ente bi laterale re-
gionale per ogni lavoratore ,  per la realizzazione di prestazioni  
di  welfare.  
 
È in ogni caso da ri levare che, anche per i l  secondo l ivello di 
contrattazione, restano isolate e sporadiche le previsioni in ma-
teria di  welfare aziendale che possono godere del trattamento 
f iscale agevolato. Le caratterist iche di tale (mancata) diffusione  
possono essere r icondotte anche al la r idotta dimensione delle 
imprese del comparto artigiano, la quale ha reso diffici le l ’af-
fermazione di una contrattazione in particolare su base azien-
dale.  Sul punto, è da r ibadire che, se non è totalmente infre-
quente l ’erogazione di prestazioni disposte unilateralmente dal 
datore di lavoro (si veda, ad esempio, con riferimento al la To-
scana, VOLPI ,  2018,  p.  188),  i l  fatto che le parti  social i ,  per 
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ovviare al problema del le r idotte dimensioni del le aziende, ab-
biano scelto i l  l ivel lo regionale quale l ivel lo di contrattazione 
decentrata privi legiato per i l  comparto non ha consentito lo svi-
luppo di una contrattazione di reale prossimità in materia di 
welfare.  
 
All ’esito di questa prima rif lessione, dunque, è possibi le affer-
mare che i l  comparto artigiano, a differenza di altri  settori ,  non 
ha partecipato –  o lo ha fatto solo marginalmente –  al la diffu-
sione e al lo sviluppo di un welfare aziendale basato sulle novità 
del la normativa fiscale implementata a partire dal 2016. Ciò no-
nostante,  è da evidenziare che, da sempre, le organizzazioni da-
torial i  e sindacali  dell ’artigianato hanno avvertito l ’esigenza di 
far fronte al l ’esclusione del le imprese artigiane dal l ’applica-
zione di diversi  isti tuti previsti  per l ’ industria (a partire dal la 
cassa integrazione), una esclusione che ha rappresentato un 
punto di partenza per l ’articolazione di un peculiare sistema di 
enti  bilateral i  volto a garantire ai  lavoratori numerose presta-
zioni di  welfare (si  vedano RAZETTI ,  2017a, p.  31;  MOCELLA ,  
2005,  p. 181).  
 
In questo contesto, però, con riferimento al la normativa f iscale 
è da sottolineare l ’eccezione rappresentata dall ’assistenza sani-
taria integrativa,  che rappresenta la principale misura ricono-
sciuta dai contratti  col lettivi del  comparto rientrante nel campo 
di applicazione dell ’art.  51 TUIR. In questo caso, come si  è af-
fermato in precedenza, le parti  social i  hanno inteso valorizzare 
uno dei presidi  di  welfare sorti  già da tempo nel comparto.  
 
Prima di anal izzare i l  peculiare e r isalente sistema di bi lateral i tà,  
è necessario,  infine, chiarire i l  rapporto tra i l  welfare bilaterale 
ed i l  welfare aziendale inteso come l ’ insieme di misure erogate 
ai  sensi  del l ’art.  51 TUIR. Con la r isposta n. 24 del 4 ottobre 
2018, l ’Agenzia delle entrate, chiamata ad esprimersi  in merito 
al  trattamento fiscale e contributivo applicabi le al le somme ero-
gate dal datore di lavoro in luogo dell ’ente bilaterale,  ha sotto-
l ineato che i l  regime f iscale e contributivo del le m isure erogate 
dagl i  enti  bi lateral i  non è quel lo dettato dal l ’art.  51 TUIR, ma 
che occorre seguire i  principi general i  che discipl inano la tassa-
zione sui redditi .  In questo senso, quindi ,  è ben possibi le che le 



Wel far e  f o r  Peop l e  

30 

somme erogate dagli  enti  bilateral i  per i l  tramite dei datori  di  
lavoro ricadano nel più sfavorevole campo di applicazione 
del l ’art.  50 TUIR, con la conseguenza che tal i  somme veng ono 
assimilate al  reddito da lavoro dipendente in maniera differente 
r ispetto al caso in cui le stesse fossero erogate direttamente 
dal le aziende per mezzo di un piano di welfare aziendale,  gene-
rando un dualismo tra welfare aziendale e welfare bi laterale in  
cui è la modalità organizzativa individuata per l ’erogazione delle 
prestazioni ,  ossia i l  passaggio dal l ’ente bi laterale, a diventare 
l ’elemento “discriminante” che porta al l ’applicazione del regime 
f iscale più sfavorevole (si  vedano: FERRIERI CAPUTI ,  MASSAGLI ,  
2019; EBNT ,  2022, p.  34).  È evidente che una simile conclusione 
ha notevoli  r icadute in un comparto, come quel lo artigiano, in 
cui le prestazioni di welfare sono erogate principalmente grazie 
al la bilateral i tà.  
 
Al netto del l ’applicazione dei diversi  regimi f iscal i ,  in ogni caso, 
è possibile trarre una prima conclusione: nel comparto artigiano 
le evoluzioni normative successive al la legge di stabi l i tà del 
2016 non hanno avuto un impatto particolarmente ri levante poi-
ché, per le specif icità proprie del comparto, i l  welfare non si  è 
svi luppato nel solco di quanto previsto dal la disciplina f iscale, 
ma ha seguito un percorso originale che ha i l  suo perno nel la 
bi lateral i tà e nel s istema degli  enti  bi lateral i ,  che verrà appro-
fondito nel paragrafo successivo.  
 
 
4. Il  ruolo degli enti bilaterali nazionali e territoriali in 

materia di prestazioni di welfare  

L ’originalità del s istema di welfare contrattuale previsto nel 
comparto artigiano, come precedentemente evidenziato, è data 
dal la previsione e dal l ’ implementazione di un capil lare com-
plesso di enti  bilateral i ,  che hanno agito per assicurare ai  lavo-
ratori e al le imprese del l ’artigianato una vasta gamma di presta-
zioni assistenzial i  e previdenzial i .  
 
La bilateral i tà art igiana si è evoluta seguendo un percorso scan-
dito da tre fasi .  Nella prima fase,  dagl i  anni Settanta agl i  anni  
Novanta del secolo scorso, per far fronte al le esigenze di pre-
stazioni assistenzial i  e previdenzial i  ( in particolare in materi a di 
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sostegno al  reddito),  le organizzazioni datorial i  e s indacal i  
hanno costituito strutture autonome in forma di fondi, come i l  
Fondo per le relazioni sindacali  e per la formazione teorica op-
pure i l  Fondo per la salvaguardia del patr imonio di professio-
nal ità di  lavoro dipendente ed imprenditoriale delle imprese ar-
t igiane. Nella seconda fase, inaugurata dal l ’accordo interconfe-
derale del 27 febbraio 1987 e proseguita a partire dagl i  anni 
Novanta, i  diversi  fondi sono stati  incorporati  al l ’ interno dei 
nascenti  enti  bi lateral i  regional i ,  che hanno rappresentato la 
dorsale su cui si  è,  per almeno un ventennio, fondato i l  s istema 
di welfare del l ’artigianato. Nella terza fase,  l ’elemento caratte-
r izzante è stato la «svolta in senso neo -central ista» (si  veda NU-

NIN ,  2018, p.  19),  real izzata al l ’ inizio del nuovo mil lennio, con 
la costituzione a l ivel lo nazionale del fondo San.Arti .  e la pre-
visione di un r innovato ruolo per Fondartigianato e per l ’Ente 
bi laterale nazionale del l ’artigianato (Ebna),  anche attraverso la 
costituzione del Fondo di solidarietà bilaterale dell ’artigianato 
(Fsba), cogliendo la facoltà concessa dal l ’art.  3,  comma 14, del la 
l .  n. 92/2012 ( infra ) .  
 
All ’esito di questo percorso evolutivo, quindi,  è possibile osser-
vare che i l  sistema del la bi lateral i tà art igiana r isale a ben prima 
del la previsione legale di  incentivazione f iscale (cfr.  le tabelle 
r iepilogative supra ,  § 2).  Tale sistema di bi lateral i tà appare arti-
colato su due l ivell i  tra loro connessi :  uno nazionale (cfr.  tabel la 
2) e uno regionale (cfr .  tabella 3).  Sul punto è già da ora neces-
sario r i levare che, sebbene inizialmente sia stato previsto un 
ruolo più incisivo del l ivel lo territoriale al l ’ interno di questa 
struttura,  negl i  anni i l  l ivel lo nazionale ha assunto un ’ impor-
tanza maggiore a seguito del la costituzione di enti  e fondi cen-
tral izzati .  
 
In particolare, tra gl i  enti  bilateral i  dell ’artigianato, è da consi-
derare primariamente l ’Ebna, che svolge funzioni di raccordo e 
sostegno del s istema del la bi lateral i tà.  In materia di sostegno al  
reddito, è da segnalare i l  Fsba. Per quanto riguarda la previ-
denza complementare,  l ’esperienza di Arti .Fond.,  non ha avuto 
particolare successo, tanto è vero che l ’ente è confluito in 
Fon.Te.,  fondo di previdenza complementare del terziario. Per 
l ’assistenza sanitaria integrativa,  invece, opera San.Arti . ,  che, 
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dal 2012, eroga misure e prestazioni che hanno sostituito quelle 
precedentemente offerte a l ivello regionale.  Per la formazione 
continua, sulla base del le intese triangolari tra Governo e parti  
social i  e le conseguenti disposizioni di legge che hanno intes o 
valorizzare la bilateral i tà in materia,  le parti  del  comparto hanno 
scelto di dotarsi  di un fondo per la formazione professionale, 
Fondartigianato.  
 
 
L ’ente bilaterale nazionale  
 
Il  primo ente bilaterale da considerare,  quindi,  è l ’Ente bilate-
rale nazionale del l ’artigianato (Ebna),  costituito con l ’accordo 
interconfederale del 3 dicembre 1992, che aveva disposto la 
confluenza dei diversi  fondi bilateral i  negli  enti  bi lateral i  del 
l ivello regionale e la contemporanea creazione di un organismo 
di raccordo tra i  vari enti  bilateral i ,  denominato, appunto , Ente 
bi laterale nazionale,  con lo scopo di promuovere e sostenere i l  
s istema degli  enti bilateral i  del l ’artigianato. L ’Ebna, quindi,  ha 
svolto la funzione di associare di dir itto i  diversi fondi bilateral i  
nazionali  promossi dal la contrattazione nazionale interconfede-
rale e di  categoria.  Per l ’ottimizzazione del la gestione delle r i-
sorse dei fondi nazional i ,  inoltre,  a partire dall ’accordo inter-
confederale del 27 maggio 1997, è stato disposto che i versa-
menti  relativi  al la contribuzione per la bilateral i tà nazionale fos-
sero effettuati  direttamente al l ’Ebna. Infine, con l ’accordo in-
terconfederale del 30 giugno 2008, le parti  social i  del co mparto 
hanno anche assegnato al l ’Ebna, per i  terr itori  in cui non è svi-
luppato i l  s istema di bi lateral i tà regionale, un ruolo di supplenza 
nel l ’erogazione delle prestazioni al le imprese e ai  lavoratori .  
 
Anche i  contratti  col lett ivi nazionali  di  categoria r inviano 
al l ’Ebna quale luogo di governo e organizzazione del s istema 
del la bilateral i tà artigiana: è i l  caso, ad esempio, del CCNL area 
al imentazione e panif icazione, che, dal  r innovo del 2010, pre-
vede che l ’ente nazionale sia la sede del l ’Osservatorio nazionale 
di cui le parti  hanno deciso di dotarsi ,  con la precisazione che, 
nel l ’ambito dei contributi versati  per i  lavoratori  del le imprese 
del l ’area del l ’alimentazione e del la panificazione per effetto d el 
s istema bi laterale,  l ’Ebna è chiamato ad individuare le r isorse 
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destinate al  f inanziamento dei progetti  e del le att ività promosse 
dal l ’Osservatorio stesso. Una previsione simile è presente anche 
nel CCNL del l ’area chimica-ceramica fin dal 2011.  
 
 
Sostegno al reddito 
 
Un secondo ente bi laterale nazionale da considerare è i l  Fsba. 
È da evidenziare che, nel l ’artigianato, i l  sostegno al reddito ha 
da sempre rappresentato uno dei principal i  terreni d ’adozione 
del la bi lateral i tà,  a partire dall ’ intervento “promozionale” at-
tuato con l ’accordo interconfederale del 21 dicembre 1983, con 
cui le parti  hanno iniziato a del ineare un modello di gestione 
bi laterale degl i  ammortizzatori social i .  Con i successivi accordi 
del 27 febbraio 1987 e del 21 luglio 1988, inoltre,  le parti  socia l i  
hanno prima ist i tuito le commissioni bilateral i  regional i  o terr i-
torial i  con funzioni in materia di processi  di qualif icazione e 
assorbimento dei lavoratori  in eccedenza presso le imprese ar-
t igiane e poi i  fondi intercategorial i  regional i  per i l  sostegn o al 
reddito dei lavoratori per sospensioni del le att ività temporanee 
causate da eventi  di  forza maggiore e per l ’erogazione di presta-
zioni a favore degli  imprenditori artigiani.   
 
In questo contesto, dunque, i l  legislatore, f in dal l ’ intervento del 
d. l .  n.  148/1993 in materia di  contratti  di  sol idarietà difensivi ,  
ha scelto di sostenere la bilateral i tà artigiana attribuendole 
esplicitamente importanti  funzioni in materia di  ammortizzatori 
social i .  È infatt i  da segnalare che, nel comparto in esame, i l  
ruolo degli  enti  bi lateral i  è stato da sempre fondamentale nel 
garantire ai  lavoratori  i l  sostegno al reddito, tanto da aver tro-
vato più volte i l  r iconoscimento del legislatore.  In questo  senso, 
quindi,  è da leggere l ’accordo interconfederale del 30 novembre 
2012, che aveva impegnato le parti  social i  a real izzare un fondo 
di sol idarietà bi laterale “alternativo” secondo quanto disposto 
dall ’art.  3, comma 14, della l .  n. 92/2012. All ’accordo del 2012 
ha fatto seguito la costituzione di Fsba presso l ’Ebna, con l ’ac-
cordo interconfederale del 31 ottobre 2013. Con i l  successivo 
accordo interconfederale del 10 dicembre 2015, inoltre, le parti  
hanno adeguato i l  funzionamento del fondo a quanto previsto 
dal d.lgs . n.  148/2015, che ha inteso, in r iferimento 
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al l ’artigianato, ancora una volta valorizzare i l  ruolo delle rela-
zioni industrial i  in virtù del la presenza del consolidato sistema 
di bilateral i tà.   
 
Dal luglio 2016, quindi ,  Fsba ha garantito,  in favore dei dipen-
denti  delle imprese artigiane iscritte al  sistema bilaterale,  un as-
segno di durata e misura pari al l ’assegno ordinario di integra-
zione salar iale,  erogato in caso di sospensione o r iduzione 
del l ’attività lavorativa dovuta a eventi transitori o situazioni 
temporanee di mercato, e un assegno di solidarietà,  r iconosciuto 
in caso di r iduzione dell ’orario di lavoro final izzata a evitare 
l icenziamenti plurimi individuali  per giustif icato motivo ogget-
t ivo. Però, a partire dal l ’accordo interconfederale del 2 settem-
bre 2022, che ha adeguato i l  funzionamento di Fsba al le previ-
sioni della legge di bi lancio del 2022, le prestazioni erogate dal 
fondo sono state differenziate in base al le dimensioni dell ’ im-
presa.  I l  fondo, quindi ,  eroga a partire dal 2023 un assegno di 
integrazione salariale per ragioni ordinarie e straordinarie (AIS) 
e un assegno di integrazione salariale per ragioni straordinarie 
(ACIGS) di cui possono beneficiare i  lavoratori  subordinat i di-
pendenti  da datori  di lavoro vincolati  a Fsba che abbiano alle 
proprie dipendenze più di 15 lavoratori (sul punto si  veda infra ,  
§ 5) .  
 
Al f ine di erogare le prestazioni previste,  Fsba, come precisato 
anche nell ’accordo interconfederale del 7 febbraio 2018, è de-
stinatario di una contribuzione per ogni lavoratore pari  al lo 
0,60% della retribuzione imponibile ai  f ini  previdenzial i  (di  cui 
lo 0,45% a carico del datore di lavoro e lo 0,15% a carico del 
lavoratore) e d i una quota fissa di 7,65 euro mensil i  totalmente 
a carico del l ’azienda. Nel caso in cui i l  datore di lavoro non 
adempia al l ’obbligo contributivo previsto, è tenuto a r icono-
scere mensi lmente al  lavoratore l ’ importo mensile di  25 euro 
oltre ad assicurare le prestazioni erogate dal la bi lateral i tà.  L ’ac-
cordo interconfederale del 2 settembre 2022, adeguando anche 
su questo versante i l  funzionamento di Fsba al le previsioni del la 
legge di bilancio del 2022, ha previsto differenti  al iquote con-
tr ibutive:  

•  per i  datori  di  lavoro che impiegano fino a 15 dipendenti  la 
contribuzione è pari  al lo 0,60% del la retr ibuzione 
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imponibi le ai  f ini  previdenzial i  (di  cui lo 0,45% a carico del 
datore di lavoro e lo 0,15% a carico del lavoratore);  

•  per i  datori  di lavoro che impiegano più di 15 dipendenti la 
contribuzione è pari  al l ’1% del la retribuzione imponibile ai 
f ini  previdenzial i  (di  cui lo 0,75% a carico del datore di la-
voro e lo 0,25% a carico del lavoratore);  

•  per i  datori  di  lavoro con più di 15 dipendenti che presen-
tano domanda per l ’assegno di integrazione salariale per ra-
gioni straordinarie è prevista una contribuzione addizionale, 
interamente a carico del datore di lavoro, pari al  4% della 
retribuzione globale che sarebbe spettata al  lavoratore per 
le ore di lavoro non prestate.  

 
 
Previdenza complementare  
 
Una vicenda diversa è,  invece, quel la riguardante i l  fondo 
Arti .Fond.,  ossia i l  fondo di previdenza complementare interca-
tegoriale nazionale per i  lavoratori dipendenti  del settore arti-
giano ist i tuito con l ’accordo interconfederale del l ’11 febbraio 
1999. Nonostante i  r ipetuti  tentativi  di dar vita ad un fondo 
autonomo di previdenza complementare per i  lavoratori  del  
comparto, le parti  col lettive del l ’artigianato hanno presto do-
vuto r iscontrare che «poche migl iaia di  lavoratori sono iscritti  
al  fondo di r iferimento del comparto a fronte d i una vastissima 
platea di potenzial i  aderenti» (accordo interconfederale del 23 
novembre 2016), con la conseguenza che, i l  27 gennaio 2011, è 
stato sottoscritto l ’accordo di trasferimento degl i  iscritt i  ad 
Arti .Fond. al  fondo Fon.Te.,  ossia i l  fondo di previdenza com-
plementare costituito per i  dipendenti  del le aziende del terzia-
r io,  che ad oggi r isulta,  al l ’ interno dei CCNL del comparto (ad 
eccezione del l ’area edi le),  i l  fondo di r iferimento per la previ-
denza complementare.  
 
I l  CCNL del l ’area chimica-ceramica-tessi le-moda, ad esempio, 
prevede dal 2017 che la contribuzione a Fon.Te. comprenda una 
quota del TFR (nel le misure previste dal la legge e dal la contrat-
tazione col lettiva) oltre ad un 1% a carico del lavoratore e un 
1% a carico dell ’ impresa.  Una disposizione identica è prevista 
dal 2010 dal CCNL dell ’area al imentare e panif icazione e dal 
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2011 dal CCNL dell ’area meccanica.  Per l ’area meccanica,  inol-
tre, è da evidenziare che le parti  avevano previsto, già dal r in-
novo del 1997, un fondo pensione per i  dipendenti della cate-
goria, anticipando, di  fatto, la costituzione di Arti .Fond., in cui  
è poi confluito i l  fondo del la categoria.  
 
 
Assistenza sanitaria integrativa  
 
Maggiore fortuna ha avuto i l  fondo di assistenza sanitaria inte-
grativa San.Arti . ,  costituito con l ’accordo interconfederale del 
21 settembre 2010. Sul punto è necessario sottolineare come, 
prima della costituzione del fondo nazionale,  alcune prestazioni 
in materia di  assistenza sanitaria integrativa fossero erogate da-
gli  enti regional i ,  che, però, dal 2010 in poi ,  a causa del la costi-
tuzione di San.Arti . ,  hanno preferito concentrare le proprie ri-
sorse su altre misure (si  veda RAZETTI ,  2017a, p.  39).  Oggi, in-
fatt i ,  appare residuale i l  ruolo degl i  enti  territorial i  in materia 
di assistenza sanitaria integrativa (solo pochi enti  territorial i  
prevedono prestazioni in merito,  oltre agl i  specifici fondi pre-
vist i  dagli  enti  di  Trento, Bolzano, Veneto e Lomba rdia –  cfr .  
tabella 4),  anche in ragione del la scelta di  alcuni enti –  segnata-
mente quell i  di  Friuli  Venezia Giulia,  Trento, Abruzzo, Campa-
nia e Sardegna –  che in precedenza avevano previsto alcune mi-
sure di assistenza sanitaria,  di r imuovere le prestazion i sanitarie 
dal  pacchetto di servizi  offerti  ai  dipendenti  al la luce della co-
pertura garantita da San.Arti .  
 
Ad ogni modo, con l ’accordo interconfederale del 21 settembre 
2010, le parti  social i  del  comparto hanno determinato la contri-
buzione a carico del le imprese (pari  a 10,42 euro al mese per 
ciascun lavoratore dipendente assunto a tempo indeterminato) 
e hanno assegnato al la contrattazione nazionale di categoria e 
al la contrattazione regionale la possibi l i tà di implementare ul-
teriori  prestazioni oltre quelle previste dal fondo stesso.  
 
In questo modo i l  CCNL dell ’area al imentazione e panif icazione 
del 2010 ha previsto, a decorrere dal 2011, l ’ iscrizione a 
San.Arti . ,  nel le modalità e con la contribuzione previste dall ’ac-
cordo interconfederale del 21 settembre 2010, dei dipendenti  a 
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tempo indeterminato del la categoria contrattuale, compresi gl i  
apprendisti .  Inoltre, i l  CCNL precisa che le prestazioni erogate 
dal fondo sanitario costituiscono un dir itto contrattuale dei la-
voratori ,  con la conseguenza che l ’azienda che ometta i l  versa-
mento dei contributi  è responsabile verso i  lavoratori  della per-
dita del le relative prestazioni sanitarie,  salvo i l  r isarcimento del 
maggior danno subito. Si  segnala poi che, con i l  r innovo sotto-
scritto nel 2013, le parti  hanno p recisato che l ’ iscrizione al  
fondo deve essere estesa anche ai  lavoratori a tempo determi-
nato se i l  rapporto ha una durata almeno pari  a 12 mesi (tranne 
per i  lavoratori  i l  cui contratto era inizialmente previsto per una 
durata inferiore e poi è stato prorogato o r innovato superando 
la sogl ia dei 12 mesi) .  Inoltre,  in favore dei lavoratori  per cui 
non è effettuato i l  versamento dei contributi ,  i l  datore di lavoro 
è obbligato ad erogare in busta paga un EAR pari a 25 euro lordi 
per 13 mensil i tà.  
 
La stessa evoluzione si è registrata anche nei contratt i  collett ivi 
nazionali  di  categoria dell ’area meccanica e del l ’area chimica-
ceramica-tessi le-moda, che, ad oggi,  r iproducono disposizioni 
identiche a quel la del contratto dell ’area al imentazione e pani-
f icazione.  
 
 
Formazione continua 
 
Per quanto r iguarda la formazione continua, le parti  s i  sono do-
tate,  con l ’accordo interconfederale del 6 giugno 2001, di uno 
specifico fondo paritetico interprofessionale nazionale per la 
formazione continua (Fondartigianato),  la cui costituzione è 
stata incentivata dall ’art.  118 del la l .  n.  388/2000, che ha previ-
sto per le parti  social i  la possibi l i tà di  ist ituire specif ici  fondi al  
f ine di promuovere lo sviluppo della formazione professionale.  
Fondartigianato, dunque, in virtù del la sua peculiare natura di 
ente previsto dalle parti  social i  in attuazione di una disposizione 
legislativa, è f inanziato mediante i  contributi obbligatori per la 
formazione versati  al l ’Inps (pari al lo 0,30% del monte salar i) e 
che l ’ ist i tuto provvede a trasferire, per l ’ammontare versato dai 
datori  iscritt i  a Fondartigianato, al  fondo stesso.  
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Sul punto i l  CCNL del l ’area meccanica prevede dal 2008 che 
Fondartigianato sia lo strumento da uti l izzare in via prioritar ia 
per le att ività di  formazione continua e aggiornamento profes-
sionale in favore dei lavoratori del  settore.  Tale previsione ha 
permesso al le parti  social i  di adeguare le att ività formative fi-
nanziate dal fondo al  mutare dei bisogni avvertit i  nel  settore:  
dal r innovo del 2021, infatti ,  è previsto che Fondartigianato 
promuova bandi destinati  al la diffusione del l ’alfabetizzazione 
digitale  e al lo sviluppo di specifiche competenze in materia.   
Misure in materia di formazione sono previste anche dal con-
tratto collett ivo nazionale dell ’area chimica-ceramica,  che indi-
vidua, dal  2011, con una disposizione confermata anche nei r in-
novi successivi  relativi  al la nuova categoria contrattuale chi-
mica-ceramica-tessi le-moda, in Fondartigianato lo strumento da 
uti l izzare per le attività relative al la formazione continua e pro-
fessionale, con particolare riguardo al le materie inerenti a salute 
e sicurezza nei luoghi di  lavoro. Similmente i l  contratto collet-
t ivo nazionale dell ’area al imentazione e panif icazione considera 
dal 2008, con una previsione confermata nei successivi r innovi,  
Fondartigianato i l  mezzo prioritar io per la formazione continua 
dei lavoratori .  
 
In considerazione del la sua peculiare natura, la regolazione del 
fondo di sol idarietà è interamente fornita dalla fonte intercon-
federale,  mentre i  contratti  col lettivi  nazional i  di  categoria si  
sono l imitati  unicamente,  nei diversi  r innovi,  a recepire le indi-
cazioni in materia di  contribuzione e a r ibadire i l  contenuto 
del l ’obbligazione alternativa in capo al  datore di lavoro, tenuto 
al  versamento dei contributi  o al l ’erogazione del l ’ importo sosti-
tutivo mensi le,  che, in ogni caso, non lo esonera dal dovere di 
garantire prestazioni equivalenti a quelle offerte della bi latera-
l i tà.  
 
 
Gli enti bilaterali territoriali  
 
Oltre agli  enti nazionali  sorti ,  con l ’eccezione di Ebna, nel  
nuovo millennio, i l  sistema del la bi lateral ità art igiana è nato e 
si è affermato grazie al la capil lare distribuzione sul terr itorio, 
garantita dal l ’articolazione degl i  enti  su base regionale o,  per le 
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Province autonome di Trento e Bolzano, provinciale (cfr .  ta-
bel la 4),  in conformità con quanto affermato sin dal l ’accordo 
interconfederale del 27 febbraio 1987.  
 
È da tenere in considerazione che i l  consolidamento del l ivello 
regionale ha fornito la r isposta ad esigenze di carattere pratico 
sentite dalle parti  social i :  da un lato, infatt i ,  l ’articolazione su 
base terr itoriale ha consentito una maggiore stabi l izzazione 
del le relazioni industr ial i  in un comparto caratterizzato dal la 
frammentazione del tessuto produttivo, dal l ’altro ha permesso 
ai  lavoratori di  godere,  già da prima del la nascita degli  enti na-
zional i  di  alcune misure e prestazioni –  quali ,  ad esempio, l a 
formazione professionale,  l ’assistenza sanitaria integrativa, i l  
sostegno e l ’ integrazione al reddito –  da cui,  in assenza della 
bi lateral i tà,  sarebbero stati  esclusi  (s i  veda MOCELLA ,  2005,  p.  
257).  
 
A lungo, quindi,  l ’Ebna ha svolto i l  ruolo essenzialmente di rac-
cordo del le politiche della bilateral i tà,  che erano definite prin-
cipalmente al  l ivello regionale.  Tale circostanza, però, è stata 
foriera di una frattura territoriale ,  poiché al le esperienze bi late-
ral i  del  Centro-Nord, dove si  registrano tassi  di  adesione molto 
elevati ,  si  contrappongono quel le del Mezzogiorno, in cui,  pur 
con meritevoli  eccezioni ,  i  tassi  di adesione restano estrema-
mente bassi .  Si  tenga conto, inoltre,  che gl i  enti territorial i  
hanno anche un grado di presenza sul terr itorio (mediante spor-
tel l i  o articolazioni provincial i)  o di prestazioni offerte, anche 
attraverso specifici fondi dedicati ,  estremamente diversif icato a 
seconda dei territori .  
 
In particolare,  per quanto r iguarda i  fondi territorial i  (cfr .  ta-
bel la 4),  è da sottol ineare che alcuni enti hanno costituito ap-
posit i  fondi bilateral i  per garantire prestazioni di  assistenza sa-
nitaria integrativa. Nello specifico si tratta dei fondi costituit i  
in Veneto (San.In.Veneto), a Trento (SIA3, che dal 2020  è con-
fluito nel fondo terr itoriale promosso dalla Provincia di  Trento, 
Sanifonds Trentino), a Bolzano (Sani -Fonds) e in Lombardia 
(Wila) .  Questi  fondi si  distinguono tra sostitutivi  (Veneto, 
Trento, Bolzano) e integrativi (Lombardia) rispetto al  fondo na-
zionale San.Arti .  
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Interessante è i l  caso del fondo welfare integrativo lombardo 
del l ’artigianato (Wila) ,  che si aggiunge senza sostituirsi a 
San.Arti .  per assicurare prestazioni integrative sanitarie e social i  
ai  lavoratori del  comparto artigiano. La contribuzione per 
l ’ iscrizione al Wila è interamente a carico del la parte datoriale e 
ammonta a 5 euro al  mese per dipendente.  
 
 
Tabella 4 – I fondi bilaterali territoriali dell’artigianato per l’assistenza sanitaria in-
tegrativa 
 

Territorio Fondo Associazioni  
datoriali aderenti 

Organizzazioni 
sindacali aderenti 

Anno 

Veneto San.In.Veneto Confartigianato, Cna, 
Casartigiani 

Cgil, Cisl, Uil 2013 

Trento SIA3 Associazione artigiani Cgil, Cisl, Uil 2013 (dal 
2020 in 
Sanifonds 
Trentino) 

Bolzano Sani-Fonds Lvh-Confartigianato, 
Cna/Shv 

Asgb, Cgil/Agb, 
Sgb/Cisl, Uil/sgk 

2013 

Lombar-
dia 

Wila Confartigianato, Cna, 
Claai, Casartigiani 

Cgil, Cisl, Uil 2015 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 

 
 
Un ulteriore fondo bi laterale da tenere in considerazione è So-
l idarietà Veneto, i l  fondo bi laterale di previdenza complemen-
tare previsto dalle parti  social i  nel  Veneto isti tuito nel 1999, a 
cui,  dal  15 dicembre 2006, aderiscono anche le parti  social i  
del l ’artigianato al  f ine di garantire ai  lavoratori  del  terr itorio 
misure di previdenza complementare.  
 
Infine, è da segnalare anche i l  fondo welfare contrattuale previ-
sto in Emilia-Romagna a partire dall ’accordo interconfederale 
regionale del 27 settembre 2017. I l  fondo si  articola in tre di-
verse destinazioni ,  f inanziate grazie ai  contributi erogati dal le 
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imprese aderenti  al la bilateral ità regionale (pari a complessivi  
162 euro annui per ogni lavoratore).  Una prima destinazione 
(f inanziata mediante una contribuzione annuale di 87 euro) al i-
menta un fondo per le prestazioni di  welfare a favore dei lavo-
ratori ,  una seconda articolazione è volta a sostenere (grazie al la 
contribuzione annuale di 42 euro) un fondo per l ’ integrazione 
del le prestazioni previste da Fsba e una terza destinazione (che 
può beneficiare di una contribuzione pari  a 33 euro annui) pre-
vede interventi per lo sviluppo delle imprese.  
 
Dall ’anal isi  s in qui condotta, emerge, in definit iva, che i l  wel-
fare contrattuale r iconosciuto nel comparto artigiano si fonda 
in maniera prevalente sulla bi lateral i tà,  s ia a l ivello nazionale sia 
a l ivel lo territoriale,  di  cui,  nel prossimo paragrafo, s i  esami ne-
ranno le singole prestazioni .  
 
 
5. Le prestazioni di welfare nel comparto artigiano  

Il sistema di relazioni industr ial i  dell ’artigianato, come emerso 
dal l ’analisi  condotta nei precedenti  paragrafi ,  è frutto di un 
complesso mosaico in cui si  intrecciano i l  l ivello nazionale e 
regionale. A ciò si aggiunga che, in virtù del le peculiar ità dovute 
al le r idotte dimensioni del le imprese,  l ’erogazione del le misure 
di welfare è delegata principalmente agli  enti bilateral i ,  che 
hanno rappresentato lo strumento strategico adoperato dalle 
parti  social i  per garantire prestazioni assistenzial i  ai  lavorat ori 
del  comparto.  
 
Non mancano, quindi ,  accanto al le prestazioni previste in sede 
nazionale e in conformità al la vocazione territoriale del sistema 
di relazioni industrial i  dell ’artigianato, diverse previsioni adot-
tate in sede di contrattazione col lettiva regionale e volte a mi-
gliorare o a specificare quanto stabi l i to in sede nazionale oppure 
a disciplinare l ’erogazione di ulteriori prestazioni.  Tale circo-
stanza ha,  però, dato luogo ad una forte frattura territoriale che 
separa nettamente –  per tassi  di  adesione al la bi latera l i tà,  ma 
anche per prestazioni offerte –  le esperienze bi lateral i  del  Cen-
tro-Nord da quelle del Mezzogiorno (si veda RAZETTI ,  2017a, 
p.  37).  
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Nel prosieguo del la analis i ,  dunque, si  darà conto in dettagl io 
del le singole misure previste nel comparto, cercando di inqua-
drare le prestazioni erogate al l ’ interno della logica complessiva 
del s istema disegnato dal le parti  social i  attraverso la contratta-
zione collett iva.  
 
 
Sostegno al reddito 
 
È stato evidenziato (si  veda supra ,  § 4) come, in materia di  am-
mortizzatori  social i ,  la nascita di  Fsba abbia consentito un rior-
dino del le prestazioni previste dalla bi lateral i tà territoriale f in 
dal le sue origini.  
 
Dal luglio 2016 al  gennaio 2023, infatt i ,  in attuazione del l ’ac-
cordo interconfederale del 10 dicembre 2015, Fsba ha garantito, 
in favore dei dipendenti  del le imprese artigiane iscritte al  si-
stema bi laterale,  nel  l imite del massimale mensi le fissato 
dal l ’art.  3 del d.lgs .  n.  148/2015 e dai successivi  adeguamenti,  
un assegno di durata e misura pari al l ’assegno ordinario di inte-
grazione salariale, erogato per un massimo di 13 sett imane (in-
nalzato successivamente a 20 dal l ’accordo interconfederale del 
17 dicembre 2018) nel l ’arco di un biennio mobile,  in caso di  
sospensione o riduzione dell ’attività lavorativa dovuta a eventi 
transitori o situazioni temporanee di mercato, e un assegno di 
solidarietà,  r iconosciuto, per un massimo di 26 sett imane 
nel l ’arco di un biennio mobile, in caso di r iduzione del l ’orario 
di lavoro finalizzata a evitare l icenziamenti  plurimi individuali  
per giustif icato motivo oggettivo.  
 
A partire dal gennaio 2023, in attuazione di quanto previsto 
dal l ’accordo interconfederale del 2 settembre 2022, che ha ade-
guato i l  funzionamento del fondo alle previsioni della legge di 
bi lancio del 2022, Fsba assicura ai  beneficiari  un assegno di in-
tegrazione salariale (AIS) almeno di importo pari  a quanto di-
sposto dal l ’art.  3, comma 5-bis ,  del  d.lgs.  n.  148/2015 per i  trat-
tamenti di integrazioni salarial i ,  erogato, nel l imite di 26 setti-
mane nel l ’arco di un biennio, per ragioni ordinarie ( in caso, 
cioè, di sospensione o r iduzione del l ’attività lavorativa dovuta 
a eventi transitori o situazioni temporanee di mercato non 
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imputabil i  al l ’ impresa o ai  dipendenti) e,  per i  lavoratori impie-
gati  in imprese che occupano fino a 15 dipendenti ,  anche straor-
dinarie ( individuate nei casi  di r iorganizzazione aziendale, di 
cr is i  o di st ipula di un contratto di solidarietà),  e un assegno di 
integrazione salar iale straordinaria (ACIGS), r iconosciuto, con 
una durata variabile e unicamente per le evidenziate ragioni 
straordinarie,  ai  lavoratori  impiegati  in imprese che occupano 
più di 15 dipendenti (cfr.  tabella 5).  
 
 
Tabella 5 – Le prestazioni erogate da Fsba in attuazione dell’accordo interconfede-
rale del 2 settembre 2022 
 

Requisiti dimensionali Durata massima Prestazione 

Imprese sino a 15 dipen-
denti 

26 settimane nell’arco di un 
biennio mobile 

AIS per ragioni ordinarie e 
straordinarie 

Imprese con più di 15 di-
pendenti 

26 settimane nell’arco di un 
biennio mobile 

AIS per ragioni ordinarie 

Imprese con più di 15 di-
pendenti 

24 mesi nell’arco di un 
quinquennio mobile 

ACIGS per riorganizza-
zione aziendale 

Imprese con più di 15 di-
pendenti 

12 mesi nell’arco di un qua-
driennio mobile 

ACIGS per crisi aziendale 

Imprese con più di 15 di-
pendenti 

36 mesi nell’arco di un 
quinquennio mobile 

ACIGS per contratto di so-
lidarietà 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 
 
 
L ’erogazione delle misure di integrazione salar iale è effettuata 
da Fsba attraverso l ’ente regionale di r iferimento, che, con pro-
prio regolamento, può stabi l ire se versare gl i  importi al le im-
prese o direttamente ai  lavoratori .  In questo contesto, dunque, 
nel la contrattazione regionale hanno trovato spazio previsioni 
volte a integrare o spec if icare le prestazioni erogate oppure ad 
aggiungere ulteriori  misure.  
 
L ’accordo interconfederale regionale del Veneto, stipulato i l  2 
febbraio del 2023, ad esempio, prevede l ’ impegno del le parti  ad 
incontrarsi per definire ulteriori prestazioni in favore di imprese 
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e lavoratori  che r icorrono a Fsba. Per quanto attiene al l ’eroga-
zione dell ’assegno di integrazione salar iale e dell ’assegno di in-
tegrazione salariale per ragioni straordinarie,  inoltre,  l ’accordo 
regionale dispone che i l  pagamento sia effettuato direttamente 
ai  lavoratori destinatari del  trattamento.  
 
Per quanto riguarda i l  Trentino, l ’Ebat riconosce, nel caso in 
cui si  verif ichino eventi di forza maggiore non imputabil i  
al l ’azienda e tal i  da r ichiedere la sospensione delle attività,  oltre 
ad un contributo volto a ristorare l ’azienda, un possibi le inter-
vento sino a 250 euro in favore di ogni lavoratore in forza al  
momento del r ipristino del l ’attività produttiva.  
 
Nella Regione Emilia-Romagna, l ’accordo interconfederale ter-
r itoriale del 27 settembre 2017, prorogato i l  14 dicembre 2020, 
stabil isce specif iche prestazioni erogate a l ivel lo terr itoriale per 
integrare e potenziare le misure previste da Fsba. Tal i  ulteriori  
prestazioni sono finanziate mediante una contribuzione annuale 
(pari  a 42 euro per dipendente) a cui sono soggette le imprese 
aderenti  al la bi lateral i tà regionale. Con la costituzione del fondo 
welfare contrattuale del 19 dicembre 2017, quindi ,  le parti  so-
cial i  del  territorio hanno discipl inato una misura integrativa in 
favore dei lavoratori  beneficiari dei trattamenti previsti  da Fsba 
con un ’anzianità lavorativa di almeno 90 giornate lavorative.  
Nei casi  di r iduzione del l ’attività lavorativa,  la durata del la mi-
sura è pari al  massimo a 10 giornate per azienda e a 5 giornate 
per lavoratore al l ’anno, mentre l ’ammontare è quantificato 
nel l ’80% del la retr ibuzione tenuto conto del massimale che 
l ’Inps prevede per la cassa integrazione guadagni ordinaria.  Nei 
casi  di sospensione del l ’attività lavorativa a 0 ore per almeno 4 
sett imane consecutive,  la prestazione di integrazione al  reddito 
è r iconosciuta nel la misura massima di 50 euro sett imanali .  In 
caso di eventi di forza maggiore che comportino interruzioni di  
breve durata dell ’attività lavorativa,  inoltre,  l ’ente bilaterale re-
gionale interviene erogando l ’80% della retr ibuzione oraria re-
lativa al le interruzioni subite, per un massimo di 24 ore annue.  
 
Reagendo rapidamente al l ’emergenza causata dall ’alluvione di 
maggio 2023, l ’Eber ha att ivato un fondo a tutela dei lavoratori  
dipendenti e del le aziende artigiane colpit i  dagl i  eventi  
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al luvional i ,  isti tuendo prestazioni straordinarie.  Per le imprese 
è previsto un contributo per le spese a sostegno della ricostru-
zione e del r ipristino del le attività aziendali  consistente nel 20% 
del le spese documentate f ino ad un massimale di 15.000 euro . 
Per i  lavoratori è previsto un contributo fino al 5% dei costi 
sostenuti per i l  r iprist ino e i l  r isanamento del le loro abitazioni 
f ino a un massimo di 800. Rispetto a tal i  contributi verrà versata 
la metà al l ’approvazione del la domanda e i l  r imanente al l a chiu-
sura delle domande in base al le disponibil ità f inanziarie residue.  
Inoltre,  per i  lavoratori  impossibil i tat i  a raggiungere i l  posto di 
lavoro, è riconosciuto un importo pari  a quanto previsto per le 
integrazioni salar ial i  per massimo 8 giornate.  
 
È poi da segnalare l ’accordo interconfederale regionale del 4 
maggio 2021 per la Regione Lazio, con cui le parti  si  impegnano 
a potenziare i l  s istema di sportel l i  territorial i  al  f ine di faci l i tare 
l ’accesso agli  strumenti  previsti  da Fsba. 
 
L ’accordo interconfederale regionale del 7 febbraio 2020 per la 
Regione Sici l ia ,  infine,  prevede, per tutti  i  lavoratori ,  integra-
zioni al reddito in caso di cessazione dell ’attività lavorativa,  in 
aggiunta al le prestazioni del la NASPI. Tal i  prestazioni sono fi-
nanziate mediante una quota di bi lateral i tà a carico delle im-
prese aderenti  al la bilateral ità regionale e pari  a 30 euro.  
 
 
Previdenza complementare  
 
Come evidenziato ( supra ,  § 4),  le prestazioni di previdenza com-
plementare non hanno trovato particolare fortuna nel comparto 
artigiano. Dall ’accordo interconfederale del l ’11 febbraio 1999 
al  2011, infatt i ,  le parti  hanno provato ad affermare un fondo 
autonomo, Arti .Fond., che si  occupasse di erogare prestazioni 
in materia.  
 
Nell ’accordo ist i tutivo di Arti .Fond.,  infatt i ,  le parti  avevano 
stabil i to,  al  f ine di contribuire ad un più elevato l ivel lo di co-
pertura previdenziale,  di costituire un fondo pensione comple-
mentare intercategoriale nazionale per i  lavoratori dipendenti  
del settore artigiano, a cui avrebbero potuto aderire l iberamente 
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e volontariamente i  dipendenti del comparto, obbligando le im-
prese al  versamento dei relativi contributi .  Nello specifico, la 
contribuzione per Arti .Fond. era composta da una quota di 
TFR, un contributo a carico del l ’azienda e un contributo a ca-
r ico del lavoratore ed era determinata dai contratti  col lettivi  na-
zional i  di categoria,  fermo restando che i contratt i  di  secondo 
l ivello avrebbero potuto definire una contribuzione aggiuntiva.  
 
Le misure erogate da Arti .Fond. comprendevano le prestazioni 
pensionistiche, l iquidate in capitale o sotto forma di rendita,  
per vecchiaia o per anzianità da corrispondere una volta cessato 
i l  rapporto di lavoro e al  r icorrere di una certa anzianità contri-
butiva (10 anni per la pensione di vecchiaia,  15 per la pensione 
di anzianità) .  
 
A causa del r idotto numero del le iscrizioni al fondo pensioni-
stico complementare del l ’artigianato, però, con l ’accordo di tra-
sferimento degli  iscritt i  ad Arti .Fond. al  fondo Fon.Te. del 27 
gennaio 2011, le parti  social i  dell ’artigianato hanno eletto i l  
fondo di previdenza complementare per i  dipendenti  delle 
aziende del Terziario quale fondo di r iferimento del comparto 
in materia di  previdenza complementare.  
 
Ad oggi,  quindi,  è Fon.Te. ad erogare le prestazioni in materia 
di  previdenza complementare per i  lavoratori  del le imprese ar-
t igiane. In particolare,  per i  lavoratori che hanno maturato i re-
quisiti  di accesso al la pensione o almeno 5 anni di partecipa-
zione a forme pensionistiche complementari ,  è previsto che la 
prestazione pensionistica possa essere percepita in forma di 
rendita o in capitale.  I l  lavoratore, inoltre, può richiedere,  prima 
del pensionamento, un ’anticipazione di un importo non supe-
riore al  75% della propria posizione individuale nel fondo nei 
casi  di spese sanitarie relative a sé, al coniuge o ai  f igl i  r icono-
sciute dal le competenti  strutture pubbliche, di acquisto o ri-
strutturazione della prima casa di abitazione per sé o per i  pro-
pri f igl i  o per ulteriori  esigenze ( in quest ’ultimo caso l ’anticipa-
zione non può superare i l  30% di quanto accantonato).  
 
Nonostante i l  passaggio da Arti .Fond. a Fon.Te.,  però, s i  se-
gnala che nel comparto le adesioni al la previdenza 
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complementare stentano ancora a diffondersi .  Secondo i dati  
resi  noti  dal lo stesso Fon.Te.,  infatti ,  al  31 marzo 2023, i  dipen-
denti di imprese artigiane iscritt i  al  fondo sono solo 9.675 (i l  
4% del totale degl i  iscritti  a Fon.Te.),  a fronte di una platea d i  
r iferimento molto più vasta (secondo i  dati  di  f lusso Uniemens 
relativi  al  2022 –  escludendo le imprese artigiane del l ’edil izia,  i l  
cui sistema di previdenza complementare si  basa sulle casse edil i  
–  i  lavoratori del le imprese artigiane sono 1.637.209).  
 
In questo contesto, dunque, bisogna r i levare che appare diverso 
i l  caso di Solidarietà Veneto, i l  fondo pensione complementare 
negoziale previsto per i  lavoratori del  Veneto, a cui,  dal 15 di-
cembre 2006, aderiscono anche le parti  social i  dell ’artigianato. 
A partire da tale data,  infatt i ,  è stato individuato in Solidarietà 
Veneto i l  fondo pensione complementare intercategoriale regio-
nale per i  lavoratori  del le imprese artigiane. L ’accordo del 15 
dicembre 2006 ha anche determinato le al iquote contributive,  
parif icandole a quel le definite a l ivel lo nazionale per ogni set-
tore merceologico di r iferimento o, in mancanza di previsioni 
da parte del la contrattazione nazionale, stabi lendo che la con-
tr ibuzione ammonti al  2% della retribuzione annua lorda ai  f ini 
del  TFR (1% a carico del datore di lavoro e 1% a carico del 
lavoratore) e al  18% dell ’accantonamento annuo del TFR. È 
inoltre attr ibuita al le parti  social i  regional i  di  categoria la fa-
coltà di  contrattare ulteriori  incrementi  del la contribuzione ai 
fondi pensione. Una parte signif icativa del la discipl ina,  dunque, 
è lasciata anche agli  accordi regionali  di  categoria.  
 
A ciò si  aggiunga che, con l ’accordo interconfederale regionale 
del Veneto del 16 dicembre 2016, è stato previsto che i  contratt i  
col lett ivi di  categoria prevedano l ’erogazione, a carico del da-
tore di lavoro, di un contributo contrattuale,  volto ad incenti-
vare le adesioni,  in via facoltativa o obbligatoria, ai  fondi di  
previdenza complementare.  Nel caso di adesione facoltativa,  è 
previsto i l  versamento del contributo p resso i l  fondo scelto dal 
lavoratore o, per i  lavoratori  s i lenti ,  la corresponsione in bus ta 
paga. Nel caso di attr ibuzione obbligatoria è prevista unica-
mente l ’opzione del versamento del contributo presso i l  fondo 
scelto dal lavoratore o, per i  lavoratori  si lenti ,  presso i l  fondo 
che ha ricevuto più iscrizioni (con l ’accordo interconfederale 
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del 2 marzo 2018 è stato precisato che, per i  lavoratori  s i lenti ,  
i l  versamento avviene presso Solidarietà Veneto).  
 
È da sottol ineare,  quindi ,  la previsione del contratto col lettivo 
regionale del l ’area meccanica del Veneto del 1° dicembre 2022, 
che ha attivato incentivi  volti  a favorire l ’adesione dei lavoratori  
ai  fondi pensione negozial i .  In particolare,  ha previsto, per i  
dipendenti iscritti  ad un fondo negoziale, i l  versamento di un 
contributo contrattuale pari  al l ’1,4% del la retribuzione tabellare 
vigente a carico del datore di lavoro. Inoltre, quale ulteriore 
strumento teso a favorire l ’adesione al la previdenza comple-
mentare,  le parti  del la meccanica hanno previsto l ’erogazione di 
un contributo una tantum  a carico di Ebav (che muta a seconda 
del l ’età del lavoratore iscritto e del le scelte per l ’anno di riferi-
mento effettuate dal Comitato di categoria) in favore del le im-
prese e dei lavoratori che aderiscono ad un fondo di previdenza 
complementare del comparto artigiano. I l  contributo, infatti ,  
ammonta a una somma compresa tra 150 e 450 euro per i l  di-
pendente e tra 200 e 600 euro per ogni lavoratore iscritto in 
favore del l ’ impresa.  
 
Con una logica di incentivazione simile, i l  contratto regionale 
del Veneto per l ’area al imentazione e panif icazione, sottoscritto 
i l  25 luglio 2022, ha previsto, per i  dipendenti  iscritti  ad un 
fondo negoziale di  previdenza complementare che conferiscono 
anche i l  TFR, i l  versamento a carico del datore di lavoro di un 
contributo pari  al l ’1,8% della retr ibuzione annua lorda ai  f ini  
del  TFR. Anche in questo caso è prevista l ’erogazione di un 
contributo una tantum  (variabile in ragione dell ’età del dipen-
dente) a carico di Ebav in caso di iscrizione del lavoratore al  
fondo: è corrisposta, in favore del dipendente, una somma com-
presa tra 300 e 400 euro e,  in favore dell ’ impresa,  una somma 
da 200 a 300 euro per ogni lavoratore iscritto.  
 
All ’ infuori dei  casi  di  incentivazione, i l  contratto col lettivo re-
gionale dell ’area al imentazione e panif icazione del Veneto pre-
vede che i l  datore di lavoro sia tenuto obbligatoriamente al  ver-
samento mensile di una somma pari a 26 euro per operai ,  im-
piegati  e quadri  e a 10 euro per gli  apprendisti  (per la sola area 
del la panif icazione la quota è di 8 euro per i  lavoratori 
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inquadrati nel  gruppo A e di 5 euro per i  lavoratori  inquadrati  
nel  gruppo B) quale quota di adesione contrattuale al fondo ne-
goziale di  previdenza complementare dell ’artigianato prescelto 
dal lavoratore (nel caso di lavoratori  si lenti  sul la scelta del 
fondo sono da applicare i  criter i  contenuti  nel l ’accordo inter-
confederale  regionale del 16 dicembre 2016 e s.m.i . ) .  
 
Gli aderenti  a Solidarietà Veneto, quindi,  possono godere del le 
prestazioni di  previdenza complementare al  raggiungimento dei 
requisit i  del la pensione, maturando i l  dir itto a percepire quanto 
versato in forma di rendita o in capitale.  È anche possibile,  pe r 
i l  lavoratore iscritto,  r ichiedere prima del pensionamento un ’an-
ticipazione di un importo non superiore al 75% del la propria 
posizione individuale nel fondo nei casi  di  spese sanitarie rela-
t ive a sé,  al  coniuge o ai f igl i  r iconosciute dalle competenti 
strutture pubbliche, di  acquisto o r istrutturazione del la prima 
casa di abitazione per sé o per i  propri  f igl i  o per ulteriori  esi-
genze ( in quest ’ultimo caso l ’anticipazione non può superare i l  
30% di quanto accantonato).  
 
 
Assistenza sanitaria integrativa  
 
Anche all ’assistenza sanitaria integrativa la bi lateral i tà art igiana 
ha da sempre riservato molta attenzione. Fin da prima del la na-
scita di  San.Arti . ,  infatt i ,  erano previste numerose prestazioni 
sanitarie erogate dagl i  enti  territorial i ,  che, però, dal  2012 in 
poi,  a causa del la costituzione di San.Arti . ,  hanno preferito con-
centrare le proprie r isorse su altre misure. Oggi,  infatt i ,  appare 
residuale i l  ruolo degli  enti terr itorial i  in materia di  assistenza 
sanitaria integrativa, mentre le principal i  provvi denze sono of-
ferte dal fondo nazionale ( supra ,  § 4).  
 
Con la costituzione di San.Arti . ,  avvenuta nel 2012 in attuazione 
dell ’accordo interconfederale del 21 settembre 2010, inoltre, è 
stato sancito che i l  dir i tto al l ’assistenza sanitaria integrativa 
prevista dai contratti  col lett ivi nazionali  è un dir itto contrat-
tuale dei lavoratori .  L ’assistenza sanitaria integrativa, infatt i ,  ha 
rappresentato uno dei principal i  terreni di  cementificazione 
del la c.d.  “nuova bi lateral i tà” ,  che si  è sviluppata a partire dalla 
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scelta del le parti  social i  di configurare l ’accesso al le prestazioni 
del la bilateral i tà art igiana quale dir itto soggettivo dei lavoratori 
derivato dal l ’applicazione, da parte del datore di lavoro, del 
contratto col lettivo, con la conseguenza che, in caso di mancata 
contribuzione relativa al le prestazioni bi lateral i  sanitarie, i  di-
pendenti  avrebbero maturato, nei confronti  del  datore,  i l  diri tto 
a ricevere l ’EAR e l ’erogazione diretta,  da parte del l ’ impresa 
stessa, di  prestazioni equivalenti  a quel le erogate dal la bi latera-
l i tà.   
 
Tra le misure previste da San.Arti .  in favore dei lavoratori 
iscritti ,  meritano particolare attenzione i l  r imborso integrale dei 
t icket sanitari sostenuti  per visite,  accertamenti  diagnostici  e 
accessi  al  pronto soccorso effettuati tramite i l  Servizio sanitario 
nazionale nel massimo di 600 euro al l ’anno, l ’erogazione di pre-
stazioni sanitarie,  visite special ist iche, esami laboratorial i  in 
strutture convenzionate nei l imiti  di  1.500 euro al l ’anno, oltre 
specifici pacchetti  di prestazioni ,  con diversi  massimal i ,  in caso 
di r icovero o maternità o per specifici trattamenti  di f is ioterapia 
o psicoterapia oppure per visite oculist iche e odontoiatr iche.  
 
È da sottol ineare che, accanto al le prestazioni per i l  lavoratore,  
i l  fondo eroga alcune specifiche prestazioni anche per i  fami-
l iar i ,  la cui quota di iscrizione è a carico del lavoratore e am-
monta a 110 euro annui o 10 euro mensi l i  per i  familiari  di  età 
compresa tra 0 e 18 anni e a 175 euro annui o 15 euro mensi l i  
per i  familiari  di  età compresa tra i  18 anni e i  75 anni.  
 
Accanto a San.Arti .  si  sono anche affermati  altr i  fondi sanitari  
territorial i  (cfr.  tabel la 4):  si  tratta di  San.In. per i l  Veneto, SIA3 
(confluito in Sanifonds Trentino) per Trento, Sani -Fonds per 
Bolzano e Wila per la Lombardia.  In proposito è possibile di-
st inguere due diverse modalità nel rapporto tra i  fondi terr ito-
rial i  e San.Arti . ,  poiché, mentre i  fondi del Veneto, di  Trento e 
di Bolzano sostituiscono integralmente i l  fondo nazionale,  
quello lombardo mira ad integrare le prestazioni di  San.Arti .  
 
Per quanto riguarda Sani .In. ,  s in dal l ’accordo isti tutivo del 12 
giugno 2013 tra le art icolazioni venete di Confartigianato, Cna, 
Casartigiani e di  Cgil ,  Cisl  e Uil ,  è specificato che i l  versamento 
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al fondo regionale assorbe e sostituisce qualsiasi obbligo deri-
vato dagl i  accordi nazional i  istitutivi  di  San.Arti .  In particolare, 
inoltre,  i l  fondo veneto si  caratterizza per l ’elevato radicamento 
sul territorio, realizzato attraverso gli  sportel l i  volt i  a promuo-
vere l ’accesso al fondo dislocati nel le diverse Province venete e 
col locati presso le sedi delle parti  social i .  
 
Le misure erogate da San.In. s i  dividono in tre dist inte aree: 
un ’area relativa al le prestazioni sanitarie (in cui spiccano i  pac-
chetti  relativi  ad interventi  chirurgici ,  nel  l imite di 125.000 euro 
annui,  a visite special ist iche, f ino a 1.000 euro al l ’anno, ad ana-
l isi  di  laboratorio,  f ino ad 8.750 euro annui,  e un pacchetto ma-
ternità, che copre fino a 5.000 euro al l ’anno), un ’area relativa 
al le prestazioni dentarie (che garantisce,  oltre a specifiche mi-
sure,  due visite e due ablazioni al l ’anno) e un ’area relativa al le 
misure legate al la non autosufficienza.  
 
Per la Provincia di  Trento è da sottolineare l ’esperienza del 
fondo SIA3 (Sanità integrativa artigianato 3ntino),  ist i tuito in 
attuazione del l ’accordo interconfederale territoriale del 15 gen-
naio 2013 tra l ’Associazione Artigiani e piccole imprese della 
Provincia di Trento e le art icolazioni provincial i  di  Cgil ,  Cisl e 
Uil .  In proposito è da evidenziare che, dal  14 luglio 2020, SIA3 
è confluito,  tramite fusione per incorporazione, nel fondo sani-
tario integrativo provinciale Sanifonds Trentino, che, ad oggi,  
s i  occupa di prevedere misure anche per i  lavoratori  trentini del  
comparto artigiano.  
 
In particolare, i l  fondo territoriale interviene sostenendo, entro 
determinati  massimali ,  le spese ordinar ie (visite special istiche, 
diagnostica,  pacchetto maternità,  cure odontoiatr iche, lenti ,  psi-
coterapia) e le prestazioni straordinarie (col legate ad eventi  spe-
cifici quali  interventi chirurgici ,  gravi malatt ie,  non autosuffi-
cienza).  
 
Per la Provincia di  Bolzano opera,  in attuazione del l ’accordo 
interconfederale provinciale del 23 apri le 2013 stipulato dalle 
associazioni datorial i  e s indacal i  dell ’artigianato, Sani-Fonds 
Bolzano, che si occupa di erogare trattamenti e prestazioni so-
ciosanitarie  integrative e complementari a quel le previste dal 
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Servizio sanitario nazionale  in favore dei lavoratori  dipendenti  
e dei loro familiari  del  comparto artigiano.  
 
Tra le spese sanitarie coperte da Sani -Fonds si  segnalano quelle 
relative ai r icoveri  (r imborsati nel l imite di 60 euro al giorno 
per un massimo di 30 giorni e di  600 euro relativi al le spese 
precedenti o successive al  r icovero),  ai  t icket sanitari  (r imbor-
sati  nella misura del 100% senza alcun massimale),  al le presta-
zioni erogate dalla sanità privata (con diversi  massimali  a se-
conda del t ipo di prestazione) e a stati  di  non autosufficienza 
temporanea (tutelati  con l ’erogazione di una rata mensile di  500 
euro fino ad un massimo di 36 mesi).  
 
Peculiare è,  infine,  i l  caso di Wila,  i l  fondo welfare integrativo 
lombardo del l ’artigianato, che mira ad integrare senza sostituire 
San.Arti .  I l  fondo è previsto dal l ’accordo interconfederale re-
gionale del 25 marzo 2015, che l ’ha isti tuito in attuazione delle 
Linee guida per la contrattazione col lettiva regionale di lavoro 
ratif icate dal le parti  social i  del l ’artigianato lombardo i l  2 aprile 
2012. 
 
È interessante notare che l ’ulteriore contribuzione per Wila a 
cui sono soggetti  i  datori  di lavoro che applicano i  contratti  
col lett ivi  regional i  del  comparto, pari  a 5 euro mensi l i  per di-
pendente in aggiunta al la contribuzione versata per l ’ iscrizione 
a San.Arti . ,  seguono la medesima logica del la “nuova bilatera-
l i tà” ,  con la duplice conseguenza di configurare l ’accesso al le 
prestazioni erogate da Wila quale diritto soggettivo dei lavora-
tori e di  obbligare i l  datore di lavoro, in caso di mancato versa-
mento, ad erogare un EAR pari  a 12 euro lordi per 13 mensil i tà,  
oltre che a garantire prestazioni equivalenti  a quelle erogate da 
Wila.  Questa disposizione, prevista dal citato accordo intercon-
federale regionale del 25 marzo 2015, è stata recepita anche nei 
contratti  col lettivi regional i  di  categoria (in particolare è og-
getto del le integrazioni ai contratt i  collettivi  regional i  stipulate 
i l  30 giugno 2015 per l ’area al imentazione e panificazione, per 
l ’area meccanica e per le aree chimica e tessi le).  
 
Le prestazioni erogate da Wila sono rivolte ai  lavoratori e ai 
loro familiari  e comprendono rimborsi ,  da sommare a quell i 
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previsti  da San.Arti . ,  per interventi ,  sedute di f isioterapia,  cure 
odontoiatriche, indennità di maternità o paternità e contributi 
in caso di non autosufficienza temporanea o permanente.  
 
Oltre al le prestazioni previste dai fondi sanitari ,  s i  segnalano 
anche talune prestazioni in materia erogate direttamente dagl i  
enti  bilateral i  regional i .  
 
È i l  caso del l ’Eber,  che, per i  lavoratori  del le imprese artigiane 
del l ’Emilia-Romagna, garantisce alcune misure grazie al  fondo 
welfare contrattuale. In particolare,  i l  fondo eroga contributi  
relativi  al la non autosufficienza (garantisce un contributo di 600 
euro al l ’anno per un massimo di 3 anni in caso di familiare non 
autosufficiente, un contributo di 800 euro annui per un massimo 
di 3 anni nel caso in cui i l  lavoratore r icorra ad assistenza presso 
una struttura accreditata o autorizzata per un famil iare e un con-
tr ibuto di 600 euro al l ’anno per un massimo di 3 anni nel caso 
in cui l ’ iscritto al la bi lateral i tà assuma un lavoratore per la cura 
del familiare) e contributi  volt i  a rimborsare le spese sostenute 
dal lavoratore per l ’acquisto di lenti ,  protesi  o ausi l i  (nel  l imite 
di 150 euro per le lenti  e di  300 euro per le protesi  o gli  ausi l i) .  
 
Altri  interventi  in materia di assistenza sanitaria integrativa 
sono previsti  dal l ’Ebam per la Regione Marche, che eroga un 
contributo volto a r imborsare i l  10% di spese superiori a 1.500 
euro sostenute dal lavoratore (per sé o per i  suoi familiar i)  nel  
l imite massimo di 700 euro, alcuni contributi  volt i  ad integrare 
i l  reddito del lavoratore in caso di mal att ia o infortunio e un 
contributo in caso di maternità,  e dall ’Ebram per la Regione 
Molise, che sostiene alcune spese sanitarie specifiche, come 
l ’acquisto di protesi  di  vario genere o i l  r icovero presso una 
struttura del Servizio sanitario nazionale . 
 
 
Formazione continua 
 
Per quanto r iguarda la formazione professionale dei lavoratori 
del  comparto, è stato già sottol ineato i l  ruolo di fondamentale 
importanza che svolge Fondartigianato, che si occupa di 
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prevedere iniziative di formazione continua al l ’ interno di piani 
formativi  condivisi  dal le parti  social i  ai  diversi  l ivell i .   
 
È quindi i l  piano formativo contrattato dal le rappresentanze da-
torial i  e sindacali  a definire le priorità di intervento, da real iz-
zarsi ,  in un determinato arco temporale,  su base territoriale, set-
toriale o aziendale. Sul la base dei piani formativi ,  quindi,  Fon-
dartigianato predispone la real izzazione di progetti  di forma-
zione, di  cui sono beneficiar ie le imprese aderenti  al fondo, in-
dividuando i fabbisogni formativi ,  definendo gl i  obiett ivi ,  le ca-
ratteristiche e i  profi l i  professionali  dei  lavoratori  coinvol ti ,  i  
contenuti special ist ici  e/o trasversal i  e la durata e articolazione 
generale del l ’ intervento formativo.  
 
In questo senso, quindi,  ben si comprendono le previsioni dei 
contratti  col lettivi nazional i  di categoria che hanno indicato 
Fondartigianato come strumento da uti l izzare in favore dei la-
voratori del  comparto in via prioritar ia per le attività di  forma-
zione continua e aggiornamento professionale e l ’attenzione che 
le parti  social i  hanno riservato al l ’adeguamento del le attività 
formative al  mutare dei bisogni avvertit i ,  come nel caso del con-
tratto nazionale del l ’area meccanica del 2021 , che ha assegnato 
a Fondartigianato i l  compito di promuovere bandi destinati  al la  
diffusione dell ’alfabetizzazione digitale e al lo svi luppo di spe-
cifiche competenze in materia ( supra ,  § 4).  
 
Nel sistema di relazioni industr ial i  in esame, inoltre,  l ’azione 
del fondo interprofessionale può essere integrata e sostenuta 
mediante la contrattazione di secondo l ivel lo e la rete terr ito-
riale degl i  enti  bilateral i ,  che possono integrare o specif icare le 
prestazioni offerte da Fondartigianato oppure prevederne  di al-
tre.  
 
È i l  caso, ad esempio, del contratto col lett ivo regionale di cate-
goria del l ’area al imentazione e panificazione del Friuli  Venezia 
Giul ia del 16 gennaio 2018, che dispone che, nel la real izzazione 
dei piani formativi  a carattere regionale, oltre al la consultazione 
del le rappresentanze sindacali ,  s i  preveda i l  coinvolgimento 
progettuale e di  docenza dei Maestri  Artigiani aventi  i  requisiti  
previsti  e r iconosciuti dal la legge regionale.  Sempre nel 
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medesimo contratto, inoltre, le parti  assegnano al fondo regio-
nale di categoria i l  compito di contribuire al  f inanziamento del la 
formazione e del l ’aggiornamento professionale dei lavoratori  e 
dei ti tolari delle imprese artigiane.  
 
È possibile osservare che nel la contrattazione regionale fr iulana 
i l  tema della formazione è risalente:  già dal  contratto collett ivo 
regionale del l ’area meccanica del 18 dicembre 2000, infatt i ,  le 
parti  avevano previsto progetti  di  formazione professionale in 
col laborazione con l ’ente bilaterale regionale ed i l  fondo di ca-
tegoria, specificando anche che, tra le iniziative in materia, an-
davano considerati  con particolare attenzione corsi  di  alfabetiz-
zazione e inserimento lavorativo per lavoratori migranti .  
 
Anche l ’accordo interconfederale della Lombardia del 26 apri le 
2022 relativo al  ruolo del l ’ente bilaterale regionale contiene al-
cune disposizioni in materia di  formazione. In primo luogo, 
l ’accordo riconosce al le imprese,  a fronte dei costi  sostenuti  per 
la retribuzione delle ore di frequenza degli  apprendisti  ai  corsi  
di  formazione esterna organizzata dagli  enti  pubblici  compe-
tenti ,  un contributo di 125 euro. In secondo luogo, prevede che 
l ’ente bilaterale lombardo eroghi al le imprese, in caso di parte-
cipazione di ti tolari ,  soci o collaboratori a iniziative formative 
contestualmente ai  loro dipendenti  e realizzate con Fondartigia-
nato, un contributo del 50% del costo di partecipazione del 
corso con importo massimo di 520 euro.  
 
Sempre con riferimento al la Lombardia,  anche i l  contratto col-
lett ivo regionale del l ’area chimica-ceramica ha sancito,  in r ife-
r imento al le azioni da avviare con Fondartigianato, l ’ impegno 
del le parti  a prevedere piani formativi  volti  a migliorare le pro-
fessionalità dei lavoratori  (a partire da quel le meno qualif icate),  
a promuovere iniziative formative relative al l ’alfabetizzazione 
dei lavoratori stranieri e percorsi  in materia di  prevenzione e 
sicurezza sul lavoro e a realizzare concrete azioni relative al l e 
pari  opportunità a l ivello aziendale o territoriale,  al l ’ inseri-
mento dei lavoratori  diversamente abil i  e provenienti  da Paesi 
esteri  e al reinserimento produttivo dei lavoratori in caso di crisi  
aziendal i .  La stessa previsione è r iprodotta anche nel contratto 
col lett ivo regionale del l ’area meccanica.  
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Anche l ’accordo interconfederale regionale del 4 maggio 2021 
per la Regione Lazio interviene in materia di  formazione pro-
fessionale, aff iancando a Fondartigianato, tra gl i  strumenti  ido-
nei a rispondere al le esigenze di formazione del comparto, i l  
Fondo nuove competenze . 
 
Una previsione simile è contenuta anche negli  accordi intercon-
federali  del la Campania e della Puglia.  In particolare,  per quanto 
r iguarda l ’accordo campano, stipulato i l  26 ottobre 2022, è da 
segnalare che le parti ,  registrando lo scarso numero di adesioni 
a Fondartigianato nel la Regione, s i  impegnano a prevedere,  di 
concerto con l ’ente nazionale,  soluzioni specif iche per i l  terri-
torio.  
 
 
Conciliazione vita-lavoro 
 
Accanto al le misure tradizionali  di  welfare,  nel la contrattazione 
col lett iva del comparto stanno trovando spazio anche le tema-
tiche relative al la conci l iazione del le esigenze di vita e di  lavoro 
dei lavoratori .  In particolare,  ad occuparsi del tema è sopra t-
tutto la contrattazione nazionale, nel la quale si distinguono mi-
sure che cercano di rendere più flessibi le l ’orario di lavoro 
(come la trasformazione temporanea del rapporto di lavoro me-
diante una r iduzione del l ’orario sett imanale),  da altre che favo-
riscono l ’uti l izzo di congedi o permessi aggiuntivi ,  retribuiti  e 
no, a copertura di particolari situazioni o eventi .  
 
Per quanto r iguarda la trasformazione del rapporto, in partico-
lare,  i  CCNL del l ’area al imentazione e panif icazione, chimica e 
meccanica prevedono diverse casistiche, che ricalcano quel le le-
gali :  in tutti  i  contratt i  è r iconosciuto, infatt i ,  i l  diri tto dei la-
voratori  affett i  da patologie oncologiche o da patologie cronico 
degenerative per i  quali  residui  una ridotta capacità lavorativa 
al la trasformazione del rapporto di lavoro a tempo pieno in la-
voro a tempo parziale (verticale o orizzontale) e i l  dir i tto d i 
trasformare nuovamente in rapporto a tempo pieno a r ichiesta 
del lavoratore;  nel caso in cui le patologie oncologiche riguar-
dino i l  coniuge, i  f igl i  o i  genitori del  lavoratore , oppure i l  
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lavoratore assista una persona con totale e permanente inabil i tà ,  
oppure ancora i l  lavoratore debba accudire figl i  di  età inferiore 
a 13 anni o affetti  da disabi l i tà,  i  CCNL riconoscono al  lavora-
tore i l  dir itto di precedenza nella trasformazione del rapporto 
da tempo pieno a tempo parziale.  
 
Anche per quanto riguarda i  congedi i  contratti  col lettivi  del  
comparto recepiscono le disposizioni legal i .  È, infatt i ,  r icono-
sciuta dai tre contratt i  anal izzati ,  in materia di  congedi forma-
tivi ,  la possibi l i tà per i l  dipendente con almeno 5 anni di  anzia-
nità di  godere di 11 mesi di  congedo durante l ’ intero arco del 
rapporto di lavoro per motivi  att inenti  al la formazione final iz-
zata al conseguimento di un titolo di studio o per formazione 
ulteriore rispetto a quel la f inanziata dal datore di lavoro.  
 
Per quanto riguarda i  congedi parentali ,  mentre i l  contratto 
del l ’area al imentazione e panificazione non si distacca molto 
dal le dettato della legge, di cui r iproduce le disposizioni,  i l  con-
tratto dell ’area chimica-ceramica-tessi le-moda precisa che i l  
congedo può essere fruito da ciascun genitore su base oraria in 
misura pari  al la metà dell ’orario medio giornal iero del periodo 
di paga mensile immediatamente precedente a quello nel corso 
del quale ha inizio i l  congedo parentale,  stabi lendo che, in detto 
caso, la fruizione su base oraria può essere ammessa per un pe-
riodo pari  a minimo 4 ore giornal iere.  
 
Sul tema del la conci l iazione tra tempi di vita e tempi di lavoro, 
s i  registra la tendenza della contrattazione di secondo l ivello del 
comparto ad intervenire solo in via residuale.  Sono, infatti ,  po-
chi i  contratt i  regional i  che hanno affrontato i l  tema, sp esso 
prevedendo meccanismi di f lessibi l i tà oraria e banche ore.  
 
È questo i l  caso, ad esempio, del contratto col lettivo provinciale 
di categoria del l ’area meccanica di Trento stipulato i l  13 feb-
braio 2023, che affronta i l  tema del la f lessibil i tà oraria in ottica 
di contemperamento degl i  interessi  dell ’ impresa e dei lavoratori ,  
assegnando un ruolo ri levante al l ’ente bilaterale terr itoriale.  Al 
f ine di semplificare l ’attivazione degli  strumenti  legati al la f les-
sibi l i tà oraria previsti  dal  contratto nazionale,  infatt i ,  i l  con-
tratto provinciale prevede che le aziende trentine comunichino 
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ad un ’apposita Commissione paritetica costituita presso Ebat i l  
piano della f lessibil ità,  con particolare attenzione ai modell i  di  
gestione del “conto ore individuale”,  che, in caso di saldo ne-
gativo al  termine della f inestra di f lessibi l i tà,  non determina al-
cun decremento del trattamento economico del lavoratore,  ma, 
in caso di saldo positivo, permette al  lavoratore di scegliere tra 
i l  pagamento del le ore lavorate in più o i l  godimento di un cor-
r ispondente numero di ore di permesso.  
 
Meccanismi simil i  sono previsti  anche dal contratto col lettivo 
regionale del l ’area al imentazione e panificazione del l ’Emilia-
Romagna stipulato i l  3 maggio 2019 e prorogato i l  16 luglio 2021 
e dal contratto del l ’area meccanica del Veneto stipulato i l  1° 
dicembre 2022.  
 
 
Sostegno alla genitorialità, alla educazione dei lavoratori 
e/o dei figli e all ’assistenza alla famiglia  
 
Tra le prestazioni più diffuse,  soprattutto nel panorama del la 
bi lateral i tà regionale,  s i  registrano le prestazioni a sostegno 
del la genitorial i tà e del l ’educazione dei lavoratori  e dei f igl i .  
 
In particolare, nel la maggior parte dei casi ,  le prestazioni sono 
erogate dagli  enti  bi lateral i  regionali  ai  lavoratori  di tutt i  i  set-
tori del comparto artigiano in virtù di accordi interconfederali ,  
mentre più raro è i l  caso di misure previste dai contrat t i  regio-
nal i  di  categoria.  
 
Sono, ad esempio, previste dal l ’accordo interconfederale del 18 
febbraio 2019 per la Regione Valle d ’Aosta alcune prestazioni 
in favore dei f igl i  dei  lavoratori  del  comparto offerte dal l ’ente 
bi laterale regionale,  tra cui r ientrano l ’erogazione di borse di 
studio per i l  conseguimento del diploma di istruzione seconda-
ria superiore e del diploma di laurea tr iennale e special istica e 
di  un contributo volto a sostenere le spese legate al la frequenza 
di asi l i  nido o a servizi  di  babysi t t ing .  
 
Similmente,  in favore dei lavoratori  del l ’artigianato del la Lom-
bardia,  è previsto, dal l ’accordo interconfederale regionale del  



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

59 

26 aprile 2022, un contributo di non oltre 200 euro quale con-
corso al le spese sostenute per l ’acquisto dei l ibri  scolastici  per 
uno o più f igl i  frequentanti  le scuole superiori .  Sono poi previ-
ste provvidenze in favore dei dipendenti i  cui f igl i  conseguono 
i l  diploma di scuola secondaria di  secondo grado (pari  a 500 
euro) o che si  iscrivono al  secondo anno di università (pari  a 
400 euro). Inoltre,  è riconosciuta una provvidenza (di un im-
porto compreso tra i  400 e i  600 euro) anche a favore dei dipen-
denti  che abbiano ottenuto personalmente un diploma al  ter-
mine di un corso triennale,  un diploma di scuola secondaria su-
periore oppure un diploma di laurea triennale o magistrale.  
 
Per quanto r iguarda l ’Emilia-Romagna, i l  fondo welfare contrat-
tuale costituito presso l ’Eber prevede diverse prestazioni in ma-
teria, al l ’ interno di un articolato pacchetto di misure att inenti  
al l ’ istruzione e al l ’educazione dei f igl i  dei lavoratori .  Si segna-
lano, in particolare, un sussidio a sostegno dei costi  sostenuti  
per garantire l ’ istruzione a qualsiasi  l ivel lo dei f igl i  (con eroga-
zioni comprese tra i  400 e i  1.000 euro), un contributo per so-
stenere percorsi  di  studio al l ’estero (con erogazioni comprese 
tra i  500 e i  1.200 euro) e borse di studio per studenti meritevoli 
(f inanziate con erogazioni comprese tra i  500 e i  1.800 euro).  Il  
fondo welfare  contrattuale dell ’Emilia-Romagna, inoltre,  offre 
un sussidio,  nel la misura massima di 40 euro per sett imana per 
un massimo di 4 settimane, per sostenere le spese sostenute dai  
lavoratori  per l ’ iscrizione dei f igl i  presso centri  r icreativi  estivi .  
 
Anche l ’ente bi laterale l igure eroga contributi ,  f ino ad un mas-
simo di 300 euro, per sostenere i  lavoratori nel le spese per 
l ’ iscrizione dei f igl i  presso asi l i  nido o scuole materne. Inoltre, 
l ’Eblig offre anche un sostegno alla maternità,  attraverso l ’ero-
gazione di un contributo che può ammontare f ino a 700 euro.  
 
In Toscana, l ’Ebret eroga un contributo di sostegno in caso di 
maternità o adozione pari  a 1.500 euro. Inoltre,  l ’ente bilaterale 
toscano prevede, in favore dei dipendenti ,  un contributo, tra i  
300 e i  400 euro, per i l  sostegno del le spese sostenute per l ’ iscri-
zione dei f igl i  al l ’asi lo nido ed un contributo, f ino a un massimo 
di 250 euro, relativo al l ’acquisto di testi  scolastici per scuola 
secondaria di primo o secondo grado.  
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Per i l  Lazio, l ’Eblart r iconosce, al  lavoratore iscritto a corsi  di  
studio universitar i che abbia maturato nel l ’anno precedente al-
meno 30 credit i  formativi  universitari ,  un contributo fino ad un 
massimo di 300 euro per i l  pagamento delle tasse universitar ie.  
L ’ente bilaterale, inoltre, eroga un contributo di 1.000 euro in 
favore del lavoratore o del f igl io del lavoratore che consegua 
una laurea magistrale con merito.  Infine,  l ’Eblart offre un sus-
sidio,  f ino ad un massimo di 300 euro, per sostenere le spese 
legate ad att ività sportive svolte dal lavoratore.  
 
Per quanto r iguarda la Regione Molise,  l ’Ebram eroga borse di 
studio di importo pari a 350 euro per i  f igl i  dei lavoratori  iscritt i  
al le scuole secondarie di secondo grado e buoni l ibro f ino 
al l ’ammontare di 150 euro per i  f igl i  dei lavoratori iscritti  al le 
scuole secondarie di  primo grado. Inoltre, in favore dei f igl i  dei  
lavoratori  che hanno conseguito diplomi di laurea,  l ’ente moli-
sano riconosce un contributo tra i  600 e i  900 euro.  
 
Anche l ’ente bilaterale pugliese eroga diverse prestazioni legate 
al l ’ istruzione dei f igl i  dei  lavoratori :  sono previste borse di stu-
dio volte a coprire i  costi dell ’ iscrizione dal l ’asi lo al l ’università,  
da un minimo di 300 ad un massimo di 720 euro, un contributo 
di 200 euro per l ’acquisto di testi  scolastici  e un premio, da 360 
f ino a 1.000 euro, in favore dei f igl i  dei lavoratori che conse-
guono i l  diploma di scuola secondaria di  secondo grado. In so-
stegno alla genitorial ità,  l ’Ebap eroga un contributo una tantum  
pari  a 1.000 euro in favore dei lavoratori  e delle lavoratrici  di-
ventati  genitori .  
 
Infine,  è da segnalare che sono rari  i  casi in cui è la contratta-
zione regionale di categoria a prevedere prestazioni in materia 
di assistenza al la famigl ia.  È i l  caso del contratto col lettivo re-
gionale di categoria del l ’area al imentazione e panif icazione del 
Friul i  Venezia Giulia sottoscritto i l  16 gennaio 2018, che, tra gl i  
obiettivi del fondo regionale di categoria costituito presso 
l ’Ebiart,  pone anche l ’erogazione di misure di sostegno econo-
mico al la genitorial i tà.  Similmente,  in Puglia,  i l  contratto collet-
t ivo regionale di categoria dell ’area al imentazione e panif ica-
zione prevede ulteriori contributi per l ’ iscrizione dei f igl i  dei  
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lavoratori  ad asi lo,  scuola d ’ infanzia e scuola primaria ,  nonché 
un premio per i l  conseguimento del diploma di scuola seconda-
ria e un contributo per i l  pagamento del le tasse universitar ie o 
l ’acquisto dei l ibri  di testo.  
 
 
Trasporto pubblico 
 
Alcuni enti  bi lateral i  terr itorial i  r iconoscono anche dei contri-
buti  a copertura del le spese di mobil i tà territoriale. In proposito 
le misure erogate dal la bilateral i tà artigiana si  dividono in due 
categorie.   
 
Da un lato si  collocano le prestazioni erogate in favore dei di-
pendenti  che uti l izzano i mezzi pubblici per recarsi al  lavoro, 
tra cui r ientrano i l  contributo, compreso tra i  100 e i  200 euro,  
r iconosciuto dall ’Elba in favore dei lavoratori lombardi che ac-
quistano abbonamenti  mensil i  (di  durata non inferiore a 6 mesi) 
o annual i ,  i l  contributo di 100 euro r iconosciuto dal l ’Ebret in 
favore dei dipendenti del le imprese artigiane toscane che uti l iz-
zano i mezzi pubblici con abbonamento per gli  spostamenti  da 
casa a lavoro, i l  contributo erogato dal l ’Ebam in favore dei la-
voratori  del le imprese artigiane marchigiane per sostenere,  f ino 
ad un massimo di 150 euro, i l  50% del le spese per l ’abbona-
mento al  trasporto pubblico uti l izzato per i l  tragitto casa -lavoro 
e i l  sussidio,  f ino ad un massimo di 200 euro, offerto dal l ’Eblart 
a sostegno dei costi  per recarsi presso i l  luogo di lavoro affron-
tati  dai  lavoratori  delle imprese artigiane del la Regione Lazio.  
 
Dall ’altro lato si  collocano le prestazioni volte a f inanziare le 
spese sostenute da parte del lavoratore non per i l  trasporto casa -
lavoro, ma per i l  trasporto scolastico dei f igl i .  In questa catego-
ria,  si  segnala una misura offerta dal fondo welfare contrattuale 
costituito presso l ’Eber, che eroga un contributo pari  a 200 euro 
per sostenere l ’abbonamento del trasporto scolastico dei f igl i  
dei  lavoratori del le imprese artigiane del l ’Emilia-Romagna.  
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Ulteriori prestazioni  
 
Si segnalano, infine, le ulteriori  prestazioni erogate dal la bilate-
ral i tà artigiana e collegate a specifiche esigenze avvertite dai la-
voratori .   
 
È i l  caso, ad esempio, del contributo, pari  a 500 euro, erogato 
in favore dei lavoratori del comparto per sostenere le spese in 
caso di mutuo per l ’acquisto della prima casa previsto dal l ’Elba 
in Lombardia.  Ad una simile logica, ma con un importo che può 
arrivare f ino ad un massimo di 2.500 euro, risponde anche i l  
contributo erogato per i  lavoratori  del le imprese artigiane 
del l ’Emilia-Romagna dall ’Eber, che prevede anche un contri-
buto, pari ad un massimo di 2.000 euro, in caso di r istruttura-
zione della casa . 
 
Sempre in Emilia -Romagna, i l  fondo welfare contrattuale pre-
vede anche l ’erogazione di un contributo di 500 euro in favore 
del lavoratore che debba sostenere spese funerarie in occasione 
del decesso di un congiunto. Un ’altra prestazione prevista dal 
solo ente emiliano-romagnolo è i l  contributo, pari  a 150 euro, 
erogato in favore dei lavoratori che si  iscrivono a corsi  presso 
centri  abi l i tat i  per recuperare punti  del la patente di guida de-
curtati .  
 
Infine,  una misura prevista,  negli  ult imi tempi,  da diversi  enti 
bi lateral i  –  e che dà la cifra di  quanto le prestazioni della bi la-
teral i tà possano rispondere con prontezza al le esigenze avver-
ti te in determinati  momenti storici  dai  lavoratori  del comparto 
–  è quella r iguardante i l  sussidio per sostenere i l  pagamento 
del le bollette energetiche da parte dei lavoratori .  È i l  caso, ad 
esempio, del l ’erogazione in via straordinaria per l ’anno 2023 da 
parte del fondo welfare contrattuale costituito presso l ’Eber in 
favore dei lavoratori delle imprese artigiane del l ’Emilia-Roma-
gna di un contributo una tantum  pari  a 350 euro. Misure simil i ,  
r ispettivamente pari a 150 e a 120 euro, sono riconosciute anche 
dal l ’ente l igure e dal l ’ente marchigiano.  
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6. Conclusioni 

Dall ’anal isi  del  comparto in esame, che ha tenuto conto delle 
diverse misure di welfare erogate nell ’artigianato, emerge l ’as-
soluta central i tà del s istema degli  enti  bilateral i  nel l ’assicurare 
ai  lavoratori  tutele e prestazioni dalle quali ,  in assenza del la bi-
lateral ità,  sarebbero esclusi ,  anche in considerazione della r i-
dotta dimensione delle imprese, che ha, di fatto, reso impossi-
bi le lo sviluppo di una contrattazione aziendale.  
 
In particolare, la bilateral i tà artigiana si connota per uno spic-
cato legame con i l  l ivel lo terr itoriale, che, per lungo tempo, ha 
rappresentato la principale dimensione di svi luppo del la rete de-
gli  enti  bilateral i  nell ’erogazione delle prestazioni assistenzial i .  
Negli ult imi anni, però, s i  è registrata nel comparto una svolta 
in senso central ista (come si è avuto modo di approfondire su-
pra ,  § 4),  volta ad estendere e ad uniformare le prestazioni assi-
stenzial i  offerte dalla bi lateral i tà su tutto i l  terr itor io nazionale. 
In virtù di questa scelta del le parti  social i ,  quindi,  sono sorti  
enti  bilateral i  nazional i  per l ’erogazione di prestazioni in mate-
ria di  assistenza sanitaria integrativa,  formazione professionale 
e,  con minor fortuna, previdenza complementare ;  oltre al la co-
stituzione del fondo di solidarietà bi laterale,  la cui dimensione 
nazionale conseguiva dalle disposizioni legislative in materia . 
Tuttavia,  resta fondamentale,  nel  comparto, la dimensione ter-
r itoriale,  giacché a l ivello locale le parti  soci al i  possono preve-
dere prestazioni integrative,  aggiuntive o f inanche sostitutive 
(si  veda i l  caso dei fondi di  assistenza sanitaria integrativa ter-
r itorial i ,  supra ,  § 5) rispetto al le misure erogate dagli  enti  bi la-
teral i  nazionali .  
 
Questa central i tà del l ivel lo locale ha portato ad un grande di-
vario terr itoriale (s i  veda  RAZETTI ,  2017a, p.  37),  poiché la rete 
degl i  enti  bi lateral i  territorial i  s i  è articolata in modo assai asim-
metrico sul terr itorio nazionale in ragione del diverso sviluppo 
del tessuto produttivo e delle relazioni industrial i .  In molte aree 
geografiche del Paese,  quindi,  i l  mancato svi luppo del la bilate-
ral i tà si  traduce nella mancata messa a disposizione di presta-
zioni di welfare aggiuntive rispetto a quel le erogate dagl i  enti  
nazionali ,  circostanza i  cui effett i  r isultano rafforzati ,  tra l ’al-
tro,  dall ’assenza di una contrattazione aziendale. In altre aree,  
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come ad esempio i l  Veneto, l ’Emilia-Romagna e la Lombardia, 
invece, lo svi luppo del la bilateral i tà ha condotto a soluzioni ine-
dite e particolarmente innovative, capaci di fornire r isposte ai 
bisogni social i  dei lavoratori e del le imprese artigiane. È emble-
matico, da questo punto di vi sta,  i l  caso del la recente al luvione 
in Emilia-Romagna, che ha portato l ’Eber a disporre,  con 
estrema rapidità, una serie di  misure per far fronte al l ’emer-
genza (si veda supra ,  § 5; sul punto anche MENEGOTTO ,  2023).  
 
Da questo punto di vista,  dunque, appare evidente la stretta 
correlazione esistente tra sistema produttivo e sistema di pro-
tezione r ispetto ai  r ischi social i  che ricadono sulla generali tà 
del la popolazione (si veda Quinto rapporto su I l  wel fare occupazio-
nale e  aziendale in I tal ia ,  ADAPT University Press,  2022, Introdu-
zione ) .  In questa prospettiva, e nel l ’ottica di coniugare le ragioni 
del la competit ività economica con la coesione sociale,  diviene 
fondamentale i l  ruolo svolto dai sistemi di relazioni industr ial i ,  
che hanno gradualmente al largato i l  proprio campo d ’azione 
provando a fornire ai  lavoratori  protezione contro i  principali  
r ischi social i  ( in questo senso e con specif ico r iferimento al l ’ar-
t igianato si  veda LOI ,  2018, spec. §§ 1 e 4).  È possibi le,  quindi ,  
sottol ineare che proprio tale ruolo svolto dai sistemi di relazioni 
industr ial i  e dal la bilateral i tà è stato r iconosciuto e valorizzato 
più volte dal legislatore,  che, a partire dal la legge Biagi ( l .  14 
febbraio 2003, n.  30) e dal  suo principale decreto delegato 
(d. lgs.  10 settembre 2003, n.  276),  ha a più r iprese tentato di 
ist ituzional izzare e promuovere i l  ruolo degli  enti bi lateral i  in 
una chiave di s istema (per un ’anal is i  della bi lateral i tà a partire 
dal la legge Biagi ,  si  veda NEGRI ,  2022, p.  158).  
 
I  r iconoscimenti  del  legislatore,  dunque, lungi dal l ’essere frutto 
di una «certa idea quasi  mitologica del fenomeno» (così  NO-

GLER ,  2014, p. 16), hanno consentito che gli  enti  bilateral i  pas-
sassero dall ’essere considerati  quale espressione quasi  esclusiva 
del le parti  social i  al l ’essere individuati come sedi privilegiate 
per svolgere funzioni di carattere generale, f ino a quel momento 
esercitate esclusivamente da organismi pubblici  e non disponi-
bi l i  per l ’autonomia col lett iva.  Si  tratta,  quindi,  di  un passaggio 
molto importante,  che ha permesso che i l  s istema degli  enti  bi-
lateral i ,  in particolare nelle sue articolazioni e decl inazioni 
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territorial i ,  si  affermasse quale «sede isti tuzionale di rappresen-
tanza mista incardinata nel terr itorio,  da considerare come ter-
minale di una serie aperta di funzioni» (così DEL PUNTA ,  2003, 
p.  220).  
 
Allo stesso modo, con più specif ico riferimento al le prestazioni 
in materia di  welfare,  è esemplificativa la vicenda di Fsba (si  
veda supra ,  § 4),  costituito dal le parti  in ossequio al la possibi l i tà,  
r iconosciuta dal la legge, di realizzare fondi di solidarietà bilate-
ral i  “alternativi”. Anche in questo caso, dunque, s i  può ri levare 
come i l  legislatore abbia inteso valorizzare la tradizionale es pe-
rienza del comparto artigiano, assegnando alle parti  social i  non 
solo i l  compito di prevedere ed erogare misure as sistenzial i  nel  
quadro delle disposizioni legislative,  ma anche la gestione di-
retta del sistema (a differenza dei fondi di solidarietà bi lateral i  
di  altr i  settori) .  
 
In questo senso, dunque, è da r imarcare, in chiusura del pre-
sente approfondimento, come le tendenze anal izzate e descritte 
nel comparto artigiano abbiano anticipato e poi confermato at-
traverso una adeguata attuazione le previsioni del legislatore,  
che ha pragmaticamente valorizzato le tutele assistenzial i  ideate 
dal la contrattazione col lettiva e dal la bi lateral i tà,  che si  sono da 
sempre occupate di identif icare i  r ischi social i  e di  offr ire le 
adeguate protezioni ai  lavoratori .   
 
Nel quadro delineato, in definit iva,  i l  s istema della bi lateral i tà 
art igiana rappresenta una risorsa importante per l ’attivazione e 
l ’ implementazione nel comparto di misure di welfare aziendale 
tese ad intercettare e soddisfare le esigenze dei lavoratori .  Lo 
sforzo da fare, dunque, deve mirare al  potenziamento ulteriore 
del sistema, seguendo la prospettiva, già tracciata dal la legge 
Biagi,  di sostegno del le esperienze di bilateral i tà nate dal le re-
lazioni industrial i .  In quest ’ottica non si può non partire dal  
disinnescare l ’effetto concorrenziale tra welfare bilaterale e 
aziendale (si  veda supra ,  § 3),  che potrebbe, al la lunga, sfavorire 
le adesioni al s istema del la bi lateral i tà,  che, invece, dovrebbe 
diventare uno dei canal i  principal i  per favorire una maggiore 
diffusione e capil lar ità del welfare nel le piccole e medie 



Wel far e  f o r  Peop l e  

66 

imprese,  in particolare nei settori ,  come nel caso del l ’artigia-
nato, in cui è maggiore la densità di micro e piccole imprese.  
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2. 
WELFARE E TERRITORIO: 

LAZIO 
 
 
Nel solco del le r icerche condotte nei precedenti Rapporti sul 
welfare aziendale e occupazionale,  che hanno sempre dato conto 
anche del la dimensione terr itoriale e di comunità, i l  presente 
approfondimento anal izza i l  tema del welfare nel terr itorio del la 
Regione Lazio con particolare riferimento al  settore del l ’artigia-
nato ( supra ,  capitolo 1) e del le problematiche demografiche che 
sollecitano oggi una r ivisitazione del rapporto tra salute e la-
voro ( infra ,  capitolo 3) anche in termini di  welfare occupazio-
nale e contrattuale.  
 
Si offre, pertanto, una chiave di lettura territoriale cercando di 
comprendere come le azioni portate avanti  dai  s istemi di rela-
zioni industr ial i  stiano contribuendo a svi luppare istituti  di wel-
fare che possano intercettare, più o meno eff icacemente, la do-
manda di welfare del territorio,  oltre a rispondere a una fun-
zione economica e organizzativa per le imprese.  
 
A tal  proposito, dapprima si  procede ad una ricostruzione 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 ’analisi  sul  settore del l ’artigia-
nato per comprendere come le parti  social i  stiano sviluppando 
azioni e ist i tuti  di  welfare che r ispondano ai  bisogni che emer-
gono su scala locale . 
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1. Il  contesto demografico del territorio  

Al 31 dicembre 2022 la popolazione residente del Lazio era pari  
a 5.714.882, con una l ieve r iduzione rispetto al dato di 5.730.399 
unità del 2021 (Istat) .  Ad ogni modo, i l  Lazio rappresenta la 
seconda Regione più popolosa dopo la Lombardia, con una di-
stribuzione delle persone che si  concentra in particolare nel la 
area metropolitana di Roma (4.216.874 residenti ,  oltre i l  73%).  
 
La demografia del territorio segue i più ampi macro-trend di 
trasformazione demografica con un ’evidente tendenza al l ’ invec-
chiamento del la popolazione , con un indice di vecchiaia che ne-
gli  ultimi venti anni è passato dal valore di 130,4 nel 2002, a 
145,6 nel 2012, sino al valore di 177,8 del 2022, con un valore 
stimato per i l  2023 di ulteriore aumento (184,3).  Si pensi che la 
quota di popolazione over 65 nel Lazio è passata dal 18% del 
2002 al  22,8% del 2022, con un valore stimato per i l  2023 di 
23,2% (in Ital ia è passata dal 18,7% del 2002 al  23,8% del  2022, 
con un valore stimato per i l  2023 di 24,1%).  
 
Si sottolinea,  però, come tal i  numeri ,  per certi  versi al larmanti ,  
devono essere contestualizzati con quanto r i levato su scala na-
zionale , dove nel 2022 l ’ indice di vecchiaia ha toccato un valore 
ancor più elevato (187,6).  
 
Guardando al  tasso di natal i tà (grafico 1),  i l  valore nel Lazio 
appare in costante diminuzione, attestandosi nel 2022 a un va-
lore di 6,3 contro un valore che nel di 9,4 registrato nel 2012 . 
 
I l  dato del Lazio è in l inea con quanto r i levato a l ivel lo nazio-
nale,  dove i l  tasso di natal i tà per i l  2022 è di 6,7. Tuttavia, sulla 
serie storica,  i l  contesto laziale mostra una contrazione ancor 
più evidente di quanto ri levato nel contesto ital iano. In 
quest’ult imo, infatti ,  nel  periodo 2012 -2022 si  è registrata una 
decrescita di  -2,2 punti ,  mentre nel Lazio i l  differenziale sulla 
decade è stato di -3,1 punti .  
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Grafico 1 – Indicatore tasso di natalità, serie storica 2012-2022 
 

 
Fonte: dati Istat, 19 aprile 2023 

 
 
L ’andamento dell ’ indicatore di crescita naturale della popola-
zione mostra valori  negativi  su tutta la serie storica 2012 -2022 
(si  veda grafico 2) con una decrescita di  oltre 4 punti  e un valore 
per i l  2022 di -4,8. 
 
 
Grafico 2 – Tasso di crescita naturale, Lazio, serie storica 2012-2022 
 

 
Fonte: dati Istat, 19 aprile 2023 

 
 
Anche nel contesto ital iano lo stesso indice ha seguito un anda-
mento di forte decrescita nel periodo 2012 -2022, con un valore 
per i l  2022 di -5,4.  Tuttavia,  confrontando i  dati nazional i  e 
regionali ,  nonostante –  in termini assoluti –  i  primi risultino 
peggiori  r ispetto ai  secondi,  la s ituazione nel Lazio presenta un 
trend di decrescita più accentuato.  
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Le tendenze appena descritte, unite a un saldo migratorio crit ico 
che non è r iuscito a compensare efficacemente i l  rapporto ne-
gativo tra tasso di natal i tà e mortali tà,  hanno portato a una co-
stante contrazione del l ’ indicatore di crescita totale ,  contri-
buendo negli  ult imi anni a generare quel fenomeno di decrescita 
del la popolazione sul territorio laziale ( in particolare a partire 
dal 2018, con un picco particolarmente negativo nel 2020 di -
4,5).  
 
 
Grafico 3 – Tasso di crescita totale della popolazione, Lazio, serie storica 2012-2022 
 

 
 
Fonte: dati Istat, 19 aprile 2023 

 
 
Sul piano qualitativo, guardando all ’età media della popolazione 
residente nel Lazio (46 anni nel 2022) si r iscontrano dati  in l inea 
con i l  valore nazionale (46,2 anni nel 2022 in Ital ia).  Anche la 
tendenza al l ’ innalzamento del l ’età media nell ’ultimo decennio 
r isulta in l inea con quanto osservabile nel contesto ital iano (nel 
2012 l ’età media era r ispettivamente di 43,7 nel Lazio e di 43,8 
in Ital ia).   
 
La Provincia più anziana è Rieti  (con un ’età media di 48,1 anni 
nel 2022) , seguita da Viterbo (47,4),  mentre a Latina si  r i leva 
l ’età media inferiore nel contesto regionale (45,2 anni) ,  inferiore 
anche a quel la di Roma (45,8).  
 
Infine,  nel 2022 i l  numero medio di f igl i  per donna nel Lazio 
(1,18) è stato inferiore al  valore r i levato su scala nazionale 
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(1,25). Per i l  2023 la st ima per i l  Lazio è ancora inferiore di 1,16 
contro 1,24 a l ivel lo nazionale.  
 
 
2. Il  mercato del lavoro e il  contesto economico e produt-

tivo 

Nel 2022, la forza lavoro laziale era di 2,5 mil ioni ,  in l ieve de-
crescita rispetto al  dato del 2021, mentre si  è registrata la posi-
t iva crescita,  di  due punti  percentuali ,  del  tasso di occupazione 
(15-64 anni) ,  passato dal 59,8% del 2021 al 61,8% del 2022, con 
differenze r i levanti a seconda del contesto prov inciale. Questo 
trend si  col loca nella più ampia tendenza di crescita occupazio-
nale registrata a l ivello nazionale (dal  58,2% del 2021, al  60,1% 
del 2022).  
 
Nell ’ultimo anno, a crescere nel Lazio è stata,  in particolare, 
l ’occupazione femminile:  dal 52% del 2021 si  è passati al  54,1% 
del 2022. Una crescita più evidente di quanto avvenuto a l ivel lo 
nazionale, dove si è passati  dal  49,4% del 2021 al  51,1% del 
2022. Cresce anche i l  tasso di occupazione maschile ,  che passa 
dal 67,8% del 2021 al 69,7% del 2022, mentre a l ivel lo nazionale 
si  registra una crescita dal 67,1% del 2021 al  67,9% del 2022. 
Purtroppo, questi  dati denotano un  gap  occupazionale di genere 
ancora molto evidente.  
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Tabella 6 – Tasso di occupazione, disoccupazione e inattività (15-64 anni), con-
fronto Lazio-Italia per genere, anno 2022 
 

Tasso di occupazione (15-64 anni) 
Anno 2022 

Totale M F Gap di  
genere 

Italia 60,1% 67,9% 51,1% 16,8 

Lazio 61,8% 69,7% 54,1% 15,6 

Tasso di disoccupazione (15-64 anni) 
Anno 2022 

    

Italia 8,2% 7,3% 9,5% 2,2 

Lazio 7,9% 6,7% 9,3% 2,6 

Tasso di inattività (15-64 anni) 
Anno 2022 

    

Italia 34,5% 25,4% 43,6% 18,2 

Lazio 32,9% 25,3% 40,3% 15 

 
Fonte: dati Istat, 20 marzo 2023 

 
 
I l  tasso di disoccupazione in Ital ia (15 -64 anni) è passato dal 
9,7% del 2021 al l ’8,2% del 2022. Nello stesso periodo nel Lazio 
si  è passati  dal 10,2% del 2021 al  7,9% del 2022. Guardando al 
tasso di disoccupazione per variabile di  genere vediamo che i l  
tasso di disoccupazione femminile nel 2022 nel Lazio è stato di 
9,3%, in positiva decrescita rispetto al  10,9% del 2021. Si  se-
gnalano così dei valori  leggermente migl iori  di  quanto osservato 
su scala nazionale: in Ital ia i l  tasso di disoccupazione femminile 
r i levato nel 2022 è stato di 9,5%, in positiva decrescita rispetto 
al  10,8% del 2021. Sempre nell ’ottica di fare un confronto tra 
componente femminile e maschile della popolazione , vediamo 
come nel Lazio i l  tasso di disoccupazione maschile nel 2022 sia 
stato del 6,7%, in netta diminuzione rispetto al 9,7% del 2021. 
Valori  che sono signif icativamente migl iori  anche di quanto av-
venuto su scala nazionale ,  dove i l  tasso di disoccupazione ma-
schile è passato dall ’8,9% del 2021 al  7,3% del 2022.  
 



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

73 

Inoltre,  è necessario tenere in considerazione come all ’ interno 
del terr itorio regionale la s ituazione vari  molto a seconda del la 
Provincia . Come riporta REGIONE LAZIO ,  I l  mercato de l  lavoro nel  
Lazio .  Triennio 2019-2021 ,  2022, i l  dato migliore sul l ’occupa-
zione femminile,  con riferimento al l ’anno 2021, si  è registrato 
nel la città metropolitana di Roma (55,1%). Per contro, la Pro-
vincia che ha registrato i l  peggior tasso di occupazione femmi-
ni le è stata Frosinone , con i l  40,3%. Per quanto r iguarda i l  tasso 
di disoccupazione, a Roma non si  è ri levata una differenza si-
gnificativa tra componente maschile e femminile,  scarto che in-
vece è emerso dai dati  di  quasi  tutti  gl i  altr i  territori  lazial i .  In 
particolare,  i l  gap di genere sul ta sso di disoccupazione è r isul-
tato evidente nel la Provincia di  Latina (dove i l  tasso di disoc-
cupazione femminile registrato è stato del 16,1% , contro i l  7,4% 
degl i  uomini) e Frosinone (dove erano rispettivamente del 
14,2% e del 9%). Nel rapporto si evidenzia come questi  dati  
s iano spiegabil i  con la tipologia di attività produttive presenti  
sui terr itori .  A Roma, dove è maggiore i l  numero di imprese e 
di addetti  nel  settore terziario e dei servizi ,  si  associa una mag-
giore presenza femminile nel lavoro , mentre negl i  altr i  terr itori ,  
dove si hanno prevalentemente att ività manifatturiere e delle 
costruzioni ,  resta ancora evidente lo svantaggio occupazionale 
del le donne.  
 
 
Tabella 7 – Tasso di occupazione e disoccupazione nelle Province del Lazio (valori 
percentuali, classe di età 15-64 anni, anno 2021) 
 

 
 
Fonte: REGIONE LAZIO, Il mercato del lavoro nel Lazio. Triennio 2019-2021, 2022, p. 10 
(elaborazione su dati Istat) 
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Completando i l  quadro, si  osserva come anche i  valori  sul tasso 
di inattività mostr ino una posit iva decrescita nel l ’ultimo anno: 
in Ital ia si  è passati  dal  35,5% del 2021 al  34,5% del 2022, men-
tre nel Lazio si  è passati  dal 34,4% del 2021 al  32,9% del 2022.  
 
Guardando al tasso di inattività per variabi le di  genere, vediamo 
come il  tasso di inattività femminile nel Lazio sia sceso dal 
41,6% del 2021 al  40,3% nel 2022, con una r iduzione di 1,3 
punti  percentuali ,  tendenza migliore di quanto ri levato su scala 
nazionale.  Infatt i ,  in Ital ia nel 2022 i l  tasso di inattività femmi-
ni le era del 43,6%, facendo segnare una r iduzione di un punto 
percentuale rispetto al  valore del 2021 di 44,6%. Tuttavia,  si  
tratta di  valori considerevolmente elevati  e questo si comprende 
proprio nel confronto col tasso di inattività maschile.  In Ital ia 
i l  tasso di inattività maschile r i levato nel 2022 è stato di 25,4%, 
valore in diminuzione r ispetto al  dato del 2021 di 26,4%. 
Nell ’ultima annualità,  nel  Lazio, questo valore ha invece seguito 
un  trend opposto, crescendo dal 24,9% del 2021 al  25,3% del 
2022. Al di  là di  queste variazioni,  quel lo che preme più sotto-
l ineare è l ’evidente gap  di genere: per quanto r iguarda i l  tasso 
di inattività nel Lazio siamo di fronte a un differenziale di  ben 
15 punti percentuali  a sfavore del la componente femminile,  
mentre in Ital ia questo differenziale supera addir ittura i  18 punti 
percentuali .  
 
Dunque, tra i l  2021 e i l  2022 i  tre principal i  indicatori  del  mer-
cato del lavoro denotano segnal i  di r ipresa occupazionale in 
tutto i l  contesto nazionale.  Nonostante sia aumentato i l  numero 
di coloro che hanno deciso di att ivarsi  nel  mercato del lavoro , 
non vi sono stati  particolari  problemi di assorbimento del l ’of-
ferta di  lavoro , anzi:  i l  tasso di disoccupazione è complessiva-
mente diminuito. Ciò è r isultato ancor più evidente nel Lazio , 
in cui ,  anche per la complessiva r iduzione del la forza lavoro, da 
r icollegarsi  al  calo demografico evidenziato precedentemente, si  
è registrato un aumento della domanda di lavoro insoluta da 
parte delle imprese.   
 
Perciò,  i l  fatto che permanga un differenziale di  genere del tasso 
di disoccupazione superiore rispetto al  contesto nazionale po-
trebbe signif icare che, per quanto nel l ’ultima annual ità si  sia 
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r i levato un certo dinamismo tanto del la domanda quanto 
del l ’offerta di lavoro, le maggiori opportunità lavorative sono 
state a vantaggio del la componente maschile,  mentre si  sono 
evidenziati  maggiori  difficoltà di accesso al mondo del lavoro 
per la componente femminile.  
 
Nella Regione cresce anche i l  tasso di occupazione giovanile per 
la fascia 18-29 anni,  che passa dal 36,6% del 2021 al  39% del 
2022: un dato che comunque è nettamente inferiore a quanto 
r i levato a l ivel lo nazionale ,  con un valore per i l  2022 di 41,9%, 
in crescita r ispetto a quello del 2021 del 38,4%.  
 
Questa crit icità si  accentua in particolare per la componente 
femminile del le fasce più giovani di  popolazioni:  infatt i  i l  tasso 
di occupazione delle donne tra i  18 e i  29 anni nel Lazio nel 
2022 era di 35,2% (in crescita r ispetto al  dato del 2021 di 
34,3%). Nel contesto nazionale nel 2022 , per la stessa fascia di  
età,  s i  r i leva un tasso di occupazione femminile del 35,9%, l ie-
vemente superiore al dato regionale e comunque in evidente cre-
scita rispetto al 2021 , in cui era di 32,7%.  
 
Considerando la stessa fascia di età, troviamo dati molto diversi  
per quanto r iguarda la componente maschile:  nel  Lazio, nel 
2022, s i  è registrato un tasso di occupazione maschile dei gio-
vani tra i  18 e i  29 anni del 42,5%, in evidente crescita rispetto 
al  dato di 38,7% del 2021. Nel confronto con i l  dato nazionale 
r i leviamo che in Ital ia i l  tasso di occupazione maschile per la 
stessa fascia di  età è stato di 47,5% nel 2022 e di 43,9% nel 
2021.  
 
Ancora una volta,  s i  sottol inea come la quota di giovani occu-
pati  nel  Lazio risulti  dunque sensibilmente inferiore a quanto 
r i levato nel contesto nazionale.  Si  conferma, inoltre,  s ia a l ivel lo 
regionale che a l ivello nazionale, un evidente gap occupazionale 
di genere anche per le fasce d ’età più giovani 18-29 anni.  Diffe-
renziale che, come abbiamo visto, s i  va ulteriormente ad accen-
tuare al  crescere dell ’età.  
 
Un altro spunto di r if lessione è infatt i  offerto dai tassi  di  occu-
pazione degli  over 50: la fascia 50 -64 anni in Ital ia è passata da 
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un tasso di occupazione del 60% nel 2021 al  61,5% del 2022 ; 
nel Lazio per la stessa fascia d ’età gli  occupati sono cresciuti 
dagl i  830.000 del 2020 al  865.000 del 2022 (+35.000) contro una 
variazione per le fasce d ’età 35-49 anni negativa ( -13.000),  pas-
sando da 921.000 del 2020 a 908 .000 del 2022. Il  trend torna 
crescente per la fascia 25-34 anni ,  che nel lo stesso periodo ha 
registrato un saldo positivo 28 .000 unità (da 365.000 del 2020 a 
393.000 del 2022).  Tuttavia,  la decrescita proprio per la classe 
d ’età intermedia prospetta scenari  crit ici sia per le imprese , in 
termini di  reperimento del la forza lavoro , s ia per i l  nostro si-
stema di welfare e in particolare per i l  s istema previdenziale ,  
con una sorta di buco generazionale intermedio. Da quanto de-
scritto si comprende come la tendenza al l ’ invecchiamento non 
riguardi soltanto la popolazione in generale ma anche la forza 
lavoro. Alcune del le sfide più urgenti  che si  aprono sui territori 
r iguardano la capacità di  rendere i l  lavoro maggiormente soste-
nibi le anche in età avanzata ,  favorendo la trasmissione di com-
petenze ai  più giovani .  
 
A l ivel lo di tipologie contrattual i  resta i l  contratto a tempo in-
determinato la fatt ispecie più uti l izzata (85,1% rispetto al 14,9% 
del tempo determinato) ,  anche se nel 2021 si  è registrato un 
aumento significativo dei lavoratori a tempo determinato 
(+8,8%), con un +16,8% di aumento delle donne impiegate con 
un contratto a termine (si  veda REGIONE LAZIO ,  Il  mercato del  
lavoro ne l  Lazio.  Triennio 2019 -2021 ,  2022).  
 
I l  tessuto produttivo del terr itorio laziale si  caratterizza per 
un ’alta densità di  imprese nel l ’area di Roma (nel 2020 , delle 
450.000 imprese attive,  i l  77,8% aveva sede nella capitale;  ad-
detti  1.828.519).  Nonostante la pandemia ,  tra i l  2019 e i l  2020 
si è registrato un aumento del numero di imprese (+0,92%) , a 
cui però si  è associata una diminuzione del numero degli  addetti  
(-1,01%). Le imprese att ive si col locano in prevalenza nel set-
tore terziario (85,6%) , dove si col loca l ’80,5% degl i  addetti .  
 
Inoltre,  negli  ultimi anni,  si  è assist i to a una contrazione del 
numero di imprese nel settore secondario (da 66.774 a 64.645 
dal 2015 al  2020) ,  con particolare riferimento al comparto ma-
nifatturiero e del le costruzioni ,  a favore di una crescita nel 
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settore terziario (da 368.230 a 385.249 dal 2015 al  2020) , dove 
l ’unico comparto a denotare segni di  cr isi  è quel lo del commer-
cio.  
 
Per quanto r iguarda i l  numero di addetti ,  tra i l  2015 e i l  2020, 
cresce i l  dato relativo al  settore industr ia e costruzioni (4,1%), 
mentre nel settore terziario si è osservato un andamento prima 
crescente fino al 2017, e poi calante fino al  2020 ( -4,8% per un 
totale di 1.471.811 unità) .   
 
Guardando alla distr ibuzione dei dipendenti  delle unità locali  
del le imprese att ive nel Lazio, vediamo che negli  anni 2017 -2019 
è andata diminuendo la percentuale di operai  (da 50,2% a 
49,1%), mentre sono aumentate le componenti degl i  impiegati  
(da 38,9% a 40,2%) e dei quadri (5%) e,  in misura minore,  degl i  
apprendisti  (3,4%).  
 
Nel decennio 2009-2019, s i  è assist i to a una crescita del le im-
prese attive (grafico 4), in particolare in alcuni settori :  con 
+59,4% nei servizi al le imprese,  +41,6% per att ività e profes-
sioni tecniche, +30% per attività di  alberghi e r istoranti ,  
+21,2% per servizi informatici ,  +21,1% per attività immobil iari ,  
+13,1% per altre attività di  servizi  e l ievi  aumenti nei settori  del  
commercio delle costruzioni e del le attività f inanziarie assicu-
rative.  In l ieve contrazione invece troviamo le att ività nel com-
parto dei trasporti  e del le telecomunicazioni,  nella manifattura 
-10,7% e nel l ’agricoltura -11,8%. 
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Grafico 4 – Evoluzione del numero delle imprese per settore, Lazio, marzo 2009-
giugno 2019 (var. % aggregata) 
 

 
 
Fonte: dati Infocamere da EBLART, 1° Rapporto sull’artigianato del Lazio le imprese arti-
giane e la domanda di lavoro, 2019, p. 23 

 
 
3. Il  settore artigiano 

Il  settore del l ’artigianato è tra i  comparti che recentemente ha 
subito una significativa contrazione a l ivel lo nazionale sia in 
termini di  imprese attive ( -12,2% dal 2009 al  2019) sia in termini 
occupazional i .   
 
Come evidenziato da EBLART ,  1° Rapporto sul l ’artig ianato de l  La-
zio l e imprese art ig iane e  la domanda di lavoro ,  2019, anche sul ter-
r itorio laziale si  è r iscontrato un andamento negativo. Dal 2009 
al  2019 i l  numero di imprese artigiane si è ridotto del 6,8%, con 
una diminuzione signif icativa del la quota di imprese artigiane 
sul totale (dal  22% del 2009 al  19% del 2019),  che sembra ancor 
più crit ica se rapportata al dato nazionale (25%).  
 
In particolare, nel Lazio, sono le Province di Rieti ,  Viterbo e 
Frosinone quelle dove si  r iscontra una maggiore incidenza delle 
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attività artigiane sul totale delle imprese (superiore al  20%). È 
invece meno significativa la quota nel l ’area di Roma, anche se,  
in valori  assoluti ,  del le 94 .000 imprese artigiane lazial i ,  66.000 
operano in Provincia di  Roma, contro le 9 .000 nel l ’area pontina,  
8.000 nel frusinate,  7 .000 nel viterbese e 3 .000 nel reatino.  
 
Nel periodo considerato, sono cresciute in particolare imprese 
artigiane operanti  nei servizi di supporto al le imprese (+39% , 
passando dal le 2.878 imprese artigiane del 2009 alle 4 .000 del 
2019) e quel le attive nei servizi al la persona (+2,2%), mentre si  
è assisti to a un calo nel comparto del le costruzioni ,  del le att ività 
r icettive e di r istorazione e del commercio, ma soprattutto nel 
ramo dei servizi  di  trasporto e magazzinaggio ( -16%) e delle 
imprese artigiane della manifattura ( -20%). 
 
A l ivello territoriale (grafico 5),  in tutte le Province le imprese 
artigiane si  collocano principalmente nel settore del le costru-
zioni ( in particolar modo nel le aree di Viterbo,  45,6%, e Rieti ,  
46,8%). Le att ività di trasporto e magazzinaggio invece hanno 
particolare incidenza a Roma (10,8%) r ispetto al le altre Pro-
vince, mentre a Frosinone (20,2%) e Latina (20,3%) si  trova una 
quota più elevata di imprese artigiane manifatturiere.  
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Grafico 5 – Incidenza provinciale dei vari settori nell’artigianato, Lazio, 2019, valori 
%  
 

 
 
Fonte: dati Infocamere da EBLART, 1° Rapporto sull’artigianato del Lazio le imprese arti-
giane e la domanda di lavoro, 2019, p. 30 

 
 
Rispetto al la distr ibuzione delle tipologie contrattuali  con cui 
sono impiegati  i  lavoratori ,  al l ’ interno del mondo artigiano si  
osserva una situazione molto differenziata a seconda del set-
tore.  Ad esempio, come riporta i l  citato Rapporto Eblart ,  nel  
settore dell ’acconciatura ed estetica si  fa ampio ricorso al con-
tratto di apprendistato (25%), la logistica si  caratterizza per un 
uso spiccato dei contratt i  a termine (63,5%), mentre  i  contratt i  
a tempo indeterminato sono maggiormente diffusi per le im-
prese che operano del settore del la comunicazione (35,9%) e nel  
settore legno e lapidei (35,5%). I l  settore del l ’estetica nel 2018 
ha assunto oltre la metà del le persone (55,9%) in modo perma-
nente, con contratto a tempo indeterminato o di apprendistato, 
superando di oltre 10 punti  percentuali  la media del comparto 
(45,2%).   
 
Inoltre, nel  settore artigiano si fa un ampio ricorso al  lavoro 
part-t ime (grafico 6) ,  con una quota di lavoratori  a tempo par-
ziale cresciuta nel periodo 2009-2018 di circa 10 punti  percen-
tuali ,  toccando quota 48,5%. Buona parte di questo incremento 
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è r iconducibile a una crescita del la componente femminile ,  che 
è passata nel lo stesso arco di tempo dal 59,7% al 74,2%.  
 
 
Grafico 6 – Lavoratori assunti part-time nel comparto contrattuale artigiano, Lazio, 
anni 2009-2018 (valori percentuali) 
 

 
 
Fonte: dati Infocamere da EBLART, 1° Rapporto sull’artigianato del Lazio le imprese arti-
giane e la domanda di lavoro, 2019, p. 69 

 
 
Infine,  sul versante del lavoro autonomo artigiano nel lo stesso 
periodo si  è registrato un saldo negativo di circa 10 .000 iscritti  
al la gestione artigiana presso l ’Inps, passando da 117.000 a 
107.000. 
 
 
4. La domanda di welfare del territorio  

Se sul versante demografico i l  territorio laziale segue i  macro-
trend di decrescita del la popolazione e  crisi  del  tasso di natal i tà 
diffusi  a l ivello nazionale,  sul versante occupazionale, per 
quanto si  registrino segnal i  posit ivi  per l ’occupazione femminile 
e giovanile,  i  dati  per queste due componenti  mostrano numeri 
ancora inferiori  r ispetto ai  valori  nazionali .  Le donne e i  giovani 
sembrano faticare ad entrare e r imanere nel mondo del lavoro, 
se pur i l  quadro r isulta diversif icato a s econda del terr itorio 
provinciale e dal  settore di r iferimento.  
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Questo sottol inea l ’esigenza di investire ancor di più in polit i-
che att ive a misura di territorio che favoriscano l ’ incontro tra 
domanda e offerta di lavoro rivolte in particolare a quei target 
di  popolazione con maggiori  difficoltà di inserimento.  
 
Negli  ultimi anni,  l ’attenzione dell ’amministrazione regionale si  
è concentrata sul tema del l ’ invecchiamento attivo , individuando 
tra gl i  obiett ivi  da perseguire anche la real izzazione di un si-
stema di servizi  di  prossimità,  di  protezione e integrazione so-
ciale per gl i  anziani che vivono nelle aree svantaggiate e i l  so-
stegno a iniziative di age management  nei  luoghi di  lavoro.  
 
Guardando più strettamente ai  bisogni individuati anche dal l ’at-
tore pubblico come ambiti  di  intervento a sostegno del le fasce 
di popolazione più deboli ,  s i  evidenzia come il  “Piano sociale” 
di Regione Lazio individuava già nel 2019 come aree di inter-
vento prioritar ie in risposta ai  bisogni del la popolazione quelle 
del potenziamento dei servizi  per gl i  anziani,  del sostegno alla 
genitorial ità e del la salute mentale.  
 
Per quanto riguarda l ’ambito del la non autosufficienza (come 
ri levato da NAVA ,  ACCOLLA ,  2022), i l  Lazio si col loca tra le Re-
gioni dove la domanda relativa ai servizi  per anziani con l imita-
zioni supera l ’offerta del sistema pubblico nazionale e locale 
(offerta intesa come i l  numero dei beneficiari  dell ’ indennità di 
accompagnamento, del le persone r icoverate presso i  presidi so-
ciosanitari ,  degl i  utenti  dell ’assistenza domici l iare e di quella 
integrata).  Per individui anziani (+65 anni) con l imitazioni si  
intendono persone con l imitazioni funzional i  classif icabil i  se-
condo i l  l ivello di confinamento, la difficoltà nel movimento, 
nel le funzioni della vita quotidiana e nel la comunicazione (in 
l inea con la definizione di disabi l i tà proposta dal l ’Organizza-
zione mondiale del la sanità per cui « la disabi l i tà non è più con-
siderata una condizione della persona, ma i l  r isultato negativo 
del l ’ interazione tra singolo individuo e l ’ambiente»).  Se consi-
deriamo gl i  individui anziani con l imitazioni ,  nel Lazio pos-
siamo individuare 215.668 persone, mentre se consideriamo le 
sole persone anziane che rientrano nel concetto di non autosuf-
f icienti  i l  numero scende a 118.854. Lo squil ibrio tra domanda 
e offerta di  servizi che emerge se consideriamo le persone con 
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l imitazioni non emergerebbe considerando i l  solo gruppo di 
persone non autosufficienti ,  per come stimato dai relativi indi-
catori .  Dunque, r ispetto al le persone con l imitazioni,  la non  au-
tosufficienza rappresenta un target più specifico che r ischia di  
sottostimare la ri levazione dei bisogni di una parte di popola-
zione che invece necessita comunque di servizi socioassisten-
zial i .  Nella r icerca la Regione Lazio viene considerata afferente 
al  c.d. modello cash- for- care ,  caratterizzato dal prevalente r icorso 
al l ’ indennità di  accompagnamento e dallo scarso uso dei servizi 
territorial i  e residenzial i ,  in cui come detto l ’offerta di  servizi 
supera la domanda solo nel caso in cui si  faccia ricorso al la de-
f inizione di “non autonomia” invece che a quella di persone 
anziane con l imitazioni ,  facendo emergere una debole capacità 
di  soddisfare la domanda.  
 
Per rispondere in parte a questi  bisogni, la Regione Lazio ha 
aggiunto lo strumento dei buoni servizi ,  stanziando nel dicem-
bre 2022 6 milioni di euro per i l  r iconoscimento di buoni (del 
valore di 700 euro per dodici mensil i tà) r ivolti  ai  c.d.  caregivers ,  
uti l i  al  pagamento dei servizi di assistenza per le persone non 
autosufficienti .  I  buoni possono essere uti l izzati  per i l  paga-
mento delle spese relative a centri  diurni socioassistenzial i  e 
servizi  semiresidenzial i  autorizzati ,  assistente familiare, assi-
stenza domicil iare.  Questa misura si  pone in continuità con lo 
stanziamento dell ’anno precedente ,  in cui le risorse destinate a 
questi  buoni servizio erano state di 11 milioni di  euro.  
 
Tuttavia,  emerge ancora una volta come l ’attenzione sia rivolta 
quasi  esclusivamente ai  non autosufficienti  (con un ’ inval idità 
certif icata al  100%). Sul punto occorre fare due considerazioni 
tenendo conto dell ’andamento demografico nazionale e regio-
nale (§ 1):  se da un lato è logico r itenere che i  soggetti  non 
autosufficienti  vadano a incrementare nel corso dei prossimi 
anni,  dall ’altro, accanto a questi ,  andrà ad aumentare anche i l  
numero di persone con l imitazioni che potrebbero sempre di 
più trovare diff icoltà ad accedere a servizi  socioassistenzial i ,  
sottoposti  a una pressione oltremodo crescente.  Tanto più se si 
considera anche l ’evoluzione dei modell i  familiari ,  con una r i-
dotta capacità del le famiglie di  sopperire al  welfare pubblico.  
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Nel 2019, secondo i  dati  Istat ,  la percentuale delle persone sole 
di 60 anni e più nel Lazio (18,0%) era in l inea con i l  valore 
nazionale (17,8%), mentre guardando alla dimensione delle fa-
miglie,  nel Lazio rispetto al dato nazionale era maggiore l ’ inci-
denza di quel le monocomponente (36,1% contro i l  dato ital iano 
del 33,0%). Invece, le famigl ie più numerose, con cinque o più 
componenti ,  erano solo i l  4,4% (incidenza minore rispetto al  
dato nazionale 5,3%).  
 
La t ipologia di famiglia più frequente, sia in Ital ia ,  nel  suo com-
plesso, sia nel Lazio, era quella costituita da un solo nucleo (ov-
vero famigl ie monogenitore, coppie con figl i  e coppie senza fi-
gl i ) (63,2% e 59,5%). All ’ interno di questa t ipologia, per quanto 
sia a l ivello nazionale che a l ivel lo regionale vi  fosse una pre-
dominanza di coppie di genitori con f igl i ,  nel  Lazio questa per-
centuale (30,3%) era inferiore al  dato ital iano (33,3%), mentre 
si  trovava una percentual e maggiore di nuclei  monogenitorial i  
(12,2% contro i l  dato ital iano del 9,9%). Le coppie senza f igl i  
rappresentavano nel Lazio invece i l  17% contro i l  20,1% del 
dato ital iano.  
 
Con riferimento ai  dati  sulla povertà,  nel 2018 nel Lazio gli  in-
dicatori di povertà relativa erano più bassi  di  quel l i  nazionali  e 
le incidenze della povertà relativa famil iare e individuale nella 
Regione erano rispettivamente pari al  7,3% e al 10,2% (in Ital ia 
11,8% e 15,0%).  
 
La principale fonte di reddito del le famiglie lazial i  era costituita 
dal  lavoro dipendente (47,5% contro i l  45,1% di quel le residenti  
in Ital ia) e oltre la metà delle famiglie aveva un componente 
occupato (50,8% contro i l  dato ital iano del 47,1%), mentre i l  
35,9% contava su redditi  derivanti  da trasferimenti  pubblici  
(percentuale minore r ispetto al dato ital iano).  
 
 
5. Il  welfare aziendale nelle imprese laziali  

I dati  di  GENERALI ,  Wel fare Index PMI. Rapporto 2020 ,  eviden-
ziano come l ’ampiezza delle iniziative promosse a l ivello azien-
dale nel territorio laziale sia in l inea con i l  dato sul campione 
nazionale,  per cui in media i l  49,6% del le imprese intervistate 
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nel Lazio risulta attiva in almeno 4 ambiti  del  welfare aziendale 
(dato ital iano 48,7%), mentre 21,5% risulta molto att iva con al-
meno 6 ambiti (stesso dato per la media i tal iana).  
 
Secondo la ricerca, le Regioni del Nord Ital ia presentano l ivel l i  
di  att ività più elevati  r ispetto a quelle del Centro e del Sud. 
Guardando più specif icatamente agl i  ambiti  in cui si  diffondono 
le iniziative del le imprese,  nel Lazio si  trovano dati  in l inea con 
la media i tal iana ad eccezione del le aree del “sostegno all ’ istru-
zione di f igl i  e famil iar i” (tra cui r ientrano ad esempio i  r imborsi  
spese per l ibri  di testo, iscrizioni scolastiche o universitarie,  
viaggi di istruzione, borse di studio, ecc.) e del “welfare al lar-
gato al la comunità” ,  che però si r iferisce ad esempio al  sostegno 
ad iniziative di volontariato, sostegno ad eventi  r icreativi  e cul-
tural i  e/o acquisto di beni per la collettività in un ’ottica preva-
lentemente di corporate socia l  responsabi l i ty .  
 
Sempre guardando al Lazio, i l  39% del le imprese dichiarano di 
svi luppare iniziative di welfare che prevedono costi aggiuntivi e 
i l  70,5% del le imprese svi luppa almeno un ’ iniziativa non previ-
sta dal CCNL di riferimento. Questi  dati ,  in l inea con la media 
del dato ital iano del campione, mostrano una certa proattività 
del le imprese nell ’util izzo del welfare per offrire prestazioni ag-
giuntive sia in termini di  prestazioni minime offerte dal CCNL , 
sia in termini di r isorse destinate:  segnale di una volontà di pu n-
tare su questi  strumenti .  Più marginale r isulta i l  coinvolgimento 
dei sindacati  nel le decisioni sul welfare aziendale (21,9%) r i-
spetto al coinvolgimento dei lavoratori ,  che invece vengono 
“ascoltati” nel 47,4% dei casi .  Al netto della circostanza per cui 
non tutte le imprese hanno necessariamente rappresentanze sin-
dacali  al  loro interno, i l  welfare a l ivello aziendale appare ancora 
oggi prevalentemente uno strumento di g estione del le r isorse 
umane e solo in modo più residuale una materia di  relazioni 
industr ial i .  Tanto più che solo nel 29,2% dei casi  è oggetto di 
un accordo o regolamento aziendale. I dati  appena riportati  per 
i l  Lazio sono comunque in l inea con la media i tal iana ,  resti-
tuendo quindi delle tendenze ben più ampie.  
 
Con più specif ico r iferimento al  settore artigiano, nel Lazio 
sono l imitate le esperienze di welfare svi luppate a l ivello 
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aziendale. È infatti  poco diffusa la contrattazione decentrata in 
materia di  welfare aziendale nel settore artigiano, in particolare 
a l ivello aziendale, soprattutto a causa del le ridotte dimensioni 
del le imprese ( supra ,  capitolo 1).  In questo contesto, a fronte 
del le peculiar ità delle imprese artigiane, la bi lateral ità s i  è di-
mostrata più efficace nel raggiungere capil larmente sul terr ito-
rio imprese e lavoratori ,  anche con riferimento a interventi di 
welfare.  Invero, le imprese predil igono l ’adesione agl i  strumenti  
del la bi lateral i tà per offrire misure di sostegno e prestazioni di  
welfare ai  propri  lavoratori .  
 
 
6. Il  welfare bilaterale nel settore dell ’artigianato laziale  

Tradizionalmente,  nel comparto artigiano le prestazioni di  wel-
fare r ivolte ai lavoratori ,  ma anche al le imprese, si  sono strut-
turate prevalentemente attraverso i l  c.d.  s istema di bi lateral i tà 
di  settore, che si  compone di un insieme di organismi previsti  
dal CCNL, in alcuni casi art icolati  a l ivello territoriale (tabella 
8).  Le confederazioni del l ’artigianato (Confartigianato, Cna, Ca-
sartigiani ,  Claai) e le principali  confederazioni sindacal i  (Cgil ,  
Cisl ,  Uil)  hanno previsto la costituzione del l ’Ente bilaterale na-
zionale artigianato  (Ebna),  posto a coordinamento degli  enti  bi-
lateral i  regional i .  Sono poi stati  costituit i  Fondartigianato, i l  
Fondo interprofessionale per la formazione continua  e i l  Fsba 
(volto a garantire un sistema di ammortizzatori  social i  auto-
nomo e alternativo ai modell i  gestiti  dal l ’Inps).   
 
Rispetto al l ’ambito del la formazione continua, per la Regione 
Lazio è stato sottoscritto l ’accordo interconfederale regionale 
del 4 maggio 2021 , che per quanto r iguarda la formazione pro-
fessionale prevede di affiancare a Fondartigianato anche le op-
portunità previste dal Fondo nuove competenze , provando a in-
tegrare così gl i  strumenti del la bi lateral ità con quel l i  previsti  
dal l ’attore pubblico.  
 
In materia di assistenza sanitaria integrativa,  la contrattazione 
di settore ha ist i tuito i l  fondo San.Arti . ,  mentre per la previ-
denza complementare è stato ist i tuito i l  fondo di categoria 
Fon.Te.,  nonostante r ispetto a quest ’ultimo ist i tuto permangano 



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

87 

ancora delle criticità in termini di  adesione (per un approfondi-
mento si  veda supra ,  capitolo 1).  
 
A l ivello di Regione Lazio è stato costituito dalle organizzazioni  
imprenditorial i  e sindacali  regionali  l ’Ente bi laterale del Lazio 
per l ’artigianato  (Eblart) (si  veda infra ,  § 7).  Si aggiunge poi 
l ’Opra Lazio, un organismo paritetico che opera in materia di  
salute e sicurezza . 
 
 
Tabella 8 – Il sistema del welfare bilaterale artigiano, nel territorio del Lazio 
 

Livello Enti/Fondi 

Nazionale  Ebna 
San.Arti. 
Fon.Te. 
Fondartigianato 
Fsba 

Territoriale Eblart 
Opra Lazio 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 

 
 
Gli  enti e fondi bi lateral i  si  sono ritagliat i  un ruolo sempre più 
importante nell ’erogazione di prestazioni di  welfare sui terr i-
tori ,  specie negl i  ult imi anni ,  dove, tra cris i ,  incertezze e bisogni 
crescenti del le persone, con i l  welfare bi laterale si  è riusciti  ad 
ampliare l ’ insieme degli  strumenti di sostegno ai lavoratori .  
Questo ha permesso di sopperire da un lato al le difficoltà, che 
permangono in alcuni settori ,  di r icorso a piani di welfare azien-
dale;  dal l ’altro ha evidenziato (si  veda supra ,  capitolo 1) una 
certa reticenza delle parti  social i  nei contratt i  nazional i  di cate-
goria del comparto artigiano a prevedere misure più propria-
mente di welfare aziendale ispirate al la nuova normativa fiscale,  
che dal 2017 possono essere previste anche a l ivello di CCNL. 
 
Per cui ,  ad oggi,  si  r iscontra ancora un dualismo culturale tra 
welfare aziendale e welfare bi laterale, accentuato anche da 
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diversi  regimi fiscali  per certi  versi  concorrenzial i  che ne favo-
risce una visione antitetica piuttosto che integrata.  Fanno ecce-
zione alcune materie,  quali  l ’assistenza sanitaria integrativa e la 
previdenza complementare.  Proprio per la t ipologia di strumenti 
uti l izzati ,  con un consolidamento dei fondi bilateral i  di catego-
ria,  questi  due ambiti hanno rappresentato un punto di contatto 
tra welfare aziendale e we lfare bi laterale.  
 
Eppure, i l  ruolo che oggi ricopre i l  welfare bilaterale nel com-
parto artigiano, per quanto originale,  non è certo scontato, spe-
cie se pensiamo alle difficoltà che lo stesso ha incontrato prima 
di essere diffusamente riconosciuto come uno strumento uti le 
per offr ire prestazioni ai  lavoratori  e  coltivare una cultura della 
bi lateral i tà sul welfare,  specie sui terr itori .  I l  s istema strutturato 
su due l ivel l i ,  nazionale e territoriale,  per molti  anni sino ad 
oggi ha privi legiato un approccio central ista ,  dove ha assunto 
un ’ importanza maggiore i l  s istema di enti  e fondi costituiti  a 
l ivello nazionale (per una ricostruzione approfondita si  veda ca-
pitolo 1).  Tuttavia,  proprio di recente si osserva una rinnovata 
vital i tà degli  enti  bilateral i  territorial i .  
 
Proprio guardando al  Lazio, si  evidenzia come ad un iniziale 
interesse da parte del le imprese f ino agl i  anni Duemila abbia 
fatto seguito un disinteresse generale,  che si  è tradotto anche 
nel la mancata contribuzione al l ’ente stesso da parte del le im-
prese.  In particolare,  ciò avveniva,  a detta degl i  operatori  degli  
enti bilateral i ,  anche su indicazione di una parte dei consulenti  
del  lavoro, che non di rado consigl iavano di versare diretta-
mente in busta paga l ’obbligazione economica alternativa. An-
che per questo oggi,  agl i  stessi  consulenti  sono indir izzate le 
campagne di sensibi l izzazione del l ’ente.  
 
Con riferimento al l ’Eblart ,  è stato proprio in concomitanza con 
i l  periodo pandemico che si  è registrato un picco di adesioni 
anche per la necessità delle imprese di uti l izzare l ’ammortizza-
tore sociale assicurato attraverso i l  fondo bi laterale ( Fsba),  per 
accedere al  quale è necessaria l ’ iscrizione e la contribuzione 
al l ’ente bilaterale.  
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Le imprese che applicano i CCNL artigiani (tra cui quel l i  consi-
derati  ai  f ini  del  presente Rapporto,  ovvero CCNL area mecca-
nica,  CCNL area al imentazione e panificazione, CCNL area tes-
si le moda, chimica e ceramica), con l ’eccezione del CCNL edi-
l izia ,  aderiscono al  suddetto sistema del la bi lateral ità ,  versando 
al l ’Ebna un contributo che dipende dal la dimensione aziendale.  
 
Rispetto al le esperienze r i levate in alcuni territori  (s i  veda no ad 
esempio i casi di  Lombardia, Veneto ed Emilia -Romagna, come 
specificato supra ,  capitolo 1) manca nel comparto artigiano la-
ziale la presenza di fondi bilateral i/contrattuali  regional i .  
 
 
7. Le prestazioni di welfare degli enti bilaterali dell ’arti-

gianato nel Lazio 

L ’Eblart è costituito dalle organizzazioni regionali  del  Lazio 
del l ’artigianato (Confartigianato, Cna, Casartigiani e Claai ) e 
dal le art icolazioni regional i  dei s indacati  Cgil ,  Cisl ,  Uil .  
 
 
Tabella 9 – Ente bilaterale del Lazio per l’artigianato, Lazio 
 

Ente 
 
Specifiche 

Eblart 

Parti 
costituenti 

• Confartigianato 

• Cna 

• Casartigiani 

• Claai 

• Cgil 

• Cisl  

• Uil   

Ambito di applicazione CCNL dell’artigianato 

Contribuzione  Per l’adesione a Ebna nel 2022 era previsto: 

• contributo fisso 16 € + contributo variabile 0,60% (di 
cui 0,45% a carico dell’azienda, 0,15% a carico del lavo-
ratore) 

Nel 2023, il contributo varia a seconda della dimensione 
aziendale: 
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• fino a 15 dipendenti: contributo fisso 16 € + contri-
buto variabile 0,60% (di cui 0,45% a carico dell’azienda, 
0,15% a carico del lavoratore) 

• più di 15 dipendenti: contributo fisso 16 € + contri-
buto variabile 1% (di cui 0,75% a carico dell’azienda, 
0,25% a carico del lavoratore) 

• almeno 1 dipendente: contributo fisso 16 € 

Contribuzione di  
solidarietà 

Contributo pari al 10% dell’imponibile mensile: imponibile 
mensile di 6 € (€ 3,65+ € 2,35)  
Contributo di solidarietà € 0,60 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 

 
 
Le prestazioni erogate dal l ’ente supportano i  lavoratori  in di-
versi  ambiti  di  r i levanza sociale ,  quali  la genitorial ità,  l ’educa-
zione e l ’ istruzione dei f igl i ,  la formazione del lavoratore, le 
att ività r icreative,  i l  trasporto, le disabi l i tà,  e più in generale 
molte di queste misure puntano ad offrire un sostegno al reddito 
del nucleo familiare del lavoratore,  essendo tutte erogate sotto 
forma di rimborsi spese e contributi ( si  veda tabel la 10).  
 
Le prestazioni a supporto del la genitorial i tà consistono in mi-
sure di integrazione al  reddito, come per esempio l ’ indennità di  
maternità r ivolta al le lavoratr ici assunte da almeno 12 mesi che 
usufruiscono di un congedo per maternità obbligatorio (5 mesi),  
consistente nell ’ integrazione da parte di Eblart ,  se non prevista 
dal CCNL applicato, f ino a garantire i l  100% del la retr ibuzione 
percepita nel mese immediatamente precedente l ’ inizio 
del l ’astensione dal lavoro. Similmente, s i  prevede un ’ integra-
zione al reddito anche in caso di congedo parentale fino a ga-
rantire un ’ integrazione al  50% per sei  mesi f ino al  compimento 
del l ’ottavo anno e del 20% tra gli  8 e 12 anni.  
 
A questo si  aggiungono una serie di  misure a rimborso del le 
spese sostenute per i  f igl i  nel l ’ambito di educazione e istru-
zione, qual i  i l  contributo per le rette degli  asi l i  nido e scuole 
del l ’ infanzia, anche per servizio mensa o trasporto scolastico, 
f ino a un massimo di 600 euro per i l  primo figl io e f ino a un 
massimo di 500 euro dal secondo figl io.  
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È inoltre previsto un contributo al  sostegno delle tasse univer-
sitar ie di  300 euro sia per i l  lavoratore sia per i  f igl i  al  raggiun-
gimento di 30 crediti  formativi e una borsa di studio di 1.000 
euro a fronte del conseguimento, sia del lavoratore sia dei f igl i ,  
del  ti tolo di laurea magistrale con i l  massimo di voti .  
 
Tra le misure r ivolte al la formazione per i  lavoratori l ’ente pre-
vede anche una borsa di studio per coloro che svolgono un ap-
prendistato duale (primo e terzo l ivello) con un contributo, con-
cesso al  conseguimento del ti tolo di studio di 500  euro per ogni 
anno di apprendistato, f ino ad un massimo di 3 anni.   
 
Con particolare r iferimento al la disabil i tà è previsto un contri-
buto di 800 euro l ’anno per l ’assistenza a famil iari  disabi l i  in 
favore dei dipendenti  di  aziende iscritte al l ’ente che abbiano a 
carico un familiare figl io, coniuge o convivente con disabi l i tà 
non inferiore al  100%.  
 
 
Tabella 10 – Le prestazioni di welfare di Eblart, 2023 
 

Categorie di  
prestazioni 

Misure  Forma Beneficiario Importo  
annuale 

Educazione e 
istruzione 
dei figli 

• acquisto libri di testo 
scolastici/universitari 

• trasporto scola-
stico/universitario 

• spese per la frequenza 
asilo nido/scuola ma-
terna (es. iscrizione, 
retta, mensa) 

rimborso familiari 600 € per il 
primo figlio; 
500 € dal se-
condo figlio 

Attività  
ricreative/ 
tempo libero 

• attività sportiva rimborso lavoratore 
senza figli 
 

300 € 

• attività sportiva o 
campi estivi 

rimborso familiari 300 € 

Anziani e non 
autosuffi-
cienti 

• assistenza familiari di-
sabili in favore dei di-
pendenti di aziende 
iscritte all’ente che 

contributo lavoratore 
 

800 € 
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abbiano a carico un fa-
miliare, figlio, coniuge 
o convivente con disa-
bilità non inferiore al 
100% 

Sostegno 
al reddito 

• carenza malattia contributo lavoratore contributo 
giornaliero al 
lavoratore di 20 
€ per un evento 
morboso 
all’anno non su-
periore a 6 
giorni 

• integrazione indennità 
di maternità rivolto 
alle lavoratrici assunte 
da almeno 12 mesi che 
usufruiscono di un 
congedo per maternità 
obbligatorio (5 mesi) 

contributo lavoratore integrazione se 
non previsto 
dal proprio 
CCNL, della 
prestazione 
Inps (80%) fino 
a garantire il 
100% della re-
tribuzione per-
cepita nel mese 
immediata-
mente prece-
dente l’inizio 
dell’astensione 
dal lavoro 

• integrazione al reddito 
in caso di congedo pa-
rentale  

contributo lavoratore integrazione al 
50% per sei 
mesi fino al 
compimento 
dell’ottavo 
anno e del 20% 
tra gli 8 e 12 
anni 

• utenze domestiche 
(spesa energia elet-
trica) 

bonus una 
tantum 

lavoratore 100 €  

Trasporto • sostegno dei costi tra-
gitto casa-lavoro per 
abbonamenti mensili 
per minimo 6 mesi 

rimborso lavoratore 200 € 
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Formazione • tasse universitarie rimborso lavoratore  
familiari 

300 € 

• borsa di studio per 
conseguimento laurea 
magistrale con il mas-
simo di voti 

contributo lavoratore  
familiari 

1.000 € 

• borsa di studio per co-
loro che svolgono un 
apprendistato duale 
(primo e terzo livello) 
al conseguimento del 
titolo di studio  

contributo lavoratore 500 € per ogni 
anno di appren-
distato, fino ad 
un massimo di 
3 anni 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 

 
 
Per quanto riguarda i l  versante della malatt ia,  l ’ente riconosce 
per un evento morboso all ’anno non superiore a 6 giorni un 
contributo giornaliero al  lavoratore di 20  euro, in caso di ca-
renza malatt ia.  
 
Sempre nel l ’ambito del sostegno al  reddito, a fronte del la s itua-
zione contingente di aumento dei prezzi del le materie prime per 
la produzione di energia,  l ’ente ha previsto un contributo una 
tantum  per sostenere le spese per l ’energia elettrica del le utenze 
domestiche.  
 
Come misura nella sfera del trasporto, è previsto un contributo 
di massimo 200 euro l ’anno a sostegno dei costi per i l  tragitto 
casa-lavoro per coloro che abbiano un abbonamento mensile per 
minimo 6 mesi.  
 
Per ciò che potremmo definire come ambito ricreativo, Eblart 
prevede anche un contributo di 300  euro a sostegno del le att i-
vità sportive r ivolto però ai soli  lavoratori  senza di f igl i .  Questa 
previsione particolare sui beneficiar i del la misura probabil-
mente si  spiega con la necessità di  garantire un equil ibrio tra le 
prestazioni erogate dal l ’ente a persone con f igl i  r ispetto a chi 
non l i  ha. Infatt i ,  lo stesso contributo, esteso oltre che al le at-
t ività sportive anche ai  campi estivi ,  è rivolto ai  f igl i .  
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A margine, s i  r icorda che l ’ente bi laterale offre anche una serie 
di  prestazioni r ivolte al le imprese con contributi diretti ,  ad 
esempio, a sostenere le spese per l ’acquisto di attrezzature,  vei-
col i  commercial i ,  r iprist ino del ciclo produttivo, procedure di 
certif icazione, formazione professionale e contributi - incentivo 
volti  al l ’assunzione di lavoratori ,  al la trasformazione o al la sta-
bi l izzazione di alcuni contratt i .  
 
Dunque, l ’ambito della formazione, e in particolare quella pro-
fessionale, beneficia di  un ulteriore e importante pacchetto di 
misure che vengono erogate dall ’ente bilaterale al le imprese.  In 
particolare,  s i  tratta di  sostegni per le spese:  per lo svolgimento 
del la formazione interna degli  apprendisti  nel  contratto del l ’ap-
prendistato professionalizzante;  per la formazione dei lavora-
tori e dei loro rappresentanti  ( ex  art .  37,  d. lgs. n.  81/2008);  per 
l ’aggiornamento professionale di soci,  t i tolari  d ’ impresa a col-
laboratori familiari .  
 
Infine, come ricordato nel paragrafo precedente, in materia di 
salute e sicurezza le associazioni di  rappresentanza del le im-
prese artigiane (Cna, Confartigianato e Casartigiani e Claai) e le 
associazioni sindacali  (Cgil ,  Cisl ,  Uil)  hanno dato vita al l ’orga-
nismo paritetico Opra Lazio. Con la sua att ività,  in l inea con 
quanto previsto dall ’accordo applicativo del d.lgs.  n.  81/2008 
del 28 giugno 2011, rappresenta un punto di r iferimento su 
aspetti  legati  al la prevenzione dei r ischi ,  salute e sicurezza sul 
lavoro, informazione, formazione, addestramento dei lavora-
tori .  Ad esempio, le imprese fino a 15 dipendenti ,  tranne quel le 
del comparto edi le,  possono aderire al  s istema di sicurezza dei 
rappresentant i  dei  lavoratori  per la sicurezza territoriale ( Rlst) 
di  Opra Lazio; tutte le imprese artigiane, le imprese che appli-
cano i l  contratto del l ’artigianato e le aziende iscritte a Cna, 
Confartigianato, Casartigiani ,  Claai  possono richiedere col labo-
razione per l ’organizzazione del le att ività formative in materia;  
le imprese che aderiscono a Eblart possono richiedere f inanzia-
menti  e assistenza per l ’adozione di un sistema di gestione salute 
e sicurezza sui luoghi di lavoro (Sgls).  
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In particolare,  i l  tema della salute e sicurezza nei luoghi di  la-
voro anche in futuro sarà uno degli  ambiti  di maggior ri l ievo sia 
al la luce dei cambiamenti demografici  che interessano la nostra 
società e che stanno trasformando la composizione del la forza  
lavoro, sia al la luce del le trasformazioni che r iguardano le atti-
vità e i  luoghi di  lavoro (per un approfondimento si veda infra ,  
capitolo 3).  
 
Per cui ,  sempre più spesso, le misure r iconducibi l i  al la materia 
del la salute e sicurezza sono diff ici lmente confinabil i  in un am-
bito a sé stante di esclusivo adempimento normativo, mostrando 
invece connessioni crescenti con l ’ambito del le misure di wel-
fare occupazionale e aziendale , specie nel la loro decl inazione 
promozionale (ad esempio di st i l i  di  vita salutari ,  pensiamo 
al l ’ambito del la work health promotion ) o di sostenibi l i tà del la-
voro (si  pensi al le misure di f lessibil i tà sui tempi e luoghi di  
lavoro che hanno riguardato i malati  oncologici ,  le persone af-
fette da patologie croniche o altre categorie di  lavoratori).  In 
tal  senso i l  sistema di tutele della contrattazione ha spesso an-
ticipato quanto poi previsto per legge o aggiunto ulteriori tutele .  
 
 
8. Iniziative territoriali  

Negli  ultimi anni sono diverse le Regioni i tal iane che hanno 
stanziato risorse attraverso bandi volti  a promuovere la realiz-
zazione di iniziative di welfare aziendale e concil iazione tra vita 
privata e vita professionale,  anche mediante progettuali tà che 
coinvolgano partenariati  di  soggetti  pubbli co-privati .  
 
Anche nel Lazio si  r i levano alcune iniziative di questo t ipo. Tra 
queste,  l ’assessorato Lavoro, pari opportunità,  personale  Dire-
zione regionale lavoro in attuazione del programma operativo 
del la Regione Lazio per i l  Fondo sociale europeo (Programma-
zione 2014-2020) ha sostenuto nel la progettazione e nella rea-
l izzazione di “Piani WELFLEX”  i  datori  di  lavoro privati ,  che 
avessero assunto donne che avessero stipulato i l  contratto di  
r icollocazione. Questi  piani includevano, ad esempio, l ’ introdu-
zione di misure di f lessibil i tà oraria e organizzativa funzionale 
a recuperi di qualità,  efficienza e produttività e l ’ introduzione 
misure welfare aziendale.  Inoltre,  lo stesso bando finanziava 
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anche un bonus  di concil iazione per l ’acquisto di servizi  per la 
cura dei f igl i  per queste donne.  
 
Sempre la Regione Lazio, nel 2020 , in concomitanza con le esi-
genze della cris i  pandemica, aveva sostenuto lo sviluppo di piani 
di smart working ;  mentre nel 2022 ha previsto la concessione di 
contributi per interventi  di carattere edil izio f inalizzati  al la rea-
l izzazione di nidi (0-3) o poli per l ’ infanzia al l ’ interno di sedi 
lavorative presenti sul terr itorio regionale per rafforzare l ’of-
ferta dei servizi educativi  sul territorio.  
 
Proprio questa t ipologia di bandi in altre Regioni ha rappresen-
tato un ’opportunità di  crescita per le misure di welfare azien-
dale.  Da una mappatura dei progetti  di  welfare aziendale soste-
nuti con fondi del la polit ica di coesione UE, sul la base dei dati  
di  Open Coesione emerge che nell ’arco del le programmazioni 
2007-2013 e 2014-2020 nel Lazio sono finanziati  12 progetti  con 
un totale di  121.383 euro (SANTONI ,  R IVA ,  2023).  
 
Rispetto ad altre Regioni e al le casist iche analizzate nei prece-
denti Rapporti si  sottol inea come nel Lazio in queste progettua-
l i tà s ia meno enfatizzata la volontà di promuovere una dimen-
sione di rete e col laborazione tra diversi  soggetti  pubblici ,  pri-
vati e del la rappresentanza.  
 
Questa dimensione, invece, era emersa con particolare forza 
nel lo schema di protocollo del l ’8 gennaio 2020 del la Regione 
Lazio, volto a favorire progettuali tà che facil i tassero l ’ inseri-
mento del le persone con disabil i tà nei contesti  di  lavoro e ne 
l imitassero i l  r ischio di esclusione dal mercato del lavoro. I l  
protocollo aveva, infatt i ,  visto l ’ampia partecipazione, oltre che 
del l ’ente pubblico regionale,  di numerose parti  social i  e asso-
ciazioni e organismi di rappresentanza sul la disabil ità quali  An-
mil ,  Fish Lazio, Fand Lazio. L ’obiett ivo era quello di svi luppare 
una collaborazione tra la rete territoriale di  soggetti ,  che a vario 
t i tolo si occupano del tema (CPI, Inai l  e la rete di soggetti  f ir-
matari  del l ’accordo),  per la realizzazione degl i  accomodamenti 
necessari ,  per lo svi luppo di progetti  personalizzati mirati  e per 
la promozione della cultura del dir itto al  lavoro e dell ’ inclusione 
lavorativa del le persone con disabi l i tà.  
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Da un punto di vista simbolico, appare signif icativo i l  fatto che 
l ’accordo citato sia stato siglato presso la sede di Merck Serono, 
una tra le aziende più attive nel realizzare azioni volte a sup-
portare l ’ inserimento lavorativo di persone con disabi l i tà.  Si  r i-
corda infatt i  come questa impresa del settore chimico -farma-
ceutico già con un accordo nel 2017 avesse avviato al  proprio 
interno, di  concerto con le rappresentanze sindacali ,  alcune pro-
gettual i tà sperimental i  del la durata iniziale di  due anni,  tra cui  
l ’ individuazione della f igura del disabi l i ty  manager e  l ’ ist i tuzione 
di  un Osservatorio sul la disabil i tà (organismo paritetico bilate-
rale del l ’azienda, composto dal disabi l i ty  manager ,  dai rappresen-
tanti  s indacal i  Femca-Cisl ,  Fi lctem-Cgil  e Uiltec firmatari  
del l ’accordo e senza dir itto di voto anche dal Rspp).  L ’osserva-
torio aveva un ruolo promozionale nel la realizzazione di un si-
stema di rete tra soggetti  pubblici  e privati competenti  e i  servizi  
territorial i  per favorire l ’ inclusione lavorativa delle persone con 
disabil i tà ,  a cui s i  aggiungevano att ività di  monitoraggio e valu-
tazione.  
 
 
9. Osservazioni conclusive  

La demografia del territorio rispecchia le macrotendenze criti-
che ri levabil i  anche su scala nazionale e si  caratterizza per una 
cris i  del  tasso della natal i tà,  un tasso di crescita naturale della 
popolazione negativo, una tendenza al l ’ invecchiamento e un in-
nalzamento dell ’età media.  Dunque, i l  sistema terr itoriale in fu-
turo si troverà a fronteggiare una crescente domanda di servizi  
r ivolt i  al le persone anziane e non  autosufficienti con un ’offerta 
che già adesso r isulta solo parzialmente sufficiente.  Ad oggi  s i  
r i levano alcune potenzial i  crit icità specie per quel le situazioni 
di  bisogno che non rientrano pienamente nei parametri dell ’ in-
dicatore di non autosufficienza. Su questo punto anche l ’atten-
zione del sistema di welfare occupazionale dell ’artigianato è ri-
sultata l imitata in tal senso.  
 
Anche sul piano occupazionale i  dati regional i  mostrano valori 
in l inea con le tendenze nazional i .  Da sottol ineare ,  però, come 
nel Lazio vi sia stata una crescita dell ’occupazione femminile 
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nell ’ultimo anno maggiore di quanto ri levato nel contesto ita-
l iano. 
 
Tuttavia,  permane a l ivel lo regionale un gap di genere evidente 
per tutti  e tre i  principal i  indicatori occupazional i  (tasso di oc-
cupazione, tasso di disoccupazione e tasso di inattività).  La si-
tuazione occupazionale delle donne varia molto a seconda della 
Provincia , con dati  migliori  associati  al l ’area metropolitana di 
Roma e dati  peggiori r iscontrabi l i  nel l ’area di Frosinone. Su 
questo aspetto incide sicuramente la t ipologia delle att ività pro-
duttive prevalentemente insediate nel le diverse aree con una 
quota maggiore di attività legate al settore di servizi ,  molto pre-
senti ad esempio nel l ’area romana, che attraggono una maggiore 
quota di lavoratrici r ispetto a quelle più strettamente produt-
tivo-manifatturiere. Proprio nel comparto artigiano, nel l ’ultimo 
decennio è cresciuta molto la presenza femminile, seppur in al-
cuni specifici  settori ,  di  pari  passo al la crescita dei contratti  di 
lavoro a tempo parziale.  
 
Faticano i  giovani a inserirsi  nel  mondo del lavoro più di quanto 
avviene a l ivel lo nazionale.  I dati  sono ancora più preoccupanti 
se si  guarda al target del la componente femminile tra i  18 e 29 
anni.  
 
Le imprese sembrano attraversare un processo di r iconfigura-
zione: sia rispetto al la t ipologia di attività,  con una contrazione 
di imprese del settore secondario e in particolare del comparto 
manifatturiero e del le costruzioni a favore della crescita del se t-
tore terziario; sia dimensional i  con una percentuale calante di 
operai  a favore di una percentuale crescente della componente 
impiegatizia.  In questo quadro, s i  registra anche un tasso di de-
crescita del le imprese artigiane che nel Lazio ha assunto con-
torni ancora più critici  di quanto avvenuto su scala nazionale e 
in particolare nel le Province di Rieti ,  Viterbo e Frosinone.  
 
Resta i l  lavoro dipendente la principale fonte di reddito delle 
famigl ie lazial i  e,  per quanto la t ipologia familiare prevalente 
continui a essere rappresentata dal nucleo famil iare formato da 
una coppia di genitori  con f igl i ,  s i  r iscontra un aumento di fa-
miglie monogenitorial i .  Cresce anche la quota di persone sole di 
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60 anni e più ,  mentre i l  tema dell ’ invecchiamento att ivo resta al  
centro del l ’attenzione dell ’amministrazione regionale.  
 
Anche in considerazione di quanto sopra esposto, si  intuiscono 
le enormi potenzial i tà che i l  welfare aziendale può avere nel so-
stenere le esigenze e i  bisogni dei lavoratori e del le loro famiglie 
sul territorio. Ad oggi questo tipo di misure nel Lazio sono  ab-
bastanza diffuse. Tuttavia, le azioni sono promosse solo in 
modo limitato per i l  tramite della contrattazione col lett iva,  evi-
denziando come sul punto le aziende preferiscano ancora muo-
versi  per via unilaterale. Questo può indebolire i l  potenziale in-
novativo di uno strumento la cui eff icacia dipende anche dalla 
capacità degli  attori  di  svi luppare misure in raccordo con altre 
iniziative di welfare e servizi  presenti sui terr itori ,  nonché di 
enfatizzare la f inal i tà di alcune misure piuttosto che altre. Ri-
spetto a questo, i l  sistema del la bi lateral ità svi luppato nel com-
parto del l ’artigianato rappresenta un ’ interessante ed efficace 
esperienza.  
 
I l  welfare delle imprese lazial i  oggi si  concentra proprio 
sull ’area del la genitorial i tà,  intercettando quei bisogni di  soste-
gno in termini di prestazioni e servizi  e di conci l iazione r ispetto 
al l ’equil ibrio tra vita privata e professionale. Anche i l  welfare 
artigiano offre molte prestazioni che vanno a r ispondere a 
quest ’area di bisogno, ma non solo.  
 
I l  sistema di fondi bilateral i  mostra un ’attenzione spiccata an-
che per i l  tema della formazione lungo i l  corso del la carriera 
lavorativa. L ’ incentivo in forma di borsa di studio, per coloro 
che siano inseriti  in percorsi  di  apprendistato c.d.  duale (di  
primo o terzo l ivello),  rappresenta un interessante esperimento 
di come prestazioni riconducibil i  a forme anche più tradizionali  
di  welfare aziendale possano essere uti l izzate in modo innova-
tivo nell ’ottica di sostenere strumenti  di polit ica att iva del la-
voro che includano processi  di formazione aziendal i ,  non solo 
in ingresso.  
 
Se tra i  punti  di  forza del sistema di welfare artigiano possiamo 
individuare la capacità di  raggiungere in modo capil lare imprese 
e lavoratori di  realtà piccole, che normalmente faticherebbero 
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ad accedere ad altre forme di welfare occupazionale,  è sicura-
mente nel la generosità che i l  sistema può fare un passo ulte-
r iore.  Infatt i ,  restano tendenzialmente l imitati  gl i  importi  delle 
prestazioni erogati ,  se pur, nel confronto con altri  settori ,  i l  
welfare bi laterale artigiano del Lazio r isult i  più generoso (cfr .  
Quinto rapporto su I l  wel fare occupazionale e  aziendale in Ital ia ,  
ADAPT University Press,  2022, parte II ,  capitolo 2).  
 
Guardando alle iniziative terr itorial i  volte a promuovere i l  wel-
fare aziendale,  anche nel Lazio negli  ultimi anni si  è registrato 
un intervento regionale volto a incentivare misure a sostegno 
degl i  ambiti  del la conci l iazione vita -lavoro e del la genitorial i tà,  
per i l  tramite di bandi che hanno messo a disposizione in parti-
colare fondi derivanti  dalla politica di coesione del l ’UE. Ri-
spetto ad altri  territori  però si  è r iscontrata una capacità, o una 
volontà,  l imitata di orientare questi  fondi per favorire la crea-
zione di progettuali tà condivise o di rete. Invece, qualche espe-
rienza interessante dal punto di vista di  una partec ipazione mult i -
s takeholders  è emersa nel l ’ambito dell ’ inserimento al  lavoro delle 
persone con disabi l i tà.   
 
Nel quadro delineato, si  comprende come i l  sistema della bila-
teral i tà,  specie nel comparto artigiano, rappresenti una r isorsa 
importante per sostenere le esigenze e i  bisogni di  lavoratori  e 
famigl ie emersi  sul territorio.  In generale, restando i l  lavoro di-
pendente la forma principale di reddito del le famiglie è logico 
individuare nel migl ioramento degl i  isti tuti  collegati al  rapporto 
di lavoro, quali  i l  we lfare aziendale e occupazionale,  una via per 
migliorare le condizioni di vita delle persone.  
 
Questo però di per sé potrebbe non bastare se si  r inuncia a ra-
gionare secondo una logica di sistema: in ottica futura diventerà 
centrale riuscire a integrare l ’ implementazione del welfare bi la-
terale (e aziendale) con quella di  altri  strumenti a disposizione 
del la contrattazione (collett iva e sociale) per enfatizzare non 
solo i l  ruolo di sostegno ma anche gli  effett i  generativi che que-
ste misure possono avere.  Anche per questo è auspicabile una 
maggiore col laborazione sui terr itori  tra gl i  attori  presenti .   
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3. 
SALUTE E LAVORO  

TRA DINAMICHE DI WELFARE  
E PERCORSI DI RINNOVAMENTO  
DELLE RELAZIONI INDUSTRIALI 

 
 
 
1. Posizione del problema 

Le ricerche condotte nel l ’ambito delle precedenti edizioni del 
presente rapporto, soprattutto nella fase post -pandemica, 
hanno segnalato una r innovata attenzione e sensibi l ità,  da parte 
di persone e organizzazioni ,  al  tema del la salute e del le sue mol-
tepl ici  connessioni col lavoro (si  veda, in particolare,  Quinto rap-
porto su I l  wel fare occupazionale e  aziendale in I tal ia ,  ADAPT Uni-
versity Press,  2022, parte II,  capitolo 3).  Anche i l  Parlamento, 
da qualche anno a questa parte,  sta ponendo maggiore atten-
zione al rapporto tra la salute e i l  lavoro. Nel corso del la attuale 
legislatura sono stati  infatt i  presentati  non meno di cinque di-
segni di legge (cfr .  tabel la 11) aventi ad oggetto misure a tutela 
dei lavoratori affett i  da gravi patologie.  
 
Per gl i  attori  dei  s istemi di relazioni industr ial i  la r icerca di con-
nessioni tra i  temi del la salute e i l  lavoro non è di certo una 
novità. Già l ’art .  9 Stat .  lav. ( l .  n.  300/1970) aveva aperto le 
porte al la contrattazione collettiva, anche r ispetto a questa de-
l icata tematica (così G IUGNI ,  1973, p. 165), stabilendo espres-
samente che «i lavoratori ,  mediante loro rappresentanze, hanno 
dir itto di controllare l ’applicazione delle norme per la preven-
zione degl i  infortuni e del le malatt ie professional i  e di promuo-
vere la r icerca,  l ’elaborazione e l ’attuazione di tutte le misure 
idonee a tutelare la loro salute e la loro integrità fis ica».  Le r i-
levazioni empiriche del tempo segnalavano del resto come, a 
r idosso del la approvazione della l .  n.  300 (si  veda CAMPIGLIO ,  
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1976, pp. 191-193), r ispetto al totale delle r ivendicazioni,  quel le 
in materia di  salute fossero passate rapidamente dal 3% del 1969 
al  16% del 1972, con una contrattazione che si  estese anche al le 
categorie minori della industr ia e a quel le dei servizi .  
 
 
Tabella 11 – Proposte di legge depositate nella XIX legislatura concernenti disposi-
zioni in di conservazione del posto per i lavoratori malati 
 

Numero identificativo 
Proponente 
Data di presentazione 

Titolo 

A.C. 153 
On. Serracchiani 
13 ottobre 2022 

Disposizioni concernenti la conservazione del posto di lavoro 
e i permessi retribuiti per esami e cure mediche in favore dei 
lavoratori affetti da malattie oncologiche invalidanti e croniche  

A.C. 202 
On. Comaroli 
13 ottobre 2022 

Disposizioni concernenti la conservazione del posto di lavoro 
e i permessi retribuiti per esami e cure mediche in favore dei 
lavoratori affetti da malattie oncologiche invalidanti e croniche 

A.C. 844 
On. Gatta 
31 gennaio 2023 

Disposizioni concernenti la conservazione del posto di lavoro 
e i permessi retribuiti per esami e cure mediche in favore dei 
lavoratori affetti da malattie oncologiche invalidanti e croniche 

A.C. 1104 
On. Barzotti 
18 aprile 2023 

Disposizioni concernenti la conservazione del posto di lavoro 
e i permessi retribuiti per esami e cure mediche in favore dei 
lavoratori affetti da malattie oncologiche, invalidanti o croni-
che 

A.C. 1128 
On. Rizzetto 
2 maggio 2023 

Delega al governo per la modifica della normativa sul diritto 
alla conservazione del posto di lavoro per i lavoratori dipen-
denti e sull’indennità di malattia per i lavoratori autonomi af-
fetti da patologie oncologiche o altre gravi malattie tempora-
neamente invalidanti 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 

 
 
In realtà,  la storia di  come i l  s indacato e,  di  r if lesso, la contrat-
tazione col lettiva abbiano concretamente fatto uso, una volta 
esauritasi la poderosa spinta del movimento del Sessantotto, 
del la previsione contenuta nell ’art .  9 Stat .  lav.  pare ancora tutta 
da scrivere.  I  pochi studi in materia si  sono l imitati  a segnalare 
una caduta verticale e repentina della contrattazione collettiva 
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in una materia tanto del icata e complessa. Questo anche a causa 
del le forti  pressioni indotte dalle continue cris i  economiche che 
si  sono succedute su salari  e l ivell i  occupazionali  che sono su-
bito ritornate ad essere le questioni prioritar ie per i l  sindac ato 
(vedi RENGA ,  1994, e,  recentemente,  MENGHINI ,  2021).  
 
È stata la pandemia a ridare recentemente una certa central i tà 
al  tema del rapporto tra salute e lavoro grazie al le misure di 
contrasto e di contenimento del la diffusione del Covid -19 negl i  
ambienti  di  lavoro contenute nei numerosi protocoll i  contrattati  
dagl i  attori  dei  nostri  s istemi di relazioni industr ial i ,  tanto a l i-
vello nazionale che territoriale e aziendale. Si  tratta di  una ricca 
esperienza di cui s i  inizia ora a perdere traccia nella prassi del le 
relazioni aziendal i  e che tuttavia,  per quanto svi l uppatasi in un 
arco temporale relativamente breve, ha fatto emergere in modo 
netto un elemento sin qui sfuggito al la contrattazione col lettiva: 
una connessione sempre più stretta tra tematiche di salute oc-
cupazionale (ovvero le problematiche di salute e sicurezza di-
rettamente legate ai  contesti  produttivi  e di  lavoro ) e tematiche 
di salute pubblica.  Tale connessione è ora destinata a esplodere,  
stanti  la frantumazione dei luoghi tradizional i  di  lavoro e lo svi-
luppo di forme di remote e smart  working ,  che rimescolano e so-
vrappongono gl i  spazi (pubblici  e privati) di  vita con gli  spazi 
di  lavoro.  
 
È stata l ’emergenza pandemica,  in altri  termini,  a evidenziare 
non solo situazioni diffuse di vulnerabil i tà nei luoghi di lavoro, 
dovute ad età e a condizioni di  salute del le persone, ma anche i 
l imiti  di  una visione parziale,  che ancora oggi pervade tanto la 
legislazione quanto la contrattazione collett iva e che è capace 
di intercettare i l  tema salute solo da due ( l imitati) punti di  vista. 
Per un verso, si  fa riferimento a quelle situazioni patologiche, 
r iconducibi l i  al  concetto di malatt ia,  che danno luog o alla im-
possibi l i tà della prestazione lavorativa e al le relative posizioni 
att ive e passive in capo al  datore di lavoro e al  lavoratore (so-
spensione del rapporto e periodo di comporto) anche in termini 
di  prestazioni previdenzial i  o assistenzial i  ( indenni tà di  malat-
t ia,  trattamenti economici integrativi ,  trattamenti di inval idità, 
assegni di cura, ecc.) .  Per l ’altro verso l ’attenzione r icade 
sull ’obbligo per i l  datore di lavoro di predisporre ambienti  di 
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lavoro che non siano nocivi  per la salute (e la s icurezza) dei 
lavoratori  e al la verif ica del corretto adempimento di tale ob-
bligo e,  in caso di evento dannoso, del nesso di causal i tà ai  f ini 
del la applicazione del la relativa disciplina risarcitoria e sanz io-
natoria .  Ne consegue che i l  valore costituzionale del la tutela 
del la salute «come fondamentale dir itto del l ’ individuo e inte-
resse della collettività» ( art .  32 Cost.) ,  una volta calato nelle 
dinamiche concrete del rapporto di lavoro, s i  traduce e r iduce, 
per gl i  attori del  nostro sistema di relazioni industrial i ,  a un 
adattamento delle “tecniche normative” uti l izzate dal legislatore 
per bilanciare i  contrapposti  interessi  in gioco.  
 
Eppure, anche per espressa previsione legislativa, i l  concetto di 
“salute” è assai  più ampio r ispetto al  concetto di assenza di ma-
latt ia,  indicando infatt i  uno «stato di completo benessere fisico, 
mentale e sociale, non consistente solo in una assenza di m alat-
t ia o d ’ infermità» (art .  2,  comma 1, lett .  o ,  d. lgs.  n.  81/2008).  
Non può pertanto sorprendere la circostanza che , negl i  stessi 
ambienti  di  lavoro, la tematica del la salute del la persona che 
lavora venga “delegata” a tecnici  o consulenti  esterni i l  cui  ap-
porto, altamente special istico, non di rado risulta poco o nulla 
integrato con la cultura aziendale e i  relativi  assett i  organizzativi  
nei termini di tecnologie in uso, persone e professional ità effet-
t ivamente coinvolte,  rapporti  di  potere in essere,  pr ocedure e 
sistemi operativi ,  interventi  formativi  di  sostegno. Il  tutto,  pe-
raltro, ancora con un riferimento prevalente (se non esclusivo, 
a seconda del le diverse discipl ine) al la f igura social -t ipica del 
prestatore di lavoro subordinato attraverso una r ic ca trama di 
previsioni normative –  in primis  quella del l ’art.  2110 c.c.  in ma-
teria di sospensione del rapporto di lavoro per malatt ia –  che 
rendono problematica oggi la piena applicazione del principio 
costituzionale di tutela del la salute –  ma anche del principio 
costituzionale di cui al l ’art.  38 e del relativo sistema giuridico 
del la previdenza sociale –  r ispetto a una sempre più r i levante 
schiera di lavoratori  “ingaggiati” in modo discontinuo e inter-
mittente o attraverso schemi giuridici  alternativi al la  subordina-
zione giuridica (partite IVA, co.co.co.,  volontari ,  prestatori di  
lavoro accessorio e tirocinanti di  varia natura).  
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In attesa degli  annunciati  (e sopra sintetizzati)  interventi legi-
slativi ,  oggetto del presente studio vuole pertanto essere una 
analis i  di come i  s istemi di relazioni industr ial i  –  e la contratta-
zione col lett iva in primis  –  siano oggi attrezzati a gestire le 
grandi trasformazioni in atto nel mondo del lavoro con riferi-
mento al lo specifico problema del la salute di chi lavora.  Questo 
secondo uno schema interpretativo (e anche di azione) di  cui s i  
è dato conto sin dalla prima edizione del presente Rapporto, là 
dove abbiamo sottol ineato come il  welfare aziendale rappresenti  
(o possa rappresentare, se collocato oltre la mera dimensione 
occupazionale) per le parti  social i  uno strumento per accompa-
gnare in modo attivo e propositivo i  cambiamenti  che attraver-
sano i l  lavoro (Primo rapporto  su I l  wel fare occupazionale e  aziendale 
in Ital ia ,  ADAPT University Press,  2018 , parte I,  capitolo 1,  pp. 
17-40),  a partire dalle sfide demografiche ,  che, nel registrare nel  
corso degli  ult imi anni un raddoppio del la popolazione lavora-
tiva con più di 50 anni (da 4 a oltre 8 milioni di  lavoratori),  
sottopongono ora al le organizzazioni produttive e al le imprese 
inedite questioni di  concil iazione non più tra la vita e i l  lavoro 
ma tra la vita, la salute e i l  lavoro (T IRABOSCHI ,  2015; 2023) con 
problematiche che vanno decisamente oltre i  tradizionali  con-
cetti  di  malatt ia e di  salute occupazionale.  
 
Le complesse dinamiche demografiche in atto non sol lecitano 
infatt i ,  semplicemente e semplicist icamente,  polit iche e misure 
di invecchiamento att ivo o semplici interventi sulla durata del 
comporto o le tutele antidiscriminatorie , ma, prima ancora, im-
pongono una profonda r ivisitazione del rapporto tra (condizioni 
di) salute e (condizioni di) lavoro nella prospettiva della effet-
t iva occupabil i tà di ogni singola persona , che non è certo garan-
tita solo da fattori tecnici e professional i  in senso stretto e tanto  
meno da risposte standardizzate.  Un ruolo non secondario è 
dunque affidato ai  s istemi di relazioni industrial i ,  a cui compete 
oggi i l  non facile compito di r ipensare, anche in una necessaria 
prospettiva organizzativa, i  concetti  giuridici di “presenza al la-
voro”, “prestazione lavorativa”, “esatto adempimento contrat-
tuale”, così  da tener conto delle diverse soggetti vità presenti sul  
mercato del lavoro e nei contesti  produttivi  ( TIRABOSCHI ,  2015; 
2023). 
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2. Il  perimetro e la profondità della analisi  

L ’analisi  oggetto del presente capitolo è necessariamente circo-
scritta a un numero del imitato di settori  economici e produttivi ,  
posto che, per gl i  obiett ivi  che ci  s iamo dati  ( supra ,  § 1),  r i leva 
la profondità più che l ’estensione orizzontale del campo del la 
r icerca.  
 
In coerenza con le anal is i  svolte nel corso dei precedenti  Rap-
porti ,  i  settori individuati per la presente indagine, tra i  più r i-
levanti  per tradizione degli  studi di  relazioni industr ial i  e per 
numero di lavoratori  coinvolti ,  sono i  seguenti :  metalmeccanico 
(si  vedano: Primo rapporto  su I l  wel fare occupazionale e aziendale in 
I tal ia ,  ADAPT University Press,  2018 , parte I,  capitolo 3,  pp. 
57-74; Secondo rapporto  su I l  wel fare occupazionale e  aziendale in I ta-
l ia ,  ADAPT University Press,  2019, parte I ,  capitolo 4,  pp. 123-
149; Terzo  rapporto  su I l  wel fare occupazionale e  aziendale in I tal ia ,  
ADAPT University Press,  2020 , parte I,  capitolo 3, pp.  75-106;  
Quarto rapporto su I l  wel fare occupazionale e  aziendale in I tal ia ,  
ADAPT University Press,  2021 , parte II,  sezione D, pp. 313-
346);  chimico-farmaceutico (Terzo rapporto ,  cit . ,  parte I ,  capitolo 
4,  pp. 107-139); industria al imentare (Quarto rapporto ,  cit . ,  parte 
I ,  capitolo 4, pp. 93-127); terziario, distr ibuzione e servizi 
(Quinto rapporto su I l  wel fare occupazionale e  aziendale in I tal ia ,  
ADAPT University Press ,  2022, parte II ,  capitolo 1,  pp. 67-
114), artigianato ( supra ,  capitolo 1).  
 
I  contratt i  col lettivi anal izzati ,  nel perimetro sopra indicato, 
sono 22 e sono stati  individuati tra i  contratt i  collett ivi  nazio-
nal i  di  categoria appartenenti  ai  sistemi contrattuali  comparati-
vamente più rappresentativi  sul piano nazionale.  Dentro questo  
perimetro contrattuale verranno poi analizzate, in coerenza a 
una logica di s istema ( rec t ius ,  di sistema contrattuale),  alcune 
casistiche aziendal i  estrapolate dal la banca dati  fareContrat tazione  
di ADAPT, che contiene oltre 5.000 contratt i  col lett ivi  di se-
condo l ivel lo.  
 
Rispetto al la data di avvio della analis i  longitudinale si  è invece 
pensato di individuare nel 2003 i l  punto di partenza del la nostra 
r icerca.  È infatt i  con la legge Biagi –  e segnatamente con l ’art.  
46 del d.lgs.  n.  276/2003, che ha introdotto, nel nostro 
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ordinamento, i l  dir i tto per i l  lavoratore affetto da patologia on-
cologica di trasformare i l  contratto di lavoro da tempo pieno a 
tempo parziale –  che cambia per gli  attori del nostro sistema di 
relazioni industrial i  i l  quadro giuridico -ist i tuzionale r ispet to al 
rapporto tra salute e lavoro , che, sino ad al lora,  era stato pen-
sato in due sole direzioni .  E cioè,  come si  è già avuto modo di 
specificare,  in termini di salute occupazionale ovvero di tutela 
del prestatore di l avoro in caso di malatt ia.  Ben poco avevano 
infatt i  inciso altre previsioni normative,  di  carattere più circo-
scritto e l imitato, relative al la gestione delle tossicodipendenze 
( l .  26 giugno 1990, n.  162), al la problematica connessa al la dif-
fusione del l ’Aids (l .  5 giugno 1990, n.  135) e quelle relative al la 
tubercolosi  (art.  9,  l .  6 agosto 1975, n.  419, e l .  14 dicembre 
1970, n.  1088).  
 
 
3. Il  ruolo dei sistemi nazionali di relazioni industriali 

nella gestione della salute dei lavoratori  

Come anticipato nei paragrafi  precedenti ,  nel  lavoro di r i lettura 
e analis i  dei  CCNL comparativamente più rappresentativi  dei 
settori chimico-farmaceutico, metalmeccanico, al imentare,  ter-
ziario,  distr ibuzione e servizi e,  infine,  art igianato non sono 
stati  presi in considerazione i  temi classici  inerenti al la salute 
occupazionale e al la malatt ia intesa nei r istrett i  termini giuridici 
del la sospensione del rapporto di lavoro. L ’obiett ivo della r i-
cerca è stato piuttosto quel lo di verif icare quali  strumenti  si ano 
stati  predisposti  dalle parti  social i  a l ivel lo nazionale per la ge-
stione attiva delle problematiche di salute che impattano sul lo 
svolgimento del rapporto di lavoro senza necessariamente dare 
luogo a una situazione di sospensione o di cessazione del v in-
colo contrattuale.  
 
La recente esperienza pandemica –  con l ’esplosione di quel le 
eterogenee manifestazioni di vulnerabil ità che hanno portato i l  
legislatore a identif icare una parte del la popolazione lavorativa 
come fragile –  ha spinto anche le ist i tuzioni pubbliche a rif let-
tere sui temi della salute e della relazi one tra salute e lavoro . 
Molteplici sono state le disposizioni al l ’ interno del la legisla-
zione emergenziale e degl i  stessi  protocoll i  volte a tutelare i  
lavoratori  fragi l i .  Questi  ultimi sono stati  oggetto di particolare 
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attenzione nell ’ambito del la sorvegl ianza sanitaria e destinatari  
del la misura del lavoro agile a fronte del l ’azione del medico 
competente o in funzione dell ’ inclusione al l ’ interno della elen-
cazione prevista dal d.m. 4 febbraio 2022. È stato così  valoriz-
zato i l  lavoro agile quale strumento ideale per la conci l iazione 
vita-salute- lavoro, in particolar modo a favore dei soggetti  più 
vulnerabil i  (GAROFALO ,  2021a, p.  451),  permettendo a questi  
ult imi di continuare a svolgere i l  proprio lavoro in sicurezza.  Se 
la decretazione emergenziale ha quindi cercato di contemperare 
i l  dir i tto al la salute con i l  diritto al  lavoro e con la l ibertà di  
iniziativa economica (ivi ,  p.  450),  una volta conclusasi tale fase,  
resta l ’opportunità di r if lettere sui paradigmi attraverso i quali  
viene concepita e gestita la salute dei lavoratori al l ’ interno del 
rapporto di lavoro e,  prima ancora,  al l ’ interno dei s istemi di  
relazioni industrial i .  Da qui la volontà di indagare le proposte 
del le parti  social i  in merito al la gestione delle problematiche 
legate al la salute modernamente intesa e al  benessere dei lavo-
ratori  quali  persone con una propria soggettività e con esigenze 
specifiche.  
 
A questo scopo seguono due focus, i  quali  restituiscono una 
fotografia di alcune tutele oggi esistenti ,  qual i  punto di arr ivo 
di un percorso di r ivalutazione del rapporto tra salute e lavoro 
che, come anticipato, prende avvio a partire 2003. Il  primo fo-
cus, che si muove dentro un solco tradizionale, concerne l ’adat-
tabi l i tà delle previsioni dei contratt i  col lett ivi  in materia di  com-
porto e conservazione del posto di lavoro al le particolari  esi-
genze delle diverse categorie di  lavoratori ;  i l  secondo, che in-
dubbiamente ha una valenza di s istema, r iguard a, invece, i l  ruolo 
che i  fondi sanitari  ist i tuit i  dalla contrattazione col lett iva pos-
sono avere nel la integrazione tra questioni di  salute occupazio-
nale e problematiche di salute pubblica.  
 
 
3.1. Previsioni differenziate in materia di comporto e di 

conservazione del posto 

Dalla lettura dei 22 CCNL oggetto del la nostra r icerca emerge 
con chiarezza come il  principale presidio stabil i to dai s istemi di 
relazioni industrial i  a tutela del la salute del lavoratore sia i l  c.d.  
periodo di comporto e cioè i l  dir itto al la sospensione 
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dell ’attività  lavorativa,  con conservazione del posto e della re-
tr ibuzione, per una durata tale che sia garantito un ragionevole 
compromesso tra le esigenze di cura del lavoratore e le esigenze 
di produttività delle imprese.  Si tratta di  un presidio indubbia-
mente importante a garanzia del lavoratore e che, tuttavia,  regi-
stra non pochi inconvenienti .  Vige infatti  la prassi  di definire la 
durata del comporto non in funzione del le esigenze di un dato 
lavoratore, ma in forma standardizzata.  Inoltre,  spesso non si 
t iene conto del fatto che, in presenza di s ituazioni di  malatt ia 
cronica, l ’esigenza del prestatore non può essere quel la di  un 
più o meno signif icativo periodo di sospensione del rapporto di 
lavoro, quanto, piuttosto, quel la di  un adattamento del le moda-
l i tà di  esecuzione del la att ività lavorativa e/o di verif ica 
del l ’esatto adempimento del la prestazione.  
 
Come noto, l ’art.  2110 c.c.  prevede, in caso di malatt ia del la-
voratore, i l  diri tto al la conservazione del posto per un dato pe-
riodo (c.d. comporto).  Il  compito di determinare l ’estensione di 
tale periodo viene aff idato da questo stesso articolo «a legge, 
norme corporative,  prassi  o giudizio di equità».  Dal dato nor-
mativo deriva dunque un rinvio al la contrattazione collett iva,  
formante che infatti  normalmente si  occupa di stabi l ire i l  ter-
mine e le modalità di  applicazione del periodo di comporto.   
 
Dallo studio è emerso che, pur con diversi  gradi,  quasi  tutt i  i  
CCNL presi  in considerazione (ad eccezione del solo CCNL pa-
nif icazione) prevedono regimi differenziati  r ispetto al le esi-
genze di diverse categorie di  malati .  Si r iscontrano sostanzial-
mente tre t ipi di  misure adottate a questo f ine: lo scomputo di 
determinate assenze per malattia;  la concessione di specifici 
permessi e congedi per sottoporsi  a trattamenti sanitari ;  la con-
cessione di un ’aspettativa non retribuita (cfr .  tabella 12).  
Quest ’ultima soluzione non riguarda direttamente i l  periodo di 
comporto, ma permette di al lungare i l  complessivo periodo di 
conservazione del posto di lavoro.  
 
La misura del lo scomputo, che permette di al lungare i l  periodo 
di comporto non tenendo conto di alcune specif iche assenze ai  
f ini del  calcolo dello stesso, è da anni presente nei contratti  
col lett ivi  del  settore chimico. Oltre al lo scomputo dei periodi 
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di ricovero ospedal iero, i l  CCNL Federchimica e i l  CCNL 
Unionchimica prevedono anche lo scomputo dei giorni di as-
senza per la sottoposizione a terapie salvavita.  
 
 
Tabella 12 – Tipologie di previsioni in materia di comporto e conservazione del 
posto di lavoro 
 

Previsione CCNL 

Scomputo di determinate assenze per malat-
tia 

CCNL Federchimica 
CCNL Unionchimica 
CCNL tessile/chimica 

Concessione di specifici permessi e congedi 
per sottoporsi a trattamenti sanitari 

CCNL industria alimentare 
CCNL artigianato alimentare 
CCNL cooperative alimentari 
CCNL PMI Unionalimentare 
CCNL Assofarm 
CCNL Fruitimprese 

Concessione di un’aspettativa non retribuita 
frazionabile 

CCNL PMI Confimi 
CCNL cooperative metalmeccaniche 
CCNL Federmeccanica 
CCNL Anvip 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 

 
 
La seconda misura,  che è stata riscontrata in alcuni contratti  del  
settore al imentare e del terziario, è la concessione di permessi  
e congedi sempre al f ine di permettere ai dipendenti  di  sotto-
porsi a determinati trattamenti sanitari .  Questo t ipo di previ-
sioni raggiunge, attraverso una diversa tecnica normativa,  lo 
stesso obiett ivo del lo scomputo: l ’estensione del periodo di 
comporto.  
 
Infine, l ’aspettativa non retr ibuita,  applicabi le su richiesta del 
lavoratore al  termine del periodo di comporto, è prevista nella 
quasi total i tà dei CCNL presi  in considerazione. È uti le,  però, 
ai  nostri  f ini ,  osservare come in alcuni casi  questa misura venga 
adattata al le esigenze di specifiche categorie di lavoratori :  come 
nel caso dei CCNL PMI Confimi, Cooperative metalmeccaniche, 
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Federmeccanica e Anvip, dove è prevista la possibi l ità di fruire 
del l ’aspettativa anche in modo frazionato a fronte del la neces-
sità di  sottoporsi a terapie salvavita.  Accomodamenti  di  questo 
t ipo, pur non offrendo una r isposta sufficiente e sistemica,  rap-
presentano un tentativo di adattamento del l ’organizzazione e 
del la discipl ina contrattuale al le s ituazioni soggettive del sin-
golo lavoratore malato.  
 
La curiosità di comprendere se e in quale misura le parti  social i  
f irmatarie dei contratt i  oggetto di anal is i  abbiano previsto solu-
zioni idonee ad adattare i l  periodo di comporto al le specifiche 
esigenze del le diverse categorie di  lavoratori  è scaturita da  una 
recente vicenda giurisprudenziale.  Proprio in merito al le moda-
l i tà di  determinazione del periodo di comporto, sono sorte per-
plessità circa la legittimità di previsioni standardizzate.  Alcuni 
lavoratori ,  infatti ,  a causa di particolari condizioni perso nal i ,  
hanno una maggiore probabil i tà di  accumulare assenze, come 
nel caso dei lavoratori disabil i .  È proprio r ispetto al la specif ica 
situazione di questi lavoratori  che si  è svi luppato un dibattito 
giurisprudenziale al l ’ interno del le corti di merito ( si  veda  DA-

GNINO ,  2023a; CRISTOFOLINI ,  2022; BONO ,  2023), conclusosi 
poi in Cassazione con la sentenza n. 9095/2023, la quale defi-
nisce indirettamente discriminatoria la previsione da parte del la 
contrattazione collettiva di un medesimo periodo di comporto 
per lavoratori disabil i  e non disabil i ,  in quanto, così facendo, 
non si terrebbero in considerazione le particolari esigenze di 
questa categoria.  In questo senso, vengono assimilati  ai  lavora-
tori disabil i  anche coloro che soffrono di una malatt ia cronica 
(DAGNINO ,  2023b),  dunque, tenendo in considerazione i l  fatto 
che i l  numero di malati  cronici in età lavorativa è in forte cre-
scita  (VARVA ,  2015, pp. 45-53), sarà sempre più evidente la ne-
cessità di  adattare le tutele contrattuali  al le diverse esigenze del 
s ingolo.  
 
La contrattazione col lettiva,  tuttavia,  non è l ’unico strumento 
che le parti  social i  possono uti l izzare per costruire un sistema 
che tutel i  realmente la salute in senso ampio e i l  benessere del 
lavoratore. Gli  enti  bi lateral i ,  infatt i ,  rappresentano un ’altra ri-
sorsa fondamentale nel panorama dei s istemi di relazioni indu-
strial i  e come già osservato in passato ( Quinto rapporto su I l  
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wel fare occupazionale e  aziendale in I tal ia ,  ADAPT University Press,  
2022, parte II ,  capitolo 3, pp. 156-195) giocano un ruolo fon-
damentale in ambito sanitario.  
 
 
3.2. Enti e fondi bilaterali e sanità integrativa  

I fondi sanitari contrattual i  già nel 2017 avevano superato la 
soglia dei sei mil ioni di  iscritti  e i l  dato è in costante aumento, 
anche per i l  forte investimento della contrattazione collett iva 
sul punto. Tal i  fondi acquisiscono ri l ievo anche in ragione d el  
fatto che rappresentano, al l ’ interno del sistema di relazioni in-
dustr ial i ,  una del le prime esperienze in cui ha trovato spazio ed 
è stata valorizzata una moderna idea di salute in relazione al 
mondo del lavoro (per quanto riguarda i l  perimetro del la nos tra 
analis i  i l  primo fondo , Faschim, è stato costituito nel 2004). Se 
è vero, infatt i ,  che, come anticipato ( supra ,  § 1),  la salute in re-
lazione al  lavoro è sempre stata concepita solo come salute oc-
cupazionale,  dal la creazione di questi  fondi bilateral i ,  che of-
frono un vasto ventaglio di prestazioni sanitarie a beneficio del 
lavoratore e spesso anche dei suoi familiar i ,  emerge, tuttavia, la 
volontà del le parti  social i  di tutelare in senso ampio i l  benessere 
del le persone che lavorano . Per questo motivo, anche in questa 
sede, appare necessario fare r iferimento anche al ruolo dei fondi 
sanitari  contrattuali  sui  qual i  diverse analis i  sono state già con-
dotte nel le precedenti  edizioni del presente rappor to (nello spe-
cifico, si  vedano Secondo rapporto  su I l  wel fare occupazionale e  azien-
dale  in I tal ia ,  ADAPT University Press,  2019 , parte I ,  capitolo 
3,  pp. 65-121, e Quinto  rapporto su I l  wel fare occupazionale e  azien-
dale  in Ital ia ,  ADAPT University Press ,  2022, parte II ,  capitolo 
3, pp. 156-195). In particolare,  s i  vuole evidenziare i l  ruolo da 
essi svolto nella creazione di un sistema che consenta di gestire 
in modo adeguato la salute del lavoratore,  da non intendersi  in 
senso astratto e standardizzato, ma come persona che lavora 
nel la sua individual ità e nel la sua complessità.  
 
Anche a causa del l ’aumento dei fabbisogni sanitari dovuto 
al l ’ invecchiamento del la popolazione,  si  registra oggi una cre-
scita della domanda di prestazioni mediche che sembrerebbe 
non trovare adeguata soddisfazione nell ’offerta del sistema sa-
nitario pubblico. Nell ’ottica di una stretta connessione tra 
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salute occupazionale e salute pubblica così come prospettata 
nel l ’ introduzione a questo capitolo, i l  ruolo di un “secondo pi-
lastro” sanitario costituito dai fondi bilateral i  potrebbe r ivelarsi 
molto uti le ai  f ini  del l ’ampliamento del l ’offerta sanitaria e della 
“sostenibi l i tà” del sistema (Quinto rapporto su I l  wel fare occupazio-
nale e aziendale in Ital ia ,  ADAPT University Press ,  2022, parte I,  
capitolo 4, p. 159).  
 
Al fine,  dunque, di  meglio comprendere come i fondi sanitari 
operino e quali  prestazioni offrano ai  lavoratori  iscritt i  abbiamo 
analizzato le previsioni presenti  nei 22 CCNL sopracitati .  I  
CCNL del settore chimico-farmaceutico r inviano ai  fondi Fa-
schim e Enfea Salute ;  le imprese del la meccanica si affidano ai  
fondi Metasalute, Ebm Salute e PMI Salute;  nel settore al imen-
tare sono noti i  fondi Fasa, Filcoop, Fonsap e Enfea Salute ; i  
CCNL del terziario , invece, sono per lo più al l ineati  sul fondo 
Est (ad eccezione del CCNL Anvip che fa riferimento al fondo 
Fasiv);  infine,  i  CCNL firmati  da Confartigianato fanno riferi-
mento al  fondo San.Arti .  (cfr .  tabella 13).  
 
La scelta di  aff idarsi  a grandi fondi settorial i  e intersettorial i  di 
l ivello nazionale è dunque trasversale ai  diversi  settori contrat-
tuali  e le ragioni di tale scelta ris iedono nel la necessità da parte 
del le aziende di far fronte ad una crescente r ichies ta di nuovi 
t ipi  di  prestazioni,  che possono essere garantite in modo più 
agevole da parte di fondi più grandi e strutturati .  
 
I l  fatto che poi,  spesso, vengano previsti  meccanismi di ade-
sione obbligatoria a tal i  fondi,  con i l  costo dell ’ iscrizione inte-
ramente a carico del le aziende, è indice del la volontà di al largare 
i l  più possibile la platea dei beneficiar i .  Tramite questi mecca-
nismi, che si differenziano da quell i  di  adesione volon taria,  le 
parti  social i  a l ivello nazionale impongono alle s ingole aziende 
che applicano i l  CCNL di iscrivere automaticamente i  lavoratori 
ai  fondi di r iferimento, in assenza di alternative di pari l ivel lo.  
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Tabella 13 – Fondi di assistenza sanitaria integrativa per settore 
 

Settore Fondi di assistenza sanitaria integrativa 

Chimico-farmaceutico Faschim 
Enfea Salute 

Metalmeccanico Metasalute 
Ebm Salute 
PMI Salute 

Alimentare Fasa 
Filcoop 
Fonsap 
Enfea Salute 

Terziario, distribuzione e servizi Est 
Fasiv 

Artigianato San.Arti. 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 

 
 
I  fondi individuati  nei  CCNL oggetto d ’ indagine, r ientrano nella 
categoria dei fondi definit i  “non DOC”, contrapposti  ai  fondi 
denominati  “DOC”. I fondi DOC sono soggetti  a l imiti  più 
stringenti  in quanto non possono far rientrare nella propria of-
ferta prestazioni sostitutive rispetto a quel le del Servizio sani-
tar io nazionale,  mentre ai fondi “non DOC” è consentito offrire 
prestazioni sostitutive,  a patto che ciò sia espressamente previ-
sto nei regolamenti degli  stessi fondi.  Grazie a questa possibi-
l i tà,  molti  fondi  sanitari offrono ai  propri assist i t i  la copertura 
di costi quali  quell i  legati  a  ricovero, breve o prolungato, di  
diversi  t ipi  di  interventi  chirurgici ,  di  parto, di  visite special i-
st iche e diagnostiche. Tuttavia, pur essendo meno frequenti  r i-
spetto al le prestazioni sostitutive, non mancano iniziative volte 
a soddisfare quei bisogni a ssistenzial i  non pienamente coperti  
dal Sistema sanitario nazionale. Nel campo puramente integra-
tivo, i  fondi intervengono soprattutto con le prestazioni odon-
toiatr iche, mentre un ruolo residuale è rivestito da prestazioni 
quali  i  trattamenti f is ioterapici e la copertura dei costi di oc-
chial i  e protesi .  Nell ’ultimo periodo si  nota,  inoltre,  un interesse 
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crescente per l ’assistenza sociosanitaria a beneficio dei soggetti  
non autosufficienti  (Quinto rapporto su I l  wel fare occupazionale e 
aziendale in Ital ia ,  ADAPT University Press,  2022, parte I ,  capi-
tolo 4,  pp. 182-190), la c.d.  long term care .  
 
I  fondi,  d ’altro canto, stanno cercando di intercettare anche i  
nuovi bisogni  dei lavoratori ,  che non possono essere r idotti  al  
tema della gestione degl i  infortuni o della malattia in senso 
stretto.  Nei piani sanitari  di Metasalute , San.Arti . ,  Ebm Salute 
e Fasa sono oggi previste,  ad esempio, anche prestazioni ine-
renti  al la salute mentale per i  dipendenti  ma anche, talvolta,  per 
i  f igl i  dei  dipendenti che soffrano di disagio scolastico (fondo 
Fasa). L ’attenzione r ivolta al benessere psicologico è un esem-
pio di come i  fondi sanitari  possano sfruttare i l  proprio poten-
ziale integrando l ’offerta del Sistema sanitario nazionale in 
modo da creare una rete di supporto e tutela per la salute del la 
persona in senso lato.  
 
 
4. La contrattazione aziendale in materia di salute  

La difficoltà dei sistemi di relazioni industr ial i  a leggere,  in ter-
mini moderni e innovativi ,  le problematiche di salute e benes-
sere dei lavoratori r isulta anche dal la analis i  della contrattazione 
col lett iva decentrata e,  segnatamente, dal la contrattazion e 
aziendale. Lo conferma uno studio sistematico che abbiamo 
condotto su oltre 5.000 contratti  di  secondo l ivello, st ipulati  tra 
i l  2012 e i l  2023, contenuti  nella banca dati  fareContrat tazione  di  
ADAPT. 
 
Nel perimetro del la nostra ricerca (e cioè nei settori metalmec-
canico, chimico-farmaceutico, al imentare,  terziario ,  distr ibu-
zione e servizi ,  art igianato) si  conferma che la contrattazione 
aziendale non si  occupa del tema della salute dei lavoratori  e,  
quando lo fa,  questo è di massima l imitato ai  termini classici  
del la questione e cioè della malatt ia e del la salute occ upazionale 
(vedi supra ,  § 1) .  
 
Tuttavia,  alcune disposizioni che tentano di aumentare i  l ivel l i  
di tutela e di promozione del benessere del lavoratore esistono 
e si  sostanziano principalmente in forme di integrazione 
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dell ’assistenza sanitaria integrativa prevista dalla contrattazione 
nazionale, nel la previsione di ulteriori  permessi  retr ibuiti  per 
visite mediche, nel prolungamento del periodo di comporto o di 
aspettativa non retr ibuita r ispetto a certi  t ipi  di  patologie, 
nel l ’uso del part-t ime per la concil iazione e i l  mantenimento 
del l ’occupazione e nel la predisposizione di strumenti  e risorse 
uti l i  al la gestione delle problematiche di salute mentale.  
 
Per quanto concerne le misure ad integrazione del l ’assistenza 
sanitaria,  alcune aziende si impegnano a coprire la quota di iscri-
zione, in capo al  lavoratore,  al fondo sanitario di r iferimento:  
così ,  ad esempio, Fater (2020),  che applicando i l  CCNL Feder-
chimica non sarebbe soggetto ad alcun obbligo, in  quanto lo 
stesso prevede un meccanismo volontario di adesione a Fa-
schim. Sacmi (2022),  invece, copre i  costi  di  adesione anche dei 
familiari  del  lavoratore al la cassa di assistenza IPRASS e Phil ip 
Morris (2020) si  impegna a coprire solo i l  50% della quota del 
lavoratore, quale misura migliorativa r ispetto al la r ipartizione 
dei costi  prevista in base al  meccanismo di adesione volontaria 
a Faschim disposto dal CCNL Federchimica.  Altri  t ipi  di  misure 
possono consistere nel la creazione di un fondo sanitario in-
terno, come nel caso di Azzini (2020) o in un ’ integrazione per 
prestazioni complementari ,  come del caso di Uniabita (2023).  
Recentissimo è poi i l  caso di Fincantieri (2023),  che ha firmato 
un ’ importante intesa grazie al la quale vengono previste coper-
ture assicurative totalmente a carico del l ’azienda in caso di in-
validità permanente da malattia e da infortuni extraprofessional i  
e rischio di non autosufficienza.  
 
Un secondo strumento, abbastanza frequente nel la contratta-
zione aziendale,  consiste nel la concessione di permessi retri-
buiti  per potersi  sottoporre a visite mediche. Alcuni accordi s i  
distinguono per la previsione di un monte ore molto elevato, 
come quello firmato da Aon (2020) , che prevede la possibi l ità 
di  usufruire di 30 ore di permessi ,  l ’accordo Lottomatica (2023) ,  
con 50 ore,  e l ’accordo di Bracco (2019) ,  che prevede un tetto 
massimo di addirittura 96 ore. In alcuni accordi ,  come ad esem-
pio quello di Eataly distr ibuzione (2019) , è inoltre prevista la 
c.d.  banca ore solidale: uno strumento che permette ad alcune 
categorie di lavoratori ,  tra cui coloro che versano in particolari 
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condizioni di  salute, di r ichiedere la cessione in proprio favore 
di quote di ferie o permessi cedute volontariamente da altr i  col-
leghi (ciò a patto che i beneficiari di tale misura abbiano già 
esaurito le proprie giornate di ferie ,  permessi ed ex festività).  
 
Sempre con l ’obiett ivo di offrire una maggior tutela ai lavoratori 
che riscontrano problematiche di salute, talvolta i  contratt i  
aziendal i  intervengono anche in materia di comporto e conser-
vazione del posto. L ’accordo firmato da Azzini (2020) prevede,  
ad esempio, i l  «mantenimento del posto di lavoro anche dopo i l  
termine del comporto contrattualmente previsto» per determi-
nate malatt ie (qual i  neoplasie,  gravi malattie cardiocircolatorie,  
gravi patologie che r ichiedono cure salvavita ,  ecc.) .  Anche i l  
recente accordo per i  lavoratori  di  Chef Express (2023) prevede, 
in caso di patologie che richiedono terapie salvavita,  l ’al lunga-
mento del periodo di aspettativa e del periodo di comporto già 
previsti  nel  contratto collett ivo nazionale di r iferimento. Simil i 
previsioni sono state riscontrate anche in altr i  contratt i  azien-
dal i  come in quello di System Logistics (2021) e quel lo di HBG 
(2022). Peculiare è infine i l  caso di Comifar (2019) , che stabil i-
sce la possibil i tà di  conservare i l  posto di lavoro per un periodo 
massimo di tre anni per coloro che intraprendono percorsi  di 
recupero dal la ludopatia.  
 
Tra gl i  strumenti messi a disposizione per i l  lavoratore più vul-
nerabil i  e aventi  come finali tà non solo la conservazione del 
posto di lavoro ma anche una maggiore concil iazione rientrano 
anche quelle discipline di maggior favore relative al l ’ ist i tuto del 
part-t ime. È caso dell ’accordo Aon (2020) ,  nel quale viene espli-
citata la possibil ità di  chiedere i l  part -time per gravi motivi  di  
salute personale ,  e di Chiesi Farmaceutici  (2021),  che, invece si  
impegna genericamente a valutare la conversione al  part -time 
per motivi di salute.  
 
Un ’ultima misura interessante che sta emergendo nella contrat-
tazione aziendale dei settori  presi  in considerazione in questa 
sede è la predisposizione di r isorse per la prevenzione e la ge-
stione della salute mentale.  In materia, l ’accordo Parmalat 
(2021) prevede una procedura di valutazione del r ischio da 
stress  lavoro-correlato molto articolata:  s i  tratta di  un processo 
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che coinvolge direttamente tutti  i  lavoratori ,  attraverso la som-
ministrazione di un questionario e una successiva anal is i  in sede 
di r iunione periodica con la partecipazione anche dei medici 
competenti .  Anche l ’accordo GFT (2021) tiene in considera-
zione i l  problema del lo stress lavoro -correlato, garantendo, 
al l ’art.  4, che verranno presi in considerazione e monitorati gl i  
indicatori  di  potenziale rischio. Allo stesso tempo l ’azienda si 
impegna anche a mettere a disposizione consulenti  esterni spe-
cial izzati per fornire un supporto in modo totalmente anonimo 
al le persone che r itengano di averne bisogno.  
 
Prendendo in considerazione, poi,  un ventagl io più ampio di 
problematiche inerenti  al la salute mentale dei lavoratori ,  Peroni 
(2023) predispone un servizio di assistenza e sostegno psicolo-
gico ai  propri  dipendenti .  Infine,  anche Chiesi Farmaceutici  
(2021) si  pone l ’obiett ivo, attraverso la valorizzazione della 
concil iazione vita -lavoro, di  gestire i l  l ivello complessivo di 
stress dei lavoratori derivante dall ’ insieme del le incombenze 
personal i  e lavorative «anche al la luce del le previsioni del l ’Ac-
cordo Europeo sullo Stress Lavoro-Correlato del 8 Ottobre 
2004».  
 
Oltre a questo tipo di misure, sono previsti  in alcuni contratti  
aziendal i  comitati  o commissioni paritetiche che si occupano 
del lo studio e della formulazione di proposte rispetto ai  temi 
del la salute,  della conci l iazione vita - lavoro e del benessere or-
ganizzativo (Fca, 2019; Aon, 2020; Parmalat ,  2021; Leonardo, 
2021; Electrolux, 2021; Heineken, 2023).  La presenza di questi 
organismi è indicativa non solo di un rinnovato interesse ri-
spetto al  tema della salute e del benessere del lavoratore,  ma 
anche del l ’apertura di nuovi spazi di  azione e del le indubbie 
potenzial i tà del la contrattazione di secondo l ivel lo soprattutto 
nel l ’ambito del le polit iche e del le misure di welfare aziendale .  
Quanto emerso pare confermato anche da altr i  accordi col lett ivi 
di  secondo l ivello raccolt i  al  di  fuori  del  perimetro del la nostra 
indagine. Con riferimento al tema dei permessi per visite medi-
che, infatti ,  l ’accordo Ferretti  Group del 2022 prevede 10 ore 
di permessi  per anno solare,  s ia per visite mediche personali  sia 
per visite a cui si  debbano sottoporre famil iar i  del  lavorare.  Tale 
contratto prevede anche la possibi l i tà di donare le proprie ore 
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di permesso ai  colleghi a fini sol idaristici .  Sempre in merito a 
questo t ipo di misura esistono anche dei casi in cui non viene 
definito tout  court  un monte ore,  bensì viene previsto meccani-
smo che consente la modulazione del le ore sulla base del la di-
stanza del luogo dove viene effettuata la visita.  In questo senso 
i l  contratto integrativo Bonferraro del 2022 , nel quale vengono 
previste 8 ore di permesso al  mese, per un massimo di 4 ore al 
giorno se i l  luogo dista oltre 40 km dal la sede aziendale o dal 
domici l io o di 2 ore se i l  luogo dista meno di 40 km. Una simile 
previsione è contenuta anche nel contratto integrativo f irmato 
da Giacomini nel 2022: per sottoporsi a visite mediche vengono 
concessi  permessi  retr ibuiti  aggiuntivi  a carico del l ’azienda fino 
a 4 ore continuative, inclusi  i  tempi di viaggi,  con la precisa-
zione che le ore possono essere elevate a 6 se le prestazioni si  
svolgono fuori  Provincia e/o ad una distanza superiore a 50 km.  
 
Con riferimento, poi,  al le altre misure sopra citate, è degno di 
nota anche i l  protocollo work-l i f e  balance ,  f irmato da Veritas nel 
2022, che prevede una serie di misure f inal izzate ad offrire una 
maggior sostenibil i tà del lavoro, come la priorità r ispetto al la 
concessione del part -time, i l  prolungamento del periodo di com-
porto per malatt ie oncologiche o neurodegenerative e i l  pro-
getto Aging :  iniziative gratuite per i  dipendenti r ispetto al la pre-
venzione e al la tutela della salute fisica e psicologica,  qual i  lo 
sportello psicologico, la presenza di un nutrizionista in azienda 
e i l  supporto di un coaching  individuale per i l  reinserimento in 
azienda dopo un ’assenza per malatt ia.  
 
Rispetto, poi ,  al l ’ampio tema della valorizzazione del lavoratore 
quale persona a 360 gradi,  la cui fragi l i tà,  che può riguardare 
vari  aspetti  della vita,  va tutelata in senso ampio, si  segnala la 
recente adozione della Carta del la Persona di Acea (2023),  la 
quale esprime la necessità di  porre la persona al  centro dell ’ im-
presa e di tenere in considerazione le necessità dei lavoratori  
più fragil i .  Si tratta di  una iniziativa non isolata,  anzi ,  sul  punto 
non si  possono non citare delle iniziative intraprese in tal senso, 
come lo Statuto del la Persona.  Protocol lo  per la valor izzazione del la 
persona nel l ’  impresa ,  f irmato da Enel nel 2022 quale tentativo di 
r ipensare completamente i l  concetto di salute in relazione con 
i l  lavoro, uscendo dai confini della salute occupazionale in 
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senso stretto.  Dello stesso anno è anche i l  Protocol lo NOI. Ini-
ziative per i l  wel l  be ing de l l e  persone in ENI ,  adottato dal Gruppo 
del settore energia e petrol io e che prevede lo screening di pre-
venzione, un servizio mensa organizzato in un ’ottica di bilancio 
nutrizionale,  la promozione di att ività sportive mediante tariffe 
agevolate grazie al la col laborazione con 2 .000 centri sportivi e 
l ’ iscrizione automatica a Fasie e Faschim a carico dell ’azienda 
con anche un pacchetto economico di prestazioni sanitarie ag-
giuntivo.   
 
 
5. Luci e ombre del rapporto tra la salute e il  lavoro nei 

sistemi di relazioni industriali  

Negli  ultimi anni,  come si  è potuto osservare,  è r inata una certa 
attenzione da parte del le parti  social i  r ispetto al tema del la sa-
lute in relazione al  lavoro, complice la complessa esperienza 
pandemica.  
 
Da un lato la contrattazione collett iva aziendale appare,  infatt i ,  
cautamente più propensa a farsi  carico dei nuovi bisogni dei  
lavoratori  in tema di salute, che sempre più riguardano anche 
l ’area del benessere psicologico e della concil iazione tra i  tempi 
di vita privata e i  tempi di lavoro. Dall ’altro, s i  è visto come 
anche la contrattazione nazionale in alcuni casi tenti  di  gestire 
i l  problema del la crescente diffusione delle malattie (anche cro-
niche) tra le persone in età lavorativa,  attraverso la predi sposi-
zione di regimi diversif icati  in materia di  comporto e di conser-
vazione del posto e attraverso l ’ampliamento del l ’offerta delle 
prestazioni sanitarie integrative,  operato, come si  è visto, anche 
grazie al l ’ introduzione di meccanismi di adesione obbligatoria 
da parte di molti  CCNL.  
 
Tuttavia,  per quanto le misure fin qui analizzate possano avere 
un impatto positivo nel la gestione del le problematiche di salute 
dei lavoratori ,  ciò che ancora manca è una visione d ’ insieme 
degl i  attori  dei  sistemi di relazioni industrial i :  per gestire le 
nuove trasformazioni che stanno interessando i l  mondo del la-
voro, in primis  quel la demografica,  r iguardante l ’ invecchiamento 
del la popolazione, sono necessari un cambiamento sistemico e 
soluzioni innovative e ben più incisive di quel le già previste 
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dalla contrattazione col lettiva, che vadano al  cuore del rapporto 
contrattuale.  
 
Innanzitutto, andrebbe rivalutata l ’ importanza della tutela della 
salute,  troppo spesso posta in secondo piano rispetto al tema 
(giustamente) fortemente presidiato della sicurezza. La salute 
andrebbe intesa in senso moderno, in chiave di prevenzione e 
non solo di cura, in un sistema che ponga la persona al centro 
e in relazione ad un concetto moderno di lavoro, in modo da 
perseguire la prospettiva costituzionale di concorrere attiva-
mente al la conservazione e al l ’accrescimento del la salute di tutt i  
i  cittadini.  
 
Considerando la portata di un siffatto cambiamento e l ’ impatto 
sul mondo del lavoro e sui s istemi di relazioni industrial i ,  la 
sfida potrebbe consistere addirittura nel l ’ individuazione di un 
nuovo contenuto della prestazione lavorativa, in termini di  mi-
surazione del la stessa e dei relativi  scambi negozial i .  Tale con-
cetto dovrebbe contenere una valutazione di diversi  parametri  
non più solo “oggettivi”,  ma anche “soggettivi”  al  f ine di una 
maggiore sostenibi l ità del lavoro. In merito ai  lavoratori  an-
ziani,  ad esempio, occorre tenere in considerazione che la capa-
cità lavorativa dipende da diversi fattori di  tipo qualitativo, non 
legati  necessariamente al la durata della prestazione, tra i  quali  
anche la salute del la persona, l ’ambiente di lavoro, le motiva-
zioni personali ,  f ino al le pol i cy  aziendal i  relative al la compo-
nente anziana della forza-lavoro (TIRABOSCHI ,  2023, pp. 252-
253).  
 
Infine,  a maggior ragione se si  considera la salute non solo come 
dir itto della persona, ma ancor prima come interesse del la intera 
col lett ività,  in una società fondata sul lavoro, si  apre la possibi-
l i tà di  valutare l ’ inserimento al l ’ interno del lo scambio contrat-
tuale di  un nuovo “contenuto assicurativo”, anche con l ’obiet-
t ivo di offrire una migl iore gestione d elle,  purtroppo sempre più 
diffuse, malatt ie croniche (per un approfondimento sul punto, 
ivi ,  pp. 269-274).  
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1. 
LA DIFFUSIONE DEL WELFARE  

OCCUPAZIONALE IN ITALIA: 
UNA QUANTIFICAZIONE DEL FENOMENO 

 
 
 

Questa sezione del Rapporto intende offr ire una rassegna ragio-
nata delle r icerche empiriche che si  sono occupate di quantifi-
care gl i  sviluppi del welfare aziendale e occupazionale in Ital ia ,  
al  f ine di presentare la più recente diffusione del fenomeno.  
 
Invero, complice l ’assenza di una definizione legale e di  un ap-
parato terminologico condiviso, i l  welfare erogato in azienda 
non è agevolmente inquadrabile entro schemi predefinit i ,  con la 
conseguenza che le indagini prese in considerazione –  svolte,  
peraltro, su campioni tendenzialmente l imitati  –  trattano aspetti  
assai diversi fra loro, giungendo a risultati  di diffici le compara-
zione. Nondimeno, i l  campo di osservazione adottato negl i  studi 
condotti sul l ’argomento appare,  spesso, parziale (per ambiti  di-
scipl inari e temi coperti dal le singole ricerche) ed episodico (per 
intensità e continuità dei rapporti)  e,  in ogni caso, privo di ade-
guati  punti di  contatto con le dinamiche complessive del sistema 
di welfare presente nel Paese. Nella maggior parte dei casi ,  inol-
tre, si  nota un eccessivo legame fra i l  centro di r icerca e i l  sog-
getto che ha f inanziato l ’ indagine, da cui r ischia di derivare una 
lettura del fenomeno orientata a (e da) f ini  promozional i ,  piut-
tosto che sviluppata in termini scientif ici  e progettu ali ,  r ispetto 
al le trasformazioni del mondo del lavoro.  
 
Tali  crit icità hanno imposto una attenta  selezione del materiale 
documentale,  per poter giungere a una rappresentazione, atten-
dibi le,  del la dimensione quantitativa del welfare aziendale e oc-
cupazionale in Ital ia .  In particolare,  è emersa l ’esigenza di cir-
coscrivere la rassegna ai soli  studi dotati  di  un adeguato grado 
di autorevolezza,  att ingendo, per un verso, ai  rapporti  
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ist ituzional i  che abbiano inteso quantif icare i l  fenomeno da una 
prospettiva neutrale e, per l ’altro, al le indagini prodotte dalle 
parti  social i  o da centri  di  r icerca privati  che si  siano rivelate 
complete, sotto i l  profi lo metodologico e del la ri levanza tec-
nico-scientif ica.  I l  periodo di riferimento considerato ai f ini del 
monitoraggio è quello re lativo al  biennio 2021-2022, ossia al le 
r icerche pubblicate fra i l  2021 e i l  2023; tuttavia, preliminar-
mente a tale mappatura,  sono state recuperate anche le r is ul-
tanze dell ’analis i  longitudinale svi luppata nel l ’ambito delle pre-
cedenti  edizioni del Rapporto, di  modo da poter raffrontare gl i 
esiti  della reportist ica più recente con gli  andamenti  già regi-
strati  in passato.  
 
 
1. La diffusione del welfare privato  

Come già segnalato nel le precedenti  edizioni del Rapporto, la 
dimensione aziendale,  i l  settore di appartenenza dell ’ impresa e 
la zona geografica sono le tre principali  variabi l i  che incidono 
sullo sviluppo (qual itativo e quantitativo) del fenomeno.  
 
Quanto al primo fattore,  i  monitoraggi approfonditi  in passato 
hanno testimoniato come la diffusione del le misure di welfare 
cresca al l ’aumentare della dimensione occupazionale della im-
presa, anche quando l ’accesso al le prestazioni è mediato da un 
soggetto faci l i tatore, quale un provider special izzato. Al r i-
guardo, seppur con riferimento al  solo welfare contrattuale,  già 
i l  CNEL ,  XXI Rapporto Mercato de l  lavoro e  contrat tazione co l l e t t iva  
(2019, p.  386) ,  affermava che «la prevalenza di contratt i  che in-
cludono la voce “welfare” appare chiara per le imprese sopra i  
50 dipendenti e raggiunge i l  massimo (oltre i l  70%) per quel le 
con più di 250 lavoratori».  Si tratta di un dato che ha trovato 
recente conferma in CGIL-FONDAZIONE G IUSEPPE D I  VITTO-

RIO ,  Terzo rapporto sul la contrat tazione di  secondo l ive l lo  (2022, pp. 
52 ss.) ,  ove è stato sottolineato come il  welfare integrativo su-
bisca una crescita proporzionale al l ’aumentare del la dimensione 
aziendale,  attestandosi al  15,1% nel le piccole imprese,  al  24,8% 
in quel le medie e al  27,6% in quel le medio -grandi, per giungere 
sino al 36,6% nel le aziende di grandi dimensioni.  
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L ’ indagine condotta da FONDAZIONE CENSIS ,  VI rapporto Censis -
Eudaimon sul  wel fare aziendale.  I l  valore del l e nuove forme de l  lavoro 
ne l l e aziende  (2023, pp. 39-40), nel  confermare che i l  welfare 
aziendale è principalmente sviluppato nel le imprese medio -
grandi, ha, però, avvertito come l ’ampia diffusione del feno-
meno in tal i  contesti  organizzativi  possa contribuire ad al imen-
tare un certo disorientamento fra i  lavoratori ,  specie con ri-
guardo al l ’ampiezza dei servizi offerti .  Viceversa, nel le imprese 
di piccole dimensioni,  i l  problema è apparso più di natura strut-
turale,  in quanto esse «continuano a soffrire di  un gap nella di-
sponibi l i tà di  strumenti  di  welfare aziendale per i  propri dipen-
denti» .  
 
Quanto al le altre due variabil i  che, parimenti ,  si  sono rivelate 
idonee a incidere sulla diffusione del fenomeno, i l  materiale rac-
colto nelle precedenti  edizioni ha evidenziato come i  settori  
merceologici  a maggiore incidenza di iniziative di welfare siano  
i l  manifatturiero, i l  chimico-farmaceutico, i l  commercio, non-
ché i l  settore dei servizi .  I l  primato del comparto manifattu-
riero, soprattutto nella meccanica,  è stato registrato f inanco nel  
contesto pandemico, quando, a fronte di un improvviso arresto 
del la contrattazione sul welfare (dal 32% del 2019 al  2% del 
2020), in OCSEL-CISL ,  La contrat tazione decentrata al la prova 
del l ’ imprevedibi l i tà ,  6° rapporto Ocsel (2021, pp. 70 ss.) ,  s i  è ri le-
vato che i l  23% degl i  accordi –  benché in netto calo r ispetto al 
57% del 2019 –  conteneva misure di welfare.  
 
Per quanto riguarda la zona geografica,  invece, tutte le indagini 
convengono nel l ’ identif icare la concentrazione del fenomeno 
nel le imprese del le Regioni del Nord. A titolo esemplificativo, 
s i  veda la mappatura di EDENRED ,  Osservator io  wel fare 2022. I l  
rapporto sul wel fare aziendale in I tal ia  (2022, p.  45) ,  sulle organiz-
zazioni che si  sono avvalse del la piattaforma per l ’erogazione 
dei servizi ,  ove è stato osservato come il  79,5% di queste abbia 
sede al  Nord, i l  16,5% nel Centro e i l  3,6% al Sud e nelle Isole. 
Sul punto occorre precisare, però, che tal i  evidenze rif lettono 
la distr ibuzione geografica delle imprese ital iane , concentrate,  
appunto, nel settentrione del la penisola. 
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Tali  r isultanze sono state proficuamente r iassunte nel le consi-
derazioni esposte in SECONDO WELFARE ,  I l  r i torno del lo  Stato so-
c ia le? Mercato,  Terzo se t tore e  comunità o l tre  la pandemia, Quinto rap-
porto sul  secondo wel fare ,  Giappichel l i ,  Percorsi  di  secondo welfare 
(2021, pp. 206 ss.) ,  ove si  è affermato che «i  beni e le prestazioni 
previsti  dal le imprese per i  lavoratori  tendono a concentrarsi  
nel le unità  produttive di grandi (e grandissime) dimensioni,  in 
quelle del Nord, nelle multinazional i ,  nelle aziende che appar-
tengono ad un gruppo e  in alcuni specif ici  settori produttivi  
(come quel lo del l ’ industr ia in senso stretto e dei servizi)» .  Ri-
spetto a tale diffusione “a macchia di  leopardo”, però, i l  rap-
porto ha sottolineato i l  r ischio di una amplif icazione del le «frat-
ture tra imprese,  settori ,  ambiti  produttivi e contesti  territorial i  
differenti»,  nei  termini in cui la disorganicità del fenomeno 
possa contribuire ad al imentare sia le disuguagl ianze nel tessut o 
imprenditoriale,  sia quelle tra i  lavoratori del nostro Paese.  
 
Le r icerche sinora richiamate,  seppur secondo approcci diversi ,  
hanno considerato un campione di lavoratori  e aziende piutto-
sto eterogeneo. Diversamente, GENERALI ,  Wel fare Index PMI. 
Rapporto 2022 (2022, pp. 30 ss.)  ha inteso anal izzare una platea 
più ristretta e con caratterist iche ben definite, r iferendo l ’ inda-
gine esclusivamente a 6.532 imprese di piccola e media dimen-
sione. Quanto al l ’evoluzione del fenomeno in siffatt i  contesti  
organizzativi ,  è stata r i levata la  crescita  del le PMI con un l ivello 
di welfare aziendale “elevato”  (dal  10,3% del 2016 al  24,7% del 
2022) e, di r if lesso, la contrazione di quel le con un l ivello “ini-
ziale” (dal 48,9% del 2016 al 31,7% de l  2022). In relazione a tal i  
r isultanze, i l  rapporto ha informato circa la distribuzione delle 
imprese per  dimensioni ,  settore economico  e area geografica:  la 
maggior parte delle PMI con un l ivello di welfare aziendale “ele-
vato” si configura come un ’ impresa del terzo settore (41,8%, 
r ispetto al –  comunque in aumento –  19,5% del settore arti-
giano),  con più di 251 dipendenti  (70,7%, r ispetto al  15,1% delle 
micro-imprese come meno di 10 occupati) ,  ubicata nel Nord del 
Paese (26,3%, r ispetto al  22,2% del Sud e Isole).  Certo è,  però, 
che i l  dato relativo al la dimensione occupazionale pare confer-
mare le considerazioni poc ’anzi esposte,  specie ove si  consideri  
che i l  r icorso al lo strumento tenda a diminuire quanto più ci  si  
avvicina ai parametri tradizionalmente assunti per la definizione 
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di piccola e media impresa:  infatti ,  la percentuale scende al  
66,8% nelle organizzazioni con 101 -250 dipendenti ,  al  53,6% in 
quelle con 51-100 addetti  e al  30,1% nelle imprese con 10 -50 
occupati .   
 
Travalicando questa premessa,  l ’analisi  campionaria ha, poi ,  i l-
lustrato come la quasi  total i tà (96,4%) delle PMI con un l ivel lo 
di welfare “elevato” abbia attuato iniziative in almeno sei  aree,  
con una maggiore propensione al l ’ investimento in “previdenza 
e protezione”  (54,6%), “condizioni lavorative e sicurezza”  
(52,4%), “salute e assistenza”  (50,9%), “diritt i ,  diversità e in-
clusione”  (49,9%), “concil iazione vita- lavoro”  (47,6%) e “svi-
luppo del capitale umano”  (43,3%). A l ivello previsionale,  in-
f ine,  è stata i l lustrata la prospettiva di una ulteriore crescita del 
fenomeno: quasi  la metà delle PMI intervistate (49,2%) è inten-
zionata a sviluppare nuove iniziative e tale percentuale sale no-
tevolmente (sino al l ’85%) nelle imprese che già possiedono un 
l ivello di welfare aziendale elevato, a testimonianza della cre-
scente consapevolezza dei vantaggi che se ne possono trarre.  
 
Sul versante del welfare contrattuale negoziato a l ivello nazio-
nale,  invece, in ADAPT, La contrattazione co l l e t t iva in I tal ia 
(2022).  IX Rapporto ADAPT  (2023, pp. 16 ss.)  si  è sottol ineato 
la central ità dello strumento nel l ’ambito dei r innovi nazionali  
sottoscritti  nel corso del 2022. Anzitutto, la contrattazione na-
zionale di categoria è apparsa la sede privilegiata per promuo-
vere soluzioni in materia di  previdenza complementare e assi-
stenza sanitaria integrativa, che le part i  hanno inteso valorizzare 
principalmente attraverso i l  f inanziamento dei relativi fondi ne-
gozial i  di settore. Nel 16% dei CCNL rinnovati ,  i l  rapporto ha 
segnalato l ’erogazione di specifiche quote di beni e servizi di  
welfare aziendale,  anche al  f ine di sostenere i l  potere d ’acquisto 
dei lavoratori ,  f inanco grazie al le incentivazioni f iscal i  previste 
sino al la f ine del l ’anno 2022.   
 
Al r iguardo, i l  più datato rapporto SECONDO WELFARE ,  Quinto 
rapporto sul secondo wel fare ,  poc ’anzi citato (qui pp. 202 ss.)  già 
segnalava una simile tendenza. Infatt i ,  osservando i  CCNL «che 
hanno previsto, per ogni dipendente,  una quota da spendere l i-
beramente in prestazioni previste dalla normativa sul welfare 
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aziendale e in f r inge benef i t», era stato i l lustrato come, dal 1° gen-
naio 2016 al  30 settembre 2021, tal i  accordi nazional i  interve-
nuti sul punto siano stati  dieci ,  coinvolgendo 2.416.647 lavora-
tori  ( i l  14% del totale) di  159.360 imprese ( l ’11% del totale),  
principalmente operanti nel settore metalmeccanico, del com-
mercio e dei servizi .  Si  tratta di numeri e traiettorie di  sviluppo 
che si  sono rivelate stabil i  r ispetto a quelle registrate nella loro 
precedente ri levazione del 2019.  
 
A l ivel lo aziendale, i l  IX Rapporto ADAPT  (qui pp. 173 ss.)  ha, 
poi,  evidenziato come la materia del welfare sia r isultata essere 
la più trattata nell ’ambito 434 contratti  sottoscritti  nel  corso del 
2022 e anal izzati  nel l ’ambito del la rassegna. I l  49% del le intese, 
infatt i ,  ha previsto almeno una misura di questo tipo, con una 
prevalenza di soluzioni a carattere organizzativo, tese a favorire 
la conci l iazione vita -lavoro dei dipendenti ,  ovvero soluzioni di  
f lessibil i tà orar ia; inoltre, come meglio si  dirà infra ,  è stata re-
gistrata una crescente attenzione verso i  temi del la parità di  ge-
nere,  del la previdenza complementare e del la assistenza sanita-
r ia integrativa, nonché verso misure di natura economica a sup-
porto del le esigenze quotidiane dei lavoratori .  
 
Rispetto al  welfare di produttività, CENTRO STUDI ASSOLOM-

BARDA ,  Osservator io Wel fare Assolombarda –  Anno 2022 ,  2023, 
Rapporto n. 4  (pp. 6 ss.) ,  ha esaminato la percentuale di con-
tratt i  collett ivi  che contengono misure di welfare,  dist inguendo 
la situazione nazionale da quel la del le aziende associate al si-
stema Assolombarda. Benché si  osservino solamente le inizia-
t ive adottate da imprese che abbiano stipulato e depositato ac-
cordi di produttività ai f ini  del la detassazione, l ’ indagine si  è 
r ivelata di  estremo interesse,  specie in considerazione del fatto 
che «in Lombardia si concentrano quasi  3.700 dichiarazioni [di 
conformità r iferite a contratti  att ivi] ,  di  cui poco meno di 3.400 
sono contratt i  aziendal i  [primato nazionale] e  300 territorial i» .  
Un primo dato r icavabile dal la r icerca è che «i l  tasso di dif fu-
sione del welfare aziendale tra gl i  accordi che contengono 
istanze di premio nel 2021 sfiora ormai i l  60% [59,7%], in ulte-
r iore crescita dal  57,4% ri levato a dicembre 2020». Tale l inea di 
svi luppo è stata confermata, più recentemente, anche dal l ’ul-
t imo aggiornamento del M INISTERO DEL LAVORO E DELLE 
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POLITICHE SOCIALI ,  Report Deposi t i  contratt i  ex art .  14 D. LGS. 
151/2015  (17 apri le 2023, p.  7),  ove si  è r i levato che i l  60,1% 
dei contratt i  aziendal i  e terr itorial i  attivi  prevede misure di wel-
fare.   
 
Accanto al dato nazionale, CENTRO STUDI ASSOLOMBARDA ,  Os-
servator io Wel fare Assolombarda (qui pp. 9 ss.) ,  ha affiancato, poi , 
uno specifico focus sul le aziende associate che operano nel ter-
r itorio di Milano, Monza, Pavia e Lodi, al  f ine di fotografare la 
diffusione della contrattazione decentrata e di comprendere, 
poi,  i l  peso del welfare contrattuale al  suo interno. In partico-
lare,  gl i  «accordi aziendali  (o “di secondo l ivello”) sono att ivi 
nel 57% del le [298] imprese associate ad Assolombarda che 
hanno partecipato al l ’ indagine»:  anche in questo incidono la va-
r iabile dimensionale e i l  settore merceologico, al lorché «la dif-
fusione cresce al  crescere del numero di dipendenti  (s i  passa dal 
9,4% nelle realtà fino a 25 dipendenti ,  al  43,7% nelle medie im-
prese tra 26 e 100 dipendenti ,  f ino al l ’86,8% nel le aziende più 
grandi,  oltre i  100 addetti)  ed è  maggiore nel settore industr iale 
(66,5%) r ispetto ai  servizi  (34,9%)».  La materia più regolata dai  
contratti  col lettivi  decentrati  resta quella dei premi di r isultato,  
presente nel 90% dei casi ,  ma  anche «i l  welfare az iendale, nel le 
varie forme (conversione dei premi di produzione, welfare on 
top ,  ecc.),  ha raggiunto ormai le prime posizioni della graduato-
ria,  con un tasso di diffusione del 75,7%». La presenza di wel-
fare aziendale negl i  accordi è  apparsa «positivamente correlata 
al la dimensione aziendale ed è  relativamente più elevata nei ser-
vizi»:  nelle imprese con più di 100 dipendenti ,  lo strumento è 
presente nel l ’83,2% dei casi  (contro i l  50,0% del le imprese con 
meno di 25 occupati)  e nel settore dei servizi  esso raggiunge 
quota 83,3% (contro i l  74,1% del l ’ industria) .  
 
Oltre al la dimensione territoriale,  interessanti  evidenze sono 
pervenute da F IM-C ISL ,  Analisi  premi di  ri sultato 2022 nel l e aziende 
metalmeccaniche  (1° marzo 2023),  che, nel l ’ i l lustrare l ’andamento 
dei premi di r isultato definiti  dal la contrattazione aziendale nel 
settore metalmeccanico nel corso del 2022, ha ri levato come 
«circa la metà  del le aziende anal izzate [che hanno introdotto 
premi di r isultato],  per la precisione 410 con una popol azione 
lavorativa di 163.002 lavoratori ,  hanno contrattato [nel l ’ambito 
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degli stessi]  erogazioni in welfare per un valore medio di 553 
euro annue».   
 
Sul punto, i l  IX Rapporto ADAPT  (qui pp. 171 ss.) ha fornito,  
poi,  ulteriori informazioni, di carattere trasversale ai settori  
merceologici ,  con riferimento al la conversione del premio di r i-
sultato nella contrattazione aziendale.  In particolare,  dal la disa-
mina dei 118 accordi aziendal i  del  2022 in cui è stato introdotto 
i l  premio di r isultato, è emerso che 85 di questi hanno previsto 
espressamente la possibil i tà di una sua “welfarizzazione”. Fra 
questi ,  50 intese hanno affiancato la previsione generale con 
specifiche forme di incentivazione economica, introducendo 
una quota aggiuntiva di premio ove si opti  per la sua conver-
sione totale o parziale.  Questo dato rif lette quanto già ri levato 
in CGIL-FONDAZIONE G IUSEPPE D I  VITTORIO ,  Terzo rapporto 
sul la contrat tazione di secondo l ive l lo  (qui pp. 62 ss.) ,  ove era stata 
evidenziata la crescita del la «quota di accordi PDR che prevede 
una maggiorazione del Premio in caso di conversione: dal 21,9% 
del 2019 al 30,9% del 2021».  
 
 
2. Le motivazioni e gli obiettivi del welfare privato  

Rispetto a motivazioni e obiettivi ,  le indagini raccolte nelle pre-
cedenti  edizioni del Rapporto hanno permesso di distinguere 
essenzialmente due diversi  approcci :  i l  primo guarda al welfare 
come leva organizzativa per la gestione del personale,  r iman-
dando a motivazioni legate al l ’ incremento della performance 
aziendale, al la soddisfazione e al l ’ implementazione del benes-
sere dei lavoratori ,  al  miglioramento del cl ima aziendale e al la  
r iduzione dei confl i tt i  interni ,  nonché al l ’attrazione di nuovi ta-
lenti ;  i l  secondo orientamento, prettamente economico, esprime 
la volontà di introdurre tal i  misure per ragioni connesse al  con-
tenimento del costo del lavoro e per lo sfruttamento dei benefici 
f iscali .   
 
Tale duplice orientamento è stato confermato anche in CNEL ,  
XXIV Rapporto Mercato de l  lavoro e  contrat tazione co l l et t iva  (2022, 
pp. 200 ss.) ,  sugli  accordi aziendal i  sottoscritti  dopo la pande-
mia. Infatti ,  dal la indagine è emerso come la scelta di  isti tuire 
misure di welfare sia legata a due tendenze: «una tesa ad inserire 
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queste previdenze in un contesto ampio di evoluzione dei pro-
blemi e del le necessità  dei  lavoratori ;  l ’altra che, invece, sotto-
l inea maggiormente l ’opportunità di  ottenere i  vantaggi f iscali».  
In ogni caso, è stato rimarcato che «i l  welfare aziendale continua 
ad essere una opportunità importante per i l  benessere dei lavo-
ratori e per la crescita del la loro possibi l i tà di  partecipare ai  
processi  aziendal i ,  come si  evince dai r isultati  di  molte espe-
rienze realizzate nel le aziende».  

 
Al r iguardo, i l  VI rapporto Censis -Eudaimon sul wel fare aziendale 
(qui pp. 45 ss.)  ha aggiunto che i l  welfare aziendale ben può 
contrastare i l  fenomeno del la “grande dimissione” –  i l  quale ha 
visto (e tuttora vede) ingenti  f lussi  di  lavoratori  muoversi  al la 
r icerca di condizioni lavorative più appaganti ,  non solo dal 
punto di vista salar iale (qui pp. 15 ss.) –  r ivelandosi quale asset  
fondamentale per attrarre e trattenere i  lavoratori .  In partico-
lare,  dal l ’ indagine è r isultato chiaramente che lo strumento 
«svolge funzioni strategiche sia per le aziende ormai stabilmente 
impegnate nel la competizione sul mercato del lavoro per attirare 
persone, che per i  lavoratori  che, insieme al la domanda di retr i-
buzioni migliori ,  esprimono anche una complessa domanda di 
supporti ,  sostegni e opportunità».  In questi  termini,  è stato sot-
tol ineato che i l  welfare aziendale «è uno degli  strumenti  poten-
zialmente più eff icaci  per contribuire a ricreare nelle imprese 
condizioni basi c  di  r i-motivazione al  lavoro ed engagement  [non-
ché per] accompagnare i  lavoratori  a inserire i l  lavoro in una 
organizzazione di vita che percepiscono come migl iore di quella 
che avrebbero senza lavoro o con un lavoro diverso».  
 
Si tratta di  una chiave di lettura del fenomeno che ha trovato 
r iscontro anche nelle considerazioni introduttive di EDENRED ,  
Osservatorio wel fare 2022 (p. 7),  ove è stato ri levato che «tra le 
cause analizzate rispetto al  boom  delle dimissioni si  r iscontra la 
tematica del benessere dei dipendenti ,  inteso in senso ampio, 
quale fattore determinante per la permanenza in uno specif ico 
contesto». Allorché i l  welfare aziendale possiede un «indubbio 
impatto sociale diretto sul benesse re individuale e del le fami-
glie,  capace di intervenire sia nel la sfera lavorativa che in quel la 
privata e sociale dei lavoratori»,  la r icerca ha enfatizzato  i l  po-
tenziale del lo strumento quale leva di retent ion  del la forza lavoro. 
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In questo senso, dunque, è stato suggerito che «la nuova dimen-
sione del welfare aziendale post -pandemia,  vede sempre di più 
al  centro l ’aspetto del benessere in tutte le sue decl inazioni e in 
l inea con le nuove tendenze strutturali  e contingenti  del la so-
cietà, del l ’economia, dell ’ impresa e della vita sociale e lavora-
tiva».  
 
Infine,  l ’ indagine territoriale CENTRO STUDI ASSOLOMBARDA ,  
Osservatorio Welfare Assolombarda (pp. 20 ss.) ,  ha condotto un ap-
profondimento con i  direttori  del  personale delle imprese asso-
ciate sugli  strumenti più uti l izzati  per raggiungere gli  obiett ivi 
–  preliminarmente da essi  individuati  come prioritar i –  di «at-
trarre nuovi talenti (attract ion ) ,  trattenere le r isorse più strategi-
che (retention )  e motivare i  collaboratori  ( engagement )» .  Gli stru-
menti considerati più efficaci a tal i  scopi sono risultati  proprio 
«quel l i  r iconducibi l i  al la categoria Benefit,  Welfare e Wellbeing 
che, tra le imprese associate ad Assolombarda che hanno parte-
cipato al l ’ indagine, raccolgono un punteggio medio di 8,56 (in 
una scala da 1 a 10)»,  ben superiore r ispetto al la leva econo-
mico-salariale,  col locata al l ’ultimo del la graduatoria. Fra questi ,  
primeggiano i  fattori  connessi  al  benessere nel luogo di lavoro 
e nel coinvolgimento nella scelta dei servizi  welfare che 
l ’azienda mette a disposizione per i  propri dipendenti .  Un dato 
in controtendenza r ispetto a quanto indicato dal le indagini pre-
cedentemente citate att iene, però, al la (debole) capacità del le 
misure di welfare di trattenere r isorse umane ritenute preziose:  
« i l  punteggio (7,48) r isulta essere i l  più basso tra quell i  r i levati 
dal le varie categorie,  [con] quasi un pu nto in meno rispetto al le 
leve di Sviluppo professionale (8,35),  Organizzazione del lavoro 
(8,13) e Contenuti  economici (8,02)». Al contrario, lo strumento 
è stato percepito come una leva particolarmente eff icace per 
attrarre i  talenti ,  con un punteggio (8 ,01) secondo solo al la ade-
guatezza del la offerta economica (8,15) e superiore r ispetto al le 
opportunità di svi luppo professionale (7,99). Trasversalmente a 
tutti  gl i  obiett ivi (attract ion ,  retent ion  ed engagement ) ,  l ’ indagine ha 
evidenziato come l ’assegnazione di welfare personalizzati  si  s ia 
r ivelata i l  mezzo considerato più vincente.  
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3. I risultati raggiunti  

Le ri levazioni di  cui s i  è dato conto nelle precedenti  edizioni 
del nostro Rapporto hanno testimoniato come i  maggiori  mi-
glioramenti  ottenuti attraverso l ’ implementazione dello stru-
mento siano stati  registrati  nel le condizioni di  lavoro e nel grado 
di benessere e f idelizzazione dei dipendenti .  Meno diffusa,  in-
vece, è apparsa la consapevolezza del le potenzial i tà del le inizia-
t ive di welfare r ispetto ai r isulta ti  aziendal i ,  anche per la diff i-
coltà di misurarne la connessione con gli  incrementi in produt-
tività,  oltre i l  (pur importante) contenimento del costo del la-
voro. 
 
Al riguardo, nel VI rapporto Censis -Eudaimon sul  wel fare aziendale 
(pp. 45 ss.)  è stato suggerito come, aff inché i l  welfare aziendale 
possa incidere e produrre i  r isultati  attesi  dalle imprese,  sia ne-
cessario procedere attraverso logiche (non vertical i  e standar-
dizzate, bensì) orizzontal i  e personal izzate,  sviluppando for me 
di ascolto e raccolta dei bisogni per i l  soddisfacimento degl i  
stessi .  In questi  termini,  lo strumento «deve farsi  r iconoscere 
come un beneficio per tutti  e,  al  contempo, modulato sul le esi-
genze real i  di ciascuno».  
 
Nel presentare diverse esperienze virtuose di imprese che si 
sono rivolte al la propria piattaforma per l ’erogazione delle mi-
sure di welfare,  EDENRED ,  Osservatorio wel fare 2022 (pp. 42 ss.) ,  
ha mostrato come, oltre a favorire «i l  work-l i f e balance  e i l  benes-
sere dei lavoratori»,  una ricca offerta di strumenti di  welfare 
induca i  lavoratori  verso una maggiore propensione al la conver-
sione dei premi di r isultato, con inevitabi l i  r isparmi per le casse 
del le imprese,  grazie al la leva fiscale che accompa gna tale ope-
razione.  
 
Tuttavia,  l ’unica indagine che ha inteso approfondire,  in con-
creto, i  r isultati  conseguiti  dalle imprese attraverso l ’ implemen-
tazione del welfare aziendale è contenuta in GENERALI ,  Wel fare 
Index PMI. Rapporto 2022 (pp. 54 ss.) .  Infatt i ,  i l  modello svi lup-
pato in questa sede (costruito su 156 variabi l i )  ha permesso di 
misurare l ’effetto delle iniziative att ivate sul benessere dei la-
voratori  (c .d.  “ indice di impatto sociale”) :  al  r iguardo, è stato 
evidenziato che «la quota di imprese con un l ivello alto di 
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impatto sociale è aumentata dal 10,5% [del 2021] al 14,9% [nel 
2022]» . Le PMI oggetto del la r i levazione sono state,  poi,  suddi-
vise in quattro profil i ,  a seconda del la loro percezione dello 
strumento: 1) come leva strategica di sviluppo sostenibi le;  2) 
come benefit significativo; 3) come strumento di cui hanno una 
buona consapevolezza,  ma capacità l imitata;  4) come ambito se-
condario. Dopo aver dato conto dei trend storici  per ciascun 
profi lo di orientamento –  segnalando, in particolare,  l ’aumento 
esponenziale della prima categoria (dal 6,4% del 2016 al 14,1% 
del 2022) e la contrazione dell ’ultima (dal 42,7% del 2016 al  
29,8% del 2022) –  è stato osservato che «nel profilo Welfare 
come leva strategica di svi luppo sostenibi le le imprese che ot-
tengono un impatto sociale elevato sono l ’87,5%, e più della 
metà (55%) raggiungono un l ivel lo molto alto.  I due profi l i  in-
termedi ottengono risultati  più l imitati  e tra loro molto simili  
[42%], mentre decisamente basso è l ’ impatto sociale delle im-
prese che considerano i l  welfare come ambito secondario di at-
t ività [3%]».  Quanto ai  r isultati  percepit i  dal le imprese intervi-
state, in media,  i l  30,8% ha osservato un migl ioramento del l ’ im-
magine e del la reputazione aziendale,  i l  29,9% della soddisfa-
zione dei lavoratori e del cl ima aziendale, i l  29,2% del grado di 
f idelizzazione dei dipendenti  e i l  28,3% ha r i levato un aumento 
nel la produttività del lavoro. Tali  percentuali  hanno diffusa-
mente superato la soglia del 55% nelle PMI che r ientrano nel 
primo profilo di orientamento e che, quindi,  intendono i l  wel-
fare aziendale come leva strategica di svi luppo sostenibi le.  
 
È stato interessante notare,  altresì ,  come GENERALI ,  Wel fare In-
dex PMI. Rapporto 2022  (qui pp. 63 ss.) ,  abbia inteso enfatizzare 
la relazione intercorrente fra l ’attivazione delle iniziative e le 
dinamiche occupazional i  al l ’ interno del le organizzazioni .  Sotto 
questo profilo,  è stato sottol ineato che «le imprese con elevato 
l ivello di welfare contribuiscono molto più del la media al la cre-
scita del l ’occupazione», specialmente ove si osservi i l  saldo tra 
le nuove assunzioni e le uscite dei lavoratori .  Infatt i ,  le PMI 
«con l ivel lo di welfare alto o molto alto si distr ibuiscono per i l  
43% (contro una media del 27,3%) nella fascia in forte crescita 
occupazionale,  con saldo oltre i l  3% del totale degli  addetti» .  
Simili  tendenze sono state osservate anche sul versante del l ’at-
tratt ività verso i  giovani .  Infatti ,  l a quota di occupati  under 30 
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cresce al l ’aumentare della presenza di misure di welfare in 
azienda, dal  18%, nel le organizzazioni si  col locano nel la fase 
iniziale di implementazione del lo strumento , f ino al  22,1% in 
quelle che possiedono un l ivello elevato di iniziative.  Inoltre,  
nel l ’ambito del la indagine campionaria, i l  welfare aziendale ha 
impattato notevolmente anche sulla condizione femminile,  in 
quanto la quota di donne, sul totale della forza lavoro, è apparsa 
direttamente proporzionale al grado di svi luppo delle misure,  
passando dal 29,1% nei contesti  a bassa intensità di  welfare al 
41% in quel l i  in cui lo strumento è stato maggiormente att ivato. 
Nondimeno, è stato r i levato come le polit iche di welfare inci-
dano sulla presenza di lavoratrici  con ruoli  apical i :  se,  media-
mente, la percentuale di imprese senza donne con ruoli di  re-
sponsabil i tà s i  attesta al 42%, tale percentuale scende al  14% 
ove i l  tasso di r icorso al  welfare sia elevato, dovendosi registrare 
«un enorme gap nel l ’attuazione di programmi per le pari oppor-
tunità e per la  valorizzazione del la leadership femminile tra le 
imprese ad alto l ivel lo di welfare e quelle a l ivel lo iniziale».  
 
Infine, GENERALI ,  Wel fare Index PMI. Rapporto 2022 (qui pp. 84 
ss.) ,  ha anche consentito di comprendere gl i  effett i  del  welfare 
aziendale sul la produttività delle imprese. L ’ indagine campiona-
ria –  condotta sui dati  di  bilancio 2019, 2020 e 2021 di oltre 
2.500 PMI –  ha mostrato come «tanto i l  fatturato per addetto 
quanto i l  margine operativo lordo per addetto aumentano con i l  
crescere del l ivello di welfare,  raggiungendo i  valori più elevati  
nel  segmento del le imprese con l ivel lo molto alto di welfare 
aziendale». La correlazione tra risultati  e welfare aziendale si  è 
r ivelata ancor più evidente considerando l ’ indice di reddittività 
dato dal rapporto tra margine operativo lordo e fatturato: «le 
imprese con l ivel lo di welfare molto alto hanno i  r isultati  mi-
gliori sia in termini assoluti ,  con un indice dell ’11% contro una 
media del l ’8,3%, sia nel la variazione, con una crescita sul 2019 
di 1,6 punti  percentual i ,  molto superiore al la crescita media (1,1 
punti) e a quella delle imprese a l ivel lo di welfare iniziale».  Si-
mili  tendenze si  osservano anche rapportando uti le e fatturato: 
a fronte di un valore medio di tale indice pari  al  4,8%, esso varia 
dal 3,7% nel le PMI con un l ivello di welfare iniziale al  4,6% e 
al  6,7% in quelle con un l ivel lo alto e molto alto. Tali  evidenze 
portano a ritenere che la relazione tra lo strumento e la 
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produttività sia reciproca: le imprese più prospere investono 
maggiormente nel welfare e questo a sua volta contribuisce al 
miglioramento dei r isultati  aziendali .  
 
 
4. I servizi e le prestazioni offerte in azienda  

Sul versante del le misure fruibil i  dai  lavoratori ,  le indagini rac-
colte negl i  anni hanno portato a r itenere che vi  siano molteplici 
fattori  (qual i ,  per esempio, la dimensione aziendale,  l ’ampiezza 
di servizi  inserit i  dai  provider al l ’ interno dei pacchetti ,  i l  CCNL 
applicato e la presenza di contrattazione aziendale e di  premi di 
r isultato) che incidono sull ’offerta di  welfare in azienda. Nel 
r icco catalogo di prestazioni f iscalmente agevolate dal TUIR, è 
emerso come la categoria in cui si  è deciso di invest ire più dif-
fusamente, a l ivel lo aziendale, sia stata quel la dei f l exible  benef i t s ,  
nel la quale primeggiano le carte acquisto e i  buoni pasto ; a l i-
vello contrattual -collett ivo, invece, le previsioni si  sono tradi-
zionalmente concentrate sulle aree del la sanità integrativa,  del la 
previdenza complementare e dell ’assistenza a famil iar i  non au-
tosufficienti ;  a esse si è progressivamente aff iancata una molte-
plicità di  interventi ,  spesso raggruppati  sotto la voce “altre pre-
stazioni” ,  nel la quale sono stati  celati  i  servizi  più disparati  (fra 
cui,  per esempio, i l  fondo sostegno affitto,  le coperture assicu-
rative agevolate,  le agevolazioni varie per viaggi e i  permessi per 
visite special istiche).  
 
La maggiore propensione verso misure di welfare aziendale a 
connotazione economica è stata ricavata anche da EDENRED ,  
Osservatorio wel fare 2022  (pp. 12 ss.) .  In particolare,  l ’anal is i  ope-
rata sulle imprese che si sono avvalse del la piattaforma per 
l ’erogazione dei servizi  ha mostrato che l ’aggregato dei f r inge 
benef i t s  e area ricreativa –  complice anche i l  maggiore favore 
f iscale degl i  ult imi anni –  costituisce la maggioranza assoluta 
del la spesa effettuata dagli  utenti  (50,3%), a fronte del le più 
modeste percentuali  r i levate per l ’ istruzione (26,3%), la previ-
denza complementare (12,5%) e per l ’assistenza sanitaria 
(7,6%).  
 
Nell ’ambito del welfare contrattuale,  invece, occorre premettere 
come le parti  social i  s iano intervenute per assicurare misure 
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dotate di una valenza prettamente sociale.  Infatt i ,  ad assumere 
un peso crescente, specie durante la contingenza  pandemica –  
come sottol ineato in OCSEL-C ISL ,  La contrat tazione decentrata al la 
prova de l l ’ imprevedibi l i tà ,  6° rapporto Ocsel (pp. 72 ss.)  –  sono 
state le misure tese al l ’ implementazione del le normative con-
trattual i  e di  legge, soprattutto nell ’ottica della migliore conci-
l iazione vita- lavoro dei dipendenti .  Nel medesimo contesto sto-
rico, CGIL-FONDAZIONE G IUSEPPE D I  VITTORIO ,  Terzo rapporto 
sul la contrattazione di  secondo l ive l lo  (pp. 90 ss.) ,  ha segnalato, però, 
l ’ulteriore diffusione negl i  accordi del lo strumento del conto 
welfare –  ove «la misura principale r imane stabilmente quel la 
relativa a carte acquisto/buoni pasto, intorno al 40% degli  ac-
cordi» –  e del la voce relativa al le “altre forme assicurative”, con 
prestazioni legate al l ’emergenza Covid e al la tutela sanitaria.   
 
Da questo punto di vista, anche SECONDO WELFARE ,  Quinto rap-
porto sul  secondo wel fare  (pp. 199 ss.) ,  ha enfatizzato come la pan-
demia abbia influenzato l ’offerta di servizi  di  welfare aziendale 
prevista a l ivello contrattual -col lettivo o a l ivel lo aziendale. In 
particolare,  è emersa la maggiore propensione, da un lato, a raf-
forzare gl i  « interventi  nel campo del welfare (soprattutto per 
quanto r iguarda la f lessibil i tà organizzativa e i l  lavoro agile,  la 
sanità  integrativa e i  servizi per l ’ infanzia e l ’ istruzione) e, 
dal l ’altro, a introdurre strumenti  ad hoc  per l ’emergenza [come] 
congedi, permessi e/o ferie retribuite extra,  interventi  per i l  so-
stegno al la didattica a distanza, indennità e coperture assicura-
tive in caso di isolamento o positività al virus».   
 
Inoltre,  GENERALI ,  Wel fare Index PMI. Rapporto 2022 (pp. 82 
ss.) ,  ha r i levato che «a più di due anni dall ’ inizio della pandemia 
i l  salto di qualità nella responsabil i tà sociale delle PMI è dive-
nuto permanente».  Invero, lo stato di calamità ha modificato i l  
s ignificato del welfare aziendale:  nel periodo post -emergenziale,  
l ’89,3% del le imprese intervistate ha affermato di aver acquisito 
una maggiore consapevolezza del la central i tà del la salute e si-
curezza dei lavoratori ;  i l  75,8% ha ri levato che i dipendenti 
hanno un maggiore interesse a r icevere servizi di welfare azien-
dale;  i l  65,9% ha ritenuto necessario rafforzare i l  proprio ruolo 
sociale. Per contro, i l  45,3% del le PMI (seppur in calo rispetto 
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al 57,6% del 2021 e al  66,9% del 2020) ha dichiarato che, a causa 
del la crisi ,  avranno meno risorse da dedicare al  welfare.  
 
Più recentemente,  i l  IX Rapporto ADAPT  (pp. 16 ss.)  ha confer-
mato la tradizionale ri levanza assunta dal le aree del la previ-
denza complementare e dell ’assistenza sanitaria integrativa nei 
r innovi contrattuali  nazionali  s iglati  nel 2022. Per quanto ri-
guarda la previdenza complementare,  nel 39% dei r innovi del  
2022 sono state introdotte nuove previsioni in materia,  con la 
predisposizione di meccanismi incentivanti di diverso tipo 
(dall ’aumento della contribuzione a carico del le aziende al la ero-
gazione di somme ad hoc  per coloro che decidono di iscr iversi  ai 
fondi pensione).  In merito al l ’assistenza sanitaria,  invece, nel 
14% dei casi  i l  r innovo ha rappresentato l ’occasione per nego-
ziare l ’aumento delle quote di adesione al  fondo di settore,  in 
favore del passaggio a un piano sanitario meglio strutturato, ov-
vero l ’al largamento del la copertura sanitaria anche a categorie 
di lavoratori sino a quel momento esclusi .  In molti  settori ,  inol-
tre, accanto al la erogazione di specif iche quote di beni e servizi 
dotate di un forte valore “economico”, la contrattaz ione collet-
t iva nazionale ha affiancato un ampio ventagl io di soluzioni or-
ganizzative a sostegno del la genitorial ità e delle esigenze di as-
sistenza dei lavoratori o dei propri  familiar i  e congiunti ,  attra-
verso disposizioni relative a congedi,  permessi ,  ban che del le ore 
e specifici regimi di f lessibil i tà oraria,  concepite «anche come 
strumento di maggiore attrattività verso i l  personale neoas-
sunto».  Nondimeno, i l  rapporto ha evidenziato la presenza di 
moltepl ici  iniziative di welfare a garanzia del le pari  op portunità 
e di  contrasto al le discriminazioni nei luoghi di  lavoro, tanto 
nel la dimensione di genere –  con particolare attenzione al le 
donne vittime di violenza –  quanto in relazione a categorie fra-
gil i  di  prestatori ,  in condizione senile o con disabi l i t à .  Un ulte-
r iore ambito di sviluppo del welfare contrattuale nei r innovi na-
zional i  del  2022 è stato rappresentato dalla formazione, s ia pro-
fessionale, erogata (in misura supplementare rispetto agli  obbli-
ghi di legge) al lavoratore in quanto tale, sia l ibera,  fruibi le su 
iniziativa del lavoratore in quanto persona. Al riguardo, i  r in-
novi analizzati  hanno mostrato anche una forte spinta al la per-
sonal izzazione “per età” dei percorsi  formativi ,  nonché al la 



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

139 

partecipazione sindacale e degl i  enti bilateral i  nella definizione 
dei fabbisogni di  competenze.  
 
A l ivello aziendale, invece, i l  IX Rapporto ADAPT  (qui pp. 173 
ss.) ha,  poi,  segnalato come i l  welfare aziendale sia stato svilup-
pato nel l ’ambito di soluzioni a carattere organizzativo, ossia 
nel l ’ insieme di misure volte a favorire una migl iore conci l ia-
zione fra tempi di vita e di  lavoro: fra le iniziative maggiormente 
valorizzate in questo campo rientra i l  r iconoscimento di condi-
zioni di  migl ior favore (r ispetto al le previsione di legge o di 
CCNL) relativamente al la fruizione di permessi e congedi,  ov-
vero di soluzioni di  f lessibi l i tà oraria (come i l  part -t ime e i l  la-
voro agile) .  In aggiunta a ciò,  è stata registrata anche la cre-
scente attenzione verso la parità di genere e la tutela del le lavo-
ratrici  vittime di violenza di genere.  Nell ’ambito della contrat-
tazione aziendale del 2022, hanno continuato a r ivestire un 
certo spessore le misure agevolate fiscalmente dalla normativa 
vigente,  come testimoniato dal l ’ampia diffusione dei c.d.  credit i  
welfare,  ossia di quelle quote spendibil i  dai  lavoratori  in beni e 
servizi  di welfare aziendale (presenti nel 23% dei casi in cui s i  
prevede almeno una misura di welfare) e delle soluzioni sui 
buoni pasto (24%), così come del le misure volte a valorizzare 
alcuni tradizionali  “pi lastr i” del welfare contrattuale,  qual i  la  
previdenza complementare (29%)  e l ’assistenza sanitaria inte-
grativa (14%).  
 
I l  monitoraggio contenuto in CNEL ,  XXIV Rapporto Mercato del  
lavoro e  contrat tazione co l l e t t iva  (p.  200),  sugl i  accordi sottoscritti ,  
a l ivel lo aziendale, da ottobre 2021 a ottobre 2022 ha confer-
mato l ’ importanza del le misure “tradizional i” di  welfare,  qual i  
l ’assistenza sanitaria e la previdenza complementare,  e la cre-
scente attenzione per le esigenze connesse al la genitorial i tà e 
al l ’ inclusione, nonché, più in generale,  al la concil iazione dei 
tempi di vita e di  lavoro. Dal rapporto si  è evinto come tal i  
misure siano state aff iancate da numerose altre che gl i  accordi 
aziendal i  sui  premi di r isultato –  presenti  nel la generali tà delle 
aziende del settore del credito ordinario –  rendono accessibi l i  
ai  lavoratori ,  in via diretta o attraverso la conversione del pre-
mio monetario.  Inoltre,  dall ’anal is i  degli  accordi aziendal i ,  è 
emerso come le imprese che avevano isti tuito forme di welfare 
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già prima del la pandemia siano intervenute per adattare i l  mo-
del lo originario al le nuove esigenze dei lavoratori ,  conferman-
done o ampliandone i contenuti ,  ovvero incrementando la 
somma spendibile in servizi  di  welfare.  
 
Nell ’ambito terr itoriale a cui si  r iferisce CENTRO STUDI ASSO-

LOMBARDA ,  Osservator io  Welfare Assolombarda (pp. 16 ss.) ,  è 
emerso come le misure di welfare offerte dai provider nel 2021 
si siano concentrate nel le aree dei f r inge benef i t s  (86%), dei bene-
f i t s  r iconducibi l i  al l ’area culturale e ricreativa (87%), nonché nei 
settori  dell ’ istruzione (78%) e del la previdenza (66%). Inoltre,  
è stata registrata la progressiva diffusione di servizi  assicurativi ,  
che, dal 3% ri levato nel 2020, hanno raggiunto quota 36%. Di 
contro, l ’ indagine ha evidenziato la perdita di  importanza 
del l ’area assistenziale (49%) e di quel la relativa al l ’assistenza 
sanitaria (47%), le quali ,  a fronte degl i  aumenti  registrati  nella 
pandemia, sono state interessate da un brusco calo nel 2021 (ri-
spettivamente del 7% e dell ’11%). Tuttavia,  i l  ral lentamento più 
significativo è stato osservato nelle soluzioni per la mobil i t à ,  
che, dopo la crescita esponenziale degli  ult imi anni (dal  5% del 
2017 al  68% del 2020),  s i  sono assestate a quota 32%, complici  
gl i  «effett i  del la rapida  evoluzione dello smart  working ,  prima 
emergenziale e in prospettiva sempre più strutturale» . 
 
Infine, i l  citato rapporto GENERALI ,  Wel fare Index PMI. Rapporto 
2022 (qui pp. 96 ss.) ,  ha offerto, per ciascuna area di svi luppo 
del welfare aziendale,  alcune indicazioni uti l i  a comprendere le 
iniziative più diffuse nelle PMI. Per quanto concerne la previ-
denza integrativa, le imprese del campione hanno investito spe-
cialmente in contributi  aggiuntivi  a carico dell ’azienda a fondi 
di  previdenza complementare (17,2%) e in assicurazioni o fondi 
di  previdenza complementare aggiuntivi (19,9%); nel l ’area “pro-
tezione” ,  i l  servizio maggiormente offerto è stato quello rela-
t ivo al le polizze infortuni o inval idità (38,5%); nell ’ambito del la 
“salute e assistenza” ,  è stato principalmente valorizzato i l  fondo 
chiuso di categoria per l ’assistenza sanitaria integrativa (26,9%), 
nonché le prestazioni legate al Covid (11,7%) e i  check-up  per 
esami del sangue e visite cardiologiche (9,2%); in materia di  
concil iazione vita e lavoro, è stata osservata la supremazia delle 
forme di f lessibi l i tà oraria (35%), con un crescente ricorso al 
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lavoro a distanza (19%); nell ’area del sostegno economico ai  la-
voratori ,  la principale offerta ha riguardato i t i cket  res taurant  
(11,5%) e i  buoni benzina (8,5%); per lo “sviluppo del capitale 
umano” ,  l ’ impegno maggiore è stato in att ività di  formazione 
professionale special ist ica (35,6%); nell ’ambito del sostegno 
al le famiglie “per educazione e cultura” ,  è stato registrato i l  
peso specif ico del r imborso rette asi lo nido (2,2%) per quanto 
r iguarda i l  supporto educativo dei f igl i ,  e del le convenzioni con 
palestre e centri  sportivi  (2,6%) per ciò che concerne la cultura 
e i l  tempo libero; nel l ’area “diritti ,  diversità e inclusione” ,  a 
primeggiare sono state le iniziative per disabil i  (53,2%) e per 
“altri  soggetti  deboli”  (11,5%), nonché le forme di “assistenza 
pratiche burocratiche per extracomunitari”  (12,9%); infine, r i-
spetto al le condizioni di  lavoro e sicurezza,  sono state registrate 
att ività formative e informative sul la sicurezza dei luoghi di la-
voro (32,8%). Inoltre,  in quasi tutte le aree,  l ’ indagine ha mo-
strato come le misure siano state implementate soprattutto per 
via unilaterale da parte del l ’azienda, a eccezione del le aree della 
previdenza integrativa,  della protezione e del la salute e assi-
stenza, ove l ’erogazione è avvenuta principalmente in applica-
zione di CCNL. Gli  unici  due ambiti  in cui non è stata coinvolta 
la total i tà dei lavoratori sono stati  nella concil iazione vita e la-
voro e nel sostegno al le famiglie “per educazione e cultura” ,  in 
cui variabil i  come, per esempio, la t ipologia di impiego o vvero 
l ’assenza di f igl i  hanno inciso sulla rispettiva selezione dei de-
stinatari .  
 
 
5. Le preferenze e le scelte dei lavoratori  

Al f ine di r icostruire un quadro generale sul le  preferenze dei  
destinatari del le misure,  nelle precedenti edizioni del nostro 
Rapporto sono state considerate sia indagini che hanno affron-
tato la questione dall ’angolo visuale del le manifestazioni di in-
teresse dei lavoratori ,  sia r icerche che hanno fornito dati  sulle 
scelte concretamente effettuate nel l ’al locare le risorse che veni-
vano messe a loro disposizione al l ’ interno dei piani .  Le risul-
tanze di tale monitoraggio, seppur alquanto eterogenee, hanno 
chiarito come vi s iano variabil i  (quali  l ’età,  i l  sesso e la categoria 
di appartenenza)  che influenzano le scelte dei dipendenti .  Cio-
nonostante,  la reportistica raccolta negli  anni ha mostrato una 
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generale propensione verso le misure di welfare legate a una 
integrazione immediata al reddito, piuttosto che verso quelle 
più marcatamente “social i”,  specie nei casi  in cui l ’ammontare 
del budget spendibile sia ridotto.  
 
Preliminarmente al l ’aggiornamento sul punto, occorre osservare 
come i l  CNEL ,  XXIV Rapporto Mercato del  lavoro e contrat tazione 
co l l e t t iva  (p.  200),  abbia ri levato che, negli  accordi aziendali  esa-
minati ,  «non sempre è  specificato che [e, soprattutto, se] è  stata 
fatta un ’anal is i  dei fabbisogni di  lavoratrici  e lavoratori  r ispetto 
ai  piani di  welfare.  In alcuni terr itori ,  analizzando in modo pa-
ral lelo accordi di  welfare anche di settori  diversi ,  si  r iconosce 
facilmente l ’esistenza di un modello unico preparato da parte 
del le Associazioni imprenditorial i  e assunto poi come modalità 
operativa anche dal le organizzazioni sindacali».  Si tratta di  un 
elemento che, a parere degli  Autori ,  r if lette «la fatica delle Or-
ganizzazioni sindacal i  ad elaborare una posizione unitaria at-
torno a questo tema e,  una volta ist i tuito i l  welfare, la loro fatica 
a svolgere un ruolo att ivo nel la sua gestione».  
 
Rispetto al la r i levazione del le aspettative dei lavoratori ,  l ’ inda-
gine condotta sul le piccole e medie imprese  in GENERALI ,  Wel-
fare Index PMI. Rapporto 2022  (pp. 43 ss.) ,  ha evidenziato, però,  
come tale att ività sia stata presidiata a l ivel lo aziendale,  nel la 
misura in cui una PMI su tre (32,1%) ha att ivato sistemi per i l  
monitoraggio dei bisogni dei dipendenti ,  benché principalmente 
attraverso metodi informali  (23,3%). Al riguardo, è stato sotto-
l ineato che «le imprese con migl iori  r isultati  in termini di  im-
patto sociale sono quel l e che gestiscono i programmi di welfare 
coinvolgendo i lavoratori e r i levando i loro bisogni» (qui pp. 61 
ss.) .  Tuttavia,  in tal i  contesti  organizzativi ,  è emerso anche 
come i  tassi  di  informazione dei lavoratori  (su norme, incentivi  
e previsioni contrattual -col lettive) siano ancora deboli :  in par-
t icolare,  solo nel 32,2% delle PMI che attuano iniziative di wel-
fare in applicazione di CCNL vi è stata una comunicazione si-
stematica e completa verso i dipendenti  circa le misure da questi 
fruibil i ,  con inevitabil i  r if lessi  (negativi) sul relativo grado di 
uti l izzo.  
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Anche i l  VI rapporto Censis -Eudaimon sul  wel fare aziendale  (p.  10) 
ha chiarito che « i  disposit ivi  e gl i  strumenti  di  welfare aziendale 
sono ben conosciuti [solo] dal 19,8% degli  occupati ,  a grandi 
l inee dal 45,1%, mentre non ne ha conoscenza i l  35,1%». In ag-
giunta a ciò,  i l  77,6% dei lavoratori ha manifestato la necessità 
di r icevere informazioni puntali ,  al  f ine di potersi più agevol-
mente orientare nella r icerca di interlocutori di  r iferimento per 
i l  soddisfacimento del le proprie esigenze, per esempio, con «in-
dicazioni relative a medici special ist i  o strutture sanitarie a cui  
r ivolgersi  in caso di bisogno, o anche supporto per individuare 
interlocutori  per l ’assistenza a non autosufficienti  o per la scelta 
del le scuole dei f igl i».  Se,  dunque, la conoscenza del lo stru-
mento è aumentata rispetto al  passato, vi sono margini per po-
tenziarla,  s ia in termini di  capi l lar ità del le informazioni, sia 
nel l ’accompagnamento dei lavoratori  verso l ’attuazione con-
creta delle soluzioni individuate su carta.  
 
Entrando nel merito delle preferenze dei lavoratori ,  i l  VI rap-
porto Censis -Eudaimon sul  wel fare aziendale  poc ’anzi r ichiamato 
(qui p.  10) ha indicato come i  servizi  maggiormente desiderati 
dagl i  occupati  attengano al le forme di supporto personalizzato 
(79,4%) e al le misure che permettano migl iori  e maggiori  op-
portunità di conci l iare vita familiare e lavoro (79,2%) . Altret-
tanto r i levanti  sono apparse le integrazioni di  reddito per spese 
al imentari (79,1%), ovvero, ancora,  le soluzioni per problemi 
burocratic i nel  rapporto con la pubblica amministrazione (78%) 
e le consulenze psicologiche per affrontare le diff icolt à  quoti-
diane (68,1%). Se ne è ricavata l ’attrattività delle misure che 
permettano «integrazioni di  reddito per fronteggiare spese cre-
scenti e per consumi [e del le forme di]  supporto per una più alta 
qualità della vita»:  le prime sono state particolarmente apprez-
zate «in questa fase di nuova inflazione a due cifre,  […] garan-
tendo risposte tempestive al  r ialzo dei prezzi di  specifici beni e 
servizi  e dando piccoli boost  a retr ibuzioni poco mobil i  verso 
l ’alto»;  le seconde, che nell ’attuale periodo storico hanno rive-
stito un ruolo di minor r i l ievo, potranno, però, divenire fonda-
mentali  in futuro, quale leva «strategica per aziende e lavoratori 
e anche per i l  più generale benessere sociale» (qui p.  45).  
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Sul punto, EDENRED ,  Osservatorio  wel fare 2022 (pp. 24 ss.) ,  ha 
permesso di osservare le  preferenze di spesa in relazione al la 
variabi le anagrafica. In particolare, dal lo studio è risultato 
come, al l ’avanzare del l ’età, aumenti anche la tensione verso i  
consumi del welfare sociale, specie negl i  ambiti  del l ’ istruzione, 
del la sanità integrativa e del la previdenza complementare;  di-
versamente,  nei primi anni del le carriere lavorative,  è stato re-
gistrato i l  generale disinteresse dei giovani verso i  fondi pensio-
nistici  –  confermando quanto già notoriamente affermato da 
COVIP ,  Relazione per l ’anno 2021 ,  2022, p.  60 –  a fronte di un più 
elevato apprezzamento delle misure del l ’area r icreativa e dei 
f r inge benef i t s .  Allo stesso tempo, l ’ indagine ha dimostrato come, 
ancora una volta,  al  crescere dell ’ammontare del conto welfare 
e,  quindi,  del la disponibi l i tà di  spesa dei lavoratori corrisponda 
una maggiore attrattività dei servizi di istruzione, sanit à  e pre-
videnza, anche fra i  più giovani .   
 
Specularmente a quanto registrato sul lato del l ’offerta, CENTRO 

STUDI ASSOLOMBARDA ,  Osservator io  Welfare Assolombarda  (pp. 17 
ss.) ,  ha, infine, r i levato come i  lavoratori  coinvolti  abbiano mo-
strato maggiore interesse verso l ’area dell ’assistenza sanitaria,  
la cui quota è  sal i ta nel 2021 al 16% (dal 12% del 2020 e dal 9% 
del 2019),  potendosi ipotizzare, anche in questo caso, un effetto 
( long )  Covid-19. I dati  raccolti  dai  provider del territorio lom-
bardo hanno evidenziato anche la crescita del la propensione di 
spesa nel l ’area culturale e ricreativa (dal 15% nel 2020 al 18% 
nel 2021),  mentre le altre aree (scuola e istruzione, f r inge benef i t s ,  
previdenza, assistenza per non autosufficienza, mutui e f inan-
ziamenti) hanno subito leggeri  cal i .  

 
 
6. Le fonti di finanziamento del welfare  

Un ’ulteriore dimensione uti le a comprendere la diffusione del 
welfare è rappresentata dal la modalità di  f inanziamento delle 
misure,  dovendosi dist inguere prestazioni frutto di iniziative l i -
beral i  o contenute in accordi aziendal i  da quel le individuate 
dal la contrattazione col lett iva,  in tutte le sue forme e dimen-
sioni,  anche attraverso la conversione dei premi di r isultato. In-
fatt i ,  gl i  studi raccolt i  nelle precedenti  edizioni del Rapporto 
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hanno suggerito che la fonte incide sull ’offerta e sui consumi 
dei lavoratori :  i  servizi  di  derivazione aziendale tendono a pos-
sedere una funzione maggiormente economica e redistr ibutiva 
(vedasi  f r inge benef i t s ) ,  r ispetto al le misure di matrice contrattual -
col lett iva,  che, invece, assumono una connotazione prettamente 
sociale (vedasi previdenza e assistenza integrativa).  In questo 
scenario,  i l  contratto col lett ivo (specie nazionale) ha progressi-
vamente perso peso tra le fonti  di  f inanziamento del welfare 
aziendale, a favore del budget  on top  e della conversione del pre-
mio di r isultato. Di contro, le indagini esaminate hanno portato 
a ritenere che l ’ incidenza della contrattazione collettiva e del la 
conversione dei premi di r isultato tende ad aumentare in l inea 
con la maggiore diffusione della contrattazione al  Nord e nel le 
imprese di grandi dimensioni.  Per quanto r iguarda, invece, le 
modalità di  erogazione, è stato notato i l  crescente r icorso a piat-
taforme esterne per la gestione del welfare in azienda.  
 
Tali  evidenze sono state recentemente confermate in EDENRED ,  
Osservatorio wel fare 2022  (pp. 14 ss.) :  nel  campione oggetto di 
r i levazione, infatti ,  è stato osservato i l  primato del welfare on 
top ,  ossia le previsioni attivate con un regolamento o un accordo 
aziendale (72,7%), nel confronto con gli  assai meno percorsi  
canali  del  welfare contrattuale, s ia di  conversione al premio di 
produttività (20,6%), s ia direttamente previsto dal CCNL 
(6,7%).  
 
L ’ indagine terr itoriale condotta dal CENTRO STUDI ASSOLOM-

BARDA ,  Osservator io  Wel fare Assolombarda (pp. 12 ss.) ,  ha enfatiz-
zato la relazione intercorrente fra la modalità di  f inanziamento 
del le misure di welfare e la dimensione e i l  settore del l ’ impresa.  
In particolare, dal la ricerca è emerso che «la scelta più frequente 
di f inanziamento è  quel la mista (conversione di premi in welfare 
insieme a erogazioni “ on top”)»,  con una quota pari  al 52%, ben-
ché la propensione al  r icorso a tale fonte tenda a variare in re-
lazione al le dimensioni aziendal i  e al  settore di appartenenza, 
prevalendo «nel le realtà di  maggiore dimensi one (55%) e nei 
servizi  (56%)».  Invece, quando la modalità di f inanziamento è 
unica,  l ’opzione più frequente è la conversione del premio 
(27%) r ispetto al la possibil ità di  erogazione on top  (22%). La 
r icerca ha r i levato, altresì ,  che «nel l ’ultimo tr iennio i l  CCNL ha 
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progressivamente perso importanza tra le fonti di  f inanzia-
mento del welfare aziendale,  principalmente a favore del budget 
on top»,  i l  quale,  nel 2021, ha consolidato ulteriormente la pro-
pria supremazia, r isultando la fonte di f inanziamento per i l  72% 
del le aziende che si  sono rivolte ai provider aderenti al l ’ inizia-
t iva.  I l  CCNL (26%), invece, ha perso la seconda posizione in 
termini di  diffusione, sopravanzato non solo dalla conversione 
dei premi di r isultato (47%), ma anche dal le erogazioni miste di 
budget on top  e conversione (33%).  
 
Sul punto, f inanco la ricerca campionaria d i GENERALI ,  Welfare 
Index PMI. Rapporto 2022  (pp. 42 ss.) ,  ha testimoniato la preva-
lenza di iniziative aziendali  formalizzate in contratt i  o regola-
menti  (24,3%) rispetto a quel le att ivate in applicazione di CCNL 
(18,9%), soprattutto nelle PMI con elevati l ivell i  di welfare 
aziendale (31,7% contro 11,3%). Rispetto al la ipotesi di “welfa-
r izzazione” dei premi di produttività, invece, ne è stata ri levata 
la progressiva crescita (dal 4,1% del 2017 al 29,1% del 2022), 
secondo percentuali  che hanno r if lesso l ’aumento del la cono-
scenza di questo canale in seno al le imprese  (dal 7,9% del 2017 
al  66,8% del 2022). È risultato interessante notare,  poi ,  come la 
quota di piccole e medie imprese che hanno sostenuto costi  ag-
giuntivi  (r ispetto a quell i  compensati  dai  benefici  f iscali )  per 
l ’ implementazione del lo strumento sia in progressivo calo (dal  
43,7% del 2020 al 39,1% del 2021, s ino a giungere al 37,1% del 
2022),  confermando, quindi,  l ’ irr i levanza del la fonte unilaterale 
non formalizzata e i l  ruolo decisivo assunto dalle agevolazioni 
di  cui al la normativa del TUIR. 
 
Tuttavia,  è importante sottol ineare come, a seconda del campo 
di indagine osservato, queste evidenze possano variare.  Infatti ,  
SECONDO WELFARE ,  Quinto rapporto sul  secondo wel fare  (p.  201) –  
facendo riferimento ai  dati  comunicati  da Aiwa (l ’associazione 
che raduna la maggior parte dei provider di welfare aziendale 
operanti  in Ital ia) e, quindi ,  r ispetto a una platea più ampia e 
trasversale sul piano territoriale e settoriale –  ha r i levato che la 
fonte premiale è «la modalità meno uti l izzata d alle imprese per 
introdurre i l  welfare».  Infatti ,  «oltre ai  quasi 2 milioni [di  lavo-
ratori] che possono accedere a forme di welfare “premiale”, vi 
sarebbero 3 mil ioni di  lavoratori ( impiegati in oltre 200.000 
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imprese) che accedono al  welfare attraverso i CCNL e altri  2,2 
milioni (circa 10.000 imprese) che ne usufruiscono grazie al le 
altre modalità previste». Opportunamente, nel rapporto è stato 
precisato che «anche in questo caso, si  tratta per ò  solamente di 
un calcolo parziale,  che –  per di più –  deve tener conto del fatto 
che le varie fonti del welfare non si escludono ma possono anzi 
integrarsi  tra loro».   
 
In questo scenario, di  particolare interesse sono state anche le 
r icerche che hanno inteso valorizzare la dimensione terr itoriale 
del (e per) lo svi luppo del welfare aziendale,  occupandosi di 
r icostruire alcune del le principal i  esperienze di collaborazione  
fra imprese,  isti tuzioni e attori  social i  local i .  Da ultimo, si  veda 
i l  poc ’anzi citato rapporto SECONDO WELFARE ,  Quinto rapporto 
sul  secondo wel fare  (qui pp. 213 ss.) ,  che ha mappato le più recenti 
e innovative «forme di welfare aziendale fortemente aperte al 
territorio,  inclini  ad att ivare f i l iere di produzione di valore ca-
paci di mettere a sistema le r isorse locali  (a partire da quelle del 
terzo settore) e innescare circoli  virtuosi di  svi luppo (sociale ed 
economico) in una prospettiva sostenibi le e inclusiva». Sul 
punto, occorre osservare,  però, che l ’architettura di tal i  al leanze 
col laborative non è sempre così agevole: nel campione a cui s i  
r ifer isce GENERALI ,  Wel fare Index PMI. Rapporto 2022 (qui pp. 
50 ss.) ,  infatt i ,  solamente i l  7,7% del le imprese è stato faci l i tato,  
nel l ’attuazione di iniziative di welfare,  «dal l ’adesione a reti  di  
imprese (1,3%), dalla partecipazione a consorzi o al leanze 
(2,5%), o da servizi  comuni presenti nel territorio (3,9%)»,  ben-
ché, ove att ivate,  tal i  formule si  siano rivelate decisive per lo 
svi luppo del lo strumento.  
 
 
7. I valori messi a disposizione dei lavoratori  

Complici ,  da un lato, la diffusione del welfare aziendale nel 
corso degl i  ultimi anni e, dal l ’altro, la proliferazione di r icerche 
tese ad anal izzarne lo svi luppo, è stato possibi le ricavare alcune 
indicazioni anche sulle somme di welfare messe a disposizione 
dei lavoratori .  Prima di procedere al la loro quantificazione è 
necessario, però, precisare  che, in questo paragrafo, si  conside-
rano esclusivamente le misure di welfare a cui è possibi le attri-
buire un valore economico, trascurando, invece, quel le 
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prestazioni a carattere prettamente organizzativo, al le qual i  non 
è possibile ricondurre una precisa quantificazione monetaria.  
 
Nelle precedenti edizioni del Rapporto, sono stati  distinti  gl i  
importi f issi ,  previsti  uni lateralmente ovvero in virtù di regola-
menti  o accordi col lett ivi ,  da quel l i  derivanti  dal la conversione 
del premio di r isultato. Con riferimento a questi  ult imi,  s i  è os-
servato che i l  valore mediamente convertito è aumentato negl i  
anni e che le maggiorazioni previste in caso di “welfarizzazione” 
del premio si sono rivelate idonee a incidere sulla scelta dei la-
voratori  di optare per lo strumento. Rispetto agli  importi  f issi ,  
invece, la disamina del materiale raccolto ha svelato come l ’am-
montare del budget tenda a variare in funzione delle dimensioni 
aziendal i ,  del  settore,  del  CCNL applicato e del terr itorio di r i-
ferimento, ma pure in relazione al la categoria di  appartenenza 
del dipendente. Inoltre,  s i  è avuto modo di ri levare come, 
spesso, le somme a disposizione dei lavoratori  non siano state 
effett ivamente spese nella loro interezza.  
 
Benché in CNEL ,  XXIV Rapporto Mercato de l  lavoro e  contrat tazione 
co l l e t t iva  (p.  200),  si  sia osservato che moltepl ici  accordi azien-
dal i  non definiscono quante risorse vengano assegnate al  wel-
fare, l ’ indagine campionaria condotta in EDENRED ,  Osservatorio 
wel fare 2022 (pp. 11 ss.)  sul le imprese che si sono avvalse del la 
piattaforma per l ’erogazione dei servizi  ha mostrato come i l  cre-
dito welfare pro capite si  sia mediamente assestato a 850 euro. 
Tuttavia,  l ’osservatorio ha evidenziato «una certa variabil i tà del 
valore medio erogato per settore di attività economica»,  con 
punte di quasi  1.800 euro pro capite nel settore al loggio e r isto-
razione (che, però, costituisce lo 0,2% del la base utenti  esami-
nata) e minimi di 550 euro negl i  isti tuti  di  r ice rca e istruzione 
(che, invece, rappresentano circa l ’1% degli  utenti  anal izzati) .  I l  
settore complessivamente più corposo (con oltre i l  35% degli  
utenti  delle piattaforme),  ossia i l  manifatturiero, ha registrato 
un credito welfare medio pro capite pari  a circa 700 euro, a 
fronte dei 1 .000 euro mediamente a disposizione dei dipendenti 
del commercio. Da tal i  r isultanze, l ’ indagine ha r icavato che «le 
differenze di valore tra i  diversi settori  r isentono delle specif i-
che condizioni di  mercato e contrattuali  di  ciascun ambito pro-
duttivo». La medesima ricerca (qui p. 14) ha, poi ,  chiarito che, 
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sebbene al l ’ interno del campione l ’opzione della conversione 
del premio di r isultato sia quantitativamente meno ri levante ri-
spetto al le erogazioni on top  (nei  termini descritt i  supra ) ,  essa ha 
mostrato i l  valore medio più elevato, attestandosi intorno ai  900 
euro, a fronte dei 770 euro e dei 230 euro rispettivamente ero-
gati  per via unilaterale e per previsione di CCNL. Inoltre,  r i-
spetto al le caratterist iche anagrafiche dei beneficiari ,  è stato en-
fatizzato come i l  budget cresca con l ’età,  raggiungendo i l  suo  
massimo nel la coorte 40-49 anni,  per poi contrarsi  nuovamente 
superata la soglia dei 60. Infine, con riguardo al  genere,  è stato 
registrato che le lavoratrici  –  pur rappresentando una quota si-
gnificativamente inferiore nel campione anal izzato (22% contro 
i l  78% dei col leghi) –  sono apparse beneficiarie di  erogazioni in 
media maggiori  r ispetto agli  uomini.  
 
Grazie al la collaborazione con i  provider del territorio, anche 
CENTRO STUDI ASSOLOMBARDA ,  Osservator io  Welfare Assolom-
barda (pp. 15 ss.) ,  ha potuto evidenziare come, nel corso del 
2021, sia cresciuto esponenzialmente i l  budget medio per lavo-
ratore in welfare aziendale,  raggiungendo quota 858 euro,  con 
un incremento del 44% rispetto ai  596 euro del 2020. Conside-
rando che i l  79,5% di queste somme è stato effettivamente uti-
l izzato dai lavoratori ,  specie in contesti  ove i l  budget era supe-
riore al la media,  la cifra spesa nel l ’anno è r isultata pari  a 1.080 
euro, segnando un sensibile aumento rispett o ai  780 euro del 
2020. Al medesimo tempo, sul versante del welfare di produtti-
vità,  la r icerca (qui p.  13) ha evidenziato come «nelle realtà che 
prevedono la convertibil i tà del premio, normalmente questa è  
solo parziale [e,  in media,  pari  al 45,5% del valore complessivo],  
sebbene si  s ia r iscontrata grande variabi l i tà delle risposte al l ’ in-
terno del campione».  Inoltre, nel le imprese dove l ’opzione è 
possibi le,  la r icerca ha r i levato che «l ’opportunità è  stata colta 
mediamente dal 33,9% dei lavoratori ,  con punte del 37,3% tra 
i l  personale impiegatizio».  
 
Tale ultimo dato ha trovato conferma anche nella indagine sulla 
contrattazione aziendale condotta in CNEL ,  XXIV Rapporto Mer-
cato de l  lavoro e  contrattazione col l et t iva  (p.  200), ove è stato atten-
zionato i l  «ruolo subalterno» del le parti  social i  nel la regolamen-
tazione del fenomeno, che pare,  invece, essere principalmente 
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gestito a l ivel lo unilaterale dalle aziende: molti  accordi di se-
condo l ivel lo, infatti ,  r imettono alle imprese la scelta del le mi-
sure da attivare e agli  operatori di  mercato (ossia ai provider) le 
concrete modalità di  implementazione . 
 
Quanto al le modalità di  erogazione, GENERALI ,  Wel fare Index 
PMI. Rapporto 2022 (pp. 50 ss.) ,  ha evidenziato che la maggior 
parte del le imprese che offrono ai  propri  dipendenti f l exible  be-
ne f i t s  ha introdotto piattaforme online (63,1%), mentre altre,  
meno numerose, hanno uti l izzato voucher (20,1%) o procedure 
amministrative tradizional i  di  r imborso (16,8%). In questo, è 
stato ri levato come il  budget di spesa per i  f l exible  benef i t s  offerti  
ai  dipendenti sulle piattaforme online sia stato uguale per tutti  
i  dipendenti  nel 70,2% dei casi ,  mentre nel 25, 2% l ’ importo è 
variato in base al l ’ inquadramento e,  solo in rari casi  (7,2%), gl i  
importi sono stati  assegnati  secondo i  bisogni individuali  o la 
s ituazione familiare.  
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8. Sintesi dei dati  

Tabella 14 – La diffusione del welfare aziendale secondo la variabile dimensionale 
 

Dimensione 
Fonte 

Piccola Media Grande Tot. 

Cgil-Fondazione  
Di Vittorio 2022 

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

Generali 2022 15,1% 30,1% 53,6% 

66,8% 
(101-250 
addetti) 

 
70,7% 

(251-1000 
addetti) 

24,7% 

Centro Studi  
Assolombarda 2022 

50% 55,3% 83,2% 75,7% 

 
Fonte: elaborazione ADAPT  
 
 
Tabella 15 – La diffusione del welfare aziendale secondo la collocazione geografica 
 
 

Area  
Fonte 

Nord Centro Sud e isole 

Edenred 2022 79,5% 16,5% 3,6% 

Generali 2022 26,3% 23,2% 22,2% 

 
Fonte: elaborazione ADAPT  
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Tabella 16 – La diffusione del welfare aziendale per settore merceologico 
 

 Settore 
 
Fonte 

Servizi 
Metalmec-

canico 
Commercio 

Agri-
colo 

Terzo 
settore 

Ocsel 2021 

13% 
(2019) 

 
28% 

(2020) 

57% (2019) 
 

23% 
(2020) 

3% 
(2019) 

 
9% 

(2020) 

1% 
(2019) 

 
5% 

(2020) 

- 

Generali 2022 

36,8% 
(studi e ser-
vizi profes-

sionali) 

25,6% 
23,7% 

(commercio e 
servizi) 

21,3% 41,8% 

+ Artigianato 19,5% 

Centro Studi As-
solombarda 2022 

83,3% 74,1% - - - 

 

Fonte: elaborazione ADAPT  
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Tabella 17 – Le motivazioni che hanno portato all’introduzione del welfare azien-
dale e risultati raggiunti 
 

Fonte 
 
Motivazione 

Censis-
Eudaimon 

2023 

Edenred 
2022 

Centro 
Studi Asso-
lombarda 

2022 

Generali 
2022 * 

Miglioramento della im-
magine e della reputazione 
aziendale 

x   30,8% 

Fruizione dei benefici  
fiscali 

x x x  

Soddisfazione dei  
lavoratori e miglioramento 
del clima aziendale 

x x x 29,9% 

Attrazione verso i  
lavoratori 

x x x x ** 

Fidelizzazione dei  
dipendenti e trattenimento 
di risorse umane  

x x  29,2% 

Produttività x   28,3% *** 

 
* L’indagine di GENERALI, Welfare Index PMI. Rapporto 2022, è l’unica che ha permesso di 
rilevare, sul piano quantitativo, i risultati raggiunti con il welfare aziendale. 
** L’indagine ha rilevato tale aspetto verificando la crescita occupazionale e il saldo tra as-
sunzioni e uscite delle imprese che attivano le misure di welfare, osservando anche il grado 
di attrattività verso i giovani e il miglioramento della progressione di carriere delle donne. Per 
i dati di dettaglio, si rinvia allo scritto (spec. § 2, p. 62; § 2, p. 67). 
*** L’indagine ha approfondito nel dettaglio la relazione fra il ricorso al welfare aziendale e 
produttività/reddittività dei risultati economici. Per i dati di dettaglio, si rinvia allo scritto 
(spec. § 3). 
 

Fonte: elaborazione ADAPT  
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Tabella 18 – I servizi offerti dalle imprese  
 

 Fonte 
 
Servizio 

Ocsel 2021 
Generali 
2022 * 

Edenred 
2022 

Centro 
Studi Asso-
lombarda 
2022 ** 

Servizi all’infanzia 
8% 

(2019) 
- - - 

Assistenza sanitaria  
integrativa 

54% 
(2019) 

 
64% 

(2020) 

50,9  
(“salute e as-

sistenza”) 
7,6% 47% 

Beni di uso primario e 
agevolazioni  
commerciali 

15% 
(2019) 

 
13% (2020) 

 
(“altri bene-

fit”) 

28,8% 
(“sostegno 

economico ai 
lavoratori”) 

 
10,5%  

(“sostegno 
per educa-
zione e cul-

tura”) 

- 
86% 

(“fringe be-
nefit”) 

Agevolazioni per lo  
studio per figli e  
dipendenti 

21% 
(2019) 

 
4% 

(2020) 

43,3% 
(“sviluppo del 

capitale 
umano”) 

 
 

26,3% 78% 

Previdenza  
complementare 

85% 
(2019) 

 
64% 

(2020) 

54,6% 
(“previdenza 

e prote-
zione”) 

12,5% 66% 

Servizi di assistenza 
11% 

(2019) 

49,9% 
(“diritti, di-

versità, inclu-
sione”) 

- 49% 

Trasporti e mobilità 

12%  
(2019) 

 
13% 

- - 32% 
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(2020) 

Tempo libero e  
benessere 

-  

50,3% 
(“fringe be-
nefit e area 
ricreativa”) 

87% 
(“area cultu-
rale e ricrea-

tiva”) 

Servizi assicurativi -  - 36% 

Conciliazione  
vita-lavoro 

36% 
(2019) 

 
13% 

(2020) 

47,6% - - 

Condizioni lavorative e 
sicurezza 

- 52,4% - - 

 
* La ricerca di GENERALI, Welfare Index PMI. Rapporto 2022, indica la quota di imprese con 
almeno una iniziativa nell’area 
** L’indagine di CENTRO STUDI ASSOLOMBARDA, Osservatorio Welfare Assolombarda, riferisce 
il dato al tasso di presenza della misura tra i servizi offerti dai provider 
 

Fonte: elaborazione ADAPT 
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Tabella 19 – Le fonti di finanziamento del welfare 
 

 Fonte 
 
Fonte  
finanzia- 
mento 

Percorsi  
Secondo  

Welfare 2021 

Centro Studi 
Assolombarda 

2022 
Edenred 2022 

Generali 
2022  

Contratto  
collettivo  
nazionale 

41,6% - 6,7% 18,9% 

Contratto  
collettivo azien-
dale o modalità 
unilaterali 

30,6% 22% 72,7% 24,3% 

Conversione 
PDR 

27,8% 27% 20,6% 29,1% 

Modalità miste - 52% - - 

 
Fonte: elaborazione ADAPT 
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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  fenomeno 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 complessivo 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  impresa 
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-
nizzazione o anche comunità,  quanto i l  concetto stesso di 
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lavoro 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 prestazioni di welfare,  o in 
termini più general i  prestazioni (per lo più in natura,  ma anche 
in denaro, quando trattasi di r imborsi) che possono essere 
(eventualmente) erogate al lavoratore dal datore di lavoro 
nel l ’ambito del rapporto di lavoro dipendente 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 dalle lettere del l ’art.  51 TUIR (d.P.R. 
22 dicembre 1986, n. 917).  La ragione è insita nel fatto che nella 
prassi aziendale la grande maggioranza delle prestazioni erogate 
oltre la retr ibuzione monetaria è rappresentata proprio dal le mi-
sure 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 ite,  godono di specif iche agevolazioni f i-
scali ,  consistenti  nell ’esclusione parziale o totale del loro valore 
dal la formazione del reddito da lavoro dipendente ( si  veda  infra ,  
i l  quadro normativo nella parte III,  al legato A), oltre ad essere 
in generale deducibil i  dal  reddito di impresa.  A partire dal di-
sposto dell ’art.  51, commi 2, 3 e 4, TUIR, ma senza seguirne 
pedissequamente la sua struttura ,  che risulta estremamente tec-
nica da un punto di vista fiscale,  è possibi le individuare alcune 
categorie di  prestazioni a cui r icondurre le misure erogate dal le 
imprese ai  propri  lavoratori  –  siano esse in natura,  in servizi ,  in 
contributi o rimborsi  –  potendo godere a determinate condi-
zioni del favore f iscale da parte del legislatore.   



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

159 

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 sanitarie (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, babysi t t ing  (art .  51, 
comma 2, lett .  f -b is) 

 



Wel far e  f o r  Peop l e  

160 

• 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 esempio 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 anche 
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 
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anche le chiavi di  lettura interpretative del fenomeno visto nella 
sua concretezza e nella realtà aziendale (si  vedano, supra ,  parte 
I ,  capitolo 1,  e parte II,  capitolo 3).  
 
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 
del l ’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 ,  parte II ,  capitolo 5);  r i leva,  piut-
tosto, r icostruire in termini pragmatici  i l  contenuto normativo 
del concetto di welfare –  e con esso anche le sue possibi l i  proie-
zioni 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 effett ivamente le prestazioni in 
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oggetto siano, più o meno, distanti  dal  concetto di welfare in-
teso in senso stretto e tecnico. È stata quindi svi luppata una 
classif icazione tipologica rispetto al la loro vicinanza o lonta-
nanza dal concetto di welfare,  a cui s i  aff ianca una classif ica-
zione in base al la funzione delle diverse misure.  Combinando 
entrambe le dimensioni ,  quel la tipologica e quella funzionale, si  
può giungere a una schematizzazione operativa del le misure di 
welfare aziendale uti le a evidenziare quel le 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 co n-
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 (si  veda infra ,  
parte II ,  capitolo 5),  a conferma del la mancanza di una defini-
zione univoca e della continua evoluzione del fenomeno. Que-
sto porta,  i l  più del le volte,  a fornire una definizione del welfare 
funzionale al  campo di osservazione della loro ricerca.  
 
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 popolazione (in-
fortunio, malatt ia,  disoccupazione, vecchiaia) (BATTISTI ,  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  (prestazioni 
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 (ARTONI ,  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 di r 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, disoccupazione 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 capitolo che precede, la fun-
zione del le diverse misure,  prestazioni e servizi ,  dist inguendo 
tra quell i  che rientrano in una logi ca occupazionale,  cioè 
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concesse in virtù della posizione di la voratore (c.d.  welfare oc-
cupazionale),  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) (v edi anche i l  ragionamento 
svi luppato al  r iguardo supra ,  Introduzione ) .  
 
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 ,  parte 
I ,  Cost. ,  r iservato ai  Rapporti  e conomici .  Per graduare la misura-
zione, supportano gli  ambiti  citati  nel ti tolo II relativo ai Rap-
port i  e t i co -soc ial i ,  integrati  dal  principio contenuto dal l ’art.  100 
TUIR che individua come misure con “uti l i tà sociale” quelle con 
f inali tà di  educazione, istruzione, r icreazione, assisten za sociale 
e sanitaria o culto.  
 
Pertanto, s i  potranno classif icare come prestazioni rientranti  
pienamente nel concetto di welfare le misure che sono ricondu-
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 
riconducibi l i  in generale, e oltre l ’art.  38, agli  ambiti  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 TUIR, quindi considerati 
di “uti l i tà sociale” che, inoltre,  possono distinguersi  tra misure 
che richiamano gli  ambiti  del  titolo II,  parte I ,  Cost.  (tutela della 
famigl ia,  del la salute, istruzione ed educazione) e altre che esu-
lano 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 TUIR. Tale al lontanamento è sempre 
maggiore passando da prestazioni che ,  pur non avendo una f i-
nal i tà strettamente sociale come indicata dal l ’art.  100 TUIR, 
sono destinate al la col lettività dei lavoratori e rappresentano un 
supporto e una faci l i tazione del la loro “vita quotidiana”, a pre-
stazioni attr ibuibil i  anche ai  singoli lavoratori e che possono 
essere considerate una “concessione” del datore di lavoro, f ino 
a prestazioni che non hanno alcun minimo contenuto sociale e 
col lett ivo, ma costituiscono un puro vantaggio economico (in 
termini meramente re-distr ibutivi) e spesso uno s tatus  (c.d. f r inge  
benef i t s) .  
 
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 dal 
concetto di welfare qui proposto. La tabella 2 0 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 moderna 
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 della 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 20 – 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 21).  
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Tabella 21 – 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,  

babysitting 
(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 22).  
 
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 contratto 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-
tivazione fiscale, sull ’assetto organizzativo 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 22 – 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, n on solo 
perché integrano lo scambio contrattuale,  ma anche perché in-
cidono (o possono incidere, se usate e gesti te 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 s tesso legislatore che,  
nel la normativa fiscale di  incentivazione, prevede misure di 
maggior peso con riferimento ai  percorsi  di  welfare 
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r iconducibi l i  al la contrattazione di produttività ovvero a mo-
del l i  di  partecipazione dei lavoratori  al la gestione e/o organiz-
zazione del l ’ impresa. Nello specifico, consentendo al lavoratore 
la possibil ità 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  im-
presa con prestazioni di  cui ai commi 2,  3 e 4 dell ’art.  51 TUIR 
(c.d.  welfarizzazione del premio di risultato),  i l  legislatore ha 
superato i tradizional i  cr iteri  di  infungibi l i tà tra retr i buzione 
monetaria e prestazioni di welfare, attr ibuendovi 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, della prima parte del la stessa , 
dove sono individuati  i l  t i tolo II ,  relativo ai  Rapport i  e t i co -soc ial i  
(tutela della famiglia,  della salute,  dell ’ istruzione ed educa-
zione),  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, possiamo 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 relative 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  23. 
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Tabella 23 – 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 ,  nell ’ambito del Secondo rapporto è stato elaborato un 
indice sintetico di misurazione del le iniziative aziendal i  di wel-
fare. Con tale indice si 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 classif 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 inale del l ’ indice.  
 
Rispetto al la variabile t ipologica,  i  punteggi assegnati  indicano 
una minore o maggiore corrispondenza al  concetto di welfare 
(tabella 24) .  
 
Per quanto r iguarda la variabi le funzionale i  valori  assegnati  (ta-
bel la 25) misurano la funzione del 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, 
sul la 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) econom ica 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 24 – 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 benefits 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 t s  (si  veda infra ,  capitolo 3) .  Questi non corrispon-
dono a una specif ica prestazione di welfare aziendale, ma piut-
tosto individuano un credito “spendibile” 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,  commi 2 e 3,  TUIR. Ai f ini  dell ’ 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, TUIR rappresenta la mo-
dal ità di  fruizione prevalente dei f l exible  benef i t s  sino al la sogl ia 
ivi  prevista.   
 
Grazie ai  punteggi attr ibuiti  al le due variabi l i  con riferimento 
al la misurazione tipologica (tabel la 24) e quella funzionale (ta-
bel la 25) degl i  interventi di welfare,  è possibile ottenere una 
rappresentazione grafica (grafico 7),  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 genericamente occu-
pazionale.  
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Tabella 25 – 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 bene-
fits 

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 

 
 
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 
del l ’ 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 7 – 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 
26).  Ad ognuna corrisponde un valore calcolato come somma 
dei punteggi delle due variabil i ,  diviso per i l  massimo valore 
totale raggiungibile (che è 12). Per esempio, i  buoni acquisto 
assumono valore 1 per la variabi le tipologica (tabella 24) e va-
lore 1 per la variabi le funzionale (tabel la 25). La somma dei due 
valori  (2) è diviso per 12, i l  punteggio totale del la prestazione è 
0,17 (tabella 26).   
 
 
Tabella 26 – La misurazione complessiva delle singole prestazioni di welfare 

 

Misure Variabile  
tipologica  

Variabile  
funzionale 

Pt. 

buoni acquisto/flexible benefits 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 tabella 26) 
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 
nel l ’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 del singolo valore 
assunto dal l ’ indice,  di  operare un confronto tra diverse realtà.  
Lungi ,  tuttavia,  da voler essere una espressione esaustiva della 
qualità di un piano o di un contratto di welfare aziendale, 

 
( 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  26) .  
( 2)  Considerando che  i l  puntegg io minimo che ha una prestazione 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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r ispetto cui una indagine approfondita non può che esse re 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 infra ,  capitolo 3 e la l i t erature revi ew  contenuta nel  
capitolo 5) alcuni studi sottol ineano come da un lato l ’amplia-
mento della scelta per i l  lavoratore andrebbe nel la direzione 
del l ’autonomia e del la real izzazione di uno schema contrattuale 
ispirato al la teoria della capabi l i ty ,  mentre dal l ’altro questo possa 
rappresentare un rischio verso una deriva consumistica del wel-
fare (CARUSO ,  2018).  In tal senso i l  metodo del le relazioni in-
dustr ial i  può fungere da guida e indir izzo per lo sviluppo della 
materia nel la contrattazione col lettiva scongiurando questo se-
condo scenario.  
 
Per esemplif icare l ’applicazione del Welfare Index ADAPT per  
Intesa Sanpaolo  s i  r iporta di seguito i l  calcolo del l ’ indice per la 
contrattazione aziendale dei settori  oggetto di analisi  nei  prece-
denti Rapporti .  
 

Caso studio 1 –  applicazione Welfare Index ADAPT per In-
tesa Sanpaolo al  settore terziario,  distribuzione e servizi 
(2015-2021)  
 
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) .  
 
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%. 

 
 
Grafico 8 – Caso studio 1. Mappatura delle prestazioni di welfare nella contratta-
zione aziendale del settore terziario, distribuzione e servizi  
 

 
 
 

Caso studio 2 –  applicazione Welfare Index ADAPT per In-
tesa Sanpaolo al  settore alimentare (2016 -2020) 
 
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 
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(9) ,  educazione e is truzione (6) ,  att iv i tà r icreat ive (3) ,  ass icura-
zioni  (3) .  
 
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%. 

 
 
Grafico 9 – Caso studio 2. Mappatura delle prestazioni di welfare nella contratta-
zione aziendale del settore dell’industria alimentare (2016-2020) 
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Caso studio 3 –  applicazione ADAPT-UBI Welfare Index al  
settore dell ’ industria chimico-farmaceutica (2016-2019) 

 
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 icurazioni  (8) .  

 
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%.   

 
 
Grafico 10 – Caso studio 3. Mappatura delle misure di welfare nella contrattazione 
aziendale del settore chimico-farmaceutico (2016-2019) 
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Caso studio 4 –  applicazione ADAPT-UBI Welfare Index al  
settore della metalmeccanica industriale (2019)  

 
Ricogniz ione de l l e  misure  

 
Le misure di  welfare (170) nei  contratt i  aziendal i  (57) del la  me-
talmeccanica industr ia le  che prevedono prestazioni  d i  welfare 
nel  2019 s i  d istr ibuiscono tra buoni/ f l ex ib l e  bene f i t s  (26) ,  solu-
zioni  per la  conci l iazione (67),  mensa e buono pasto (22) ,  for-
mazione continua (22),  ass istenza sanitar ia (8) ,  previdenza (9) ,  
servizi  r icreat iv i  (2) ,  trasporto e mobi l i tà  (5) ,  educazione e is tru-
zione (7) ,  ass icurazioni  (2) .  

 
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%.  

 
 
Grafico 11 – Caso studio 4. Mappatura delle prestazioni erogate al lavoratore a livello 
aziendale della metalmeccanica industriale 
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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. Infatt i ,  si  r i levano, in par-
t icolare,  soluzioni organizzative  per la conci l iazione sia classi-
che, come congedi,  permessi e l ’uti l izzo del lavoro part -t ime per 
la conci l iazione, sia più innovative come la banca ore sol idale,  
le diverse forme di f lessibil i tà oraria e i l  lavoro agile.  Nei settori 
metalmeccanico e chimico-farmaceutico, i l  welfare che emerge 
dal la contrattazione aziendale oggetto di anal is i  r isulta un wel-
fare con funzione tendenzialmente economica e produttiva (l ’In-
dex  è r ispettivamente 76% e 75%), prevalendo la diffusione di 
soluzioni di f lessibil i tà organizzativa e di sostegno del la conci-
l iazione vita- lavoro. Nel settore chimico-farmaceutico si os-
serva tuttavia una certa polarizzazione delle misure.  Infatti ,  an-
che se prevalgono soluzioni di  f lessibil i tà organizzativa (nel 
75% dei contratti  anal izzati) ,  diffusi sono anche i  buoni acqui-
sto (53% dei contratti ) ,  misura che tipicamente ha una funzione 
redistr ibutiva concessiva.  
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3. 
IL WELFARE NEI PRINCIPALI  

SISTEMI DI RELAZIONI INDUSTRIALI  
 
 
 

Oggetto del presente contributo sono le risultanze –  e la relativa 
discussione in chiave sistematica –  del le analis i  sul le polit iche 
di welfare aziendale registrate nei s istemi di relazioni industrial i  
relativi  ai  settori  oggetto di studio nelle cinque pre cedenti edi-
zioni del nostro Rapporto , al le quali  s i  r invia per ulteriori ap-
profondimenti .  
 
 
1. Le ricerche 

In via preliminare giova ricordare che l ’eterogenea esperienza 
del welfare aziendale e occupazionale presente nel nostro Paese 
è stata anal izzata nel corso dei precedenti  Rapporti  secondo una 
precisa chiave metodologica e cioè attraverso una r icostruzione 
del le dinamiche dei diversi sistemi di relazioni industrial i  in cui 
la s ingola realtà aziendale si  col loca , così  da r icollegare i l  sin-
golo contratto aziendale al le previsioni in materia nel  contratto 
nazionale di r iferimento ed evidenziare i  relativi racco rdi nor-
mativi  e/o isti tuzional i .   
 
Negli  anni sono stati  quindi selezionati ,  per quanto r iguarda le 
prime quattro edizioni ,  tre settori -chiave del sistema economico 
ital iano, afferenti  al  mondo dell ’ industr ia.  Nel Primo e nel Se-
condo rapporto si  è partit i  da un settore centrale nel l ’ambito 
del la manifattura,  ossia quel lo metalmeccanico, in cui i l  con-
tratto nazionale ha spesso giocato un ruolo -guida nel l ’ indivi-
duazione di soluzioni innovative,  anche nel campo del welfare,  
cercando al lo stesso tempo di favorire uno sviluppo virtuoso 
del la contrattazione aziendale sulla materia. La ricerca è poi  
proseguita nel Terzo rapporto con i l  primo fronte di 
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comparazione, rappresentato dal settore chimico -farmaceutico, 
i l  quale, come dimostrano le principali  r icerche sul la materia, 
r isulta insieme a quello metalmeccanico tra quel l i  con la più am-
pia diffusione di misure di welfare aziendale al  suo interno. Nel 
Quarto rapporto , pubblicato nel 2021, si  è invece concentrata 
l ’attenzione sul settore al imentare, in considerazione del suo 
svi luppato sistema di relazioni industrial i ,  s ia a l ivello nazionale 
che a l ivello aziendale,  nonché del ruolo -chiave giocato dal le  
aziende del settore nel corso del l ’emergenza sanitaria.   
 
Con i l  Quinto rapporto si è invece aperto un nuovo fronte di 
comparazione, volto ad approfondire sistemi di relazioni indu-
strial i  che hanno uno storico radicamento nel nostro terr itorio 
nazionale e che operano al  di  fuori  del  mondo dell ’ industria.  In 
quest ’ottica,  s i  possono leggere i l  focus del la quinta edizione 
sul settore terziario, del  quale saranno presentate in questa sede 
le principal i  evidenze, e l ’ampia analisi  sul mondo del l ’artigia-
nato oggetto di uno specif ico capitolo del presente Rapporto.   
 
 
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 .  Infine,  
per quanto riguarda l ’approfondimento del Quinto rapporto , 
sono stati  presi a riferimento i  nove CCNL sottoscritti  da 
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Confcommercio-Imprese per l ’Ital ia o dalle federazioni e asso-
ciazioni di  settore ad essa aderenti ,  appartenenti  al  macrosettore 
che i l  Cnel identif ica come H, terziario , distribuzione e servizi .  
Un focus di questo tipo, incentrato su uno specif ico sistema di 
relazioni industrial i ,  s i  spiega con la necessità di  rendere mag-
giormente organica l ’ indagine su un settore contrattuale com-
plesso ed eterogeneo quale quello del terziario.  
 
Al di  là dell ’ampio campione di CCNL analizzati ,  in tutti  e quat-
tro i  settori  s i  osserva,  a l ivel lo nazionale,  la generale valoriz-
zazione dei fondi bi lateral i  che si  occupano dello sviluppo dei 
diversi  “pilastr i” del s istema di welfare contrattuale nazionale.  
Logiche di  s istema che sono ben spiegate dal caso del settore 
chimico-farmaceutico e del settore terziario,  in cui un intero 
capitolo del contratto è dedicato al le misure volte a sostenere i l  
s istema di welfare settoriale.  Nel primo caso, s i  osserva co me il  
capitolo XIII della parte III del CCNL del settore chimico-far-
maceutico sia espressamente dedicato al sistema Welfarchim, i  
cui elementi  fondanti sono rappresentati dal  fondo pensione ne-
goziale Fonchim, dal fondo di assistenza sanitaria contrattuale 
Faschim, nonché dal l ’organismo bilaterale chimico per la for-
mazione (OBCF), dal  sistema isti tuzionale in materia di sicu-
rezza e salute sul luogo di lavoro e tutela del l ’ambiente e,  da 
ult imo, dal neoistituito fondo di sol idarietà bi laterale TRIS (tu-
tele, r iqualif icazione, innovazione, sostegno). La central i tà degli  
strumenti bi lateral i  settorial i  per la promozione delle misure di 
welfare è resa ancora più espl icita dal CCNL terziario , distr ibu-
zione e servizi ,  sottoscritto da Confcommercio e dal la contro-
parte sindacale,  in cui le parti ,  nel l ’ambito della sezione IV, ti-
tolo II,  identif icano i tre pilastri  del sistema di welfare contrat-
tuale di settore,  ossia i l  fondo Est (affiancato dal fondo Sanim-
presa nel territorio del Lazio e sostituito dal fondo Qu.as per  
quanto r iguarda i  quadri) sul piano del la sanità integrativa, dal  
fondo Fon.Te. ,  in merito al la previdenza complementare e dal 
fondo interprofessionale For.Te. (Quadrifor per i  quadri) per 
quanto riguarda la formazione professionale.  
 
Anche se si  guarda agl i  altr i  due settori ,  negli  ultimi anni le po-
l i t iche contrattuali  hanno portato al graduale accentramento 
del le soluzioni ,  in materia di  previdenza e assistenza sanitaria,  
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verso i  fondi nazionali  di  categoria,  con un ruolo leader dei due 
principali  fondi di  previdenza complementare (Cometa per i l  
settore metalmeccanico, Alifond per i l  settore al imentare) e di 
assistenza sanitaria (Mètasalute per i l  settore metalmeccanico, 
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 ianca (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 assisten za sanitaria,  nel  settore 
metalmeccanico e nel settore terziario i  principali  contratti  in-
dividuano meccanismi di adesione obbligatoria,  con contribu-
zione a totale carico dei datori  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 
r ichieste dai lavoratori .  A metà tra i  due sistemi si col loca la 
soluzione del CCNL leader del settore al imentare (CCNL 
Unionfood e altre associazioni) ,  che nell ’ambito del l ’ultimo rin-
novo ha introdotto un meccanismo di compartecipazione dei 
lavoratori  al  f inanziamento del fondo (di importo notevolmente 
minore rispetto al la quota aziendale) che nel caso in cui non 
venga rispettato comporta la cessazione automatica del l ’ iscri-
zione 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  dipen-
denti .  Una soluzione “apripista” sulla materia,  come dimostra i l  
seguito avuto in altri  settori  merceologic i ,  volta ad incentivare 
la diffusione del welfare aziendale anche nei contesti  aziendal i  
di dimensioni minori attraverso una previsione nazionale,  che 



Wel far e  f o r  Peop l e  

190 

punta a sfruttare le agevolazioni f iscali  previste dal l ’art.  51 
TUIR sul la materia e prevede un coinvolgimento dei provider 
di welfare aziendale nell ’ implementazione delle piattaforme di  
servizi  a disposizione del le aziende. Una misura nazionale di 
questo t ipo, tuttavia, non trova spazio negli  altr i  4 settori  con-
siderati ,  che appaiono così maggiormente ancorati  ai  propri  sto-
rici  e consolidati  sistemi bilateral i ,  senza che vengano aperti  
possibi l i  spazi di  intervento a ulterior i  operatori  di mercato.  
 
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 ,  
nel l ’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 
r iferimento, nonché per l ’ introduzione di specif ici meccanismi 
di monitoraggio e certif icazione delle competenze acquisite.  Di-
versa appare infine l ’ impostazione adottata dal CCNL terziario,  
distr ibuzione e servizi ,  nell ’ambito del quale,  come si è già ac-
cennato, i l  tema costituisce un “pilastro” del le politiche nazio-
nal i  sul  “welfare contrattuale”.  In tale contesto, un ruolo di pri-
maria importanza viene giocato dal sistema bi laterale di  settore, 
con i l  fondo interprofessionale For.Te.,  che riveste una fun-
zione fondamentale nel coadiuvare le imprese nella programma-
zione e nella realizzazione delle att ività aziendal i  di  formazione 
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continua, supportata e integrata,  in molti  contesti  local i ,  dal l ’ar-
t icolata rete di enti  bi lateral i  territorial i ,  ai  qual i  vengono affi-
dati  specifici  compiti sul  piano del l ’ individuazione del le com-
petenze nonché dei profil i  professional i  da coinvolgere a l ivello 
di settore.  
 
 
3. Il  ruolo della contrattazione di secondo livello e degli 

enti bilaterali  

Venendo al le misure di welfare negoziate a l ivel lo decentrato, la  
contrattazione aziendale, nei tre casi r iferiti  al le realtà settorial i  
del l ’ industr ia (metalmeccanica, chimico-farmaceutica,  al imen-
tare),  costituisce una sede normativa importante non solo per la 
definizione dei trattamenti integrativi r ispetto al le previsioni 
del contratto nazionale, ma anche e soprattutto per la imple-
mentazione,  modulazione e adattamento degl i  ist i tuti  contrat-
tuali  e bilateral i  definit i  a l ivello nazionale al le specifiche e si-
genze dei lavoratori e delle 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 
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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 questione dei c.d.  f l exible  
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 la 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  
import i destinati  al la generali tà dei lavoratori o a specifiche ca-
tegorie (quali  ad esempio i  lavoratori  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  a ggiunge poi,  in moltissime 
intese, la possibi l i tà di  vedersi r iconosciuto sotto forma di f l e-
xible  benef i ts  tutto o parte del premio di r isultato. Diverso è in-
vece 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-
riva 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 so luzioni di questo tipo è arr ivato a seguito 
del l ’abolizione del premio presenza ad opera del CCNL, dato 
che numerosi accordi hanno previsto di destinare le relative r i-
sorse,  quando non ricomprese 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  
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coinvolgimento diretto dei rappresentanti  dei  lavoratori ,  per i l  
tramite delle Rsu o dei già menzionati  delegati al la formazione, 
nel la 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 
numerosi casi  del  settore al imentare (seppur in assenza del la 
specifica figura del delegato al la formazione) att raverso i l  coin-
volgimento delle Rsu nelle varie fasi di  sviluppo 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 tutti  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 professionale 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  pr esenti ,  
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 entro 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 ’util izzo del la banca ore soli-
dale,  le forme di f lessibil i tà oraria e i l  lavoro agi le.   
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Il 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 ina  nazio-
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  con gedo 
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  cedere 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 dimostr ano 
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 introducono forme 
sempre più strutturate di lavoro agi le,  nonché gli  accordi che 
stabil iscono l ’ampliamento delle fasce di ingresso e uscita dal  
lavoro.  
 
Di natura in parte differente sono invece le evidenze relative al 
settore terziario,  nel l ’ambito del quale la contrattazione azien-
dale risulta scarsamente diffusa,  in ragione del le caratterist iche 
dimensional i  del le imprese e della scarsa presenza di rappresen-
tanti sindacal i  dei lavoratori (nel la forma di Rsu e Rsa) che 
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possano negoziare con le strutture aziendal i  misure di welfare 
aziendale per i  dipendenti .  A fare da contrappeso all ’assenza di 
pratiche di contrattazione aziendale,  in tal i  realtà settorial i  si  
segnala tuttavia la presenza di un sistema articolato di enti  bi-
lateral i ,  che hanno un tradizionale radicamento proprio in aree 
del mercato del lavoro caratterizzate da una forte  frammenta-
zione del le realtà produttive,  svolgendo att ività di ampia portata 
che arrivano a r icomprendere anche importanti misure di wel-
fare.   
 
Da questo punto di vista,  da una mappatura dei principal i  enti  
bi lateral i  territorial i  che operano nel le realtà del commercio e 
del turismo, si osserva come gli  stessi da una parte supportino 
i l  s istema di welfare contrattuale già previsto a l ivello nazion ale,  
occupandosi ad esempio di att ività informative e promozionali  
r iguardanti la previdenza complementare e l ’assistenza sanitaria 
integrativa.  Dall ’altra parte,  seppur con modalità diverse tra un 
contesto locale e l ’altro, gl i  enti  bilateral i  terr itorial i  si  occu-
pano di integrare tale sistema di welfare “nazionale” mediante 
l ’erogazione di servizi  e prestazioni ulteriori  che siano in grado 
di valorizzare i l  tratto caratterizzante della bilateral ità terr ito-
riale: legame con i l  territorio, adattabil ità al le peculiar i esigenze 
del settore,  capacità di  raggiungere un ’ampia platea di imprese 
e di tipologie di lavoratori .  Le soluzioni di  welfare introdotte 
dagl i  enti bi lateral i  non si  discostano, in buona parte,  dal le mi-
sure proposte nei piani di  welfare aziendale,  che in altr i  contesti  
sono promossi dal la contrattazione  aziendale.  In questi  termini,  
le prestazioni e i  servizi  previsti  per i  lavoratori  spaziano dalle 
misure di sostegno al  reddito ai  contributi  a supporto del le po-
l i t iche di concil iazione vita -lavoro, senza dimenticare l ’ impor-
tante ruolo che viene giocato, in alcuni territori ,  dal le misure 
relative al la salute dei lavoratori  e dei propri famigl iar i ,  al le at-
t ività r icreative nonché al la mobil i tà terr itoriale.  A queste mi-
sure si  aff iancano poi,  in molti  casi ,  specif iche solu zioni desti-
nate direttamente al le imprese,  nel l ’ottica di supportare sul 
piano economico le realtà aziendal i  a sostenere le spese dei corsi  
di  aggiornamento e r iqual if icazione professionale dei dipen-
denti ,  nonché del le iniziative in materia di  salute e sicurezza sul 
lavoro.  
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4. Prime conclusioni 

Alla luce dei diversi  approfondimenti  settorial i  emergono alcune 
l inee di tendenza, che ci  comunicano le direzioni comuni di svi-
luppo delle soluzioni di welfare aziendale e contrattuale, ma an-
che la presenza, quantomeno su alcuni specif ici  aspetti ,  di  di-
versi “modell i” settoria l i .  
 
Da una parte,  infatti ,  appare evidente come in tutti  e quattro i  
s istemi di relazioni industrial i  la contrattazione nazionale in-
tenda assumere un ruolo-guida sul le questioni relative al la pre-
videnza e al l ’assistenza sanitaria integrativa, nonché al la forma-
zione, promuovendo in tutti  i  casi un articolato sistema bi late-
rale per la gestione e la promozione di tal i  misure,  lasciando poi 
un ampio spazio di manovra,  là dove presente,  al la contratta-
zione aziendale e ad altri  strumenti  promossi a l ivello bilaterale  
al  f ine di supportare e integrare le soluzioni nazional i ,  nonché 
di individuare soluzioni autonome in grado di adattarsi  agli  spe-
cifici contesti  terr itorial i  e aziendali .  Particolarmente ri levante,  
in questi  termini,  è ad esempio i l  ruolo del la contrattaz ione 
aziendale nei settori industrial i  sui temi del la f lessibi l i tà oraria 
e organizzativa,  con soluzioni di  prossimità che mirano a r i-
spondere o prevenire specifiche crit icità che possono riscon-
trarsi nei contesti  aziendali ,  e in alcuni casi arrivano ad an tici-
pare (come evidenziato nel caso del settore al imentare) le novità 
dei r innovi nazional i  sulla materia. Parimenti ,  s i  può osservare,  
nel settore terziario,  i l  radicato ruolo di diversi  enti  bi lateral i  
territorial i  nel promuovere misure di sostegno al  re ddito in 
grado di intervenire a supporto di aziende e lavoratori  del  ter-
r itorio,  a fronte di periodi di  sospensione del l ’attività lavora-
tiva.  
 
Questi  elementi  evidenziano bene un ruolo sempre più forte del 
welfare aziendale, nel le sue diverse forme, nel far fronte al le 
esigenze differenti ,  e in notevole evoluzione, dei lavoratori  ope-
ranti  in diversi  settori .  Una crescita del le misure resa possibi le 
anche, ma non solo ,  dal le modifiche normative introdotte negl i 
ult imi anni sul la materia.  Ne è la riprova i l  fatto che, nel quadro 
degl i  enti  bi lateral i  territorial i ,  le soluzioni presentate si svilup-
pano nel quadro di un regime fiscale diverso, che att ualmente 
crea una disparità di  trattamento tra le misure di welfare 
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corrisposte direttamente dell ’azienda (per mezzo di previsioni 
di  contratt i  collett ivi  o regolamenti unilateral i ,  oppure siano 
corrisposte ai lavoratori )  e quel le erogate dagli  enti bilateral i ,  
con regole fiscal i  più sfavorevoli  per questi  ult imi.   
 
Quello che si  osserva,  in ogni caso e a prescindere dai canali  di 
promozione del le misure,  è l ’ampia capacità di  r isposta di queste 
al le complesse sfide legate al le trasformazioni in atto nei vari  
contesti  produttivi ,  che spinge gli  attori  social i  a introdurre in-
novative politiche di welfare contrattuale, bi laterale e aziendale 
ai  diversi  l ivel l i  di  negoziazione.  
 
Dall ’altra parte,  tuttavia, 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  “modello” 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 integrare 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 
dir itti  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 settor e al imentare e 
nel  settore terziario.   
 
Nel primo caso, si  evidenzia un ruolo già molto ampio della 
contrattazione nazionale nel l ’ambito delle misure di welfare 
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annoverabil i  nella responsabil i tà sociale d ’ impresa, rafforzato 
da una contrattazione aziendale capace di porre l ’accento, in 
particolare,  sul le misure indirizzate al la f lessibi l i tà organizza-
tiva e al perseguimento della formazione continua al l ’ interno 
del le imprese.   
 
Per quanto r iguarda invece i l  terziario,  dal l ’analisi  dei  46 con-
tratt i  aziendali  passati  in rassegna, r iferit i  prevalentemente a 
grandi realtà aziendali  che applicano i l  CCNL terziario,  distri-
buzione e servizi  o i l  CCNL pubblici  esercizi ,  si  osserva come 
le prestazioni maggiormente diffuse nel settore siano quel le r i-
conducibi l i  al l ’area del la bilateral i tà,  rafforzando l ’articolato si-
stema già previsto a l ivello nazionale, nonché quel le concesse 
al la dimensione organizzativa del lavoro e al la sua funzione pr o-
duttiva.  Con riferimento al l ’ampia attività degl i  enti  bi lateral i  
operativi  nel le diverse realtà local i ,  invece, se è pur vero che 
tal i  organismi propongono un ampio spettro di soluzioni ,  volte 
a farsi  carico di bisogni di  natura differente,  e in grado di rive-
stire una portata maggiormente “inclusiva” rispetto al la contrat-
tazione aziendale, sul piano operativo emergono ancora alcuni 
l imiti  che ostacolano una piena real izzazione delle potenzial i tà 
di questi ult imi. Da una parte, infatti ,  dalla mappatura deg li  or-
ganismi territorial i  operata nel Quinto rapporto si evince che la 
rete degli  enti  bi lateral i  è art icolata in modo assai  asimmetrico 
nei diversi settori  merceologici e sul territorio nazionale,  con 
notevoli  discrepanze nel la predisposizione delle misure tra le 
differenti  aree merceologiche e geografiche del Paese,  special-
mente nel le realtà in cui è assente la contrattazione di secondo 
l ivello.  Dall ’altra parte,  guardando nello specifico al le condi-
zioni di  accesso al le prestazioni di  welfare stabi l i te da gli  enti 
bi lateral i ,  emerge come, in alcuni casi ,  gl i  organismi tendono ad 
ampliare la platea dei destinatari  del le misure,  mentre in altr i  le 
misure vengono destinate solo a determinate categorie di  lavo-
ratori o condizionate sul la base del le entrate effet tivamente per-
cepite dall ’ente.  Si  tratta di elementi  che, inevitabi lmente, r i-
schiano di acuire,  piuttosto che di r icucire, i  gap di tutele tra le 
diverse categorie di  lavoratori  e tra gl i  stessi  sistemi territorial i .  
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4. 
IL WELFARE AZIENDALE E OCCUPAZIONALE 

NELLA DIMENSIONE TERRITORIALE 
 
 
 
1. Premessa 

L ’angolo di osservazione offerto dalle relazioni industrial i  ci  ha 
suggerito sin dal la prima edizione del presente Rapporto di col-
locare i l  welfare occupazionale e aziendale fuori  dalle semplici 
dinamiche che caratterizzano una singola impresa così  da inter-
cettare e comprendere anche le logiche di s istema rappresentate 
dai settori economici e produttivi e,  dunque, dalla contratta-
zione nazionale di categoria ,  che concorre a determinarle e con-
dizionarle. In una prospettiva di relazioni industrial i  altrettanto  
importante è poi la dimensione di terr itorio a conferma che i l  
welfare occupazionale o aziendale può svi luppare pienamente 
tutte le proprie potenzial i tà in una dimensione anche orizzon-
tale e non solo verticale e comunque in stretto dialogo con 
quanto circonda e influenza i l  s ingolo microcosmo aziendale.  
 
Per questo motivo, obiett ivo del presente capitolo è offrire una 
sintesi di quanto sin qui emerso dal le anal is i  sul  rapporto tra 
welfare e dimensione terr itoriale che ci  hanno portato a inda-
gare in modo sistematico i seguenti territori :  Bergamo ( Primo 
rapporto  su I l  wel fare occupazionale e  aziendale in I tal ia ,  ADAPT Uni-
versity Press, 2018 , parte II,  sezione D, 2018, pp. 197-209),  Bre-
scia (Secondo rapporto  su I l  wel fare occupazionale e  aziendale in Ital ia ,  
ADAPT University Press,  2019 , parte II,  sezione E, 2019, pp. 
313-322), Cuneo (Terzo  rapporto  su I l  wel fare occupazionale e azien-
dale  in Ital ia ,  ADAPT University Press,  2020 , parte II ,  sezione 
G, 2020, pp. 371-383),  Modena, Reggio Emilia e Parma (Quarto 
rapporto su I l  wel fare occupazionale e  aziendale in I tal ia ,  ADAPT Uni-
versity Press,  2021 , parte I ,  capitolo 5,  pp. 129-149),  Verona 
(Quinto rapporto su I l  wel fare occupazionale e  aziendale in I tal ia ,  
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ADAPT University Press, 2022 , parte II,  capitolo 2, pp. 115-
155) e,  da ult imo, sul terr itorio regionale laziale ( supra ,  parte I ,  
capitolo 2).  
 
Sintetizzato i l  f ramework  teorico di r iferimento, si  darà conto di 
come i  s istemi di relazioni industrial i  abbiano un ruolo di primo 
piano nel r iconoscimento di misure di welfare occupazionale e 
aziendale (§  2) e di  alcune buone pratiche in tal  senso che ab-
biamo ri levato e anal izzato nelle diverse edizioni del Rapporto 
(§ 3).  Infine,  si  cercherà di far emergere alcune tendenze di 
fondo, per comprendere quale è i l  ruolo attuale e potenziale che 
le parti  social i  possono assumere per garantire un incontro tra 
domanda e offerta di  prestazioni di welfare in sinergia con i 
diversi  ecosistemi terr itorial i  (§  4).  
 
 
2. Il  welfare occupazionale e aziendale nei territori e il  

ruolo dei sistemi di relazioni industriali  

Le ricerche condotte nel le diverse edizioni del presente Rap-
porto relative al lo svi luppo del welfare occupazionale e azien-
dale hanno richiesto la r icostruzione della domanda e dell ’of-
ferta di welfare nei territori ,  con l ’obiettivo di capire se e come 
la progettazione di quest ’ultima sia articolata più o meno effi-
cacemente al l ’ interno del sistema terr itoriale di r iferimento.  
 
Nella prospettiva della domanda di welfare,  per comprendere 
quali  s iano i fabbisogni, sono quindi stati  presi in considera-
zione diversi  fattori come la situazione sociodemografica,  lo 
scenario economico-produttivo e l ’andamento del mercato del 
lavoro locale. Dalle r icerche è emersa una rappresentazione de-
mografica in tutti  i  territori sostanzialmente in l inea con i l  dato 
nazionale,  caratterizzata da una decrescita complessiva della po-
polazione derivante dal l ’aumento dell ’aspettativa di vita e dal la 
r iduzione dei tassi  di natal i tà,  i l  cui andamento è in alcuni casi 
mitigato dai f lussi  migratori .   
 
L ’analisi  dei  contesti  economico -produttivi e dei mercati del  la-
voro local i ,  poi,  ha consentito di evidenziare quale è la fase che 
contraddistingue i l  mercato del lavoro locale (crescita,  decre-
scita,  ecc.),  qual i  sono le caratterist iche del dato occupazional e 



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

201 

dal punto di vista quantitativo e qualitativo e se vi sono del le 
difficoltà nel l ’ incontro tra domanda e offerta di  lavoro, come 
ad esempio nel comparto turist ico veronese dove tale disal l inea-
mento è reso evidente dal la diff icoltà a reperire f igure profes-
sionali  (cfr.  Quinto rapporto su I l  wel fare occupazionale e  aziendale in 
I tal ia ,  ADAPT University Press,  2022 , parte II,  capitolo 2,  p. 
124).  
 
La descrizione dei terr itori  dal  punto di vista socioeconomico è 
stata poi integrata da un ’analisi  verticale, relativa a determinati 
settori  produttivi e sistemi di relazioni industr ial i ,  in modo da 
cogl ierne le peculiarità specifiche. Tale duplice prospettiva ha 
fatto emergere due questioni central i .  La prima è che l ’ invec-
chiamento del la popolazione sta mutando la domanda di welfare 
territoriale determinando una crescita del le r ichieste di stru-
menti e servizi che favoriscano una maggiore sostenibi l i tà del 
lavoro, indipendentemente dal settore produttivo. Emerge in 
particolare la richiesta di politiche volte a garantire una mag-
giore conci l iazione tra vita e lavoro funzional i  a sostenere la 
permanenza o l ’entrata nel sistema produttivo di coloro che 
hanno dei carichi di cura famil iar i  o personal i  ma anche rispetto 
ai  servizi  in ambito di assistenza socioassistenziale e di forma-
zione continua per i  lavoratori  che vedono le proprie carriere 
professional i  al lungarsi  nel corso del tempo. La seconda, che 
t iene conto anche del l ’anal is i  verticale svolta con riferimento ai 
settori  produttivi  e ai  s istemi di relazioni industr ial i ,  è che in 
presenza di un tessuto produttivo composto principalmente da 
piccole imprese e con un tasso di diffusione della contrattazione 
di secondo l ivel lo non ancora sufficiente,  spesso i  piani di  wel-
fare più strutturati  e con le previsioni di  welfare più innovative 
restano appannaggio del le imprese di gran di dimensioni,  che 
possono contare su una struttura economica e organizzativa 
adeguata al la loro real izzazione.  
 
A ben vedere, proprio per far fronte a questa criticità,  le parti  
social i  s i  sono attivate r icercando diverse soluzioni,  visto che, 
oggi,  l ’articolazione del le forme di welfare aziendale e occupa-
zionale a l ivello terr itoriale può derivare non solo dal le dinami-
che tra contratto nazionale e contratto terr itoriale e/o aziendale 
ma anche dal la contrattazione sociale terr itoriale ( Terzo  rapporto  
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su I l  wel fare occupazionale e  aziendale in I tal ia ,  ADAPT University 
Press,  2020, parte I ,  capitolo 5) e dal le forme di welfare di co-
munità trasversal i  a tutt i  i  settori produttivi .   
 
Nella pratica,  la scelta delle parti  social i  di  quale t ipologia di 
canale attivare per costruire l ’offerta di  welfare dipende in larga 
parte da alcuni fattori storico-cultural i  che caratterizzano in 
primo luogo i l  tessuto sociale ed economico, le isti tuzioni e le 
forme di rappresentanza e contrattazione.  
 
Per capire però qual è i l  ruolo effett ivamente svolto dai s istemi 
di relazioni industr ial i ,  negl i  anni abbiamo selezionato alcune 
buone pratiche che rappresentano le diverse l inee di intervento 
azionabil i  dal le parti  social i  per costruire l ’offerta di welfare.   
 
Certamente un ruolo di primo piano in materia è svolto dalla 
contrattazione, soprattutto a l ivel lo aziendale, che oggi rappre-
senta i l  principale canale di r iconoscimento del le prestazioni di 
welfare attraverso la creazione di piani di welfare aziendale più  
o meno strutturati  o la welfarizzazione del premio di risultato 
(cfr.  ADAPT, La contrat tazione co l l e t t iva in I tal ia  (2022) .  IX Rap-
porto ADAPT ,  2023, pp. 169-181).  
 
Dove invece la contrattazione aziendale non è svi luppata, come 
in peculiari  contesti  e settori  contrattuali  caratterizzati  da un 
tessuto produttivo polverizzato e sistemi di relazioni industrial i  
consolidati ,  le prestazioni di  welfare possono essere ricono-
sciute attraverso la contrattazione territoriale e/o i  s istemi della 
bi lateral i tà,  in quanto dimensioni maggiormente confacenti a 
raccordare le esigenze di welfare delle imprese di micro e pic-
cole dimensioni.   
 
Infine, le parti  social i  possono dar vita insieme ad altr i  attori 
territorial i  (enti  locali ,  università,  terzo settore) a processi  che 
mirano ad analizzare e governare i l  sistema produttivo e le di-
namiche occupazional i  e del welfare attraverso la creazione  di 
un ecosistema terr itoriale e di rete volto a valorizzare e a sup-
portare strategie di sviluppo sostenibil i  per l ’ intero territorio di  
r iferimento (c.d. welfare di comunità).   
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Viste le moltepl ici l inee di intervento azionabil i  dalle parti  so-
cial i ,  possiamo richiamare alcuni esempi che evidenziano in che 
modo le relazioni industrial i  possano faci l i tare la diffusione del 
fenomeno del welfare occupazionale,  con del le r icadute positive 
su tutto l ’ecosistema territoriale di r iferimento.  
 
 
3. Le dinamiche territoriali e settoriali  

3.1.   Contrattazione aziendale  

Come anticipato una posizione fondamentale in materia di wel-
fare occupazionale e aziendale è rivestita dalla contrattazione 
aziendale che, a partire soprattutto dal 2016, ha acquisito sem-
pre maggiore ri levanza, anche al la luce dei rapporti e del le di-
namiche innescate dal contratto nazionale.  
 
Prendendo ad esempio i l  territorio di Brescia nel periodo 2016 -
2019 e con riferimento al  settore metalmeccanico, è stata regi-
strata una sostenuta diffusione dei piani di  welfare sol idi  ed ar-
t icolati  nelle imprese di medio -grandi dimensioni mentre nelle 
imprese più piccole sono riconosciute in via prevalente misure 
dal carattere “economico”  come i buoni pasto o i  buoni acquisto 
(Secondo rapporto  su I l  wel fare occupazionale e  aziendale in I tal ia ,  
ADAPT University Press,  2019 , parte II ,  sezione E, p.  319).   
 
Situazione analoga nel territorio di Cuneo, che nel settore me-
talmeccanico e in quel lo chimico presenta una maggiore diffu-
sione di misure dal carattere redistr ibutivo -concessivo (Terzo  
rapporto  su I l  wel fare occupazionale e  aziendale in I tal ia ,  ADAPT Uni-
versity Press, 2020, parte II,  sezione G), ma anche nel territorio 
di Verona, dove, secondo uno studio di Confindustria elaborato 
su dati  del 2021, i l  50,3% delle imprese presenta almeno una 
misure di welfare aziendale,  con una diffusione maggiore al  cre-
scere delle dimensioni delle imprese e nel comparto industr iale 
r ispetto a quello dei servizi ,  r ispettivamente del 52,4% e 44,5% 
(Quinto rapporto su I l  wel fare occupazionale e  aziendale in I tal ia ,  
ADAPT University Press,  2022 , parte II ,  capitolo 2).  Nel mede-
simo terr itorio,  poi ,  r isulta molto frequente i l  r icorso a una piat-
taforma di welfare (65% dei casi),  al la quale è generalmente 
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associato i l  r iconoscimento di un credito welfare, in modo da 
consentire la personal izzazione dei servizi  e delle prestazioni.  
 
La disciplina del premio di produttività rappresenta una delle 
principali  strategie attraverso le quali  la contrattazione azien-
dale riconosce delle misure di welfare aziendale. Infatti ,  sono 
numerosi i  casi  in cui la disciplina del premio prevede la con-
vertibi l i tà degl i  importi in welfare aziendale,  come nel la maggior 
parte degli  accordi anal izzati  e sottoscritti  nel le Province di Mo-
dena, Reggio Emilia e Parma (Quarto rapporto su I l  wel fare occupa-
zionale e aziendale in I tal ia ,  ADAPT University Press,  2021 , parte 
I ,  capitolo 5),  dove sono presenti  delle ipotesi  di welfarizza-
zione del premio i l  cui importo, in alcuni casi ,  è convertibile 
solo in alcune specifiche categorie di  misure,  come quelle 
nel l ’ambito del sostegno genitoriale (qual i  misure di educazione 
e istruzione dei f igl i ) e della non autosufficienza (Grandi Salu-
mifici  Ital iani 2018).  
 
Sono di particolare interesse poi quegli  accordi che prevedono 
i l  c.d.  bonus  nella ipotesi  di  conversione del premio di r isultato, 
r iconosciuto in alcuni casi  solo a coloro che destinano i l  welfare 
di produttività verso prestazioni di carattere sociale (Number 1, 
Bari l la 2018).  Così facendo le parti  mostrano una particolare 
attenzione non solo verso la quantità del premio convertito ,  ma 
anche al la qualità delle misure di welfare verso cui i l  lavoratore 
scegl ie di  convertire i l  premio. La contrattazione azie ndale può 
poi promuovere direttamente le misure di welfare aziendale,  
senza alcun legame con la discipl ina della retribuzione variabi le. 
Si  tratta di  misure di welfare on top ,  generalmente r iconosciute 
dal le imprese attraverso la costituzione di piani di  welfare f ina-
l izzati  ad aumentare i l  benessere dei propri dipendenti .  Tra le 
misure di wel fare on top  più diffuse vi sono i buoni pasto, buoni 
acquisto e f l exible  benef i t s  ( i l  cui valore r ientra genericamente 
nel le soglie di  cui al l ’art.  51, comma 3, TUIR), seguite dai r im-
borsi ai lavoratori  a copertura parziale delle spese per asi l i  nido, 
scuole materne e trasporto pubblico, che r ientrano nel novero 
dei servizi  e beni di  cui al l ’art.  51 TUIR.  
 
Nel territorio di Cuneo, con riferimento al  settore chimico, gl i  
elementi  di  welfare aziendale più diffusi  sono i  buoni acquisto, 
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le misure per l ’educazione e l ’ istruzione e le attività r icreative e 
per i l  tempo l ibero, insieme alle previsioni in materia di  previ-
denza complementare (Terzo  rapporto  su I l  wel fare occupazionale e  
aziendale in Ital ia ,  ADAPT University Press, 2020 , parte I ,  capi-
tolo 5);  nel terr itorio di Brescia,  invece, le misure maggiormente 
contrattate a l ivello aziendale nel settore metalmeccanico sono 
la formazione continua, i  f l exible  benef i t s ,  i  buoni acquisto e i  
buoni pasto (Secondo rapporto  su I l  wel fare occupazionale e  aziendale 
in I tal ia ,  ADAPT University Press, 2019 , parte II,  sezione E). 
 
Al di là del le misure di cui al l ’art.  51 TUIR, i l  caso del settore 
al imentare in Emilia -Romagna dimostra come nei piani di wel-
fare in realtà siano presenti  anche delle misure ulteriori ,  con-
nesse al la f lessibil i tà organizzativa e,  quindi,  al la concil iazione 
vita-lavoro (Quarto rapporto su I l  wel fare occupazionale e  aziendale in 
I tal ia ,  ADAPT University Press,  2021 , parte I,  capitolo 5,  pp. 
140-143).  Dall ’anal isi  condotta su un campione di 16 accordi 
aziendal i  sottoscritti  nel le Province di Modena, Reggio Emi lia e 
Parma si  evidenzia,  da un lato, un forte rinvio al welfare rico-
nosciuto dal la contrattazione nazionale attraverso previsioni in 
materia di  previdenza complementare,  assistenza sanitaria inte-
grativa e formazione continua, dall ’altro, un deciso r invio al le 
soluzioni di  f lessibil i tà organizzativa.  Sotto i l  primo profilo,  le 
previsioni di migl ior favore sono tendenzialmente l imitate al le 
imprese di grandi dimensioni ,  mentre,  per quanto riguarda i l  se-
condo, si  r iscontra un ’attenzione più general izzata,  attraverso 
ad esempio l ’ ist i tuzione del la banca ore solidale, i l  lavoro agile 
e le ampie misure di f lessibi l i tà oraria e permessi  a sostegno 
del la genitorial i tà.  Sempre nel l ’ottica di garantire una migl iore 
concil iazione vita-lavoro è interessante i l  caso delle aziende bre-
sciane, che hanno prestato particolare attenzione ad alcuni 
aspetti  dell ’organizzazione dell ’orario di lavoro non solo per i  
lavoratori  con carichi di cura familiar i ,  ma anche rispetto al le 
necessità legate al l ’ insorgere di malatt ie croniche o di una certa 
gravità (Secondo rapporto  su I l  wel fare occupazionale e  aziendale in 
I tal ia ,  ADAPT University Press, 2019 , parte II ,  sezione E, p.  
320).  
 
Nei contratt i  aziendal i  spesso una certa r i levanza è assegnata 
anche al  tema della formazione professionale e continua dei 
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lavoratori .  In questo ambito le previsioni contrattual i  da una 
parte si  concentrano sulla formazione r ichiesta dalle trasforma-
zioni del tessuto produttivo derivanti  dal la digital izzazione;  
dal l ’altra riguardano la promozione del la salute e del la s icurezza 
sul lavoro. Possiamo qui richiamare a ti tolo esemplificativo 
quanto accade nel terr itorio bresciano e in quel lo delle Province 
di Modena, Reggio Emilia e Parma , dove tra le principal i  misure 
contrattate si  trovano azioni e progettual i tà per lo svi luppo 
del le competenze e del la professional ità dei lavoratori  (Con-
serve Ital ia 2017, Grissin bon 2020),  f ino a prevedere in alcuni 
casi anche la certif icazione dei percorsi  formativi (Mutti  2019, 
Parmalat 2021) o iniziative ad hoc  per alcuni target di  popola-
zione aziendale come i  neoassunti  (Salumi Vil lani 2018) e le ma-
dri  al  r ientro dalle maternità (Parmalat 2021)  (cfr.  Quarto rap-
porto su I l  wel fare occupazionale e  aziendale in I tal ia ,  ADAPT Uni-
versity Press, 2021, parte I ,  capitolo 5).  
 
 
3.2. Contrattazione territoriale  

Guardando alla contrattazione territoriale,  esistono diversi  casi  
in cui le parti  agiscono a tal l ivel lo per garantire misure,  beni e 
servizi  di welfare ai lavoratori  ulteriori  r ispetto a quanto stabi-
l i to a l ivel lo nazionale.  Possiamo richiamare,  a t i tolo esemplif i-
cativo, per i l  settore manifatturiero e metalmeccanico, l ’accordo 
Confimi –  Apindustria Bergamo e Fim-Cisl Bergamo, Uilm Ber-
gamo del 18 dicembre 2017 per le PMI del settore (Primo rapporto  
su I l  wel fare occupazionale e  aziendale in I tal ia ,  ADAPT University 
Press,  2018, parte II,  sezione D, pp. 206-209),  che ha consentito 
i l  r iconoscimento, da una parte,  di  un pacchetto di misure di 
welfare integrate con le previsioni del CCNL e in conness ione 
con l ’ ist i tuzione di un premio di r isultato in ambito terr itoriale 
e,  dall ’altra,  di  alcuni strumenti  di conci l iazione vita -lavoro 
(f lessibi l i tà dell ’orario giornal iero, lavoro agile,  particolari  pre-
visioni in materia di  part -t ime).  
 
Anche a l ivello territoriale la welfarizzazione del premio di r i-
sultato rappresenta un canale importante per riconoscere delle 
misure di welfare nei contesti  produttivi .  Ciò avviene ad esem-
pio nella Provincia di Verona, dove più di due terzi  degli  accordi  
a l ivel lo provinciale nel settore terziario preved ono i l  welfare 
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aziendale in sostituzione del premio su scelta del lavoratore in 
forza di accordi -quadro terr itorial i  sottoscritti  da parte del le or-
ganizzazioni territorial i  di  Confcommercio, Filcams -Cgil ,  Fisa-
scat-Cisl e Uiltucs (Quinto rapporto su I l  wel fare occupazionale e  
aziendale in I tal ia ,  ADAPT University Press,  2022 , parte II,  ca-
pitolo 2).  
 
 
3.3. Welfare bilaterale 

La presenza del welfare bi laterale sviluppato dalla contratta-
zione col lett iva, nazionale o di secondo l ivello,  nell ’ambito di 
un sistema strutturato di enti e fondi bi lateral i  che erogano ser-
vizi  e prestazioni negoziati  (MASSAGLI ,  SPATTINI ,  TIRABOSCHI ,  
2023, p. 166) è centrale per r iconoscere ed erogare prestazioni 
di  welfare ai  lavoratori ,  in particolare dove la contrattazione di 
secondo l ivello è assente.  
 
Se in materia di welfare bilaterale a l ivel lo nazionale è possibile 
registrare la presenza di fondi bi lateralmente costituit i  dalle 
parti  che erogano prestazioni nel l ’ambito del la previdenza com-
plementare,  dell ’assistenza sanitaria integrativa e del la forma-
zione continua, a l ivel lo territoriale, invece, la bi lateral i tà eroga 
prestazioni di  welfare che mirano a intervenire a supporto del 
reddito dei lavoratori ,  con una funzione sì  redistributiva ma 
connessa a una f inalità sociale,  come dimostrato dalla parti co-
lare attenzione posta ad alcuni temi specif ici ,  come la genitoria-
l i tà,  l ’attività di cura di famil iar i  non autosufficienti o disabil i  o 
la salute dei lavoratori .  Basti pensare, ad esempio, al  settore 
terziario, distr ibuzione e servizi o, ancora,  al  comparto artigiano 
(supra ,  parte I,  capitolo 1) dove gran parte delle misure di wel-
fare occupazionale passano attraverso enti e fondi bilateral i ,  ar-
t icolati  su un sistema multi l ivello che consente i l  r iconosci-
mento di alcune prestazioni su base nazionale e di a ltre attra-
verso la rete territoriale degli  enti bilateral i  stessi ,  sviluppata a 
l ivello regionale e/o provinciale.   
 
Guardando al le esperienze territorial i  è questo, ad esempio, i l  
caso della Provincia di  Verona, che, per quanto riguarda i l  set-
tore del commercio e del turismo, vede gli  enti  bilateral i  terri-
torial i  come principale strumento di erogazione di misure 
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ulteriori  di welfare occupazionale e aziendale r ispetto a quanto 
r iconosciuto dalla contrattazione col lett iva nazionale (Quinto 
rapporto su I l  wel fare occupazionale e  aziendale in I tal ia ,  ADAPT Uni-
versity Press,  2022 , parte II ,  capitolo 2).  Le prestazioni di  wel-
fare erogate sia dall ’ente bilaterale del commercio e dei servizi  
veronese costituito da Confcommercio, Filcams -Cgil ,  Fisascat-
Cisl  e Uiltucs, sia dal l ’ente bilaterale del turismo veronese co-
stituito da Confcommercio (Associazione albergatori ,  Fipe, Fia-
vet) ,  Fi lcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl  e Uiltucs,  sono programmate 
annualmente attraverso un accordo sindacale e si  traducono in 
r imborsi ,  contributi  monetari  o servizi .   
 
Le prestazioni di welfare, i l  cui effett ivo r iconoscimento spesso 
è subordinato al la presenza di specif iche condizioni o requisit i ,  
sono eterogenee e toccano tendenzialmente tutte le categorie di  
prestazioni di  welfare (supra ,  capitolo 2).  Tra le più diffuse tro-
viamo quel le riconducibil i  a l l ’ambito del l ’educazione e 
del l ’ istruzione dei f igl i ,  a l l ’ambito delle att ività r icreative ,  f ino 
al  sostegno del reddito dei lavoratori con necessità di  assistenza 
a familiari  anziani ,  non autosufficienti  o con disabil i tà  oppure 
che r isultano assenti dal  lavoro in particolari periodi connessi  
ad esigenze di tipo personale o famil iare. In ambedue i  s istemi 
bi lateral i  territorial i  del  veronese citati  le parti  hanno poi stabi-
l i to,  da un lato, un l imite al l ’accesso delle prestazioni ,  potendo 
usufruire al  massimo di due t ipologie di contributi ,  ad eccezione 
del la formazione (che segue un canale di erogazione diverso) e 
del contributo per l ’assistenza a figl i  disabil i .  Dall ’altro lato,  
invece, è possibile ri levare che le prestazioni più generose sono 
quelle di  sostegno al  reddito durante i  periodi di  assenza giusti-
f icata dal lavoro ovvero in caso di fruizione di congedi,  aspet-
tative e permessi  non retr ibuiti  per ragioni legat e al l ’ambito per-
sonale o familiare.   
 
Parimenti ,  s i  può guardare al  caso del comparto artigiano, dove 
la sostanziale assenza del la contrattazione integrativa aziendale 
in alcune aree contrattuali  ha richiesto nel tempo un intervento 
del le parti  social i  f inal izzato al  r iconoscimento di misure d i wel-
fare occupazionale e aziendale a lavoratori .   
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In ogni caso, come registrato nel l ’anal is i  del  welfare bilaterale 
veronese nei settori commercio e turismo appena r ichiamate, 
anche nel territorio laziale e con riferimento al  comparto arti-
giano, l ’Eblart  supporta i  lavoratori in diversi  ambiti  attraverso 
r imborsi  spese e contributi  che mirano a sostenere in via prin-
cipale i l  reddito del nucleo famil iare del lavoratore (supra ,  parte 
I ,  capitolo 2).  
 
 
3.4. Welfare di comunità 

Infine, in termini generali ,  al  di là dei diversi settori  contrattuali 
e sistemi di relazioni industr ial i  specifici ,  un esempio è offerto 
dal le forme di welfare di comunità che orientano l ’articolazione 
del le forme di welfare aziendale e occupazionale a l ivel lo terri-
toriale.  Già nel Primo rapporto abbiamo evidenziato i l  ruolo 
svolto dal le parti  social i ,  che, unitamente ad altr i  attori  isti tu-
zional i ,  possono promuovere i l  welfare occupazionale e azien-
dale mettendo a sistema eterogenee competenze per supporta re 
le imprese nel la gestione dei piani di  welfare.  
 
Un esempio interessante in questo senso è quel lo offerto dal 
caso di Bergamo, dove, a l ivello provinciale, è stato isti tuito tra 
i l  2016 e i l  2017 un tavolo isti tuzionale che ha visto la parteci-
pazione anche del l ’Università degl i  studi di  Bergamo, i l  Co-
mune, la Provincia e la Camera di Commercio e che ha condotto 
poi al l ’adozione del le l inee guida sul welfare aziendale da parte 
di Confindustria Bergamo del 2017. Con tal i  l inee guida l ’asso-
ciazione datoriale ha fornito delle soluzioni operative in materia 
di  conci l iazione vita -lavoro, sostegno al  reddito, tutela della sa-
lute e del benessere e formazione continua per le aziende inte-
ressate al welfare aziendale, con l ’obiettivo di fornire r isposte 
al le richieste del settore produttivo legate sia al la necessità di 
aumentare la competit ività e la produttività del lavoro a l ivello 
aziendale,  s ia al la necessità di sviluppare nuove strategie di ge-
stione e valorizzazione dell e r isorse umane, in termini di att rac-
t ion  e retention  del le stesse (Primo rapporto  su I l  wel fare occupazionale  
e  aziendale in I tal ia ,  ADAPT University Press, 2018 , parte II ,  se-
zione C).  In questo caso è necessario anche porre attenzione al  
t iming  del l ’ iniziativa, giacché immediatamente successiva al le 
novità introdotte in materia di welfare aziendale dal la legge di 
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bilancio del 2016, che testimonia anche la reatt ività di tutti  gl i  
attori  nel fornire tempestivamente del le risposte al territorio.  
 
Si tratta di  una tendenza r iscontrata anche in altr i  territori ,  
come quello di Cuneo, dove tra i l  2015 e i l  2019 sono state 
messe in campo diverse iniziative volte a faci l i tare una maggiore 
consapevolezza in materia di  welfare aziendale da parte del le 
imprese soprattutto di piccole dimensioni e che hanno condotto 
al l ’ ist i tuzione, nel 2016, di un Osservatorio terr itoriale da parte 
di Confindustria Cuneo di concerto con Cgil ,  Cisl e Uil  per mo-
nitorare,  attraverso la contrattazione collett iva,  anche i l  welfare  
aziendale e,  nel 2019, al la sottoscrizione del Patto territoriale 
per lo sviluppo del welfare aziendale da parte di Confindustria 
Cuneo, Confcommercio Imprese,  Confcooperative e UBI Banca, 
avente come obiettivo quello di sviluppare progetti  e iniziative 
a sostegno del sistema economico sociale cuneese.  
 
Nel solco del le iniziative di welfare di comunità s ’ inserisce i l  
caso di Brescia,  dove reti  di  imprese,  partnership con attori  pub-
blici e progetti  con la regia di associazioni datorial i  hanno pro-
mosso diverse iniziative di welfare in senso ampio. Si  tratta in 
questo caso di iniziative multi -attore e/o di re te che promuo-
vono la progettazione del welfare di tipo interaziendale (Wel-
step) o, ancora, lo svi luppo di servizi  e interventi tramite la 
col laborazione pubblico-privato (reti  di  concil iazione).  Interes-
sante sotto questo profi lo l ’ iniziativa dell ’ATS Brescia e dell ’As-
sociazione industr iale bresciana che, a partire dal 2013, promuo-
vono buone pratiche adottate a l ivello aziendale tese al  raffor-
zamento del le misure a tutela del la salute dei lavoratori ,  in 
un ’ottica di prevenzione dei r ischi (WHP-Rete del le aziende che 
promuovono la salute).   
 
Tra le iniziative promosse dagli  attori  pubblici ,  a sostegno del le 
iniziative del le parti  social i  e dei privati ,  possiamo ricordare an-
che l ’esperienza di Welfare-Net, che, a partire dal 2014 e grazie 
al  sostegno anche f inanziario del la Regione Veneto, ha cercato 
di creare una rete regionale di welfare integrato partendo dalla 
messa a sistema delle iniziative di welfare promosse a l ivel lo 
locale (Quinto rapporto su I l  wel fare occupazionale e aziendale in I ta-
l ia ,  ADAPT University Press, 2022 , parte II,  capitolo 2,  p. 150).  
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Diversa invece è la strategia adottata in Regione Piemonte con 
i l  bando We.Ca.Re (Welfare Cantiere Regionale) ,  che, f inanziata 
con i l  Fondo sociale europeo e i l  Fondo europeo di sviluppo 
sociale, mirava proprio a promuovere piani di welfare aziendale 
e territoriale e la costruzione di col laborazioni e partenariati  tra 
soggetti  diversi con un processo di t ipo  top-down (Terzo  rapporto  
su I l  wel fare occupazionale e  aziendale in I tal ia ,  ADAPT University 
Press,  2020, parte II,  sezione G, pp. 380-381).  Proprio in questa 
cornice,  le associazioni datorial i  del  terr itorio cuneese hanno 
partecipato al  bando per realizzare un insieme di azioni di si-
stema final izzato a st imolare ed avviare la definizione di pro-
cessi di welfare aziendale e ter ritoriale,  nel la consapevolezza 
che la presenza di un ’offerta di  welfare integrata nel territorio 
rappresenti  un valore aggiunto con effett i  redistributivi  su tutti  
gl i  attori  economici e social i  del terr itorio stesso.  
 
 
4. Osservazioni conclusive  

Dall ’anal isi  dei  contesti  demografici e produttivi ,  nonché del 
mercato del lavoro di specifici territori ,  emergono alcune crit i-
cità che sono in l inea con i l  dato nazionale.  Le tendenze demo-
grafiche mostrano un invecchiamento del la popolazione resi-
dente come risultato del progressivo aumento del l ’aspettativa di 
vita e del la contrazione dei tassi di natal i tà,  i l  cui andamento 
non viene bi lanciato dal saldo migratorio.  In questo contesto, 
emergono vecchi e nuovi fabbisogni che determinano la do-
manda di welfare a l i vel lo terr itoriale,  i  quali  possono differire 
sulla base del le caratterist iche dei s ingoli  contesti  produttivi  (di-
mensione del le imprese,  settori  economici in cui queste ultime 
sono attive) e mercati  del lavoro (andamento e qualità del tasso 
di occupazione, presenza dei gap di genere o diff icoltà di  in-
gresso).  Tra i  fabbisogni di  welfare più diffusi ,  indipendente-
mente dal settore economico, vi sono quell i  connessi  agli  ambiti  
del la concil iazione tra vita privata e vita professionale e del lo 
svi luppo profess ionale.  
 
Per quanto riguarda i l  primo profi lo,  l ’anal is i  dei territori mo-
stra la presenza di notevoli diff icoltà r iscontrate dai lavoratori 
con carichi di  cura personali  o familiar i  nel  trovare un equil ibrio 
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tra vita privata e vita professionale. Tali  diff icoltà appaiono più 
marcate per la componente femminile nel mercato del lavoro, 
con conseguenze negative sui tassi di attività e inattività, spe-
cialmente nei contesti  in cui i  servizi  pubblici  dedicati  sono i n-
sufficienti a soddisfare la domanda proveniente dai territori .  
 
Accanto ai fabbisogni dei lavoratori con carichi di  cura connessi  
al la genitorial i tà o al la non autosufficienza dei componenti  del 
nucleo familiare al largato, emergono le necessità legate al l ’al-
lungamento del le carriere professional i  quale diretto risultato 
del l ’aumento del l ’aspettativa di vita e dell ’ innalzamento dei re-
quisiti  per l ’accesso al le prestazioni pensionistiche. Su questo 
fronte,  s i  r i leva una forte esigenza di interventi di  formazione 
continua, in ottica di tutela del l ivello di occupabil i tà de i lavo-
ratori  nei mercati  del  lavoro transizional i ,  soprattutto in pre-
senza di una diff icoltà nell ’ incontro tra domanda e offerta di  
lavoro sia per quanto concerne i  profi l i  professional i ,  s ia per 
quanto riguarda l ’offerta di  competenze.  
 
Per provare a comprendere se e in che modo la domanda di 
welfare a l ivel lo locale trova risposte concrete nel le forme di 
welfare occupazionale e aziendale r iconosciuto a l ivello terr ito-
riale,  s i  possono portare al la luce alcuni fattori  che influenzano 
la capacità dell ’offerta di welfare di r ispondere ai  fabbisogni 
espressi  dal  territorio.  Tra questi  r ientrano sicuramente la pre-
senza o meno a l ivello terr itoriale di  servizi ,  come ad esempio 
quell i  per l ’ infanzia o per la non autosufficienza, e le caratteri-
st iche del tessuto produttivo, come la dimensione del le aziende 
e la presenza di s istemi di relazioni industr ial i  più o meno con-
solidati .  In questo campo, nel le ricerche condotte nel le diverse 
edizioni del presente Rapporto, è stato messo in luce i l  ruolo 
centrale svolto dal la contrattazione collettiva aziendale, soprat-
tutto nei settori metalmeccanico, chimico -farmaceutico e 
del l ’ industr ia al imentare.  
 
In particolare,  è nei territori in cui sono presenti  imprese di 
medio-grandi dimensioni che si r iscontra una maggiore diffu-
sione di misure di welfare aziendale e occupazionale,  visto che 
sono queste imprese ad adottare i  piani di welfare più strutturati  
che comprendono moltepl ici  t ipologie di prestazioni di  welfare, 
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che vanno da quel le con carattere redistr ibutivo -concessivo fino 
a quelle con una funzione più economico -sociale-produttiva.  Un 
notevole impulso al la diffusione del welfare aziendale è dato 
inoltre dagl i  accordi di  produttività,  sottoscritt i  a l ivel lo azien-
dale (e in misura minore a l ivel lo territoriale),  i  qual i  consen-
tono la conversione totale o parziale degli  importi  in strum enti  
di  welfare.  
 
Non mancano poi casi  in cui i l  r iconoscimento di prestazioni di  
welfare avviene anche nei confronti  dei lavoratori impiegati in 
imprese di dimensioni inferiori ,  in forza accordi collett ivi  terr i-
torial i  o mediante i  s istemi di bilateral i tà.  Soprattutto in q uei  
settori  in cui i  sistemi di relazioni industrial i  sono particolar-
mente radicati  sul territorio, come nei settori  del  commercio, 
turismo e nel comparto artigiano, gl i  enti  bi lateral i  terr itorial i  
hanno una funzione fondamentale nell ’erogazione di misure  di 
welfare aziendale, nonostante in questi casi non vi sia l ’accesso 
al le condizioni di  migl ior favore a l ivel lo fiscale e contributivo 
previste per i l  welfare erogato a l ivel lo aziendale.  
 
Tuttavia,  al  di  là dei diversi  canal i  “contrattuali” e “bi lateral i” 
di promozione del le soluzioni di welfare aziendale che sono pre-
senti nei territori ,  s i  può affermare che, nonostante gl i  sforzi 
introdotti dal le parti  social i ,  la domanda di welfare trova solo 
parzialmente una soddisfazione se inquadrata nella dimensione 
territoriale.  Per questo motivo, soprattutto negli  ult imi anni,  si  
sono moltipl icate le iniziative congiunte tra parti  social i ,  enti e 
ist ituzioni pubblici ,  imprese e terzo settore,  aventi l ’obiettivo 
di incidere posit ivamente sulla sostenibi l ità del lavoro e di tro-
vare delle strategie condivise che consentano di mettere a si-
stema risorse e competenze per r ispondere ai fabbisogni 
espressi  a l ivello territoriale. Pertanto, insieme al  welfare pr o-
priamente contrattuale e al welfare bilaterale,  non mancano 
buone pratiche di welfare territoriale svi luppato secondo una 
logica di rete,  frutto del la cooperazione tra gl i  attori pubblici e 
privati  che influenzano i l  mercato del lavoro.  
 
In questo senso, sarà importante monitorare nel tempo tutti  
quei tentativi  di c.d.  programmazione negoziata tra i  diversi at-
tori locali ,  che si sviluppano attraverso non solo la 
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sottoscrizione di partnership ma anche di accordi ,  parti  e pro-
gettual i tà differenti ,  viste le opportunità che emergono da que-
ste collaborazioni anche in termini di  messa a sistema delle ri-
sorse.  
 
In definitiva,  la dimensione territoriale –  tradizionalmente 
meno battuta sulle indagini in materia –  rappresenta una chiave 
di lettura per individuare soluzioni innovative e vicine al le esi-
genze del le realtà produttive,  dei  lavoratori  e del le intere comu-
nità local i .  L ’obiettivo che tutti  gl i  attori  local i  dovrebbero per-
seguire è quello di creare una infrastruttura al l ’ interno del la 
quale ricondurre tutte le iniziative di welfare in una logica di 
s istema, al  f ine di tradurre le iniziative in opportunità per  l ’eco-
sistema terr itoriale di r iferimento.  
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1. Aspetti definitori  

Per poter fare luce sui concetti  di welfare aziendale e welfare 
occupazionale occorre preliminarmente cercare di chiarire i l  più 
generale concetto di welfare.  Per una prima definizione di wel-
fare ,  legata a quella di  wel fare state ,  s i  veda A. BRIGGS ,  The Welfare 
State in histor i cal  perspec t ive ,  Archives Européennes des Sociolo-
gie,  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 famiglie la sussistenza; 2) r idurre la loro 
insicurezza attraverso interventi  di sostegno in caso del verif i-
carsi  di determinati eventi ;  3) assicurare a ogni cittadino i  mi-
gliori  standard disponibi l i  in relazione a una determinata gamma 
di servizi  social i .  A tale proposta definito ria si  aff ianca,  in ter-
mini più moderni,  quel la 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 , e 
ancorata al  concetto di Stato sociale,  i l  quale «si  assume la re-
sponsabil i tà di coprire i  grandi rischi social i  per la generali tà 
del la popolazione» per garantire i l  benessere dei cittadini .  Ri-
spetto al le prerogative e l inee di intervento del lo Stato so ciale,  
s i  veda compiutamente anche R. ARTONI ,  Stato Sociale ,  in Alfa-
beto Treccani ,  2014, versione Kindle,  cap itolo 1, posizioni 6-9,  
che, nel l ’ individuare le polit iche pubbliche caratterizzanti lo 
Stato sociale, aff ianca a quelle di assistenza e protezione sociale 
anche quelle volte a organizzare «alcuni servizi di  grande r i le-
vanza sociale, quali  l ’ istruzione e la sanità».  
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Invero, dagli  studi sul welfare emerge una certa diff icoltà defi-
nitoria,  anche dovuta al la continua evoluzione del fenomeno. 
Questo porta, i l  più del le volte,  gl i  esperti  e i  r icercatori  a for-
nire una definizione di welfare funzionale al  campo di osserva-
zione della propria r icerca.  Tale difficoltà definitoria non ri-
guarda soltanto i l  concetto di welfare,  che in sostanza coincide 
con la definizione di welfare pubbl i co s tatale ,  ma la scarsa chia-
rezza definitoria si  r iscontra anche nel l ’ampio ambito del welfare 
privato  e prima ancora nel welfare suss idiario .  
 
Al concetto di wel fare suss idiario  si  r iconducono tutte le t ipologie 
di welfare con funzioni integrative rispetto al welfare pubblico 
e statale.  Pertanto, esso comprende non solo i l  wel fare privato ,  
nel la ampia accezione di welfare finanziato da risorse private,  
che rappresenta una sussidiarietà orizzontale,  ma anche i l  welfare 
(pubbl ico) locale ,  inteso come il  welfare erogato degli  enti  locali ,  
che costituisce fonte di sussidiarietà verticale. Per quanto ri-
guarda le forme di wel fare suss idiario  in Ital ia ,  in letteratura non 
vi è una modalità univoca per definire e categorizzare tal i  mi-
sure,  senza una chiara delimitazione dei perimetri .  Sul punto, si  
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 iferisce al  c.d. secondo 
wel fare ,  ove l ’aggettivo “secondo” possiede sia connotazione  
temporale che funzionale.  SECONDO WELFARE ,  Il  r i torno de l lo  
Stato sociale? Mercato ,  Terzo se t tore e comunità ol tre la pandemia, 
Quinto rapporto sul  secondo wel fare ,  a cura di  F. Maino, Giappi-
chel l i ,  Percorsi  di  secondo welfare,  2021, p.  48, definisce i l  se-
condo welfare come un «insieme variegato di interventi e misure 
che [… ] ,  grazie al l ’apporto di r isorse private fornite da una va-
sta gamma di attori economici e social i  [… ] ,  intendono offrire 
[… ]  r isposte innovative a bisogni social i  insoddisfatt i  e s i  af-
f iancano progressivamente al  primo welfare (pubblico e obbli-
gatorio)».  
 
Nell ’ambito del welfare privato ,  R. T ITMUSS ,  Essay on the Welfare  
State ,  Allen and Unwin, 1958, p.  100 (versione ital iana in Saggi  
sul  “wel fare s tate” ,  Edizioni Lavoro, 1963, p. 58) approfondisce 
i l  concetto più ampio di welfare occupazionale ,  inteso come «l ’ in-
sieme del le prestazioni social i  erogate dal le aziende ai propri  
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lavoratori  in virtù del contratto di lavoro che lega le une agli  
altr i».  Nella stessa direzione anche i contributi  di  A. S INFIELD ,  
Analysi s in the soc ial  divi s ion of  wel fare ,  in Journal  o f  Social  Pol i cy ,  
1978, vol.  7, n.  2,  pp. 129-156, e R. GOODIN ,  M.  REIN ,  Regime 
on pi l lars :  Alternative wel fare s tate logi cs  and dynamics ,  in Publi c  Ad-
ministration ,  2001, vol.  79, n.  4, pp. 769-801. 
 
Per i  profi l i  comparati  delle polit iche di wel fare occupazionale  nei  
Paesi  europei ,  D. NATALI ,  E.  PAVOLINI ,  Comparing (Voluntary)  
Occupat ional  Wel fare in the EU: Evidence f rom an internat ional  re-
search study ,  OSE Research Paper,  novembre 2014, n.  16, pp. 1 
ss . ,  che focal izzano la loro analis i  sui  programmi di welfare “vo-
lontari”,  introdotti  dal le parti  social i  o attraverso iniziative uni-
lateral i  del datore di lavoro, che si  differenziano da quell i  “ob-
bligatori” ,  previsti  in ossequio a previsioni di  legge. Per un ap-
profondimento del welfare in ottica comparata,  cfr.  D.  NATALI ,  
E.  PAVOLINI ,  B.  VANHERCKE ,  Occupat ional wel fare in Europe:  r i sks,  
opportuni t i es  and social  partner involvement ,  Etui,  2018; T.  W IB ,  B.  
GREVE ,  A comparison o f  interplay of  publ i c  and occupational  work -
family pol i c ies  in Austr ia,  Denmark, Italy 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 receives  occupational  wel fare? The importance o f  ski l l s 
across Europe ’s  diverse  industr ial  re lat ions reg imes ,  Transfer,  2021, p. 
106. 
 
Altri  Autori  hanno indagato le origini del wel fare occupazionale ,  
come B. CARUSO ,  «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 Ita-
l iana di  Diri t to  de l  Lavoro ,  2016, n.  2,  p.  180, che focal izza l ’at-
tenzione sul l ’origine bi laterale o unilaterale del welfare, facendo 
rientrare nel welfare occupazionale  sia i l  welfare contrat tuale ,  nego-
ziato tra le parti  social i ,  s ia i l  welfare aziendale unilaterale.  In 
argomento, da un punto di vista del la prassi  del la contrattazione 
col lett iva, s i  veda U. STENDARDI ,  A.R. MUNNO ,  Il  wel fare con-
trat tuale :  un nuovo or izzonte strateg i co ,  in T. TREU  (a cura di),  Wel-
fare aziendale 2.0 ,  Wolters Kluwer, 2016, p.  145, che evidenziano 
come l ’erogazione di servizi  e prestazioni di natura sociale pre-
vist i  per via contrattuale interessi tutti  i  l ivel l i  e le dimensioni 
del la contrattazione col lett iva.  Per una classif icazione del le t i-
pologie di welfare con esclusivo r iferimento al l ivel lo in cui 
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sono attuate le misure,  s i  veda E. PAVOLINI ,  U.  ASCOLI ,  M.L.  
M IRABILE ,  Gli ambivalent i  process i  di  t ras formazione de l  wel fare in 
I tal ia f ra Stato,  imprese e  s indacato ,  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, p.  13, in cui s i  predi l ige l ’espressione 
wel fare contrat tuale  solo con riferimento al  welfare derivante «da 
accordi (in genere categorial i ) fra le parti  social i  a l ivel lo nazio-
nale»,  distinguendolo dal wel fare aziendale  r iferito a «quanto av-
viene a l ivel lo aziendale».  Tuttavia,  sul la necessità di superare i l  
dualismo concettuale tra welfare contrattuale e welfare azien-
dale,  si  veda 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, p. 
580, che identif ica nel la natura sociale i l  tratto caratterist ico del 
welfare aziendale tout court ,  s ia esso frutto di contrattazione che 
derivante da una iniziativa unilaterale del l ’ impresa. Emblema-
tica al r iguardo, V.  F ILÌ ,  Il  ruolo del  wel fare privato ne l  s i s t ema di  
wel fare socia le ,  in Rivista de l  Diri t to  del la Sicurezza Sociale ,  2022, n.  
4, p.  602, nel definire i l  welfare aziendale quale «complesso di 
strumenti giuridici ,  economici e social i  adottati  dal  datore di 
lavoro in favore del lavoratore per la promozione del suo be-
nessere in quanto persona e non necessariamente in quanto di-
pendente».  
 
Come sottol ineato da M. SQUEGLIA ,  La disc ip l ina de l  wel fare azien-
dale .  Linee evolutive,  sent i er i  d ’ indagine,  prospet t ive  di  svi luppo ,  in Ri-
vis ta del  Diri t to  del la Sicurezza Sociale ,  2018, n. 4, pp. 805-833, in 
assenza di una specifica previsione legislativa,  « la definizione di 
welfare aziendale è quindi affidata al l ’apprezzamento e al le co-
struzioni del la dottrina».  Tuttavia,  è importante osservare i l  
ruolo delle disposizioni normative circa la definizione di welfare 
aziendale,  almeno per i l  contesto ital iano. Partendo dal la disci-
pl ina di r iferimento, è possibile r idisegna re i  confini dei concetti  
di  welfare aziendale vo lontario (unilateralmente concesso dal da-
tore,  senza alcuna costrizione di natura legale,  contrattuale o 
regolamentare) e di wel fare aziendale obbl igator io  (obbligato da una 
pattuizione sindacale o da un regolamento unilaterale) .  Nel caso 
di wel fare aziendale obbl igator io ,  originato da un accordo sindacale,  
s i  può allora parlare di welfare aziendale contrat tuale .   
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2. Le origini e le ragioni del welfare privato  

Diversi  Autori  hanno indagato quali  s iano stati  gl i  elementi dai 
quali  ha avuto origine i l  fenomeno del wel fare aziendale .  Sul la 
nascita e lo sviluppo delle diverse forme di welfare privato  in am-
bito aziendale in Ital ia ,  cfr.  E. BENENATI ,  Cento anni di  paterna-
l i smo aziendale ,  in S. MUSSO  (a cura di),  Tra fabbri ca e soci e tà.  Mondi 
operai ne l l ’Ital ia de l  Novecento ,  Feltr inell i ,  1999, pp. 43 -82; V. CA-

STRONOVO ,  Storia economica d ’I tal ia.  Dall ’Ottocento ai g iorni  nostri ,  
Einaudi,  2006, pp. 132; U. ASCOLI ,  M.L.  M IRABILE ,  E.  PAVO-

LINI ,  Dal wel fare di  c i t tadinanza al  wel fare ne l  lavoro? Contrat tazione 
co l l e t t iva e  iniziativa d ’ impresa in Ital ia ,  in La Rivis ta de l l e  Pol i t i che 
Social i ,  2012, n. 3,  pp. 54 ss. ,  in cui tal i  esperienze sono state 
r icondotte al  paternal ismo industriale (c.d.  “neopaternal ismo”) 
del Novecento, inquadrate nella loro accezione negativa in 
quanto «situazioni di  dominio autoritar io o semplicemente di 
arretratezza nel la gestione del l ’ impresa»,  ovvero, contraria-
mente, in casi di  « imprenditorial i tà i l luminata ispirati  a l la f i lo-
sofia “olivettiana” del la prima metà del ventesimo secolo 
quando, non esisteva i l  welfare s tate  e i  bisogni dei lavoratori  
erano per la gran parte privi di  una risposta pubblica organiz-
zata».   
 
Sulla collocazione del paternal ismo industr iale nel l ’ambito del 
wel fare capital i sm  statunitense,  si  veda S.  ZAMAGNI ,  Dal wel fare 
de l la de l ega al  wel fare del la partec ipazione ,  Le Giornate di Bertinoro 
per l ’economia civile (XIII edizione),  2013, a sua volta r ipreso 
da P. CARNAZZA ,  A.  PASETTO ,  Le strateg ie  di  wel fare aziendale:  
esper i enze passate e tendenze recenti ,  in Quaderni  di r i cerca sul l ’art ig ia-
nato ,  2015, n. 1,  p.  119, che sottol inea come l ’ idea al la base del 
wel fare capital i sm sia quel la di  rendere,  almeno in parte,  frazione 
dei profitti  conseguiti  dal l ’azienda grazie al  loro lavoro attra-
verso prevalentemente l ’elargizione di alt i  salari ,  premi di pro-
duttività e maggiori  sicurezze connesse al l ’assistenza sanitaria e 
al l ’abitazione. Sotto questo profilo, insiste F. BACCHINI ,  Welfare 
aziendale:  i l lazioni (r i costrut t ive) g ius lavorist i che  (II .  Parte Speciale) ,  
in Argomenti  di  Diri t to de l  Lavoro ,  2017, n.  4-5,  p.  1009, che parla 
di  un «approccio paternal ist ico-donativo». 
 
In merito al l ’ individuazione di elementi  di  paternalismo impren-
ditoriale non solo nel welfare aziendale del le origini,  ma anche 
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nel presente (benché come risultato di una aumentata sensibil 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.  ROMA-

NIELLO ,  Welfare aziendale e  «nuovi  r i s chi  socia l i» ,  in La Rivis ta de l le  
Pol i t i che Soc ial i ,  2012, n. 3,  pp. 147 ss.  
 
Se i l  welfare delle origini è,  quindi,  r iconducibile a un paterna-
l ismo industriale,  oggi le più recenti  esperienze di welfare azien-
dale mostrano delle profonde differenze rispetto al la forma ori-
ginaria,  soprattutto perché i l  fenomeno del welfare aziendale e 
occupazionale si  r icol lega strettamente al le odierne trasforma-
zioni del mondo del lavoro. In un certo senso, dunque, sono 
cambiate le motivazioni al la base del r iconoscimento di misure 
e prestazioni di  welfare privato.  
 
In merito al le ragioni del welfare privato, gran parte del la lette-
ratura, in una prima fase, ha ricondotto l ’espansione di tale fe-
nomeno alle criticità del nostro sistema di welfare pubblico. Tra 
i  primi contributi in argomento, s i  segnala C.  GORI ,  L ’alternat iva 
al  pubbli co? Le forme organizzate di f inanziamento privato ,  Franco 
Angeli ,  2012, secondo cui la nascita di  nuove forme di welfare 
è connessa al l ’ incapacità di  un wel fare s tate  logorato dalla crisi 
economica di dare r isposte ai nuovi bisogni social i .  Sul punto 
altri  Autori  hanno posto l ’accento sul la funzione complemen-
tare e integrativa delle nuove forme di welfare,  come, per esem-
pio, M.  FERRERA ,  Secondo wel fare :  perché? Una introduzione ,  e F.  
MAINO ,  Tra nuovi bisogni  e v incol i  di  bi lancio :  protagonist i ,  r isorse,  
innovazione sociale ,  in F.  MAINO ,  M.  FERRERA (a cura di),  Primo 
rapporto de l  secondo wel fare in I tal ia ,  Centro Einaudi,  2013, p.  8 e 
p.  17,  e  M.  MUSELLA ,  M.  SANTORO ,  L ’economia sociale ne l l ’era del la 
suss idiarie tà orizzontale ,  Giappichel l i ,  2012, pp. 10 ss . ,  che indi-
viduano nel welfare mix un futuro modello di svi luppo. La dot-
tr ina prevalente r icol lega la diffusione del welfare  aziendale ,  da 
un lato, al  progressivo arretramento (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,  al l ’ incentiva-
zione fiscale. In questo senso, cfr.  A. TURSI ,  Welfare contrattuale 
e  responsabi l i tà sociale de l l ’ impresa ,  e G.  LUDOVICO ,  I l  wel fare azien-
dale  come r i sposta ai  l imit i  de l  wel fare s tate ,  in G.  LUDOVICO ,  M.  
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SQUEGLIA (a cura di),  I l  wel fare aziendale ogg i :  i l  dibatt i to de iure 
condendo ,  Giuffrè,  2019, p. 7 e pp. 23 -44.   
 
A ogni modo, i l  rapporto tra i l  welfare pubblico e le nuove 
forme di welfare r imane una questione alquanto dibattuta,  spe-
cie con riguardo al  ruolo rivestito dal welfare privato (sussidia-
r io ovvero sostitutivo rispetto al  welfare pubblico) che i l  wel-
fare privato ricopre,  se sia sussidiario rispetto al  welfare pub-
blico o se sia sostitutivo ad esso.  
 
Sulla collocazione sistemica del welfare privato in rapporto al 
welfare pubblico, G. CROCE ,  I l  “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. ,  r if lette sul ruolo dell ’ incidenza del la spesa privata,  in-
terrogandosi se essa svolga un ruolo supplementare del le poli-
t iche pubbliche o, al contrario, tenda a sostituirle.  Il  r ifer imento 
è a un “welfare mix” che, anche per S.  LEONARDI ,  M. ARLOTTI ,  
Welfare contrat tuale  e bi lateral i smo ,  in La Rivis ta del l e Pol i t i che So-
c ia l i ,  2012, n.  3,  pp. 77-110, s i  starebbe orientando verso una 
impostazione privata del welfare. Gli  Autori  traggono dalle 
nuove forme di welfare privato i l  fondamento di un nuovo wel-
fare,  che sia in grado di ovviare al le inadeguatezze del welfare 
pubblico attraverso una completa rical ibratura del welfare 
multi -pilastro, senza trascurare i l  r ischio che questo nuovo as-
setto auspicato amplif ichi le crit icità del primo welfare. Anche 
U. ASCOLI ,  M.L.  MIRABILE ,  E.  PAVOLINI ,  Dal wel fare di  c i t tadi-
nanza al  wel fare nel  lavoro? Contrat tazione col le t t iva e  iniziat iva d ’ im-
presa in I tal ia ,  in La Rivis ta del le  Pol i t i che Social i ,  2012, n.  3,  pp. 
53-76, in questo senso, danno notevole importanza al le nuove 
forme di welfare privato nel s istema di welfare complessivo, 
sottol ineando la necessità di adottare un ’ottica più estesa che 
r iconosca i  diversi  attori  del  welfare,  quale sistema complesso e 
multiattoriale come sottol ineato da F. OLIVELLI ,  L ’ inquadra-
mento si s t emico de l  wel fare aziendale ,  in Rivista de l  Diri t to  de l la Sicu-
rezza Sociale ,  2020, n.  1, p. 103.  
 
In particolare, sulle complesse interazioni tra i  due sistemi,  cfr .  
E. PAVOLINI ,  F.  CARRERA ,  L.  ROMANIELLO ,  Welfare aziendale e 
«nuovi  r i s chi  social i» ,  in La  Rivista de l le  Pol i t i che Soc ial i ,  2012, n.  3,  
pp. 169 ss. ,  e S.  GIUBBONI ,  The soc ial  partners and the Wel fare State  
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in I taly :  chal l enges and opportuni t i es ,  Working Paper CSDLE “Mas-
simo D ’Antona”.IT, 2019, n. 388, p. 11, secondo i l  quale la dif-
fusione del welfare aziendale,  nel contesto ital iano, s i  presta a 
valutazioni molto problematiche: da un lato, esso potrebbe rap-
presentare la nuova frontiera del welfare mix e,  dall ’altro, po-
trebbe aumentare le disuguaglianze «contraddicendo questo 
scopo del la sol idarietà sociale che dovrebbe, al contrario, giu-
stif icare sempre un trattamento f iscale fortemente vantaggioso».  
Più in generale l ’Autore rit iene che la contrattazione col lett iva 
in materia di  welfare (c.d.  welfare contrattuale) abbia la capacità 
di porsi in un ’ interazione differenziata con legge e welfare pub-
blico. Emergono dunque diverse forme di interazione tra i l  wel-
fare pubblico e i l  welfare privato che sono generate anche da 
diverse forme di welfare contrattuale.  Interessante la prospet-
tazione offerta da R.  BENAGLIA ,  Evoluzione de l la contrat tazione 
co l l e t t iva sul  wel fare ,  in T. TREU ,  Welfare aziendale .  Secondo wel fare ,  
novi tà,  ges t ione e buone prat iche ,  Ipsoa, 2020, p. 515 , che r itiene 
che «non esiste un derby tra welfare pubblico e welfare contrat-
tuale nel quale uno possa vincere a dispetto del l ’altro».  
 
Altri  Autori  r i tengono lo svi luppo del welfare  aziendale  in primis  
col legato al la grande trasformazione del lavoro, piuttosto che 
quale forma di compensazione o surroga delle mancanze o 
del l ’arretramento del s istema di welfare pubblico. Tra questi ,  s i  
veda B. CARUSO ,  «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 Ita-
l iana di Diri t to  del  Lavoro ,  2016, n.  2, p.  191, secondo i l  quale «i l  
welfare contrattuale di ultima generazione [è] la cartina di tor-
nasole di un cambiamento di natura strutturale del modo di or-
ganizzarsi del l ’ impresa e della rinnovata central i tà del la persona 
nel l ’esperienza del lavoro e del l ’ impresa stessa,  oltre che di 
nuovi momenti di  integrazione tra imprese e territori» .  Nella 
stessa direzione, S.  C IUCCIOVINO ,  R.  ROMEI ,  Welfare aziendale,  
t ras formazioni  del  lavoro e  tras formazioni  del l e  regol e  del  lavoro .  Ten-
denze e  prospet t ive ,  in  I.  ALVINO ,  S.  CIUCCIOVINO ,  R.  ROMEI (a 
cura di) ,  Il  wel fare aziendale .  Una prospet t iva giuridi ca ,  I l  Mulino, 
2019, p.  18 ,  i  quali  sottolineano che «i  s istemi di welfare azien-
dale sono i  primi possibil i  segni di  un nuovo modello organiz-
zativo del le imprese orientato non più,  e solamente, al la produ-
zione di beni ,  ma anche al la cura del la persona del lavoratore, 
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al l ’ interno di un modello di lavoro e di gestione del l ’ impresa 
profondamente rinnovato».  Modello che implicherebbe –  s i  
veda A. MATTEI ,  Welfare ,  contrattazione e scambio :  regole  e prass i ,  in 
Dirit t i  lavori  e  mercat i ,  Editoriale Scientif ica,  2018, n. 1,  pp. 59-
87 –  i l  r iconoscimento del welfare aziendale quale nuovo ele-
mento di controprestazione nel rapporto di scambio tra lavora-
tore e impresa .  In particolare,  sul lo sviluppo del welfare azien-
dale come processo  spontaneo di risposta degli  attori del  si-
stema del le relazioni industr ial i  al le profonde trasformazioni del 
mondo del lavoro, s i  veda M. T IRABOSCHI ,  Il  wel fare aziendale ed 
occupazionale in Ital ia:  una prospett iva di re lazioni industrial i ,  in Di-
ri t to  de l l e  Relazioni  Industr ial i ,  2020, n.  1,  pp. 86-103, p.  95.  È 
infatt i  proprio adottando una prospettiva lavorist ica e di rela-
zioni industrial i  che emerge l ’esigenza di avviare un ragiona-
mento critico di r i lettura del fenomeno del welfare aziendale 
proprio al la luce delle trasformazioni del lavoro (cfr.  S .  NE-

GRELLI ,  P.  ROSSI ,  Trasformazioni  de l  lavoro e  wel fare aziendale ,  in 
Poli t i che Soc ial i ,  2019, n. 1,  pp. 117-135).  
 
Sintetizzando, dal la letteratura è possibile r icavare una duplice 
prospettiva,  poiché, da una parte,  è necessario capire se la dif-
fusione del welfare privato sia davvero una questione da ricol-
legarsi a un sistema di welfare pubblico più o meno eff iciente o  
in r idimensionamento, oppure se esso rappresenti ,  dall ’altra 
parte,  un tentativo di r isposta al le più contingenti ,  almeno per 
le imprese, trasformazioni del lavoro.  
 
In realtà,  vi  sono ulteriori  r if lessioni uti l i  a una ri lettura del 
tema e che r iguardano i l  modo in cui welfare aziendale si  inse-
r isce e modifica lo scambio contrattuale fra datori  di  lavoro e 
prestatori legato al la prestazione lavorativa. Invero, molti  Au-
tori  hanno iniziato a collegare la diffusione del welfare azien-
dale a una modifica del lo scambio contrattuale legato al la pre-
stazione lavorativa, estendendo i l  perimetro del la contropresta-
zione datoriale al valore assegnato al la retr ibuzione. Sul punto, 
G. GABRIELLI ,  Poli t i che partec ipat ive e remunerazione ,  in M. CAR-

CANO ,  R.  FERRARI ,  V.M.  VOLPE  (a cura di) ,  La partec ipazione dei  
lavorator i  al la gest ione de l l ’ impresa.  Un proget to  possibi le ,  Guerini 
Next, 2017, pp. 311-328, sottol inea come tal i  ambiti  s iano an-
dati ad ampliarsi al l ’ interno del le politiche di remunerazione 
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aziendal i  tanto da r iconfigurare i l  s inal lagma “tipico” del con-
tratto di lavoro da uno scambio di tipo strettamente economi-
cistico a uno scambio sociale,  un nuovo contratto psicologico 
che valorizza la componente relazionale e i  suoi beni.  Anche T. 
TREU ,  Introduzione Wel fare aziendale ,  Working Paper CSDLE 
“Massimo D’Antona”.IT, 2016, p.  13, col lega i l  sempre mag-
giore svi luppo del fenomeno alla «manifestazione ulteriore 
del l ’arricchimento del lo scambio proprio del rapporto di lavoro, 
in senso sociale,  in quanto lo correla a bisogni individuali  e col-
lett ivi  del  lavoratore svi luppatisi  nella moderna società in forme 
nuove».  Più specif icatamente,  in materia, sono ampie le r if les-
sioni condotte anche da M. SQUEGLIA ,  La disc ip l ina de l  wel fare 
aziendale.  Linee evolutive,  senti er i  d ’ indagine ,  prospett 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 ip l ina frammentata ,  in Lavoro e  Diri t to ,  2020, n.  2, 
p.  239, che parla di  «forme non monetarie di  retribuzione nego-
ziate col lett ivamente» al l ’ insegna di una «corrispettività so-
ciale»,  nonché M. SQUEGLIA ,  Il  wel fare aziendale è  la r i sposta al 
bisogno prev idenziale e al  “wel fare integrato”? ,  in Lavoro e Diri t to ,  
2019, n.  4,  pp. 689-708, con particolare riferimento al la c.d. 
previdenza contrattuale. La natura retr ibutiva viene altresì  indi-
viduata da G. GABRIELLI ,  F.  ZACCARO ,  Remunerazione,  wel fare 
aziendale e human resource management.  Un framework per or i entare 
reward strategy e pol i t i che re tr ibut ive ,  e da A. MARESCA ,  I l  welfare  
aziendale nel la prospet t iva del l e pol i t i che retr ibut ive del  personale ,  en-
trambi in I .  ALVINO ,  S.  C IUCCIOVINO ,  R.  ROMEI (a cura di) ,  Il  
wel fare aziendale .  Una prospet t iva g iuridi ca ,  I l  Mulino, 2019, rispet-
t ivamente pp. 29 ss.  e pp. 64. ss.  Contrariamente, A. DONINI ,  
Corrispet t iv i tà e  l ibertà individuale nei  piani  aziendali  di  wel fare ,  in 
Rivista de l  Diri t to  del la Sicurezza Sociale ,  2020, n.  3,  pp. 518 ss. ,  
esclude l ’arricchimento del lo scambio contrattuale, r i tenendo 
che «l ’erogazione di somme, beni e servizi  r ientri piuttosto tra 
le obbligazioni cui a diverso ti tolo è  tenuto i l  datore,  alcune 
del le quali  non hanno natura retr ibutiva ma sono espressione di 
logiche e discipline di diverso tipo, estranee al la causa del con-
tratto,  ma correlate al le vicende del rapporto  di lavoro».  
 
Da un  punto di vista sociologico, cfr.  F.  MAINO ,  Il  Wel fare azien-
dale :  opportuni tà di  sv i luppo e cri t i c i tà ,  in Rivista bimestrale  di  cul tura 
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e  di po l i t i ca ,  2018, n.  4, pp. 579-587, che sottolinea come la con-
vergenza dei vantaggi per l ’ impresa e per i  lavoratori st ia con-
tr ibuendo a costruire un nuovo patto di f iducia tra l ’azienda e 
la persona, facendo emergere la dimensione sociale accanto a 
quella di mercato.   
 
La nuova accezione valoriale, tanto dello scambio contrattuale,  
quanto del rapporto di lavoro, è affrontata anche da un punto 
di vista organizzativo nel col legamento tra welfare aziendale e 
modell i  d ’ impresa.  Sul welfare aziendale quale strumento orga-
nizzativo di gestione del le risorse umane, s i  veda B. CARUSO ,  
Recent i  sv i luppi  normativi  e contrat tual i  de l  wel fare aziendale .  Nuove 
s trateg i e  di  ges t ione de l  lavoro o neo consumismo? ,  in Rivista Ital iana di  
Diri t to  del  Lavoro ,  2018, n. 1,  pp. 369-388, che, tuttavia,  in merito 
al  suo impatto, sottol inea come sia possibi le r i levare diversi ap-
procci ,  segnatamente quello riduttivistico (per cui tale stru-
mento avrebbe un impatto l imitato a l ivello micro ad aspetti  
amministrativi) ,  produttivist ico (secondo cui i l  welfare concor-
rerebbe al miglioramento della produttività e delle performance 
aziendal i) e un terzo approccio a più ampio spettro che indivi-
dua nel welfare aziendale «una componente strutturale e perma-
nente di un nuovo modello d ’ impresa e di nuove strategie non 
orientate al  profitto». Secondo, invece, M. CARCANO ,  P.A. VA-

RESI ,  R. FERRARI ,  A. CARMIGNANI ,  Welfare aziendale ,  inserto di  
Dirit to  & Prat i ca de l  Lavoro ,  2018, n.  27 , l ’approccio del le im-
prese al  tema del welfare aziendale muterebbe a seconda 
del l ’ idea stessa d ’ impresa adattata a ciascuna di esse. Rispetto a 
questo elemento gli  Autori  individuano tre modell i :  paradigma 
neoclassico, paradigma corporate socia l  responsabi l i ty ,  paradigma 
del lo shared value .  
 
In ogni caso, per dare concretezza al welfare come strumento 
organizzativo, secondo E.M. P IRAS ,  P. ROSSI ,  F.  M IELE ,  La pro-
mozione del la salute come forma di wel fare aziendale :  la co - costruzione 
di  un ’ iniziat iva di WHP tra prevenzione primaria e  process i  di  s imbo-
l izzazione ,  in Socio log ia de l  Lavoro ,  2018, n. 150, è centrale adot-
tare strategie comunicative che favoriscano l ’accettazione e 
l ’adesione dei dipendenti  ai programmi a loro rivolti ,  qual i  nel  
caso in oggetto quel lo di Work Health Promotion ,  ovvero 
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favoriscano i  processi  di  s imbolizzazione di tal i  misure r ispetto 
al la cultura organizzativa.  
 
Da ultimo, sulle prospettive di svi luppo del welfare aziendale 
come strumento di gestione del le r isorse umane, cfr.  C. MU-

RENA ,  Welfare aziendale e  f ide l izzazione dei  lavorator i ,  in Lavoro Di-
r i t t i  Europa ,  2020, n.  3,  e A. MATTEI ,  Innovazione e  rapport i  di  
lavoro ,  in Dirit to  del le  Relazioni industr ial i ,  2020, n. 4,  pp. 1001-
1023, che concordano nel l ’attribuire al lo strumento la potenzia-
l i tà di realizzare la “f idelizzazione”  del la forza lavoro, nonché, 
sulle prospettive post -emergenzial i ;  cfr .  L. BARBIERI ,  G.  SCAN-

SANI ,  M.  TOMBARI ,  Welfare aziendale ,  l eva strateg i ca tra svi luppo so-
s tenibi l e  e PNRR ,  in Dirit to  e  Prat i ca de l  Lavoro ,  2022, n.  14, pp. 
841-849, e S.  MALANDRINI ,  Le dinamiche de l  costo de l  lavoro tra 
decontr ibuzione dei  premi di  ri sul tato e piani  di  wel fare aziendale ,  in 
Rivista I tal iana di Diri t to  de l  Lavoro ,  2022, n. 2,  pp. 81-88. Utile 
anche la prospettiva di P.  DI NUNZIO ,  Welfare aziendale :  qual i  
opportuni tà per aziende e  lavoratori ,  in G.  LODOVICO ,  M.  SQUEGLIA  
(a cura di),  Il  wel fare aziendale oggi :  i l  d ibatt i to de iure condendo ,  
Giuffrè Francis Lefebvre,  2019, p.  77 ,  che suggerisce come «un 
dipendente soddisfatto è anche più produttivo e contribuisce a 
creare un ritorno di immagine senza eguali».   
 
Infine,  sono diversi gl i  Autori  che hanno indagato sui profi l i  
problematici  legati al la valutazione del l ’ impatto che i l  wel fare  
aziendale  ha sulla condotta e sulla produttività del lavoratore.  In 
merito, nel la letteratura è generalmente r iconosciuta un ’ inci-
denza posit iva sul senso di appartenenza e sulla f idel izzazione, 
nonché su retent ion  e attract ion  dei  talenti .  Tuttavia,  per quanto 
concerne gl i  impatti  sul singolo individuo degl i  incentivi  collet-
t ivi ,  secondo alcuni è diffici le operare un a quantificazione in 
termini di  maggiore qualità e produttività del lavoro, come so-
stenuto ad esempio da F. FERRARI ,  Welfare aziendale e  prestazioni 
lavorative individuali :  quale re lazione attesa? ,  in Personale e Lavoro ,  
2018, n. 597, pp. 4-7. Tuttavia,  questa tesi non è ampiamente 
condivisa in letteratura,  come testimoniato dalla posizione, a 
t i tolo esemplificativo, di  M. SQUEGLIA ,  La disc ipl ina de l  wel fare  
aziendale.  Linee evolutive,  senti er i  d ’ indagine ,  prospett ive di  sv i luppo ,  
in Rivista de l  Diri t to  de l la Sicurezza Sociale ,  2018, n.  4, pp. 805-
833, per cui l ’eventuale scarso impatto del welfare aziendale 
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sulla condotta lavorativa non è da attribuirsi al l ’origine del la 
misura ovvero al la fonte contrattuale collett iva ,  quanto piutto-
sto «al la scarsa consapevolezza del soggetto in condizione pro-
fessionale a considerare in modo propulsivo e attivo le proble-
matiche legate ai  bisogni propri  e quel l i  del  proprio familiare».  
 
 
3. Welfare aziendale e welfare occupazionale: stato 

dell ’arte e il  ruolo delle relazioni industriali  

Le relazioni industrial i ,  soprattutto negli  ult imi anni,  hanno as-
sunto un ruolo fondamentale nel l ’evoluzione del le pratiche di 
welfare aziendale e welfare occupazionale,  anche grazie al lo spa-
zio ritagliato in tale campo attraverso la contrattazione collet-
t iva. A testimonianza di ciò, si  sono via via moltiplicati  gl i  studi 
e le ricerche che hanno cominc iato progressivamente ad occu-
parsi  del rapporto tra welfare e relazioni industrial i .  
 
Con riferimento al  ruolo giocato in particolare dal la contratta-
zione col lett iva nazionale,  T. TREU ,  Welfare aziendale.  Mig l iorare 
la produtt iv i tà e  i l  benessere  de i  dipendent i ,  Ipsoa, 2013, p.  17 , sot-
tol inea come, soprattutto nel la fase iniziale,  i  contratt i  nazionali  
s i  s iano occupati di  welfare occupazionale/aziendale, da un lato 
svi luppando talune tipologie (come la previdenza complemen-
tare) che trovano in tale l ivello la loro dimensione natural e,  e 
dal l ’altro «stabilendo l inee guida e indirizzi  per la promozione 
del welfare nel la contrattazione di secondo l ivello».  Sul la stessa 
lunghezza d ’onda r ispetto al potenziale innovativo delle rela-
zioni industr ial i  in questo ambito A. TURSI ,  Il  “wel fare aziendale”:  
prof i l i  i s t i tuzional i ,  in La Rivis ta de l l e Pol i t i che Social i ,  2012, n.  4 , 
e,  in particolare,  sul ruolo assunto dalla contrattazione decen-
trata,  di  adattamento e di accompagnamento per lavoratori  e 
imprese nel le trasformazioni in atto,  cfr.  M. T IRABOSCHI ,  Tra 
due cr i s i :  tendenze di un decennio di  contrat tazione ,  2021, n. 1, pp. 
143-173, p.  170. Altresì ,  sul legame tra welfare e contrattazione, 
quale ambito di potenziale innovazione per i l  s istema di rela-
zioni industrial i ,  s i  veda E. PAVOLINI ,  U.  ASCOLI ,  M.L.  MIRA-

BILE ,  Gli ambivalent i  processi  di  t rasformazione de l  wel fare in I tal ia 
f ra Stato ,  imprese e  s indacato ,  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 ta-
l ia ,  I l  Mulino, 2013.  
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Anche A.M. PONZELLINI ,  E.  RIVA ,  E.  SCIPPA ,  Il  wel fare aziendale :  
ev idenze dal la contrat tazione ,  in Quaderni  Rassegna Sindacale ,  2015, 
n.  2,  p. 148, valorizzano i l  rapporto tra welfare aziendale e con-
trattazione collettiva,  estendendo la rif lessione sul la crescita 
del lo spazio per le relazioni industrial i  innescata dal fenomeno 
al le possibi l i tà di  espansione che si  aprono attraver so nuovi 
contenuti  e forme di partecipazione tra le parti  social i .  Invero, 
sul welfare aziendale come opportunità per i  sindacati  per r iaf-
fermare un ruolo proposit ivo e di  governo, cfr .  F. MAINO ,  R. 
R IZZA ,  Le piccol e e  medie imprese incontrano i l  wel fare ,  in Stato e  
Mercato ,  2018, n. 113, che concordano nel sostenere che la con-
trattazione sul welfare aziendale offra una opportunità ai  sinda-
cati ,  compensando le recenti  r iduzioni del potere negoziale dei 
lavoratori .  In argomento, secondo S. COLOMBO ,  Il  ruolo del l e or-
ganizzazioni  sindacal i  ne l l e s ce l t e di  wel fare aziendali ,  in  La Rivis ta 
de l l e  Pol i t i che Social i ,  2012, n.  3,  p.  117, in estrema sintesi ,  sta 
crescendo i l  ruolo assunto dal sindacato nel la gestione delle r i-
sorse umane, strategico non solo per i l  corpo intermedio ma 
anche per le imprese, che possono uti l izzare la capacità di  me-
diazione del sindacato per progettare delle politiche gestionali  
ad hoc .  L ’Autore ri leva che «laddove la contrattazione ha toccato 
tematiche relative al welfare aziendale, i l  s indacato è relativa-
mente forte (alto tasso di s indacal izzazione) e con relazioni in-
dustr ial i  piuttosto consolidate nel tempo».  
 
In senso opposto, si  veda A. C IARINI ,  S.  LUCCIARINI ,  Il  wel fare 
aziendale in Ital ia ,  in Sociologia de l  Lavoro ,  2015, n. 139, pp. 43-
56, in cui,  invece, si  evidenzia, da una parte,  la diffusa volontà 
del le imprese di agire in maniera unilaterale e, dal l ’altra, l ’esi-
stenza di alcuni problemi connessi  al  decentramento, soprat-
tutto in relazione al le soluzioni di  rappresentanza e tutele seg-
mentate.  
 
Si  deve sottol ineare poi che le modifiche normative introdotte 
a partire dal 2016 relative al le agevolazioni f iscali  e contributive 
sulla erogazione di misure di welfare aziendale derivanti  dalla 
contrattazione o da obblighi negozial i  hanno di fatto incenti-
vato maggiormente queste forme di welfare rispetto a quelle che 
originano dal la volontarietà del l ’ imprenditore. Sulla 
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r icostruzione degli  svi luppi normativi  che hanno portato a con-
figurare la materia del welfare aziendale quale è intesa oggi si  veda 
E.  MASSAGLI ,  Le novi tà in mater ia di wel fare aziendale in una pro-
spet t iva lavoris t i ca ,  in M.  T IRABOSCHI (a cura di) ,  Le nuove regole 
de l  lavoro dopo i l  Jobs Act ,  Giuffrè,  2016, pp. 600 ss. ;  mentre sullo 
svi luppo del c.d.  wel fare f i s cale -occupazionale  (agevolato dalla nor-
mativa fiscale) ,  cfr .  E.  PAVOLINI ,  U.  ASCOLI ,  The dark s ide of  the 
moon: i l  ruolo de l  wel fare f i s cale ne l  s i s t ema di  protezione sociale  i ta-
l iano ,  in Pol i t i che Social i ,  2019, n. 1,  pp. 23-46, e C.  GAROFALO ,  
Le pol i t i che per l ’occupazione tra aiut i  di  Stato e  incentiv i  in una pro-
spet t iva mult i l ive l lo ,  Cacucci,  2021, pp. 204-219. G. MALLONE ,  M.  
NATILI ,  M.  JESSOULA ,  La pol i t i ca forte  de l  wel fare f i s cale -occupazio-
nale in I tal ia ,  in Pol i t i che Social i ,  2019, n.  1, p.  49, p.  54 e pp. 62-
63, e M. ARLOTTI ,  Lo svi luppo de l  wel fare f i s cale -occupazionale in 
I tal ia:  quali  t ip i  di  asset t i ,  intrecc i  e  impatt i? ,  in Poli t i che Social i ,  
2019, n.  1,  p.  94 ,  spiegano le modalità con cui le nuove polit iche 
incentivanti  i l  welfare f iscale -occupazionale puntino a ri lanciare 
le relazioni di  secondo l ivel lo.  
 
In merito invece al la «crescente convergenza strategica a l ivello 
sindacale» sulla materia del welfare, cfr.  M. ARLOTTI ,  Tra Sci l la 
e  Cariddi .  Le sf ide del  wel fare occupazionale per la contrat tazione col -
l e t t iva ,  in Poli t i che Soc ial i ,  2018, n.  3,  pp. 443-448, e D. CO-

MANDÈ ,  Misure di  wel fare e  contrattazione col l et t iva di  categoria ,  in I.  
ALVINO ,  S.  CIUCCIOVINO ,  R.  ROMEI (a cura di) ,  Il  wel fare azien-
dale .  Una prospet t iva giuridi ca ,  I l  Mulino, 2019, pp. 205-234, se-
condo cui i l  welfare aziendale ha assunto un ri levante ruolo 
al l ’ interno del la contrattazione nazionale di categoria, anche 
grazie al  sostegno offerto dagli  incentivi  normativi ,  e,  al lo 
stesso tempo, ha dato i l  via ad un «processo di “aziendalizza-
zione” delle relazioni industr ial i  i tal iane» (p.  211).  
 
Rispetto al la evoluzione del ruolo delle relazioni industrial i  con 
riferimento al  welfare aziendale e occupazionale, T. TREU  (a 
cura di),  Welfare aziendale 2.0 ,  Wolters Kluwer, 2016, p. XVII, 
afferma che «i l  welfare aziendale è una sf ida per i l  nostro si-
stema di relazioni industrial i  sia per la sua capacità di  r ispondere 
al le esigenze dei lavoratori  e di  contribuire al la produttività 
aziendale sia perché apre una nuova stagione di collaborazione 
tra le parti  social i».  Sul la stessa scia si  inseriscono le r if lessioni  
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di F.  SANTINI ,  Prof i l i  di  regolamentazione co l l e t t iva del  wel fare azien-
dale ,  in Argomenti  di  Diri t to  de l  Lavoro ,  2018, n.  6, pp. 1476-1500,  
che evidenzia come i l  wel fare  aziendale  promuova un nuovo mo-
del lo di contrattazione, rivolto in particolare al le piccole e me-
die imprese e legato a una dimensione organizzativa del la 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 però segnala i l  r ischio di un eccessivo al lontana-
mento dal le f inali tà tradizionali  del la contrattazione, quali  la tu-
tela del salar io e i l  miglioramento sostantivo delle condizioni di 
lavoro.  
 
Ad ogni modo, i  contributi  citati  sottolineano i l  ruolo attuale e 
potenziale delle relazioni industrial i  in materia di  welfare con-
trattuale o aziendale, tenendo conto di tutt i  gl i  ambiti  e l ivell i  
in cui esse possono agire sinergicamente. Secondo alcuni Au-
tori ,  però, sono i  l ivell i  decentrati  a rappresentare i l  terreno 
privi legiato in cui dar vita a esperienze di welfare aziendale 
nel l ’ottica di relazioni industr ial i  cooperative,  in alternativa 
al l ’unilateral ismo datoriale.  
 
 
4. Welfare e contrattazione collettiva: un sistema multili-

vello 

La contrattazione relativa al  welfare aziendale e occupazionale 
è un sistema configurato a più l ivell i .  Inquadrando i l  welfare 
come frutto del la contrattazione, L. PESENTI ,  I l  wel fare ne l lo sce -
nario socioeconomico i tal iano. I  nuovi r i s chi socia l i  e i l  wel fare contrat-
tuale  in Ital ia ,  in Quaderni  di  sv i luppo e organizzazione ,  2014, n. 20, 
pp. 18-27, individua tre l ivel l i  (nazionale,  terr itoriale e azien-
dale) ,  mentre E. PAVOLINI ,  U.  ASCOLI ,  M.L.  M IRABILE ,  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, individuano sei  l ivell i  di produzione del welfare occupa-
zionale ( la normativa nazionale,  la contrattazione categoriale, 
gl i  accordi interaziendal i ,  la contrattazione di gruppo, la con-
trattazione aziendale e le scelte aziendali) ,  r iconducibil i  a due 
macrocategorie, ovvero quella del welfare contrattuale ( in cui 



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

231 

fanno rientrare la normativa nazionale e la contrattazione cate-
goriale) e i l  welfare aziendal e (in cui includono le restanti).  
 
Con riguardo al  l ivello settoriale (ossia al le misure di welfare 
contrattuale previste dal CCNL di riferimento),  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 sottol inea i l  ruolo decisivo che ha 
avuto la contrattazione nazionale,  specie nel la previdenza e 
nel la sanità integrativa. A l ivello settoriale è inoltre possibile 
r intracciare alcune l inee guida e indirizzi  per la promozione del 
welfare nella contrattazione di secondo l ivel lo.  
 
Sul l ivel lo territoriale ( inteso quale l ivel lo intermedio, compreso 
tra la contrattazione col lettiva nazionale -categoriale e quella 
aziendale),  cfr.  R. PESSI ,  L ’accordo sul  model lo  di wel fare aziendale 
ne l  dis tre t to industriale pratese :  l ’avvio di una possibi l e esper i enza di 
wel fare soci ety ,  in Giornale di  dir i t to de l  lavoro e di  re lazioni industr ial i ,  
2015, n. 145, pp. 133-142, e F. ALACEVICH ,  Welfare t err i toriale 
ne l  dis tre t to pratese :  un gioco a somma posi t iva? ,  in Giornale di  dir i t to  
de l  lavoro e  di  re lazioni industrial i ,  2015, n.  145, pp. 143-152, che 
parlano di “welfare territoriale” r iferendo l ’aggettivo “territo-
riale”  a un l ivello di contrattazione che, pur riguardando misure 
di welfare aziendale, s i  sposta dal l ivello di impresa a quel lo più 
ampio del territorio attraverso relazioni tra parti  social i  impo-
state su logiche mult i - l eve l .  Per una lettura del fenomeno del wel-
fare t erri tor iale  come processo di costituzione di cluster terr ito-
rial i  di  imprese che cooperano in una o più aree aff ini  al  loro 
settore,  cfr .  L. PESENTI ,  La terr i torial izzazione del  wel fare:  spunti  
di  r i f l ess ione ,  in V. CESAREO  (a cura di) ,  Welfare Responsabi l e ,  Vita 
e Pensiero, 2017, pp. 201-224. Secondo Pesenti  tal i  cluster sono 
simili  ai  distretti  industrial i  in quanto agglomerati  spontanei di  
imprese concentrate sul territorio, generalmente medie o pic-
cole, che fanno ricorso a risorse comuni in una o più aree aff ini 
al  loro settore,  ma che differiscono da questi perché non sono 
incentrate necessariamente su fi l iere interconnesse.  Invero, i 
cluster territorial i  si  caratterizzano in base al  co l l e c t ive  good  messo 
in comune, prodotto e uti l izzabile nel l ’ambito del le specifiche 
relazioni cooperative agevolate dalle associazioni datorial i  e 
grazie anche al le att ività di  semplificazione gestionale e opera-
tiva dei provider.  
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Le differenze in tema di governance  terr itoriale determinano 
quindi le fattezze degli  agglomerati di imprese sul territorio in 
base al le t ipologie di servizi  di  welfare condivisi e non invece a 
seconda del le caratterist iche delle imprese medesime. Proprio le 
reti  per i l  welfare aziendale sono oggetto del lo studio di L. AR-

LETTI ,  Dal wel fare aziendale al  wel fare t err i tor iale .  Fare re te  t ra im-
prese per un nuovo model lo  di wel fare ,  Working Paper 2WEL, 2018, 
n.  2 ,  che sottolinea l ’ intreccio tra queste esperienze e i  concetti  
di  terr itorio e di governance .  In particolare,  r ispetto al  tema del lo 
svi luppo del welfare aziendale  nel le piccole e medie imprese e la 
loro partecipazione ad accordi territorial i  o di rete, si  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 tor ial i  per i l  wel fare aziendale:  i  t rat t i  dis t int iv i  del le  esper i enze 
i tal iane ,  in Sociologia de l  Lavoro ,  2019, n.  153, dove gli  Autori  sot-
tol ineano i l  potenziale connesso a tal i  soluzioni soprattutto per 
le micro-imprese, che potrebbero così superare le difficoltà or-
ganizzative nel l ’ implementazione di soluzioni di  welfare azien-
dale.  
 
Infatt i ,  nella letteratura cresce l ’attenzione proprio verso le ini-
ziative di wel fare aziendale  a forte radicamento terr itoriale, carat-
terizzate da soluzioni aggregative c.d.  “reti  multi -attore per i l  
welfare aziendale” ,  che coinvolgono non solo le imprese, ma 
anche altri  attori local i ,  come sottolineato da F .  MAINO ,  F.  
RAZETTI ,  Fare rete  per fare wel fare .  Dalle  aziende ai  t err i tori :  s tru-
ment i ,  attori ,  processi ,  Giappichell i ,  2019, p. 12.  
 
Tra gl i  attori locali ,  in alcune esperienze r isulta particolarmente 
r i levante i l  ruolo della cooperazione sociale,  come approfondito 
in M. TOMBARI (a cura di),  Pubbli co t err i toriale  aziendale .  I l  wel fare 
de l  Gruppo Cooperat ivo CGM ,  Este Libri ,  2019, rispetto al  quale, 
nel  contributo di F .  MAINO ,  E.  BARAZZETTA ,  V. SANTONI ,  I l  
wel fare aziendale :  opportuni tà di  invest imento o «mercatizzazione» per 
i l  t erzo se t tore? Prime ev idenze dal  caso de l  Gruppo Cooperat ivo CGM ,  
in  Pol i t i che Social i ,  2019, n.  2,  pp. 271-288, vengono evidenziate 
le possibi l i  opportunità per i l  settore e i  r ischi legati a una ec-
cessiva mercatizzazione, qualora la loro azione si  andasse a so-
vrapporre, anche in termini di servizi offerti ,  a quella dei tradi-
zional i  provider.  Inoltre, anche i sistemi del la bi lateral i tà stanno 
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r ivestendo un ruolo crescente nel lo sviluppo di esperienze di 
rete (si  veda S .  FORNASIER ,  G.  LUCCHINI ,  F.  STRELIOTTO ,  G.  

VECCHIATO ,  Welfare 4.0 competere  responsabi lmente.  Aziende con 
l ’anima: responsabi l i tà soc iale ,  wel fare e  community  re lat ion.  I l  caso  
Wel farenet ,  Franco Angeli ,  2019).  
 
Secondo molti Autori i l  welfare contrattato a l ivello territoriale 
rappresenterebbe una soluzione di più faci le accesso al welfare 
aziendale per le PMI. In questo senso, cfr.  T. TREU ,  Il  wel fare  
aziendale:  problemi,  opportuni tà,  strument i ,  in T. TREU  (a cura di),  
Welfare aziendale 2.0 ,  Wolters Kluwer,  2016, pp. 18 ss. ,  e F. 
MAINO ,  G.  MALLONE ,  Welfare aziendale,  contrat tuale e t err i tor iale :  
t ras formazione in atto e  prospet t ive  di svi luppo ,  in T. TREU  (a cura 
di) ,  Welfare aziendale 2.0 ,  Wolters Kluwer, 2016, pp. 104 ss . ,  se-
condo cui la contrattazione territoriale ha una ri levanza di 
primo piano nel la diffusione del welfare aziendale nel le piccole 
e medie imprese, che soffrono del la loro scarsa sindacalizza-
zione e del la eterogeneità dei rapporti di lavoro e del le cornici  
contrattuali  che caratterizzano ciascuna realtà aziendale.  
 
I l  l ivello territoriale è stato centrale per la nascita degl i  enti 
bi lateral i ,  che hanno rappresentato uno strumento strategico 
per la gestione col laborativa e paritetica del welfare da parte 
del le relazioni industr ial i ;  sul  punto cfr .  L.  BELLARDI ,  G.  DE 

SANTIS (a cura di) ,  La bi lateral i tà f ra tradizione e r innovamento ,  
Fondazione Giulio Pastore/Franco Angeli ,  2011; M. LAI ,  Ap-
punti  sul la bi lateral i tà ,  in Dirit to  de l l e Relazioni Industr ial i ,  2006, n.  
4, pp. 1020-1042. 
 
Sul ruolo che la bi lateral i tà ha assunto per l ’erogazione di pre-
stazioni di welfare in favore di lavoratori  e imprese che, altri-
menti ,  ne sarebbero state escluse,  s i  veda M.C.  CINAGLIA ,  A.  
AURILIO ,  I  s i s t emi bi lateral i  di  set tore ,  in L.  BELLARDI ,  G.  DE SAN-

TIS  (a cura di) ,  La bi lateral i tà f ra tradizione e  r innovamento ,  Fonda-
zione Giulio Pastore/Franco Angeli ,  2011, pp. 97 -246; mentre, 
con specifico r iferimento al l ’artigianato, s i  veda F.  RAZETTI ,  Il  
wel fare ne l l e aziende art ig iane:  i l  ruolo del la bi lateral i tà ,  in Quaderni  
di  r i cerca sul l ’artig ianato ,  2017, n. 1,  pp. 25-51.  In merito,  anche 
per comprendere i l  ruolo svolto dagli  enti  bi lateral i  nel  garantire 
prestazioni di  welfare nel comparto artigiano, si  vedano M.  
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MOCELLA ,  Impresa art ig iana e dir i t to del  lavoro ,  Edizioni Scientif i-
che Ital iane, 2005, pp. 113-291, e F.  RAZETTI ,  Welfare bi laterale  
e  secondo wel fare:  prime considerazioni  a part i re  dal l e  esperi enze reg io-
nal i  ne l  comparto art ig iano ,  in Poli t i che social i ,  2017, n.  1, pp. 137-
164. 
 
Sulle radici  della bi lateral i tà a l ivello territoriale,  P.  LOI ,  R.  NU-

NIN  (a cura di) ,  La bi lateral i tà nel  t empo a garanzia del l ’art ig ianato.  
Material i  di  s tudio dai Convegni  di  Cagl iari  e Trieste ,  EUT, 2018, 
dove si  sottol inea però come negli  ult imi anni sia evidente una 
tendenza al la central izzazione, attuata mediante la nascita di  
enti  bilateral i  nazional i .  Crit ico verso questa tendenza è  L.  NO-

GLER ,  Enti bi lateral i  reg ional i  de l l ’art ig ianato:  verso la f ine di una best 
pract i ce? ,  in Diri t to  del  Lavoro e  del l e  Relazioni Industrial i ,  2014, pp.  
727-738. Rispetto al le criticità connesse al  welfare bi laterale si  
segnala l ’esclusione del le prestazioni della bi lateral ità dal le in-
centivazioni previste sul piano f iscale:  sul  punto di vedano F.  
MAINO ,  G.  MALLONE ,  Lo svi luppo del  wel fare aziendale e l e  prospet -
t ive per i l  se t tore del l ’art ig ianato ,  in Quaderni di  r i cerca sul l ’artig ia-
nato ,  2017, 1, pp. 3-23, e M.S. FERRIERI CAPUTI ,  E.  MASSAGLI ,  
Welfare bi laterale e wel fare aziendale :  un preoccupante duali smo norma-
t ivo ,  in Bolle t t ino ADAPT ,  21 gennaio 2019, n. 3.  
 
La dimensione terr itoriale ri leva non solo con riferimento al la 
contrattazione decentrata ma anche poiché è in essa che si  svi-
luppa la concertazione sociale quale evoluzione del fenomeno 
del la concertazione locale.  Per una prima definizione e inqua-
dramento del la contrat tazione sociale  t err i toriale ,  si  veda I .  REGA-

LIA ,  Negoziare sul  t err i tor io .  Un ’ introduzione ,  in Rivista Giuridi ca del  
Lavoro e  del la Prev idenza Sociale ,  2015, n.  1,  pp. 3-13, p.  7,  che 
configura più specificatamente la c.d.  “negoziazione/concerta-
zione sociale” come «la negoziazione diretta tra le parti  social i  
–  s ingolarmente o in coal izione –  e le amministrazioni e ist itu-
zioni locali  su tematiche social i  e di  welfare»,  per arr ivare poi a 
una più puntuale definizione di “contrattazione sociale a l ivel lo 
territoriale”,  cfr.  I.  REGALIA ,  L ’azione del  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 socia l i ,  2008, n.  4 ,  pp. 97-124. 
 
Quest ’ultima risulterebbe dunque un ’azione di concertazione 
decentrata con cui s indacati ,  associazioni del le imprese e spesso 
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altri  attori della società civile organizzata partecipano al la pro-
mozione e al lo svi luppo di servizi  e misure di protezione so-
ciale,  qui posti  come obiett ivi intenzionali  da perseguire, anche 
attraverso forme di pressione e di negoziato nei confronti  dei 
governi local i .  Tradizionalmente con contrattazione sociale ve-
nivano identif icate primariamente quel le pratiche con cui le 
parti  social i  partecipano alla definizione del le r isorse nei bilanci 
degl i  enti  pubblici .  È questa,  ad esempio, la prospettiva con cui  
F. CARRERA ,  B.  DE SARIO ,  Bilanci  de i  Comuni ,  wel fare locale  e  con-
trat tazione soc iale .  Conness ioni e  divergenze ,  in La Rivista de l l e Pol i t i -
che Social i ,  2016, n. 3-4,  pp. 269-286, guardano al  fenomeno. 
Abbracciando invece una lettura evolutiva del fenomeno, quale 
quella di  R. LODIGIANI ,  E.  R IVA ,  La contrat tazione soc iale ne l  wel-
fare locale ,  in Sociologia e  Pol i t i che Social i ,  2019, n. 1, pp. 9-34, 
l ’espressione “contrattazione sociale” potrebbe quindi riferirsi ,  
più in generale,  ad accordi sottoscritt i  prevalentemente da as-
sociazioni sindacali  ed enti  local i ,  ma talvolta anche da organiz-
zazioni del terzo settore o associazioni di categoria, che hanno 
a oggetto misure di welfare terr itoriale.  
 
Mentre sulle ragioni del la diffusione della contrattazione sociale 
territoriale,  I .  REGALIA ,  Oltre la contrattazione 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 Previdenza Sociale ,  2015, n. 1,  p. 105, sottolinea che tale 
processo è r icol legato principalmente al la cr is i  del la rappresen-
tanza del sindacato e al  suo interesse a svi luppare azioni di  va-
lenza più universalist ica attraverso le strutture territorial i ;  sul 
punto si  veda anche B. DE SARIO ,  Radic i ,  cul ture e  prat i che del la 
contrattazione sociale  del  s indacato ,  in Quaderni di Rassegna Sindacale ,  
2015, n.  2, pp. 45-60. Secondo invece R .  LODIGIANI ,  E.  R IVA ,  
La contrat tazione sociale  nel  wel fare locale ,  in Socio log ia e  Pol i t i che 
Social i ,  2019, n. 1,  pp. 9-34, le ragioni del la diffusione del la con-
trattazione sociale territoriale sono da r intracciare nel la ten-
denza degli  enti  locali  nel  decentramento del le politiche social i ,  
in ossequio al l ’applicazione di logiche di sussidiarietà.  In questo 
caso gli  enti  locali  mostrerebbero particolare interesse nel tro-
vare una legittimazione rispetto al  cambiamento di prerogative 
in materia di  progettazione e attuazione del le polit iche di wel-
fare nella prospettiva del c.d.  welfare mix, facendo proprio leva 
sul fenomeno del la contrattazione sociale terr itoriale. 
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Inquadrando invece i l  fenomeno all ’ interno di una prospettiva 
di relazioni industrial i ,  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 Rassegna Sindacale ,  2007, n.  3,  pp. 97-108, segnala che 
la tendenza al la  «territorial izzazione del la contrattazione e della 
concertazione» sia da ricol legare al l ’esigenza di r idefinire i  con-
fini del lavoro tanto in termini di scambio economico, quanto 
in termini di  cornici  contrattuali  che risultano fragi l i  e discon-
tinue, mentre mutano le tipologie di lavoro anche nel la dire-
zione di una compenetrazione crescente  tra vita e lavoro. L ’Au-
tore sottolinea dunque l ’esigenza di «un nuovo tipo di diritti  
social i  r ifer iti  al  lavoro in generale (lavoro nel la sfera famil iare,  
lavoro di formazione, lavoro volontario,  lavoro indipendente,  
lavoro di pubblica uti l i tà ecc.)» .  
 
Sul ruolo che la presenza di una cornice normativa di supporto 
può fornire al lo sviluppo di questo t ipo di contrattazione stabi-
lendo vincoli  e/o riconoscendo incentivi  a questo t ipo di inizia-
t ive,  si  r invia a I.  REGALIA ,  Oltre la contrattazione 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 Previdenza Sociale ,  2015b, n.  1,  cfr.  p.  106, che evidenzia 
come da un lato sia necessario che i l  quadro  regolativo/istitu-
zionale in cui tal i  esperienze si inseriscono ne l imiti  i l  potenziale 
innovativo, dall ’altro di come si  possa r iscontrare che territori  
dotati di  r isorse regolative,  isti tuzional i ,  relazional i  e culturali  
di partenza ne favoriscono lo sviluppo. Tra questi L.  BRUSA ,  M.  

MANDREOLI  (a cura di) ,  Oltre i l  maggiordomo aziendale .  Sperimen-
tare la contrat tazione terr i toriale sul  wel fare ,  Ediesse, 2019, indivi-
duano come strategica la presenza di una governance condivisa,  
tuttavia non sempre faci le da real izzare.  
 
In merito al la questione dell ’efficacia e del l ’esigibi l ità degli  ac-
cordi di  contrattazione sociale,  come evidenziato da ADAPT, 
La contrattazione col l et t iva in Ital ia (2017) .  IV Rapporto  ADAPT ,  
2018, i  contenuti  degli  accordi di  contrattazione sociale restano 
spesso una dichiarazione d ’ intenti .  Per comprendere al  meglio 
la questione, G. P IGLIALARMI ,  La contrat tazione sociale  t erri tor iale :  
inquadramento g iuridi co  del  f enomeno attraverso l ’anal i s i  contrattuale ,  
in Diri tto de l l e Relazioni  Industr ial i ,  2019, n. 2,  pp. 713-725, sug-
gerisce di considerare la loro natura e funzione. La loro 
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“vincolatività giuridica” –  s i  veda G. SCACCIA ,  La concertazione 
ne l la Costi tuzione ,  in R. PESSI (a cura di) ,  Europa e concertazione:  
model l i  a confronto ,  Cedam, 2009 –  dipenderebbe dal le materie 
oggetto di contrattazione. Una posizione questa che prova a in-
terpretare lo strumento del la contrattazione sociale in chiave 
evolutiva,  spingendo un po ’  più avanti  le rif lessioni già condotte 
da altr i  giuslavoristi ,  quali  A. MARESCA ,  Concertazione e  contrat ta-
zione ,  in Argomenti  di  Diri t to  de l  Lavoro ,  2000, n. 2, e E. GHERA ,  
La concertazione sociale  ne l l ’esperienza i tal iana ,  in Rivista Ital iana di  
Diri t to  de l  Lavoro ,  2000, n. 2, pp. 115-148, che ne sottolineano 
invece la natura concertativa -programmatica per cui si  tratte-
rebbe di accordi di  carattere meramente polit ico.  
 
Sulla natura della contrattazione sociale, ADAPT,  La contrat ta-
zione co l l e t t iva in I tal ia (2017) .  IV Rapporto  ADAPT ,  2018, la in-
quadra come pratica che si  pone in un terreno di confine  tra 
atto amministrativo e contrattazione col lett iva.  Su quest ’ultima, 
a l ivello territoriale,  L .  ZOPPOLI ,  Prospet t ive  e  proposte  per nuove 
re lazioni s indacal i  a l ive l lo terr i tor iale ,  in Quaderni  di Rassegna Sin-
dacale ,  2015, n.  2, pp. 13-29, sottol inea l ’esigenza di creare un 
nuovo assetto regolativo, affrontando anche i l  problema del la 
rappresentatività degl i  attori ,  che favorisca le best  pract i ces ,  le 
negoziazioni e i  comportamenti socialmente più virtuosi .  In tal  
senso, per B. DE SARIO ,  Radici ,  cul ture e  prat i che del la contrat ta-
zione sociale  de l  s indacato ,  in Quaderni  di  Rassegna Sindacale ,  2015, 
n.  2,  pp. 45-60, p.  58, la stessa «contrattazione col lettiva po-
trebbe dunque giovarsi  di un rapporto più str ingente,  anche or-
ganizzativo, con la contrattazione sociale territoriale, la quale 
può aspirare ad ampi margini di  sviluppo proprio nel le di men-
sioni che sono state al la base del suo slancio iniziale: tra lavoro 
e società».  
 
Per quanto riguarda invece la contrattazione di l ivel lo aziendale,  
sulla crescita che si  registra  soprattutto nel le grandi aziende in 
materia di welfare, s i  veda T. TREU ,  I l  wel fare aziendale:  problemi,  
opportuni tà,  s trument i ,  in T. TREU  (a cura di) ,  Welfare aziendale 2.0 ,  
Wolters Kluwer,  2016, p.  18, secondo i l  quale è stata proprio 
l ’esperienza fatta in alcune di queste aziende pi lota a spingere 
verso l ’ ist ituzione di forme di welfare non più frutto di esclusive 
direzioni aziendal i  ma concordate:  «Gli  accordi aziendal i  in 
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materia si  sono moltipl icati  e hanno contribuito in modo deter-
minante al la diffusione di buone pratiche. Le ricerche esistenti ,  
confermano che le misure di welfare costituiscono un oggetto 
crescente del la contrattazione di secondo l ivel lo».  
 
Sul col legamento tra welfare a l ivello aziendale e contrattazione 
aziendale (o territoriale) di produttività, si  veda A. TURSI ,  I l  
“wel fare aziendale”:  prof i l i  i s t i tuzional i ,  in La Rivis ta de l l e  Pol i t i che 
Social i ,  2012, n. 4, p. 230 , che ricorda anche che i l  welfare a 
l ivello aziendale si  incrocia con la contrattazione aziendale (o 
territoriale) di produttività, dal momento in cui è consentita la 
possibi l i tà di  destinare parte o la total i tà del premio di risultato 
in misure di welfare . S.  MALANDRINI ,  Le dinamiche de l  corso de l  
lavoro tra decontr ibuzione,  premi di r i sul tato e  piani  di  wel fare ,  in Ri-
vis ta I tal iana di  Diri t to  del  Lavoro ,  2022, n.  2,  pp. 81-88, però, 
mette in evidenza i  costi  incerti  per l ’ impresa connessi  al la wel-
farizzazione del premio di r isultato, evidenziando che «l ’ intro-
duzione di un sistema di conversione delle premiali tà in solu-
zioni di welfare determina per i l  datore di lavoro benefici co-
munque incerti ,  poco compatibil i  con le programmazioni di  co-
sto del lavoro e con le final i tà del le politiche di welfare».  
 
Sul mutamento nel rapporto tra produttività e welfare al l ’ in-
terno del la contrattazione A. MATTEI ,  Welfare ,  contrat tazione e 
scambio :  rego l e  e  prassi ,  in Dirit t i  Lavori  e  Mercat i ,  2018, n.  1,  pp. 
59-87, sottol inea che se prima i l  welfare aziendale rappresentava 
uno strumento per la produttività (e non i l  suo f ine),  più recen-
temente si configura anche come un effetto della stessa,  se si  
considera la possibi l i tà di welfarizzazione del premio di r isul-
tato.  Sul punto, M. SQUEGLIA ,  La disc ipl ina de l  wel fare aziendale .  
Linee evolutive,  senti 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, eviden-
zia i l  ruolo che tale materia ha nel coinvolgimento dei lavoratori 
tanto da definire come “privi legiato”  i l  rapporto tra welfare 
aziendale e autonomia collettiva con quest ’ultima che si  candida 
a essere la «fonte primaria di  discipl ina del welfare».  
 
In materia di  welfarizzazione del premio di r isultato, A.  MARE-

SCA ,  Il  wel fare aziendale ne l la prospet t iva de l l e pol i t i che retr ibutive de l  
personale ,  in  I.  ALVINO ,  S.  C IUCCIOVINO ,  R.  ROMEI (a cura di),  I l  
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wel fare aziendale .  Una prospet t iva g iuridi ca ,  I l  Mulino, 2019, pp. 63 -
8, sottolinea come le nuove previsioni abbiano spostato note-
voli  responsabil i tà sul l ’ impresa,  anche nel ruolo di sostituto 
d ’ imposta, e sul sindacato anche per quanto r iguarda le modalità 
di  coinvolgimento paritetico dei lavoratori .  
 
 
5. Dalla conciliazione vita-lavoro alla sostenibilità del la-

voro: l ’emersione di un nuovo concetto di conciliazione 
vita-salute-lavoro e le connessioni con il  welfare occu-
pazionale 

Sebbene la conci l iazione vita - lavoro abbia assunto un ’ impor-
tanza via via crescente nel dibattito e nel le polit iche pubbliche, 
r isulta diffici le oggi fornire una definizione unitaria del con-
cetto. L ’attenzione al  tema, peraltro,  non si  l imita al panorama 
nazionale,  ma investe anche la dimensione euro -unitaria,  come 
evidenziato da S. SCARPONI ,  Work-l i f e  balance f ra dir i t to UE e di-
r i t to  interno ,  Working Paper CSDLE “Massimo D’Antona”.INT,  
2021, n.  156, e P. BOZZAO ,  Il  wel fare dei  f i g l i ,  t ra Family  Act e  
(at tuazione de l la)  Dirett iva Ue n.  2019/1158 ,  in Rivista Giuridi ca del  
lavoro ,  2022, n.  4,  p. 579, secondo la quale,  tra le materie al  
centro delle polit iche europee, vi sono i temi della «concil ia-
zione tra tempi di vita e di lavoro, condivisione del le responsa-
bi l i tà di  cura» al f ine di  «favorire una maggiore partecipazione 
del le donne al  mercato del lavoro».  
 
Si tratta,  in via di prima approssimazione, di  un “costrutto so-
ciale”,  di matrice anglo -americana, sviluppatosi a partire dal 
1990, per via delle crescenti  pressioni del modello di organizza-
zione del lavoro e del le trasformazioni social i  ad esso correlate 
(prima fra tutte l ’aumento dell ’occupazione femminile),  che 
hanno condotto ad una intensificazione dei r i tmi e del le pres-
sioni sul lavoro e ad una maggiore permeabil i tà tra le dimensioni 
di  casa e lavoro. Sull ’origine del la rif lessione polit ica e dottr i-
nale sul tema, si  r invia a J .  C ONAGHAN ,  Work, family and the di -
sc ip l ine of  labour law ,  in J.  CONAGHAN ,  K. R ITTICH ,  Labour law, 
work and family ,  Oxford University Press,  2005, pp. 32 -74. 
 
I l  tema del bi lanciamento vita - lavoro si  afferma in risposta a 
queste dinamiche e cogl ie i l  bisogno di evitare che i l  lavoro 



Wel far e  f o r  Peop l e  

240 

invada la vita personale.  In proposito,  circa i l  confl i tto cui r i-
schia di soggiacere i l  lavoratore per effetto della partecipazione 
a dimensioni diverse e della interferenza tra queste due sfere, si  
veda la posizione di J .H. GREENHAUS ,  N. BEUTELL ,  Sources o f  
Confl i c t  Beetween Work and Family Roles ,  in Academy Of Management 
Review ,  1985, vol .  1, n. 1,  pp. 76-88, i  quali  descrivono i l  rap-
porto tra domini in termini di confl i tto “inter -ruolo” (ripren-
dendo la nozione di R.L. Kahn et al . ,  1964), decl inato nel le tre 
dimensioni di  confli tto legato al la gestione del tempo ( t ime-ba-
sed) ,  al le pressioni derivanti  dal l ’appartenenza ai  due ruoli  della 
vita privata e professionale ( s train-based )  e al  comportamento r i-
chiesto al  loro interno (behavior -based ) .  
 
A partire dal l ’ idea che esistano due sfere (lavoro e vita privata) 
separate e tra loro incompatibil i ,  sono stati  elaborati  alcuni ten-
tativi  definitori .  In proposito, ad esempio, A.R. T INTI ,  Il  lavoro 
ag i l e  e  g l i  equivoc i  del la conc i l iazione vir tuale ,  in Bibl io teca ‘20 Mag-
g io ’ ,  2020, n.  1, pp. 285-327, qui p.  290, evidenzia che l ’ idea di  
concil iazione «presuppone l ’esistenza di un confli tto che ruota 
attorno alla gestione del tempo ( in primis  di  lavoro e di cura,  
non solo ma innanzitutto genitoriale) e non è mai soltanto un 
affare privato, ma postula la partecipazione solidale di  più sog-
getti  e delle isti tuzioni».  
 
Al contrario,  altra parte del la dottrina ital iana si  col loca nel la 
prospettiva di superare la dimensione del confli tto e,  ponendo 
l ’accento sul le opportunità e i  benefici  che potrebbero derivare 
al  lavoratore da un adeguato bi lanciamento tra i  tempi del la vita 
professionale e privata,  identifica le polit iche concil iat ive come 
quelle «pratiche organizzative volte a consentire una combin a-
zione virtuosa tra i  diversi mondi vital i  […] in grado di generare 
[ . . . ]  una ferti l izzazione reciproca tra gl i  ambiti  della  vita quoti-
diana, famiglia e lavoro» (così A.M. PONZELLINI ,  E. RIVA ,  
Work-l i f e  balance e  performance aziendale ne l la prospet t iva de l  Divers i ty  
Management ,  in Sociolog ia de l  Lavoro ,  2014, n.  134, p. 85).  
 
Nel quadro di un miglioramento complessivo del la produttività 
e delle condizioni lavorative, la conci l iazione dei tempi di vita 
e di  lavoro rappresenta una delle leve principali  del  welfare oc-
cupazionale.  Una r icostruzione dei maggiori strumenti  
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introdotti  dal  legislatore a tale scopo è offerta da C. ALESSI ,  
Lavoro e  conc i l iazione ne l la l eg i s lazione recente ,  in Diri t to  de l l e  Rela-
zioni  Industr ial i ,  2018, n.  3, pp. 804-821, che approfondisce i l  
tema degli  isti tuti  di sospensione dal lavoro (con un focus sui  
congedi di maternità e paternità) e degli  strumenti  di f lessibi l i tà 
organizzativa e oraria,  rappresentati  r ispettivamente dal part -
t ime, dal  telelavoro e dal lavoro agi le.  
 
Una prima ricognizione dei possibil i  cr iter i di classif icazione 
del le misure di conci l iazione vita -lavoro è offerta da G. FAL-

DETTA ,  Corporate family  responsibi l i ty  e  work l i f e  balance ,  Franco 
Angeli ,  2008, pp. 25-26, i l  quale r ichiama alcuni tentativi  prece-
denti .  Una prima classif icazione, in particolare,  è quel la propo-
sta da Bombell i  (s i  veda, sul punto, C. BOMBELLI ,  Il  lavoro e  la 
v i ta :  al la ri cerca di un nuovo punto di  incontro ,  in Svi luppo & Orga-
nizzazione ,  2003, n. 199, settembre/ottobre,  pp. 69 -77), che di-
st ingue tra :  (1) articolazioni temporali ,  intese quali  strumenti di  
concil iazione che si basano su una diversa articolazione del 
tempo di lavoro (f lessibi l i tà oraria,  banca del le ore,  part -t ime ,  
job sharing ,  congedi) ;  (2) art icolazioni spazial i  (telelavoro) ;  e (3) 
servizi  (come asi lo nido, colonie estive,  ludoteche, nursery ) .  Una 
seconda classif icazione, sempre r ichiamata da Faldetta ,  è quella 
di  A.M. PONZELLINI ,  A. TEMPIA ,  Quando i l  lavoro è  amico .  Aziende 
e  famigl i e :  un incontro poss ibi l e ,  Edizioni Lavoro, 2003, che «distin-
gue invece le tipologie di misura (orario e telelavoro, servizi 
aziendal i ,  indennità e benefit,  supporti al la carriera) e le tipolo-
gie di benefici  (facil i tazione nel la concil iazione dei tempi,  al leg-
gerimenti  degl i  impegni di  cura,  salvaguardia del le pari  oppor-
tunità di  carriera,  beneficio economico o non perdita salar iale)» 
(p.  26).  
 
Con riferimento al  ruolo del la contrattazione col lettiva r ispetto 
al la promozione degli  ist i tuti volt i  al la conci l iazione, non sono 
molti  gl i  Autori  che nel tempo si sono occupati di  esplorare i l  
tema. Per un primo inquadramento delle prestazioni di  welfare 
occupazionale con final i tà conci l iat iva,  si  veda, peraltro,  S. C O-

STANTINI ,  Contrattazione co l l e t t iva nazionale e  conci l iazione f ra lavoro 
e  vi ta famil iare :  un rapporto di f f i c i l e ,  in Lavoro e  Diri t to ,  2009, n. 1, 
pp. 121-141, qui p.  123, i l  quale individua due principal i  dimen-
sioni contrattate:  (1) gl i  ist i tuti di  concil iazione “tradizional i”,  



Wel far e  f o r  Peop l e  

242 

come i  periodi di congedo e permessi per ragioni familiar i ,  re-
tr ibuiti  e non, caratterizzati  dal la sospensione del rapporto e 
dal la conservazione del posto di lavoro e (2) la disciplina «degl i  
orari e dei contratti  di  lavoro che consentono una gestione f le s-
sibi le dei tempi della prestazione» (ad esempio i l  part -t ime ,  job-
sharing ,  job on cal l  e telelavoro).  Lo stesso Autore (p. 138) r i leva 
tuttavia come le misure introdotte spesso non abbiano prodotto 
gli  esit i  sperati .  In l inea con questa impostazione, anch e I. SE-

NATORI ,  La «nuova» conc i l iazione vi ta - lavoro e  la contrat tazione col -
l e t t iva:  una s f ida che si  r ipete ,  in Rivista Giuridi ca del  lavoro ,  2022, 
n.  4,  pp. 596-611, sostiene che le misure concil iative,  tra loro 
eterogenee, siano peraltro riconducibil i  al le due macrocategorie 
degl i  isti tuti  di  sospensione dal lavoro ( in primis  permessi  e con-
gedi) e di  quell i  di  f lessibil i tà in senso ampio (oraria e spazio -
temporale).  Sul punto, per una più ampia ricostruzione dei con-
gedi per i  genitori ,  prima e dopo l ’emanazione del d. lgs.  n. 
105/2022, si  r invia a L. CALAFÀ ,  I congedi de i  geni tor i  dopo la tra-
sposizione de l la dire t t iva 2019/1158 ,  in Diri tt i  Lavori  Mercat i ,  2022, 
n.  14, pp. 13-40. 
 
Circa i l  l ivel lo aziendale, dove le misure paiono più diffuse,  si  
veda A.M. PONZELLINI ,  Work-l i f e  balance and industrial  re lat ions 
in I taly ,  in  European Societ i es ,  2006, vol .  8, n . 2,  pp. 273-294. In 
merito al le ragioni del diffici le rapporto tra contrattazione col-
lett iva e concil iazione vita -lavoro, inoltre,  l ’Autore (p.  281) af-
ferma che i  motivi  di tale criticità derivano da: una cultura sin-
dacale centrata sul l ’uomo lavoratore;  la struttura della contrat-
tazione collett iva i tal iana; i l  basso l ivel lo di copertura della ne-
goziazione aziendale;  la scarsa partecipazione delle donne al  
s indacato; la resistenza al  cambiamento dei datori  di  lavoro.  
 
In particolare, una del le misure del welfare occupazionale in ot-
t ica concil iat iva su cui diversi Autori  hanno recentemente ini-
ziato ad interrogarsi  è i l  lavoro agile.  In proposito,  con riguardo 
al le buone pratiche promosse del le parti  social i  e tese a regolare 
l ’ isti tuto del lavoro agile,  cfr.  M.D. F ERRARA ,  Lavoro f emmini le e  
diversi ty  management tra mediazione s indacale e  nuove opportuni tà del  
lavoro ag i l e ,  in CONSIGLIERA REGIONALE DI PARITÀ –  REGIONE 

AUTONOMA FRIULI VENEZIA G IULIA (a cura di),  Il  lavoro f emmi-
ni l e  in Friul i  Venezia Giul ia ,  Rapporto 2019, pp. 103-128, qui p. 
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124. Al contrario,  sempre r ispetto al  rapporto tra l ’ ist i tuto e la 
dimensione della contrattazione col lett iva, A.R. T INTI ,  I l  lavoro 
ag i l e  e  g l i  equivoc i  del la conc i l iazione vir tuale ,  in Bibl io teca ‘20 Mag-
g io ’ ,  2020, n.  1,  pp. 288, sottol inea che l ’ impianto legislativo 
del la l .  n.  81/2017 poggia su un approccio “antico” al la conci-
l iazione e senza r invii  al la fonte collett iva,  r ischiando di favo-
rire relazioni di lavoro caratterizzate da squil ibrio contrattuale 
accentuato per i  portatori  di  esigenze di concil iazione.  
 
Poste queste premesse,  deve ri levarsi  che  l ’ impianto tradizio-
nale della concil iazione appena del ineato e le misure in cui si  è 
tradotta r isultano in via di r ipensamento. Già sul piano lessicale 
infatt i ,  nel contesto internazionale, si  assiste nel tempo al pas-
saggio dall ’espressione work-family  e family  f r i endly pol i c i es  a quella 
di  work-l i f e balance ,  cui negli  ult imi anni si  sono associate for-
mule ulteriori ,  quali  work-l i f e  art i culat ion  (cfr.  R. CROMPTON ,  S. 
LEWIS ,  C. LYONETTE ,  Women, men,  work and family  in Europe ,  Pal-
grave Macmillan, 2007),  work-l i f e integrat ion  (cfr.  E. KOSSEK ,  S. 
LAMBERT ,  Work and Life Integrat ion:  Organizational ,  Cultural and 
Indiv idual  Perspec t ives ,  Lawrence Erlbaum Associates,  2006) o 
“armonizzazione” tra i l  lavoro e la vita privata,  tutte espres-
sione di un diverso modo di intendere i l  rapporto tra vita privata 
e professionale (cfr .  S. L EWIS ,  R. GAMBLES ,  R. RAPOPORT ,  The 
Constraints o f  a ‘Work-Life  Balance ’  Approach :  an Internat ional  Per-
spec t ive ,  in The Internat ional  Journal  of  Human Resource Management ,  
2007, vol .  18,  n.  3,  pp. 360-373).  
 
Al tempo stesso, anche l ’ idea classica del l ’esistenza di due 
“sfere” –  del  lavoro e della famiglia –  tra loro separate e incom-
patibi l i  e poi avvicinatesi in virtù del le esigenze di conci l ia-
zione, è oggetto di numerose critiche. Si veda, ad esempio, la  
r if lessione di S.  LEWIS ,  R. GAMBLES ,  R. RAPOPORT ,  The Con-
straints o f  a ‘Work-Life  Balance ’  Approach :  an International Perspec-
t ive ,  in The International  Journal o f  Human Resource Management ,  
2007, vol.  18, n.  3 ,  pp. 360-373, secondo cui la visione tradizio-
nale si  baserebbe sul l ’errato presupposto che l ’equil ibrio dei  
tempi di vita e di  lavoro sia i l  frutto di una “scelta” individuale 
del lavoratore –  su cui si  scaricherebbe, così facendo, l ’ impos-
sibi l i tà di r iuscire a concil iare le due sfere –  e un fatto indipen-
dente dal genere e dal la dimensione culturale. Secondo invece 
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A.R. DAVIES ,  B.D. FRINK ,  The Origins o f  the Ideal Worker:  The 
Separat ion o f  Work and Home in the United States  From the Market 
Revolution to 1950 ,  in Work and Occupat ions ,  2014, vol.  41,  n.  1,  
pp. 18-39, spec. pp. 19-20, la divisione tra domini non è un fatto 
naturale,  ma un concetto costruito nel tempo, connesso al la di-
visione del lavoro basata sul genere e al la compartimentalizza-
zione del tempo del singolo lavoratore.  Inoltre, accanto ad una 
narrativa “ufficiale” relativa al la tarda convergenza tra famigl ia 
e lavoro, J .  CONAGHAN ,  Work, family  and the disc ipl ine of  labour 
law ,  in J.  CONAGHAN ,  K. R ITTICH ,  Labour law, work and family ,  
Oxford University Press,  2005, p.  47, sostiene la presenza di 
una dimensione “ufficiosa” di interdipendenza reciproca tra i  
domini,  che ha consentito agli  uomini di affermarsi l iberamente 
nel lavoro retribuito a detrimento del genere femminile.  
 
Analogamente,  nel panorama ital iano, P. D ONATI ,  Ripensare la 
conc i l iazione famigl ia - lavoro nel l ’ott i ca de l la suss idiarie tà ,  in G. FAL-

DETTA ,  Corporate family  responsibi l i ty  e  work l i f e  balance ,  Franco 
Angeli ,  2008, pp. 93-107, spec. pp. 99-100, osserva come si sia 
affermata nel tempo una visione frastagl iata della conci l iazione, 
dotata di diverse anime, ma che principalmente tende a far coin-
cidere tale concetto con quel lo del le pari  opportunità.  In ques to 
modo, sebbene i l  tema riguardi s ia donne che uomini,  questo 
approccio ha condotto, tra l ’altro, ad una «femminil izzazione 
del problema» (p.  100).  
 
I  l imiti  di  questa impostazione tradizionale si r if lettono anche 
sulle misure adottate.  In proposito,  a manifestare dubbi circa 
l ’effett iva capacità di strumenti come i l  part-t ime, i l  lavoro agi le 
e la f lessibi l i tà oraria di  garantire un ’equa ripartizione delle re-
sponsabil i tà tra uomo e donna è , ad esempio, C. ALESSI ,  La f l es -
s ibi l i tà del  lavoro per la conc i l iazione ne l la dire t t iva 2019/1158/UE 
e nel  d . lgs .  30 giugno 2022 n.  105 ,  in Diri tt i  Lavori  Mercat i ,  2022, 
n.  14, spec. pp. 95-97. La posizione è condivisa anche da M. 
M ILITELLO ,  Tempi di  lavoro e conc i l iazione.  L ’orario di  lavoro sce l to 
come strumento di pari tà ,  in Dirit t i  Lavori  Mercat i ,  2022, n.  14, pp. 
41-66, secondo cui «la riduzione dell ’orario di lavoro non favo-
risce una più equa ripartizione del lavoro di cura;  anzi ,  f inisce 
per r if lettere nel mercato del lavoro le stesse differenze che si  
registrano nel la distribuzione del lavoro di cura al l ’ interno del la 
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famigl ia.  […] più che la soluzione, i l  part -t ime ha rappresentato 
negl i  anni un ulteriore ostacolo al  raggiungimento dell ’obiettivo 
sia di un maggiore e migliore equil ibrio tra vita personale e at-
t ività lavorativa sia del la parità di  genere nel l ’occupazione» (p. 
47).  
 
Accanto ai tentativi  di  superare l ’ impostazione della concil ia-
zione come questione femminile, inoltre, parte della dottrina 
suggerisce di porre al  centro del dibattito i l  lavoratore,  in un 
r innovato rapporto tra persona e lavoro (M. T IRABOSCHI ,  Per-
sona e lavoro tra tutel e  e  mercato.  Per una nuova ontologia de l  lavoro ne l  
discorso g iuslavorist i co ,  ADAPT University Press,  2019).  Sul punto 
si  veda A. MORTARA ,  R.  SCRAMAGLIA ,  Welfare aziendale verso i l  
benessere  del  lavoratore :  un ’ indagine esplorativa ,  in Socio logia de l  La-
voro ,  2018, n. 150, p. 142 , secondo cui «la salute del lavoratore 
r isulta essere uno degli  ambiti  principali  di  intervento del se-
condo welfare» in quanto «i l  tema si presta a un approccio oli-
st ico teso a comprendere anche l ’area di un più ampio benessere 
non solo fis ico, ma anche psicologico del lavoratore». Circa i  
possibi l i  benefici derivanti  dall ’ implementazione di polit iche 
concil iative,  G. FALDETTA ,  Corporate family  respons ibi l i ty  e  work 
l i f e  balance ,  Franco Angeli ,  2008, pp. 13-40, spec. p.  36, segnala,  
infatt i ,  tra gl i  altr i ,  una riduzione delle assenze per malattia,  
l ’ incremento del l ’anzianità aziendale dei lavoratori e dei l ivel l i  
di  rendimento e produttività,  nonché del l ’efficacia del le proce-
dure di selezione e assunzione del personale (p.  36).  In l inea 
con questa prospettiva,  ad esempio, E. A LES ,  I l  benessere  de l  la-
voratore :  nuovo paradigma di  rego lazione del  rapporto ,  in  Diri t t i  Lavori  
Mercati ,  2021, n.  1,  pp. 43-58, sostiene la necessità di  un approc-
cio “moderno” alla concil iazione, ma che sia orientato al  benes-
sere ampiamente inteso, in cui l ’azione contrattuale del le parti  
social i ,  soprattutto di categoria,  rappresenta un punto cruciale 
per l ’affermazione di questo nuovo paradigma.  
 
Una possibi l i tà suggerita da M. T IRABOSCHI ,  Le nuove f ronti ere  de i  
s i s t emi di  wel fare:  occupabi l i tà,  lavoro e  tutel e  de l l e  persone con malat t i e  
croniche ,  in Dirit to  del l e Relazioni  Industr ial i ,  2015, n.  3, pp. 32-35, 
è quel la di r ivedere le politiche di concil iazione e pari opportu-
nità,  in un ’ottica non più solo di genere, ma di un nuovo work-
heal th- l i f e  balance  che, nel concorrere agl i  obiett ivi  di  produttività 
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ed efficienza delle imprese,  tenga conto, fra l ’altro, del la qual ità 
del lavoro, del le diversità,  ma anche dell ’ impatto degli  sviluppi 
tecnologici  che scardinano le idee tradizional i  di  spazio e tempo 
di lavoro. Rispetto al tema del la relazione tra malatt ie croniche 
si  veda S.  VARVA ,  Literature Review su lavoro e  malatt i e croniche ,  in 
M.  T IRABOSCHI  (a cura di),  Occupabi l i tà,  lavoro e tutel e  de l l e persone 
con malat t i e croniche ,  ADAPT University Press,  2015 , e,  più re-
centemente,  E.  DAGNINO ,  La tute la del  lavoratore malato cronico tra 
dir i t to  vivente e  (mancate)  r i sposte  di  s i st ema ,  in Diri t to  del le  Relazioni  
Industr ial i ,  2023, n.  2, pp. 448-452. 
 
Si  al larga, così ,  i l  concetto tradizionale di conci l iazione vita -
lavoro, f ino a ricomprendere al  suo interno quel lo di salute, che 
a sua volta chiama in causa le odierne trasformazioni social i  e 
del lavoro, rappresentate in primo luogo dai mutamenti  demo-
grafici e dal  progressivo invecchiamento della popolazione la-
vorativa.  Circa l ’ impatto di questi  cambiamenti  sulla società i ta-
l iana e sulla sostenibil i tà del nostro sistema di welfare,  cfr. ,  in-
fatt i ,  V.  F ILÌ  (a cura di) ,  Quale sostenibi l i tà per la longev i tà? Ragio-
nando deg l i  e f f e t t i  del l ’ invecchiamento de l la popolazione sul la soc i età,  sul  
mercato del  lavoro e  sul  wel fare ,  ADAPT University Press,  2022. Sul  
punto, con riferimento al le conseguenze dei cambiamenti  demo-
grafici sul rapporto tra salute e lavoro e i l  ruolo svolto dalle 
relazioni industrial i  in tal e ambito, si  r invia a M.  TIRABOSCHI ,  
Salute e lavoro:  un binomio da ripensare .  Quest ioni g iuridiche e prof i l i  
d i  re lazioni industrial i ,  in Dirit to  de l l e re lazioni  industr ial i ,  2023, n.  
2,  pp. 229-275, dove viene ricostruito i l  rapporto tra salute e 
lavoro sotto diversi  aspetti  e vengono proposte nuove prospet-
t ive per future analisi  sul tema, rimarcando l ’urgenza di una vi-
sione di sistema.  
 
L ’emersione di nuove forme di vulnerabil ità e di  istanze diverse 
da parte dei lavoratori  –  che non si  l imitino quindi al la dimen-
sione di genere e al l ’accudimento dei f igl i  – ,  inducono non solo 
a r ipensare la prospettiva tradizionale della concil iazione, ma in 
senso più ampio a r if lettere sul la necessità di un lavoro mag-
giormente sostenibile,  ossia di un lavoro che tenga conto dei 
mutevoli  bisogni del lavoratore in tutto l ’arco della vita, senza 
peraltro perdere di vista in paral lelo gli  obiett ivi  di  produtt ività 
del l ’ impresa.  In questo contesto, quindi ,  « i l  lavoro sostenibile 
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(sustainable  work)  appare la chiave di volta per rispondere al le 
sfide poste dai cambiamenti  demografici in corso, che hanno 
[…] alterato le dinamiche del mercato del lavoro, indebolendo 
ulteriormente la sostenibi l i tà dei sistemi di welfare»,  come so-
stenuto da A.M. BATTISTI ,  Lavoro sostenibi le .  Imperativo per i l  fu-
turo ,  Giappichel l i ,  2018, qui p. XII.  
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(A) 
IL QUADRO NORMATIVO 

DI RIFERIMENTO 
 
 
 
La discipl ina giuridica di regolazione delle prestazioni di  welfare 
aziendale è rintracciabi le nel l ’ordinamento ital iano in alcune di-
sposizioni del Testo unico del le imposte sui redditi  ( TUIR, 
d.P.R. 22 dicembre 1986, n. 917),  in particolare  nei commi 2 e 
3 del l ’art.  51, unitamente agli  ar tt .  95 e 100.  
 
Tali  disposizioni individuano una serie di categorie di  presta-
zioni che, se erogate al  lavoratore dal datore di lavoro al le con-
dizioni ivi stabil i te,  godono di agevolazioni f iscali ,  prevendendo 
l ’esclusione parziale o totale dal la formazione del reddito da la-
voro dipendente.  Inoltre,  stabi l iscono la deducibil i tà dei relativi  
costi dal reddito d ’ impresa. Proprio queste agevolazioni f iscal i  
(e,  poi ,  contributive) nella formazione del reddito da lavoro di-
pendente e del reddito di impresa di cui godono tal i  pre stazioni 
le ha rese oggetto del welfare erogato in azienda.  
 
A partire dal 2016, diversi  interventi legislativi ( le leggi di  sta-
bi l i tà e di bi lancio per gl i  anni 2016, 2017 e 2018, f ino, da ul-
t imo, al la l .  10 marzo 2023, n. 23 ,  di conversione del d. l .  14 
gennaio 2023, n.  5) hanno introdotto modifiche al le disposizioni 
in materia f iscale riguardanti  le misure di welfare,  incentivando 
decisamente la diffusione del l ’erogazione di tal i  prestazioni in 
particolare attraverso fonti  contrattual i  (CCNL e contrattazione 
di secondo l ivello,  in particolare aziendale) e regolamen tari  
piuttosto che per via unilaterale e volontaria.  
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1. Le tipologie di prestazioni di welfare  

Le prestazioni che possono essere erogate al  lavoratore dal da-
tore di lavoro nell ’ambito del rapporto di lavoro dipendente 
senza che costituiscano reddito e che pertanto vengono comu-
nemente erogate come misure di welfare sono classif icabi l i  nelle 
seguenti categorie:  
 

•  assistenza sanitaria integrativa (art.  51, comma 2, lett.  a ,  
TUIR): contributi  a fondi e casse  

•  mensa e buoni pasto (art.  51, comma 2, lett .  c ,  TUIR)  

•  servizi  di trasporto col lett ivo (art .  51, comma 2, lett .  d ,  
TUIR): navetta aziendale  

•  abbonamenti  per trasporto pubblico (art .  51, comma 2, lett.  
d-bis ,  TUIR) 

•  opere e servizi  per f inal i tà social i  (art.  51, comma 2, lett.  f ,  
TUIR): opere o servizi  con final i tà di  educazione, istru-
zione, ricreazione, assistenza sociale, assistenza sanitaria,  
culto 

•  somme, servizi  e prestazioni di educazione e istruzione (art.  
51, comma 2, lett .  f -b is ,  TUIR): servizi di  educazione e istru-
zione, anche in età prescolare, compresi i  servizi  integrativi ,  
di  mensa e di trasporto; ludoteche e centri estivi invernal i ;  
borse di studio 

•  somme, servizi e prestazioni per l ’assistenza a famil iar i  an-
ziani e/o non autosufficienti  (art .  51, comma 2, lett .  f - t er ,  
TUIR): badanti ,  assistenza domici l iare,  case di r iposo e/o di  
cura 

•  contributi  e premi per r ischio di non autosufficienza o gravi 
patologie (art .  51, comma 2, lett .  f -quater ,  TUIR) 

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

•  beni e servizi  in natura (art .  51, comma 3, TUIR): messa a 
disposizione di beni o servizi in natura entro determinate 
soglie di  esclusione dal la imponibi l i tà (258,23 euro/anno),  
compresi buoni spesa di diverso tipo  

•  buoni carburante (esenti soltanto f iscalmente,  non a f ini 
contributivi ;  art .  1 del d. l .  n. 5/2023, convertito con modi-
f icazioni dal la l .  n.  23/2023)  
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Per la maggior parte del le tipologie di prestazioni di welfare 
(tranne i contributi al la previdenza complementare e l ’eroga-
zione di beni e servizi  in natura,  compresi  quindi i  buoni spesa 
di vario tipo, e tutto quanto riconducibi le al l ’art.  51, comma 3),  
perché siano esenti  da imposizione f iscale,  è necessario che 
siano destinate al la general i tà oppure a categorie di dipendenti .  
Questa condizione ha l ’obiettivo di impedire l ’erogazione di be-
nefit ad personam ,  volendo in tal modo prevenire l ’util izzo delle 
prestazioni di  welfare con finali tà retributiva,  aggirando conse-
guentemente le norme tributarie.   
 
 
2. La welfarizzazione del premio di risultato  

L ’ importante diffusione del welfare aziendale dal 2016 è stata 
determinata anche dal l ’ introduzione (ad opera del l ’art.  1,  
comma 184, della l .  28 dicembre 2015, n.  208 –  legge di stabil i tà 
per i l  2016) della facoltà per i l  lavoratore di convertire in tutto 
o in parte i l  premio di r isultato in misure di welfare (c.d.  welfa-
r izzazione del premio di r isultato), invece di p ercepirlo in de-
naro con una tassazione agevolata al 10%, portata al  5% per i l  
2023 (art.  1, comma 63, l .  n. 197/2022).  
 
I l  presupposto per tale conversione è la maturazione del premio 
di r isultato, che deve essere definito da un accordo o contratto 
aziendale (depositato entro 30 giorni dal la st ipula) e deve avere 
le caratterist iche stabi l i te dalla normativa di r iferimento ( art .  1,  
commi 182-190, l .  28 dicembre 2015, n.  208, d.i .  25 marzo 
2016).  Inoltre,  devono essere r ispettati  i  cr iter i e le condizioni 
dagl i  stessi  previsti .  In particolare, i l  premio di r isultato deve 
consistere in somme di ammontare variabile la cui corres pon-
sione sia legata ad incrementi di produttività, redditività, qua-
l i tà,  eff icienza ed innovazione. La facoltà di  conversione deve 
essere prevista dal l ’accordo o contratto col lettivo aziendale che 
ist ituisce i l  premio di r isultato. L ’ importo massimo detassabile 
o convertibi le in welfare è f issato in 3.000  euro. Inoltre, i l  la-
voratore può godere del l ’agevolazione fiscale o del la conver-
sione se i l  suo reddito nell ’anno precedente non è superiore a 
80.000 euro.  
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Infine, in caso di conversione del premio di risultato in welfare,  
sono previste deroghe nel l ’applicazione delle disposizioni di  
esclusione dal reddito, consentendo l ’esclusione totale,  senza 
massimali  (per esempio per i  contributi  versati  al l ’assistenza sa-
nitaria o al la previdenza complementare).  
 
 
3. Gli incentivi economici per i datori di lavoro  

Per i l  datore di lavoro, l ’ incentivo economico legato al l ’eroga-
zione di prestazioni di  welfare opera sul piano del la deducibil i tà 
ai  f ini Ires ( imposta sui redditi  del le società) dei costi  delle mi-
sure erogate.   
 
Più specificatamente, l ’art.  95, comma 1, TUIR discipl ina la pos-
sibi l i tà di  dedurre dal reddito del l ’ impresa tutte le spese soste-
nute in denaro o in natura per prestazioni connesse al lavoro 
dipendente,  pertanto anche quel le relative al l ’erogazione di pre-
stazioni di welfare.  
 
Rispetto a questa regola generale, l ’art.  100 TUIR (rubricato 
Oneri  di  uti l i tà sociale )  stabil isce che la deducibil i tà dal reddito di 
impresa è l imitata al  5‰ per le spese per i l  personale dipendente 
con riferimento agl i  oneri sostenuti per opere e servizi con fi-
nal i tà di  educazione, istruzione, r icreazione, assistenza sociale 
e sanitaria o culto,  destinati al la generali tà o a categorie di di-
pendenti  e che siano state sostenute volontariamente,  ossia per 
atto l iberale dal datore di lavoro. Invece, in caso di erogazione 
del le stesse prestazioni in applicazione di contratto, accordo o 
regolamento aziendale,  la deducibil i tà dei relativi  costi  da parte 
del datore di lavoro è totale.   
 
Con riferimento agli  aspetti  contributivi ,  l ’ incentivo per i l  da-
tore di lavoro nell ’erogare prestazioni di  welfare è rappresentato 
dal fatto che tal i  prestazioni non concorrono alla formazione 
del reddito di lavoro dipendente e pertanto sono escluse non 
solo dal versamento dei contributi  social i  a carico lavoratore,  
ma anche da quell i  a carico dell ’azienda.  
 
Resta comunque dovuto i l  c.d.  “contributo di solidarietà” (pari 
al 10%) a carico del datore di lavoro da versare in caso di 
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destinazione di somme a fondi di  previdenza complementare 
(art .  16, d.lgs. n. 252/2005) e a casse,  fondi, gestioni previste 
da contratt i  col lett ivi  o da accordi o da regolamenti  aziendali ,  
al  f ine di erogare prestazioni integrative previdenzial i  o assi-
stenzial i  (art .  12, comma 4, lett .  f ,  l .  n.  153/1969).  
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27. Welfare on top 
28. Welfare ricreativo  
29. Welfare rimborsuale  
30. Welfare sanitario  
31. Welfare terri toriale  
32. Welfarizzazione del  premio di r isultato  

 
 

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).  
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3. Assistenza sanitaria integrativa (c.d. welfare sanitario 
integrativo)  

 
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 
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-
taria integrativa godono di agevolazioni f iscal i .  Gli  attori 
del l ’assistenza sanitaria integrativa sono i  fondi sanitari  integra-
tivi  del  SSN, le società di mutuo soccorso, le casse di assistenza 
sanitaria e le compagnie assicuratr ici .   
 
 

4. Benefits 
 
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 
benef i t s  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 
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una deroga al  principio di unicità dei beni,  i l  c.d.  buono welfare 
multiservizio 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.  
 
 

6. Buono carburante 
 
Voucher dedicato esclusivamente al l ’acquisto di carburanti 
(benzina, gasolio, gas metano, GPL). A causa del l ’ incremento 
dei prezzi del la energia,  dal  2022 è possibi le per i  datori  di  la-
voro privati  r iconoscere ai propri dipendenti buoni carburanti  
per un massimo di 200 euro per periodo di imposta. Pur essendo  
una particolare forma dei beni e servizi  di cui al l ’art.  51, comma 
3, TUIR, dal 2023, con i l  c.d.  decreto -legge trasparenza carbu-
ranti ,  i l  valore di questi  buoni è imponibi le dal  punto di vista 
contributivo, pur senza esserlo f iscalmente (questi  voucher non 
sono considerati  reddito da lavoro).  
 
 

7. Conto welfare (o credito 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.  
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8. 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.  
 
 

9. Enti bilaterali  
 
Organismi costituit i  a iniziativa di una o più associazioni dei 
datori  e dei prestatori  di  lavoro comparativamente 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-
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 .  
 
 
 

10. Flexible benefits 
 
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 lavoratori  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 dec en-
trata e può essere frutto di fonti  obbligatorie o misure volonta-
r ie.   
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11. Fringe benefits 
 
I  f r inge benef i t s  sono compensi non obbligatori  e non monetari ,  
soli tamente r iconosciuti  sotto forma di beni e/o servizi  a favore 
di tutt i  i  lavoratori ,  di  categorie di  lavoratori  o anche per singoli  
dipendenti .  Il  termine è traducibi le in i tal iano con la poco si-
gnificativa espressione “benefici  marginal i”.  Nel mondo del 
welfare aziendale,  ci  s i  r ifer isce ai  f r inge benef i t s  s ia parlando dei  
beni e servizi  di  cui al l ’art.  51, comma 3, s ia identif icando 
quanto regolato dal comma 4 del lo stesso articolo. Non s i tratta 
di misure di “uti l i tà sociale”:  i  f r inge benef i t s  possono anche avere 
una esclusiva funzione economico -incentivante.  
 
 

12. Fondi sanitari  
 
Rappresentano uno strumento di welfare sanitario integrativo 
con la f inal i tà di erogare forme di assistenza sanitaria integra-
t iva rispetto a quelle 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 assistenziale,  di cui al l ’art.  
51, comma 2, lett .  a ,  del  d.P.R. 22 dicembre 1986, n.  917, e 
successive modificazioni (TUIR). L ’adesione da parte del sin-
golo può avvenire volontariamente o in virtù del proprio CCNL.  
 
 

13. 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 
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.  
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14. 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 dipenden ti .  
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 d iffe-
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).  
 
 

15. 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  partecipa tivi .  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.  
 
 

16. 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. 
Nel caso derivi da una contrattazione col lettiva di secondo l i-
vello può godere della detassazione al 10% purché sia ricondu-
cibile ad incrementi di produttività, redditività, qualità,  effi-
cienza o innovazione;  s ia variabi le; le performance siano misu-
rabi l i  e quantificabil i .  La sua erogazione avviene in forma 
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monetaria e,  se possiede i  requisiti  per accedere al la detassa-
zione, è possibile optare per la sua conversione in welfare azien-
dale.  
 
 

17. 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 individuali  pensionistici  e i  fondi pen-
sione “preesistenti”.   
 
 

18. 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.  

 

 

19. 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-
nal i  al la costruzione di un preciso e consapevole 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 organizzazione, sulla 
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produttività,  sul la sua qualità del la prestazione lavorativa, sul la 
f idelizzazione del lavoratore .   
 
 

20. 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 prestazio ni 
di  welfare bi laterale vengono erogati  attraverso le iniziative de-
gli  enti  e dei fondi bilateral i .   
 
 

21. 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.  
 
 

22. 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 lett .  f  e f -quater ,  art.  51, comma 2, TUIR, dunque non è 
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).  
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23.  Welfare di produttività  
 
Si identificano con questa espressione i piani di welfare o i  cre-
dit i  welfare derivanti dalla c.d. welfarizzazione del premio di 
produttività,  ossia la scelta del singolo dipendente di r icevere i l  
premio maturato in esito al l ’accordo sindacale non in forma mo-
netaria (con tassazione agevolata),  bensì,  parzialmente o total-
mente,  in welfare aziendale (senza tassazione né contribuzione).  
 
 

24. 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.  
 
 

25. 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-prof i t ,  associazioni rappresentative dei lavoratori ,  
imprenditori e gl i  stessi fruitori .  
 
 

26. 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 



Wel far e  f o r  Peop l e  

264 

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 .  
 
 

27.  Welfare on top 
 
Piani o misure di welfare a cui sono destinate risorse aggiuntive 
a quelle previste per la retribuzione dei lavoratori ,  non derivanti 
dal la contrattazione collett iva nazionale né dal la welfarizza-
zione del premio di produttività e non necessariamente col le-
gate a un risultato d ’ impresa.  
 
 

28. 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‰  del l ’ importo complessivo del le spese per pre-
stazioni di lavoro dipendente risultante dal la dichiarazione dei 
redditi  dell ’anno precedente.  In entrambi i  casi  non concorrono 
a formare reddito da lavoro dipendente.  
 
 

29. 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 c .d.  indiretta in quanto i l  rapporto econo-
mico tra azienda e soggetto erogatore 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.  
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30. 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.  
 
 

31. 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 .   
 
 

32. Welfarizzazione del premio di risultato  
 
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 territoriale,  e d 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 .  Per incoraggiare questa 
pratica,  molte imprese garantiscono al la categoria d ei lavoratori  
che welfarizzano i l  premio una cifra aggiuntiva ad incremento 
del credito welfare (c.d.  bonus  di conversione).  
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ELENCO DEI 
CONTRATTI COLLETTIVI NAZIONALI 

DI LAVORO CITATI 
 
 
 

•  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 

•  Contratto col lett ivo nazionale area meccanica del 27 novem-
bre 1997 tra Confartigianato Fnam, Confartigianato Fnaii ,  
Confartigianato Aira, Confartigianato Anim, Cna Assormec-
canica,  Cna Fiam, Casa,  Claai  e Fiom-Cgil ,  Fim-Cisl ,  Uilm 

•  Contratto col lett ivo nazionale industria metalmeccanica del 
7 maggio 2003 tra Federmeccanica,  Assistal  e Fiom -Cgil ,  
Fim-Cisl ,  Uilm  

•  Contratto col lett ivo nazionale industrie al imentari  del  14 lu-
glio 2003 tra Aidi ,  Aiipa, Air i ,  Ancit ,  Anicav, Assalzoo, As-
sica,  Assobibe, Assobirra,  Assocarini,  Assolatte, Assozuc-
chero, Assodisti l ,  Federvini,  Italmopa, Mineracqua, Una, 
Unipi (con la partecipazione di Federalimentare) e Fai-Cisl ,  
Flai-Cgil ,  Uila 

•  Contratto col lett ivo nazionale piccole e medie imprese nei  
settori  chimica, concia e plastica del  2 marzo 2004 tra 
Unionchimica-Confapi  e Filctem-Cgil ,  Femca-Cisl ,  Uiltec 

•  Contratto col lett ivo nazionale farmacie municipal izzate del 
12 marzo 2004 tra Assofarm e Filcams -Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  
Uiltucs 

•  Contratto col lett ivo nazionale piccole e medie imprese al i-
mentari  del  6 maggio 2004 tra Unional imentari -Confapi e 
Fai-Cisl ,  Flai-Cgil ,  Uila 

•  Contratto col lett ivo nazionale terziario, distribuzione e ser-
vizi  del  2 luglio 2004 tra Confcommercio  e Filcams-Cgil ,  
Fisascat-Cisl ,  Uiltucs 
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•  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 
minuto di pane, generi  al imentari  e vari  del  19 lugl io 2005 
tra Fippa e Fai-Cisl ,  Uila 

•  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 
minuto di pane, generi  al imentari  e vari  del  20 lugl io 2005 
tra Assopanif icatori  e Fai-Cisl ,  Uila 

•  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 
minuto di pane, generi al imentari e vari  del  31 agosto 2005 
tra Fippa e Ugl Terziario 

•  Contratto col lett ivo nazionale del le aziende cooperative di 
trasformazione di prodotti  agricol i  e zootecnici  e lavora-
zione prodotti  al imentari  del  21 settembre 2005 tra Agrital -
Agci,  Legacoop Agroal imentare,  Fedagri  Confcooperative e 
Fai-Cisl ,  Flai-Cgil ,  Uila 

•  Contratto col lett ivo nazionale di lavoro per i  dipendenti  del 
settore sport,  f i tness e benessere del 24 febbraio 2006 tra 
Fiis Slc-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uilcom 

•  Contratto col lett ivo nazionale di lavoro vigi lanza privata del 
2 maggio 2006 tra Assiv, Anvip, Federvigilanza, Univ, As-
svigi lanza e Ugl Sicurezza civi le  

•  Contratto col lett ivo nazionale chimico -farmaceutico del 10 
maggio 2006 tra Federchimica,  Farmindustria e Fi lctem -
Cgil ,  Femca-Cisl ,  Uiltec 

•  Contratto col lett ivo nazionale piccole e medie imprese nei  
settori  chimica, concia e plastica del  5 ottobre 2006 tra 
Unionchimica-Confapi  e Filctem-Cgil ,  Femca-Cisl ,  Uiltec 

•  Contratto col lett ivo nazionale industrie al imentari  del  21 lu-
glio 2007 tra Aidi ,  Aiipa,  Ancit ,  Anicav, Assalzoo, Assica, 
Assobibe, Assobirra, Assocarini ,  Assodisti l ,  Assolatte,  Fe-
dervini,  Italmopa, Mineracqua, Una, Unipi ,  Unionzucchero 
(con la partecipazione di Federalimentare e l ’assistenza di 
Confindustria) e Fai-Cisl ,  Flai -Cgil ,  Uila 
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•  Contratto col lett ivo nazionale turismo del 27 luglio 2007 tra 
Federalberghi ,  Faita, Fipe, Fiavet (con la partecipazione di 
Confcommercio) e Filcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs  

•  Contratto col lett ivo nazionale del le aziende cooperative di 
trasformazione di prodotti  agricol i  e zootecnici  e lavora-
zione prodotti  al imentari  del  31 luglio 2007 tra Agrital -Agci,  
Legacoop Agroalimentare,  Fedagri  Confcooperative e Fai -
Cisl ,  Flai -Cgil ,  Uila 

•  Contratto col lett ivo nazionale commercio, export e import 
f iori  e piante del 4 dicembre 2007 sottoscritto da Ancef e 
Flai-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs 

•  Contratto col lett ivo nazionale farmacie municipal izzate del 
13 dicembre 2007 tra Assofarm e Filcams -Cgil ,  Fisascat-
Cisl ,  Uiltucs  

•  Contratto col lett ivo nazionale area tessi le ,  ceramica artigia-
nato del 10 gennaio 2008 tra Cna Federmoda, Confartigia-
nato Moda, Casartigiani,  Claai  e Uiltec, Femca -Cisl ,  Fi l-
ctem-Cgil  

•  Contratto col lett ivo nazionale industria metalmeccanica del 
20 gennaio 2008 tra Federmeccanica,  Assistal  e Fiom -Cgil ,  
Fim-Cisl ,  Uilm 

•  Contratto col lett ivo nazionale per le aziende artigiane del 
settore al imentazione e panificazione del 24 gennaio 2008 
tra Cna Alimentare , Confartigianato Alimentazione, Casar-
t igiani ,  Claai  e Flai -Cgil ,  Fai-Cisl ,  Uila 

•  Contratto collett ivo nazionale piccole e medie imprese 
del l ’ industr ia metalmeccanica del 25 gennaio 2008 tra 
Unionmeccanica e Fiom-Cgil ,  Fim-Cisl ,  Uilm 

•  Contratto col lett ivo nazionale area tessi le ,  ceramica artigia-
nato del 19 febbraio 2008 tra Cna Produzione, Confartigia-
nato Chimica, gomma, plastica e vetro , Casartigiani ,  Claai  e 
Uiltec, Femca-Cisl ,  Filctem-Cgil  

•  Contratto col lett ivo nazionale del le aziende cooperative me-
talmeccaniche del 20 febbraio 2008 tra Ancpl -Legacoop, Fe-
derlavoro e servizi -Confcooperative,  Agci Produzione e ser-
vizi  e Fiom-Cgil ,  Fim-Cisl ,  Uilm 

•  Contratto col lett ivo nazionale di lavoro per l ’artigianato 
metalmeccanico e della instal lazione di impianti  del  27 feb-
braio 2008 tra Confartigianato Autoriparazione, Confarti-
gianato Metalmeccanica di produzione, Confartigianato 
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Impianti ,  Cna Produzione, Cna Instal lazione impianti ,  Cna 
Servizi  al la comunità -autoriparazione, Casartigiani,  Claai  e 
Fiom-Cgil ,  Fim-Cisl ,  Uilm 

•  Contratto col lett ivo nazionale piccole e medie imprese al i-
mentari  del  17 apri le 2008 tra Unional imentari -Confapi e 
Fai-Cisl ,  Flai-Cgil ,  Uila 

•  Contratto col lett ivo nazionale di lavoro orafi e argentieri 
art igiano del 29 maggio 2008 tra Confartigianato Orafi ,  Cna 
Artist ico e tradizionale,  Casartigiani,  Claai  e Fiom-Cgil,  
Fim-Cisl ,  Uilm 

•  Contratto col lett ivo nazionale di lavoro per i  lavoratori  di-
pendenti  del le imprese odontotecniche del 18 giugno 2008 
tra Confartigianato-Fenaodi ,  Sno-Cna, Casartigiani ,  Claai  e 
Fiom-Cgil ,  Fim-Cisl ,  Uilm 

•  Contratto col lett ivo nazionale terziario, distribuzione e ser-
vizi  del  18 lugl io 2008 tra Confcommercio  e Fisascat-Cisl ,  
Uiltucs 

•  Contratto col lett ivo nazionale di lavoro per i  dipendenti  de-
gli  impianti  sportivi del  24 marzo 2009 tra Fi is e Slc-Cgil ,  
Fisascat-Cisl ,  Uilcom 

•  Contratto col lett ivo nazionale industr ie al imentari del 22 
settembre 2009 tra Aidi,  Airi ,  Aiipa,  Ancit ,  Anicav, Assal-
zoo, Assica,  Assitol,  Assobibe, Assobirra,  Assocarini,  Asso-
disti l ,  Assolatte,  Federvini,  Italmopa, Mineracqua, Una, 
Unipi,  Unionzucchero (con la partecipazione di Federal i-
mentare) e Fai-Cisl ,  Flai-Cgil ,  Uila 

•  Contratto col lett ivo nazionale del le aziende cooperative di 
trasformazione di prodotti  agricol i  e zootecnici  e lavora-
zione prodotti al imentari  del l ’8 ottobre 2009 tra Agrital -
Agci,  Legacoop Agroal imentare,  Fedagri  Confcooperative e 
Fai-Cisl ,  Flai-Cgil ,  Uila 

•  Contratto col lett ivo nazionale industria metalmeccanica del 
15 ottobre 2009 tra Federmeccanica,  Assistal  e Fim -Cisl ,  
Uilm 

•  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 
minuto di pane, generi al imentari e vari  del  5 dicembre 2009 
tra Fippa, Assopanif icatori  e Ugl Terziario 
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•  Contratto col lett ivo nazionale piccole e medie imprese nei  
settori chimica, concia e plastica del  17 dicembre 2009 tra 
Unionchimica-Confapi  e Filctem-Cgil ,  Femca-Cisl ,  Uiltec 

•  Contratto col lett ivo nazionale chimico -farmaceutico del 18 
dicembre 2009 tra Federchimica,  Farmindustria e Filctem-
Cgil ,  Femca-Cisl ,  Uiltec 

•  Contratto col lett ivo nazionale per le aziende artigiane del 
settore al imentazione e panif icazione del 1° gennaio 2010 
tra Cna Alimentare , Confartigianato Alimentazione, Casar-
t igiani ,  Claai  e Flai -Cgil ,  Fai-Cisl ,  Uila 

•  Contratto col lett ivo nazionale area al imentazione e panif i-
cazione del 27 aprile 2010 tra Cna Agroalimentare,  Confar-
t igianato Alimentazione, Casartigiani ,  Claai  e Fai -Cisl ,  Flai -
Cgil ,  Uila  

•  Contratto col lett ivo nazionale turismo del 28 maggio 2010 
tra Federalberghi ,  Faita,  Fipe,  Fiavet (con la partecipazione 
di Confcommercio) e Ugl Terziario 

•  Contratto col lett ivo nazionale commercio, export e import 
f iori  e piante del 7 lugl io 2010 sottoscritto da Ancef e Flai -
Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs 

•  Contratto col lett ivo nazionale piccole e medie imprese al i-
mentari del  14 ottobre 2010 tra Unionalimentari -Confapi e 
Fai-Cisl ,  Flai-Cgil ,  Uila 

•  Contratto col lett ivo nazionale area tessi le ,  ceramica artigia-
nato del 3 dicembre 2010 tra Cna Federmoda, Cna Servizi  
al la comunità ,  Confartigianato Moda, Casartigiani ,  Claai  e 
Uiltec, Femca-Cisl ,  Filctem-Cgil  

•  Contratto col lett ivo nazionale terziario, distribuzione e ser-
vizi  del  26 febbraio 2011 tra Confcommercio  e Filcams-Cgil ,  
Fisascat-Cisl ,  Uiltucs 

•  Contratto col lett ivo nazionale aziende ortofrutticole e agru-
marie del 29 aprile 2011 tra Fruit imprese con Fisascat -Cisl ,  
Uiltucs 

•  Contratto col lett ivo nazionale area meccanica del 16 giugno 
2011 tra Confartigianato Autoriparazione, Confartigianato 
Metalmeccanica di produzione, Confartigianato Impianti ,  
Confartigianato Orafi ,  Confartigianato odontotecnici ,  Con-
fartigianato Restauro, Cna Produzione, Cna Instal lazione di 
impianti ,  Cna Servizi  al la comunità -autoriparatori ,  Cna 



Wel far e  f o r  Peop l e  

274 

Artist ico e tradizionale,  Cna Benessere e sanità, Casarti-
giani,  Claai  e Fiom-Cgil ,  Fim-Cisl ,  Uilm 

•  Contratto col lett ivo nazionale area chimica-ceramica del 25 
luglio 2011 tra Confartigianato Chimica,  gomma, plastica e 
vetro, Confartigianato Associazione ceramisti ,  Cna Produ-
zione, Cna Artist ico e tradizionale,  Casartigiani ,  Claai  e Fil-
ctem-Cgil ,  Femca-Cisl ,  Uilcem 

•  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  

•  Contratto col lett ivo nazionale chimico -farmaceutico del 22 
settembre 2012 tra Federchimica,  Farmindustria e Filctem -
Cgil ,  Femca-Cisl ,  Uiltec 

•  Contratto col lett ivo nazionale del le aziende cooperative di 
trasformazione di prodotti  agricol i  e zootecnici  e lavora-
zione prodotti al imentari  del 5 dicembre 2012 tra Agrital -
Agci,  Legacoop Agroal imentare,  Fedagri  Confcooperative e 
Fai-Cisl ,  Flai-Cgil ,  Uila 

•  Contratto col lett ivo nazionale industria metalmeccanica del 
5 dicembre 2012 tra Federmeccanica,  Assistal e Fim -Cisl ,  
Uilm, Fismic-Confsal ,  Federazione nazionale lavoratori Ugl 
Metalmeccanici ,  Usas-Asgb/Metal l ,  Savt 

•  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 
minuto di pane, generi  al imentari  e vari  del  13 febbraio 2013 
tra Fippa, Assopanif icatori  e Flai -Cgil ,  Fai-Cisl ,  Uila 

•  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 Filcams-Cgil ,  Fisa-
scat-Cisl  

•  Contratto col lett ivo nazionale commercio, export e import 
f iori  e piante del l ’11 apri le 2013 tra Ancef e Flai -Cgil ,  Fisa-
scat-Cisl ,  Uiltucs 

•  Contratto col lett ivo nazionale industr ie al imentari del 16 
apri le 2013 tra Aidepi, Air i ,  Aiipa, Ancit ,  Anicav, Assalzoo, 
Assica,  Assitol ,  Assobibe, Assobirra,  Assocarini,  Assodisti l ,  
Assolatte, Federvini,  Italmopa, Mineracqua, Una, Unipi , 
Unionzucchero (con la partecipazione di Federal imentare) e 
Fai-Cisl ,  Flai-Cgil ,  Uila 
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•  Contratto col lett ivo nazionale del le aziende cooperative me-
talmeccaniche del 13 maggio 2013 tra Ancpl -Legacoop, Fe-
derlavoro e servizi -Confcooperative ,  Agci Produzione e ser-
vizi  e Fiom-Cgil ,  Fim-Cisl ,  Uilm 

•  Contratto col lett ivo nazionale farmacie municipal izzate del 
22 lugl io 2013 tra Assofarm e Filcams -Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  
Uiltucs 

•  Contratto col lett ivo nazionale piccole e medie imprese nei  
settori chimica, concia e plastica del  25 luglio 2013 tra 
Unionchimica-Confapi  e Filctem-Cgil ,  Femca-Cisl ,  Uiltec 

•  Contratto col lett ivo nazionale del le aziende metalmeccani-
che della piccola-media industr ia e di instal lazione di im-
pianti  del 29 lugl io 2013 tra Unionmeccanica -Confapi e Fim-
Cisl ,  Fiom-Cgil ,  Uilm 

•  Contratto col lett ivo nazionale per le aziende artigiane del 
settore al imentazione e panif icazione del 19 novembre 2013 
tra Cna Agroal imentare,  Confartigianato Alimentazione, Ca-
sartigiani ,  Claai  e Fai -Cisl ,  Flai -Cgil ,  Uila 

•  Contratto col lett ivo nazionale piccole e medie imprese al i-
mentari  del  28 novembre 2013 tra Unional imentari ,  Confapi 
e Fai-Cisl ,  Flai-Cgil ,  Uila 

•  Contratto col lett ivo nazionale per la piccola e media indu-
stria metalmeccanica del 1° ottobre 2013 fra Confimi e Fim -
Cisl ,  Uilm 

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

•  Contratto col lett ivo nazionale per dipendenti  da ist i tuti  e 
imprese di vigi lanza privata e servizi  f iduciari  del  28 feb-
braio 2014 tra Anvip, Univ, Assvigi lanza con Filcams -Cgil ,  
Fisascat-Cisl  

•  Contratto col lett ivo nazionale area tessi le ,  ceramica artigia-
nato del 25 luglio 2014 tra Cna Federmoda, Cna Servizi  al la 
comunità , Confartigianato Moda, Casartigiani,  Claai e Uil-
tec,  Femca-Cisl ,  Fi lctem-Cgil  

•  Contratto col lett ivo nazionale area acconciatura ed estetica 
del l ’8 settembre 2014 tra Cna Unione Benessere e sanità,  
Confartigianato Benessere acconciatori ,  Confartigianato 
Benessere estetica, Casartigiani,  Claai-Federnas-Unamem e 
Filcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs 
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•  Contratto col lett ivo nazionale terziario, distribuzione e ser-
vizi  del  30 marzo 2015 tra Confcommercio  e Fi lcams-Cgil ,  
Fisascat-Cisl ,  Uiltucs 

•  Contratto col lett ivo nazionale area tessi le ,  ceramica artigia-
nato del 10 giugno 2015 tra Cna Produzione, Cna Artistico 
e tradizionale, Confartigianato Chimica, gomma, plastica e 
vetro, Confartigianato Associazione ceramisti ,  Casartigiani ,  
Claai  e Uiltec,  Femca-Cisl ,  Fi lctem-Cgil  

•  Contratto col lett ivo nazionale chimico -farmaceutico del 15 
ottobre 2015 tra Federchimica,  Farmindustria e Filctem -
Cgil ,  Femca-Cisl ,  Uiltec 

•  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 

•  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 industrie al imentari  del  5 feb-
braio 2016 tra Aidepi,  Airi ,  Aiipa,  Ancit,  Anicav, Assalzoo,  
Assica,  Assitol ,  Assobibe, Assobirra,  Assocarini,  Assodisti l ,  
Assolatte, Federvini,  Italmopa, Mineracqua, Una, Unipi , 
Unionzucchero (con la partecipazione di Federal imentare) e 
Fai-Cisl ,  Flai-Cgil ,  Uila 

•  Contratto col lett ivo nazionale del le aziende cooperative di 
trasformazione di prodotti  agricol i  e zootecnici  e lavora-
zione prodotti al imentari  del 23 marzo 2016 tra Agrital -
Agci,  Legacoop Agroal imentare,  Fedagri  Confcooperative e 
Fai-Cisl ,  Flai-Cgil ,  Uila 

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

•  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 lugl io 2016 tra Conf-
commercio e Managerital ia  
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•  Contratto col lett ivo nazionale per la piccola e media indu-
stria metalmeccanica del 22 luglio 2016 fra Confimi e Fim -
Cisl ,  Uilm 

•  Contratto col lett ivo nazionale piccole e medie imprese nei  
settori chimica, concia e plastica del  26 luglio 2016 tra 
Unionchimica-Confapi  e Filctem-Cgil ,  Femca-Cisl ,  Uiltec 

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

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

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

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

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

•  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 
minuto di pane, generi al imentari e vari  del  17 maggio 2017 
tra Fippa, Assopanif icatori  e Flai -Cgil ,  Fai-Cisl ,  Uila 

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

•  Contratto col lett ivo nazionale aziende ortofrutticole e agru-
marie del 27 luglio 2017 tra Fruit imprese e Flai -Cgil ,  Fisa-
scat-Cisl ,  Uiltucs 

•  Contratto col lett ivo nazionale area tessi le ,  ceramica artigia-
nato del 14 dicembre 2017 tra Confartigianato Moda, 
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Confartigianato Chimica, Confartigianato Ceramica,  Cna 
Federmoda, Cna Produzione, Cna Artistico e tradizionale,  
Cna Servizi  al la comunità, Casartigiani,  Claai e Uiltec, 
Femca-Cisl ,  Fi lctem-Cgil  

•  Contratto col lett ivo nazionale pubblici  esercizi dell ’8 feb-
braio 2018 tra Fipe, Angem, Legacoop Produzione e servizi ,  
Federlavoro e servizi -Confcooperative,  Agci e Filcams-Cgil ,  
Fisascat-Cisl ,  Uiltucs 

•  Contratto collettivo nazionale pubblici esercizi ,  r istora-
zione col lett iva e commerciale e turismo del 1° marzo 2018 
tra Fipe e Ugl Terziario 

•  Contratto col lett ivo nazionale metalmeccanica,  oreficeria, 
odontotecnica ­  aziende artigiane del 24 aprile 2018 tra Con-
fartigianato, Cna, Casartigiani ,  Claai  e Fiom-Cgil ,  Fim-Cisl , 
Uilm 

•  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 (Api) e Flai 
Cgil ,  Fai Cisl ,  Uila  

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

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

•  Contratto col lett ivo nazionale terziario, distribuzione e ser-
vizi  del 30 lugl io 2019 tra Confcommercio e Fi lcams-Cgil ,  
Fisascat-Cisl ,  Uiltucs 

•  Contratto col lett ivo nazionale commercio, export e import 
f iori  e piante del 18 dicembre 2018 tra Ancef e Flai -Cgil ,  
Fisascat-Cisl ,  Uiltucs 

•  Contratto col lett ivo nazionale distr ibuzione moderna orga-
nizzata del 19 dicembre 2018 tra Federdistribuzione e Fil-
cams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs  

•  Contratto col lett ivo nazionale panificazione del 25 febbraio 
2019 tra Federazione ital iana panif icatori e Fai -Cisl ,  Flai -
Cgil ,  Uila 
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•  Contratto col lett ivo nazionale piccole e medie imprese nei  
settori  chimica, concia e plastica dell ’8 marzo 2019 tra 
Unionchimica-Confapi  e Filctem-Cgil ,  Femca-Cisl ,  Uiltec 

•  Contratto col lett ivo specifico di lavoro Fca del 9 marzo 
2019 tra Fca,  Cnh Industrial ,  Ferrari  e Fim-Cisl ,  Uilm, Fi-
smic,  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 

•  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 ,  Ugl Trasporto Aereo  

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

•  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  

•  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 

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

•  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 

•  Contratto col lett ivo nazionale società e consorzi concessio-
nari  di  autostrade e trafori  del  16 dicembre 2019 tra Feder-
reti ,  Fise-Acap e Fi lt -Cgil ,  Fit-Cisl ,  Uiltrasporti ,  Sla Cisal ,  
Federazione Ugl viabi l i tà e logistica  
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•  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  

•  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 

•  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 

•  Contratto col lett ivo nazionale turismo del 9 giugno 2020 tra 
Federalberghi ,  Faita, Fipe, Fiavet (con la partecipazione di 
Confcommercio) e Filcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs  

•  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 

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

•  Contratto col lett ivo nazionale industr ia gomma, plastica e 
pneumatici del 16 settembre 2020 tra Federazione Gomma, 
plastica e Filctem-Cgil ,  Femca-Cisl ,  Uiltec 

•  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 

•  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 -Cgil ,  
Fisascat-Cisl ,  Uiltucs 
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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  

•  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 

•  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  

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

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

•  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 

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

•  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 

•  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 

•  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 ,  Lega-
coop Produzione e servizi ,  Agci Servizi e Filt-Cgil ,  Fit-Cisl ,  
Uiltrasporti  
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•  Contratto collett ivo nazionale piccole e medie imprese 
del l ’ industr ia metalmeccanica del 26 maggio 2021 tra Con-
fapi ,  Unionmeccanica Confapi e Fiom-Cgil ,  Fim-Cisl ,  Uilm 

•  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 Produ-
zione e servizi  e Fiom-Cgil ,  Fim-Cisl ,  Uilm 

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

•  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  

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

•  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 

•  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 

•  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, Ugl Carta e stampa  

•  Contratto col lett ivo nazionale area al imentazione e panif i-
cazione del 6 dicembre 2021 tra Cna Agroal imentare,  Con-
fartigianato Alimentazione, Casartigiani ,  Claai e Fai -Cisl ,  
Flai-Cgil ,  Uila 

•  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-
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 
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•  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 servizi ,  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 tradizionale, Cna 
Servizi  al la comunità Autoriparatori ,  Casartigiani ,  Claai  e 
Uiltec, 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 ,  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 ,  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 

•  Contratto col lett ivo nazionale panificazione del 31 maggio 
2022 tra Federazione ital iana panif icatori e Fai -Cisl ,  Flai -
Cgil ,  Uila 
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•  Contratto col lett ivo nazionale chimico -farmaceutico del 13 
giugno 2022 tra Federchimica, Farmindustria e Filctem-Cgil ,  
Femca-Cisl ,  Uiltec 

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

•  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 

•  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 

•  Contratto col lett ivo nazionale area acconciatura ed estetica 
del 10 ottobre 2022 tra Cna Unione Benessere e sanità,  Con-
fartigianato Benessere acconciatori ,  Confartigianato Benes-
sere estetica,  Casartigiani,  Claai  e Filcams -Cgil ,  Fisascat-
Cisl ,  Uiltucs  

•  Contratto col lett ivo nazionale del le aziende cooperative di 
trasformazione di prodotti  agricol i  e zootecnici  e lavora-
zione prodotti  al imentari del  21 dicembre 2022 tra Agrital -
Agci,  Legacoop Agroal imentare,  Fedagri  Confcooperative e 
Fai-Cisl ,  Flai-Cgil ,  Uila 

•  Contratto col lett ivo nazionale commercio, export e import 
f iori  e piante del 30 marzo 2023 sottoscritto da Ancef e Flai -
Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs 
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ELENCO DEI CONTRATTI COLLETTIVI 
TERRITORIALI CITATI 

 
 
 
METALMECCANICA 
 

•  Bergamo, Piccole e medie aziende manifatturiere metalmec-
caniche e istal lazione impianti ,  2017, Confimi –  Apindu-
stria,  Fim-Cisl  Bergamo, Uilm  

•  Lombardia,  Imprese dei settori  metalmeccanica,  instal la-
zione di impianti ,  orafi ,  argentieri  e affini ,  2014, Confarti-
gianato Lombardia,  Cna Lombardia, Claai  Lombardia, Ca-
sartigiani Lombardia,  Fim-Cisl ,  Uilm 

•  Trento, Aziende artigiane del settore metalmeccanico, 2023, 
Associazione Artigiani Trentino, Fiom-Cgil ,  Fim-Cisl ,  Uilm 

•  Veneto, Imprese dell ’area meccanica,  2022, Confartigianato 
Imprese Veneto, Cna Veneto, Casartigiani Veneto, Fiom-
Cgil ,  Fim-Cisl ,  Uilm 

 
 
CHIMICA 
 

•  Lombardia,  Imprese dell ’area chimica e ceramica, 2013, 
Confartigianato Lombardia,  Cna Lombardia,  Claai  Lombar-
dia,  Casartigiani Lombardia,  Filctem-Cgil ,  Femca-Cisl ,  Uil-
cem 

 
 
ALIMENTARE 
 

•  Emilia-Romagna, area al imentazione e panif icazione, 2019 
(prorogato 2021),  Confartigianato Emil ia -Romagna, Cna 
Emilia-Romagna, Casartigiani Emilia -Romagna, Claai Emi-
l ia-Romagna, Flai -Cgil ,  Fai-Cisl ,  Uila 
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•  Friul i  Venezia Giulia,  Imprese Artigiane e non Artigiane del 
settore Alimentare e del la Panificazione, 2018, Confartigia-
nato Imprese FVG, Cna Friul i  Venezia Giul ia ,  Flai-Cgil ,  Fai-
Cisl ,  Uila 

•  Puglia, area al imentazione e panif icazione, 2014, Confarti-
gianato imprese area al imentazione Puglia,  Cna Alimentare 
Puglia,  Casartigiani ,  Federazione regionale al imentarist i ,  pa-
nif icatori  e pasticceri  Puglia,  Claai  Puglia,  Flai -Cgil ,  Fai-
Cisl ,  Uila 

•  Veneto, Imprese settore al imentare artigiano, settore al i-
mentare non artigiano fino a 15 dipendenti ,  settore panifi-
cazione e altre attività,  2022, Confartigianato Imprese Ve-
neto, Cna Veneto, Casartigiani Veneto, Flai -Cgil ,  Fai-Cisl ,  
Uila 
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ELENCO DEI 
CONTRATTI AZIENDALI CITATI 

 
 
 

•  Acea, Azienda, Elettrici ,  2023, Filctem-Cgil ,  Flaei ,  Femca-
Cisl ,  Uiltec 

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

•  Azzini,  Azienda, Metalmeccanico, 2020, Fim-Cisl ,  Fiom-
Cgil ,  Rsu 

•  Bari l la ,  Gruppo, Alimentare, 2018, Unione Parmense degl i  
Industr ial i ,  Fai -Cisl ,  Flai-Cgil ,  Uila-Uil ,  Rsu 

•  Bracco, Gruppo, Chimico-farmaceutico, 2019, Filctem-Cgil ,  
Femca-Cisl ,  Uiltec,  Rsu 

•  Bonferraro, Azienda, Metalmeccanico, 2022, Fim -Cisl ,  
Fiom-Cgil ,  Rsu 

•  British American Tobacco, Azienda, Alimentare,  2022, Fai -
Cisl ,  Flai -Cgil ,  Uila 

•  Chef Express, Azienda, Terziario,  distribuzione e servizi ,  
2023, Fi lcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs 

•  Chiesi Farmaceutici ,  Azienda, Chimico-farmaceutico, 2021, 
Filctem-Cgil ,  Femca-Cisl ,  Uiltec,  Rsu 

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

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

•  Electrolux, Azienda, Metalmeccanico, 2021, Fim-Cisl ,  
Fiom-Cgil ,  Uilm, Rsu 

•  Enel,  Azienda, Elettrici ,  2022, Filctem-Cgil ,  Flaei ,  Uiltec  

•  Fater,  Azienda, Chimico-farmaceutico, 2020, Filctem-Cgil ,  
Femca-Cisl ,  Uiltec,  Rsu 

•  Fca N.V, Azienda, Metalmeccanico, 2019, Fim-Cisl ,  Uilm, 
Fismic,  Uglm, Aqcfr  
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•  Feltrinell i ,  Gruppo, Terziario,  distr ibuzione e servizi ,  2020, 
Confcommercio, Fi lcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs,  Rsu 

•  Ferretti ,  Azienda, Legno, 2022, Feneal,  Filca -Cisl ,  Fi l lea-
Cgil ,  Rsu 

•  Fincantieri ,  Azienda, Metalmeccanico, 2023, Fim, Fiom, 
Uilm, Esecutivo del Coordinamento Sindacale Nazionale, 
Unindustria Roma 

•  Giacomini,  Azienda, Metalmeccanico, 2022, Fim -Cisl ,  
Fiom-Cgil ,  Rsu 

•  Grandi Salumifici Ital iani,  Azienda, Alimentare,  2021, Flai -
Cgil ,  Fai-Cisl ,  Uila-Uil  

•  HBG, Gruppo, Terziario, distr ibuzione e servizi ,  2022, Fi l-
cams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs  

•  Heineken Ital ia,  Azienda, Alimentare,  2023, Fai -Cisl ,  Flai -
Cgil ,  Uila, Rsu 

•  Leonardo, Azienda, Metalmeccanico, 2021, Fim-Cisl ,  Fiom-
Cgil ,  Rsu 

•  LyondellBasell  Ferrara, Azienda, Chimico -farmaceutico, 
2019, Rsu 

•  Lottomatica,  Gruppo, Terziario, distribuzione e servizi ,  
2023, Fi lcams-Cgil ,  Fisascat-Cisl ,  Uiltucs,  Rsa/Rsu 

•  L.T.E. Lift Truck Equipment, Azienda, Metalmeccanico, 
2023, Fim-Cisl ,  Fiom-Cgil ,  Rsu 

•  Marcolin,  Azienda, Occhialeria,  2022, Femca -Cisl ,  Fi lctem-
Cgil  

•  Number1, Azienda, Alimentare,  2018, Unione Parmense de-
gli  Industrial i ,  Fai -Cisl ,  Flai-Cgil ,  Uila-Uil ,  Rsu 

•  Parmalat,  Azienda, Alimentare,  2021, Fai -Cisl ,  Flai -Cgil ,  
Uila, Rsu 

•  Peroni, Azienda, Alimentare,  2023, Fai -Cisl ,  Flai -Cgil ,  Uila, 
Rsu 

•  Philip Morris Manufactoring & Technology Bologna S.p.A., 
Azienda, Chimico-farmaceutico, 2020, Filctem-Cgil ,  Femca-
Cisl ,  Rsu 

•  Sacmi Verona, Azienda, Metalmeccanico, 2022, Fim -Cisl ,  
Fiom-Cgil ,  Rsu 

•  Sanofi ,  Azienda, Chimico-farmaceutico, 2023, Filctem-Cgil ,  
Femca-Cisl ,  Uiltec,  Rsu 

•  Somec, Azienda, Metalmeccanico, 2021, Fiom -Cgil  
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•  SPX Flow Technology Santorso srl ,  Azienda, Metalmecca-
nico, 2020, Fim-Cisl ,  Rsu 

•  Sysmtem Logistics, Azienda, Metalmeccanico, 2021, Fiom -
Cgil ,  Rsu 

•  Uniabita Società Cooperativa,  Azienda, Terziario,  distr ibu-
zione e servizi ,  2023, Fi lcams-Cgil ,  Rsa 

•  Veritas,  Azienda, Servizi  ambiental i ,  2022, Fp-Cgil ,  Fit-Cisl ,  
Uiltrasporti ,  Fiadel 
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ELENCO DEGLI 
ACCORDI DI CONTRATTAZIONE SOCIALE  

TERRITORIALE CITATI 
 
 
 

•  Lazio, Regione Lazio, Inail  Direzione Lazio, Anmil Lazio 
(Associazione nazionale fra lavoratori  muti lat i  e invalidi  del  
lavoro), Commissione regionale Abi del Lazio,  Agci Lazio,  
Casartigiani Lazio, Cdo Roma, Cna Lazio, Coldirett i  Lazio, 
Confapi Lazio,  Confartigianato Imprese Lazio, Confcom-
mercio Lazio,  Confcooperative Lazio, Confesercenti  Lazio,  
Confetra Lazio, Confprofessioni Lazio, Federalberghi Lazio 
–  FederLazio –  Legacoop Lazio, Unindustria –  Unione degli  
industr ial i  e delle imprese di Roma, Frosinone, Latina,  Rieti  
e Viterbo, Fish Lazio (Federazione Ital iana per i l  Supera-
mento del l ’Handicap),  Fand Lazio (Federazione associazioni 
nazionali  dei  disabi l i ) ,  Cgil  Roma e Lazio,  Cisl  Lazio,  Uil 
Lazio, Ugl Lazio, Cisal  Lazio , 8 gennaio 2020 

•  Lazio, Regione, Anci Lazio, Forum Terzo Settore Lazio, Le-
gacoop Lazio, Confcooperative Federsol idarietà Lazio, Agci 
Lazio, Cnc, Cgil ,  Cisl e Uil ,  8 aprile 2020 

•  Ovest di Milano, Assolombarda Confindustria Milano, 
Monza, Brianza e Lodi, Cgil Ticino Olona, Cisl Milano Me-
tropoli ,  UR Uil Lombardia e Milano, 12 novembre 2019  
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ELENCO DEGLI 
ACCORDI INTERCONFEDERALI NAZIONALI 

CITATI 
 
 
 

•  Accordo interconfederale  del 21 dicembre 1983, Confarti-
gianato, Cna, Claai ,  Casartigiani e Cgil ,  Cisl ,  Uil  

•  Accordo interconfederale  del 27 febbraio 1987, Confartigia-
nato, Cna, Claai ,  Casartigiani e Cgil ,  Cisl ,  Uil  

•  Accordo interconfederale  del 21 lugl io 1988, Confartigia-
nato, Cna, Claai ,  Casartigiani e Cgil ,  Cisl ,  Uil  

•  Accordo interconfederale  del 3 dicembre 1992, Confartigia-
nato, Cna, Claai ,  Casartigiani e Cgil ,  Cisl ,  Uil  

•  Accordo interconfederale  del 27 maggio 1997, Confartigia-
nato, Cna, Claai ,  Casartigiani e Cgil ,  Cisl ,  Uil  

•  Accordo interconfederale  del 11 febbraio 1999, Confartigia-
nato, Cna, Claai ,  Casartigiani e Cgil ,  Cisl ,  Uil  

•  Accordo interconfederale  del 6 giugno 2001, Confartigia-
nato, Cna, Claai ,  Casartigiani e Cgil ,  Cisl ,  Uil  

•  Accordo interconfederale  del 30 giugno 2008, Confartigia-
nato, Cna, Claai ,  Casartigiani e Cgil ,  Cisl ,  Uil  

•  Accordo interconfederale  del 21 settembre 2010, Confarti-
gianato, Cna, Claai ,  Casartigiani e Cgil ,  Cisl ,  Uil  

•  Accordo interconfederale  del 30 novembre 2012, Confarti-
gianato, Cna, Claai ,  Casartigiani e Cgil ,  Cisl ,  Uil  

•  Accordo interconfederale  del 31 ottobre 2013, Confartigia-
nato, Cna, Claai ,  Casartigiani e Cgil ,  Cisl ,  Uil  

•  Accordo interconfederale  del 10 dicembre 2015, Confarti-
gianato, Cna, Claai ,  Casartigiani e Cgil ,  Cisl ,  Uil  

•  Accordo interconfederale  del 23 novembre 2016, Confarti-
gianato, Cna, Claai ,  Casartigiani e Cgil ,  Cisl ,  Uil  

•  Accordo interconfederale  del 7 febbraio 2018, Confartigia-
nato, Cna, Claai ,  Casartigiani e Cgil ,  Cisl ,  Uil  
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•  Accordo interconfederale  del 17 dicembre 2018, Confarti-
gianato, Cna, Claai ,  Casartigiani e Cgil ,  Cisl ,  Uil  

•  Accordo interconfederale  del 26 novembre 2020, Confarti-
gianato, Cna, Claai ,  Casartigiani e Cgil ,  Cisl ,  Uil  

•  Accordo interconfederale  del 2 settembre 2022, Confartigia-
nato, Cna, Claai ,  Casartigiani e Cgil ,  Cisl ,  Uil  
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ELENCO DEGLI 
ACCORDI INTERCONFEDERALI REGIONALI 

CITATI 
 
 
 

•  Bolzano, Accordo interconfederale,  2013, Confartigianato, 
Cna, Asgb, Cgil ,  Cisl ,  Uil  

•  Campania, Accordo interconfederale,  2022, Confartigianato 
Campania, Cna Campania, Claai Campania,  Casartigiani 
Campania, Cgil ,  Cisl ,  Uil  

•  Emilia-Romagna, Accordo interconfederale,  2017, Confarti-
gianato Emilia-Romagna, Cna Emilia-Romagna, Casartigiani 
Emilia-Romagna, Claai  Emilia-Romagna, Cgil ,  Cisl ,  Uil  

•  Lazio, Accordo interconfederale,  2021, Confartigianato Im-
prese Lazio, Cna Lazio, Casartigiani Lazio, Claai ,  Cgil ,  Cisl ,  
Uil  

•  Lombardia,  Accordo interconfederale,  2015, Confartigia-
nato Lombardia, Cna Lombardia,  Claai Lombardia,  Casarti-
giani Lombardia,  Cgil ,  Cisl ,  Uil  

•  Lombardia,  Accordo interconfederale,  2022, Confartigia-
nato Lombardia, Cna Lombardia,  Claai Lombardia,  Casarti-
giani Lombardia,  Cgil ,  Cisl ,  Uil  

•  Marche, Accordo interconfederale, 2022, Confartigianato 
Marche, Cna Marche, Claai  Marche, Casartigiani Marche, 
Cgil ,  Cisl ,  Uil  

•  Sici l ia ,  Accordo interconfederale, 2020, Confartigianato Si-
ci l ia ,  Cna Sici l ia ,  Casartigiani Sici l ia ,  Claai Sici l ia,  Cgil ,  Cisl ,  
Uil  

•  Trento, Accordo interconfederale,  2013, Associazione Arti-
giani Trentino, Cgil ,  Cisl ,  Uil  

•  Valle d ’Aosta, Accordo interconfederale, 2019, Confartigia-
nato, Cna, Cgil ,  Cisl ,  Uil ,  Savt  
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•  Veneto, Accordo interconfederale, 2013, Confartigianato 
Imprese Veneto, Cna Veneto, Casartigiani Veneto, Cgil ,  
Cisl ,  Uil  

•  Veneto, Accordo interconfederale, 2016, Confartigianato 
Imprese Veneto, Cna Veneto, Casartigiani Veneto, Cgil ,  
Cisl ,  Uil  

•  Veneto, Accordo interconfederale, 2023, Confartigianato 
Imprese Veneto, Cna Veneto, Casartigiani Veneto, Cgil ,  
Cisl ,  Uil  
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