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EXECUTIVE SUMMARY: 
CONTENUTI E PRINCIPALI RISULTATI 

DEL RAPPORTO 
 
 
 

I l  Quarto rapporto su I l  wel fare occupazionale  e  aziendale  in I tal ia ,  
svi luppato nel l ’ambito del l ’Osservatorio promosso in collabo-
razione tra Intesa Sanpaolo Spa e la Scuola di alta formazione 
in  Relazioni  industr ial i  e  di  lavoro di ADAPT (www.adapt . i t) ,  offre 
a decisori  polit ici ,  isti tuzioni,  part i  social i ,  operatori  economici ,  
consulenti  ed esperti  legal i  un originale percorso di anal is i  e 
monitoraggio del le esperienze real i  di  welfare aziendale.  I l  Rap-
porto non vuole infatt i  l imitarsi  a una fotografia stat ica del la 
realtà,  né fermarsi al la dimensione e ai  l imiti  di una periodica 
pubblicazione scientif ica.  Tanto meno cristal l izzarsi  in un l ibro 
chiuso. L’ambizione è quel la di essere un laboratorio dinamico 
di innovazione sociale che si  configura come una piattaforma 
aperta di metodi,  anal is i ,  sperimentazioni,  dialogo e ascolto de-
gl i  operatori  e degl i  attori  dei s istemi nazionali  e local i  di  wel-
fare.   
 
 
Obiettivi 

Il  Rapporto approfondisce e perfeziona le proposte interpreta-
t ive e le anal is i  avviate negli  scorsi  anni,  nel l ’ott ica di inqua-
drare in profondità e sottoporre a costante verif ica i  percorsi di 
welfare aziendale censit i ,  non come fenomeno in sé ma nel con-
testo del le recenti  e complesse trasformazioni del lavoro e del la 
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 
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al l ’arretramento del  welfare pubblico, che è solo una conse-
guenza del la grande trasformazione in atto nel la economia e 
nel la società.  I l  ruolo degl i  attori  del le relazioni industrial i  nel 
corso del l ’emergenza sanitaria tuttora in atto, attraverso un ef-
ficace e pragmatico uti l izzo del le soluzioni di welfare aziendale,  
conferma l ’attual ità di  tale chiave interpretativa. Le misure spe-
cif iche adottate nei diversi  contesti  di lavoro, a partire da marzo 
2020, anal izzate nel l ’approfondimento tematico del presente 
Rapporto, mostrano infatti ,  ancora una volta,  come i l  welfare 
aziendale possa rappresentare una leva per le imprese per r i-
spondere al le complesse sfide in atto, non soltanto costituite 
dal le immediate conseguenze del la cris i  epidemiologica,  ma an-
che da un impatto psicologico sui lavoratori che l i  conduce a 
r iconsiderare le loro condizioni lavorative e le loro motivazioni 
al  lavoro, f ino al la scelta,  a volte,  di  lasciare i l  loro lavoro. Que-
sto emergente fenomeno conosciuto come Great Resignat ion 
(consistente nel l ’ incremento del le dimissioni dei lavoratori)  s i  è 
manifestato chiaramente negl i  Stati  Uniti ,  ma pare mostrarsi  an-
che in Ital ia .  In questo scenario, i l  welfare aziendale potrebbe, 
al lora,  rappresentare uno strumento di contrasto a questo feno-
meno e r iconfermarsi  come strumento di f idel izzazione dei la-
voratori ,  anche favorendo la creazione di  un migliore cl ima 
aziendale e una migl iore qual ità del lavoro. 
 
Nella stessa ott ica è stata condotta l ’anal is i  sul la contrattazione 
collett iva in materia di welfare aziendale nel settore al imentare,  
sul la scia di quanto già presentato nei precedenti  rapporti  in 
merito al  settore metalmeccanico – con riferimento al quale è 
contenuto un aggiornamento al la luce degli  importanti  r innovi 
nazionali  – e al  settore chimico-farmaceutico. Lo studio ha dun-
que uti l izzato gl i  strumenti di monitoraggio e di analisi ,  messi a 
punto nei precedenti  rapporti ,  per misurare in termini qual ita-
t ivi  le iniziat ive di welfare intraprese a l ivel lo aziendale in coe-
renza con l ’obiett ivo di r ipensare l ’organizzazione del lavoro 
mettendo al centro la persona. 
 
I l  passaggio successivo è stato quello di approfondire come i l  
welfare aziendale possa raccordarsi  con la moderna infrastrut-
tura del mercato del lavoro e del welfare,  nel quadro di 
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trasformazioni che sembrano indicare una rinnovata central ità 
del la dimensione territoriale.   
 
Da qui l ’ interesse a proseguire le anal is i  di  territorio con un 
nuovo focus sul le Province di Modena, Parma e Reggio Emil ia,  
in cui è part icolarmente radicata la presenza di industrie del set-
tore al imentare .  
 
 
1. Uno strumento di misurazione del welfare aziendale 

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

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

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

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

c) � class if icazione funzionale del le  iniz iat ive e del le misure in 
funzione del la  approssimazione a l la  categoria  del  welfare 
occupazionale ovvero del  welfare aziendale ;  

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

 
 
I l  Welfare Index  ADAPT per Intesa Sanpaolo  consente a imprese, 
operatori  e attori  del s istema di relazioni industrial i  di  misurare 
concretamente e in modo attendibile la vicinanza o lontananza 
dal concetto di welfare aziendale di un determinato mix di mi-
sure che appartengono a un piano di welfare.  L’Index  può per-
tanto rappresentare uno strumento progettuale e operativo uti le 
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al la messa a punto, al la successiva implementazione e al  con-
trol lo periodico di piani e percorsi  di welfare aziendale tanto in 
una dimensione aziendale che di territorio o di settore produt-
t ivo. 
 
a)  Catalogazione de l l e  pres tazioni  e  de i  serv izi  erogat i  ai  lavorator i  in 

azienda 
 
Alla base del la costruzione del l ’ indice vi è un lavoro di r icerca 
che parte da una raccolta e una ricognizione dei contratt i  che 
trattano la materia del welfare.  A questa fase conoscit iva circa i  
contenuti  del la contrattazione in ambito welfare è seguita una 
codifica del le diverse misure ivi  contenute, a partire dal lavoro 
classif icatorio svi luppato nel lo scorso Rapporto. Questo ha per-
messo una loro aggregazione per categorie di prestazioni s inte-
t icamente elencate:  
 
•� previdenza complementare 
•� assistenza sanitaria integrativa 
•� assistenza ai  famil iari  e cura 
•� assicurazioni 
•� educazione/istruzione 
•� att ività r icreative e tempo l ibero 
•� buoni acquisto 
•� mensa e buoni pasto 
•� trasporto collett ivo 
•� formazione  
•� f lessibi l i tà organizzativa 
 
Per ogni contratto dunque si  r i leva la presenza del le diverse mi-
sure che, in base al la loro t ipologia,  vengono codificate al l ’ in-
terno del database. Le frequenze con cui le misure r icorrono 
nel la contrattazione sono uti l izzate per applicare la misurazione 
del l ’ indice a un determinato settore.  
 
b)  Class i f i cazione t ipolog i ca de l l e  pres tazioni  r i spet to al la loro v i c i -

nanza o lontananza dal  conce t to di  wel fare  
 

A partire dal la mancanza riscontrata,  nel quadro normativo vi-
gente,  di una definizione di welfare aziendale si  è svi luppato un 



Execu t i v e  summary  

XVII 

ulteriore ragionamento e concettual izzazione sul la t ipologia e la 
funzione del le diverse prestazioni.  
 
Rispetto al la t ipologia è stata elaborata una classif icazione che 
prende in considerazione le misure in base al la loro vicinanza o 
lontananza dal concetto di welfare,  del quale è possibi le trovare 
un fondamento e un riconoscimento nel la Carta costituzionale 
nel l ’ambito dei rapporti economici e di lavoro (parte I ,  t i tolo 
III,  Cost.) ,  r ivelando così ,  già in termini general i ,  una precisa 
valenza anche in termini occupazionali .  In particolare,  l ’art .  38 
Cost.  recita:  «Ogni cittadino inabi le al  lavoro e sprovvisto dei  
mezzi necessari  per vivere ha dir itto al  mantenimento e al l ’assi-
stenza sociale.  I lavoratori hanno diritto che siano preveduti ed 
assicurati  mezzi adeguati  al le loro esigenze di vita in caso di 
infortunio, malatt ia,  inval idità e vecchiaia,  disoccupazione in-
volontaria».  Uti l izzando questo preciso riferimento normativo, 
è possibi le r icondurre al  concetto di welfare le prestazioni (in 
natura o in denaro) r ientranti  nel l ’ambito del la tutela di malat-
t ia ,  maternità,  infortunio, inval idità,  disoccupazione e vec-
chiaia.  La tabel la sotto rappresenta in modo sintetico i  criteri  e 
la classif icazione del le categorie del le diverse prestazioni map-
pate.  
 
 
Criteri di misurazione della distanza o vicinanza di una data prestazione al 

concetto di welfare 
 

NON riconducibili a finalità sociale 
ex art. 100 TUIR 

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

  

Destinati al 
singolo la-
voratore  

Destinati al 
singolo la-
voratore 
con fun-
zione 
“conces-
siva” 

Destinati 
alla colletti-
vità dei la-
voratori e a 
supporto 
alla loro 
“vita quoti-
diana” 

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

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

Riconduci-
bili agli am-
biti titolo 
III, parte I, 
Cost.  

Riconduci-
bili all’art. 
38 Cost. 
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��conces-
sione di 
alloggio 

��beni uso 
promi-
scuo 

��azioni 
��prestiti a 

tasso age-
volato 

��buoni ac-
quisto 

��mensa e 
buoni pa-
sto 

��trasporto 
collettivo

��attività ri-
crea-
tive/temp
o libero 

��assistenza 
ai fami-
liari e 
cura 

��educa-
zione/istr
uzione 

��forma-
zione del 
lavoratore

��flessibilità 
organiz-
zativa  

��previ-
denza 
comple-
mentare 

��assistenza 
sanitaria 

��assicura-
zioni 

 

Fonte: elaborazione ADAPT 
 
 
c )  Class i f i cazione funzionale  del l e  iniziat ive e  de l l e  misure in funzione 

de l la appross imazione al la categoria de l  wel fare  occupazionale/wel-
fare aziendale  
 

Con l ’obiett ivo di anal izzare i l  welfare di l ivel lo aziendale in una 
prospettiva di relazioni industrial i  e di scambio contrattuale tra 
lavoro e retribuzione, la classif icazione funzionale definisce le 
prestazioni di welfare considerando la funzione del la erogazione 
di ogni t ipologia di misura,  indipendentemente se di fonte uni-
laterale o contrattuale.  È possibi le dist inguere prestazioni che 
hanno una funzione redistr ibutiva/concessiva o sociale (r ivolte 
al la persona del lavoratore e/o al la famigl ia) da altre misure che 
hanno, invece, una funzione economica e produttiva.  Queste ul-
t ime da un lato entrano nello scambio tra lavoratore e datore di 
lavoro, integrandolo, dal l ’a ltro incidono sul processo organiz-
zativo/produttivo aziendale e pertanto riguardano necessaria-
mente i l  lavoratore in quanto parte del lo scambio (tabella che 
segue).  
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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 
 
 
Dalla combinazione del le due classif icazioni è possibi le ottenere 
una rappresentazione grafica (si  veda grafico che segue) che sin-
tetizza visivamente la collocazione del le diverse prestazioni r i-
spetto al la loro t ipologia e funzione.  
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Mappatura delle prestazioni erogate al  lavoratore a l ivel lo 

aziendale 
 

 
 

Fonte: elaborazione ADAPT 
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L’asse orizzontale indica la misurazione del concetto di welfare .  
Le prestazioni più vicine al  concetto di welfare si  col locano, 
quindi,  in prossimità del l ’estremo destro del grafico, lontane 
dal l ’origine degli  assi .  L’asse verticale rappresenta invece la pro-
gressione da un ambito occupazionale ( in basso),  di  prestazioni 
e servizi  con funzione redistr ibutiva-concessiva e sociale,  a un 
ambito aziendale ( in alto) ossia di prestazioni e servizi  con fun-
zione economica che incidono sullo scambio e sul processo or-
ganizzativo/produttivo aziendale.  
 
Si  avanza dunque una ulteriore dist inzione tra i l  concetto di wel-
fare  occupazionale ,  con i l  quale si  indica 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 agl i  altr i ,  e quel lo di wel fare  aziendale  in senso stretto, 
a cui afferiscono le misure che incidono, ben oltre la semplice 
incentivazione fiscale,  sul l ’assetto organizzativo e produttivo di 
impresa. Sulla base di questa dist inzione rimangono nell ’ambito 
del wel fare  occupazionale  le prestazioni destinate al la persona del 
lavoratore e/o al la famigl ia con una funzione redistr ibutiva e 
concessiva o sociale,  comunque “passive” o “neutral i” nel l ’am-
bito del rapporto di lavoro, del la organizzazione del lavoro e 
del la partecipazione dei lavoratori .  Si  r iconducono invece nel 
sottoinsieme del wel fare  aziendale  le misure che hanno una fun-
zione economica, non solo perché integrano lo scambio con-
trattuale,  ma anche perché incidono (o possono incidere,  se 
usate e gestite consapevolmente) att ivamente sul lo scambio tra 
lavoratore e datore di lavoro, sul fare impresa,  sul la organizza-
zione, sul la produttività,  sul la sua qual ità del la prestazione la-
vorativa,  sul la f idel izzazione del lavoratore.   
 
d)  Definizione de l l e  variabi l i  

 
L’individuazione per ciascuna misura di una proprietà t ipologica 
e di una proprietà funzionale e i l  relativo lavoro di classif ica-
zione altro non sono che la traduzione di queste proprietà in 
variabi l i .  È sul la base del le modalità assunte da queste variabil i  
che è stato possibi le attr ibuire a ciascuna misura un punteggio 
su cui viene calcolato l ’ indice (per un approfondimento si  veda 
capitolo 2).  
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e)  Applicazione a contrat tazione aziendale  o se t tor ia le 
 

L’indice di welfare aziendale Welfare Index ADAPT per Intesa 
Sanpaolo applicabile a un dato insieme di misure di welfare è 
quindi costruito dal la somma dei punteggi del le singole presta-
zioni (che compongono i l  mix) rapportato al  valore massimo 
che l ’ indicatore può concretamente assumere (0,92) per i l  nu-
mero di r icorrenze (si  ott iene dunque una media) e moltipl icate 
per cento (per un maggior dettagl io si  veda capitolo 2).  
 
 

Caso studio 1 – applicazione Welfare Index ADAPT per In-
tesa Sanpaolo al  settore al imentare (2016-2020) 

 
1.  Ricogniz ione de l l e  misure  
 
Le misure di  welfare (218) nei  contratt i  az iendal i  del  settore a l i -
mentare che prevedono prestazioni  di  welfare per i l  per iodo 
2016-2020 (60)  s i  d istr ibuiscono tra soluzioni  per la conci l ia-
z ione (105),  formazione cont inua (34) ,  mensa e buono pasto 
(29) ,  buoni/ f l ex ib l e  bene f i t s  (18) ,  ass istenza sanitar ia  (11),  previ-
denza (9) ,  educazione e is truzione (6) ,  at t iv i tà r icreat ive (3) ,  as-
s icurazioni  (3) .  
 
2.  Appl i caz ione  Wel far e  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  Sanpao lo  del la contrattazione azien-
dale del  settore a l imentare corr isponde a l l ’83%.

 
 
2. Il  welfare nella pandemia 

A fronte del la situazione emergenziale legata al la diffusione del 
virus Covid-19, nel l ’ambito del la presente edizione del Rap-
porto, è parso necessario operare un primo approfondimento 
tematico sul ruolo del le misure e soluzioni di welfare aziendale,  
negoziate dagl i  attori  del le relazioni industrial i ,  per far fronte 
al le circostanze inedite che hanno attraversato i  diversi  settori  
del la economia a partire dal mese di febbraio 2020. 
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Ne è emerso un quadro variegato di previsioni,  introdotte dal le 
parti  attraverso accordi e protocoll i  aziendali  che dimostrano 
come le aziende che già avevano sperimentato misure e solu-
zioni di welfare aziendale siano state sicuramente avvantaggiate 
nel l ’adottare soluzioni efficaci per la fase emergenziale,  avendo 
già acquisito consapevolezza del la funzione organizzativa e pro-
duttiva del welfare aziendale.  
 
Sul piano del le prestazioni,  emergono numerose soluzioni rela-
t ive al la f lessibi l i tà oraria e organizzativa,  anche in funzione di 
concil iazione vita-lavoro e al la formazione, a conferma di come 
tal i  misure si  s iano dimostrate funzionali  a gestire l ’a l lontana-
mento dal luogo di lavoro dei lavoratori ,  a fronte del le restri-
zioni al le att ività produttive, cercando di garantire i l  più possi-
bi le,  al lo stesso tempo, una retribuzione piena ai  lavoratori .   
 
Secondario è parso invece i l  r icorso ad altre prestazioni e misure 
r iconducibi l i  a l  c.d.  welfare f iscale,  in part icolare i l  r iconosci-
mento ai  lavoratori  di  credit i  welfare aggiuntivi ,  uti l izzati  in 
funzione “premiale” nel caso di presenza sul luogo di lavoro per 
garantire la continuità di attività produttive nel periodo di ge-
nerale sospensione del le att ività.  Sarebbe tuttavia affrettato 
considerare che tal i  forme di welfare aziendale non abbiano 
avuto un proprio ruolo di r i l ievo nel corso del la pandemia, visto 
che i  dati  sul l ’ut i l izzo dei c.d.  voucher multispesa dimostrano 
che, seppur non al l ’ interno di veri  e propri accordi aziendali ,  
soluzioni di questo tipo hanno permesso a molti  lavoratori  l ’ac-
quisto di dispositivi  sanitari  e tecnologici  necessari  a supportare 
esigenze personali  e famil iari .  Sembra segnalarsi  quindi una 
nuova “dimensione” del welfare f iscale,  maggiormente ancorata 
a bisogni di natura sociale e meno legata ad aspett i  meramente 
consumistici .  
 
Nel complesso, tuttavia,  la r isposta più importante del le rela-
zioni industrial i ,  di  fronte al la situazione emergenziale,  ha ri-
guardato i l  piano sanitario, con l ’adozione di soluzioni f lessibi l i  
non solo da parte dei contratti  e protocoll i  aziendali ,  ma anche 
e soprattutto per merito dei fondi di assistenza sanitaria,  che 
sono stati  ist ituit i  dal le parti  attraverso i  contratt i  collett ivi  
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nazional i .  I  fondi hanno infatt i  saputo introdurre rapidamente 
prestazioni ad hoc sul piano sanitario rivolte ad aziende e lavo-
ratori ,  che hanno coperto non solo le fasi  più acute del l ’emer-
genza sanitaria,  ma anche i  periodi di progressiva r ipresa del le 
att ività.  Per questo motivo, l ’approfondimento sul ruolo del 
welfare nel la pandemia non può prescindere da un’attenta map-
patura e anal is i  del le soluzioni di fondi e casse di assistenza 
sanitaria,  che rappresentano i l  cuore dei  s istemi di  welfare con-
trattuale ist ituit i  a l ivel lo nazionale nei principal i  settori  del 
mercato del lavoro ital iano. 
 
 
3. Il caso del settore dell’industria alimentare 

L’approfondimento sul  welfare aziendale nel settore del l ’ indu-
stria al imentare si  pone come un passaggio ulteriore,  sul la scia 
del processo iniziato negli  scorsi  Rapporti  in merito al  settore 
metalmeccanico e al  settore chimico-farmaceutico, nel l ’ambito 
del le att ività di r icerca e aggiornamento portate avanti  in questi  
quattro anni.  
 
L’ interesse è r icaduto quest’anno su tale sistema, per approfon-
dire le dinamiche di un settore-chiave del s istema economico 
ital iano, in cui gl i  attori  del le relazioni industrial i  giocano un 
importante ruolo non solo a l ivel lo nazionale ma anche a l ivel lo 
decentrato, come dimostrano le ampie soluzioni dei 60 accordi 
aziendali  anal izzati ,  st ipulati  tra i l  2016 e i l  2020, in aziende che 
applicano prevalentemente i l  CCNL dell ’ industria al imentare. 
 
L’anal is i  relat iva al  l ivel lo nazionale si  è basata sul lo studio dei 
5 CCNL più applicati  st ipulati  nel settore “al imentarist i-agroin-
dustriale” secondo l ’ indagine Inps-Cnel del 2018, e presenta 
l ’ importante ruolo che i  contratt i  nazionali  di settore ricoprono 
attualmente nel l ’ implementazione del le soluzioni di welfare,  
strutturando un ampio sistema di organismi bi lateral i  relat ivi  
al la previdenza complementare,  al l ’assistenza sanitaria integra-
t iva e al la formazione. 
 
Nell ’ambito di tale quadro nazionale si  svi luppano le numerose 
misure adottate dal le parti  a l ivel lo aziendale,  che spaziano su 
diversi  ambiti .  Guardando al  t ipo di soluzioni,  dal monitoraggio 
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dei contratt i  aziendali  sottoscritt i  tra i l  2016 e i l  2020, emerge 
che la materia del la f lessibi l i tà organizzativa e del la concil ia-
zione vita-lavoro rappresenta i l  70% delle misure di welfare 
contrattate a l ivel lo aziendale,  con un ampio ventaglio di previ-
sioni,  attraverso le qual i  la contrattazione di secondo l ivel lo di-
mostra di saper assumere un “ruolo-guida” sul la materia,  come 
dimostrano le numerose pratiche aziendal i  che, a partire dal 
2016, hanno introdotto novità poi puntualmente recepite dal l i-
vel lo nazionale in sede di r innovo del contratto nazionale.  
 
Risultano molto diffuse anche le previsioni sul la formazione in 
ambito professionale dei lavoratori  dipendenti  (57%), erogata 
sia attraverso fondi interprofessionali  s ia mediante ulteriori  mo-
dal ità.  In questo caso, mentre la contrattazione nazionale detta 
le l inee di indirizzo in materia,  gl i  specif ici  percorsi  formativi  
sono poi organizzati  dal le parti  a l ivel lo aziendale,  per r ispon-
dere in maniera efficace al le esigenze di nuove professionalità.  
Seguono, con percentuale signif icativa,  la categoria mensa e  buoni 
pasto (40%) e le disposizioni sui buoni acquisto  e sui f l exible  bene f i t s  
(27%).  
 
In termini di importanza e diffusione, mantengono un certo 
peso gl i  ambiti  del l ’ass is tenza sanitar ia integrat iva (18%)  e della  
previdenza complementare (15%), confermando i l  progressivo pas-
saggio, in atto anche nel settore al imentare, dai fondi aziendali  
ai  due fondi di settore Fasa e Alifond. Spesso, inoltre,  la con-
trattazione aziendale mostra di voler andare oltre le prestazioni 
offerte dagli  stessi  fondi contrattual i ,  ampliando le tutele nei 
confronti dei lavoratori dipendenti del le aziende al imentari .   
 
Le misure meno diffuse nel la contrattazione aziendale sono, in 
ordine, educazione ed i s truzione  (7%) a l ivel lo scolast ico ed uni-
versitario, ass i curazioni  (5%) contro i l  r ischio extra-professio-
nale,  i l  r ischio di non autosufficienza o gravi patologie e le at-
t iv i tà ri creat ive  (3%). Nei contratt i anal izzati  r isultano invece as-
senti  misure di welfare per le categorie dei t rasport i  e del l ’assi -
s t enza e  cura de i  famil iar i .  
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In generale,  le relazioni industrial i  del  settore al imentare sem-
brano evidenziare l ’ importanza del l ’aspetto “collettivo” del wel-
fare,  con le strutturate previsioni dei CCNL analizzati  r iguar-
danti  la f lessibi l i tà organizzativa,  formazione, assistenza sanita-
ria e previdenza complementare e i l  ruolo di primario ri l ievo dei 
contratti  aziendal i ,  che ampliano i l  ventagl io di soluzioni in que-
sto campo e pongono ulteriormente l ’accento sulla dimensione 
“collettiva” del welfare in azienda, attraverso misure indirizzate 
al la f lessibi l i tà organizzativa e al  perseguimento del la forma-
zione continua al l ’ interno del le imprese. L’obiett ivo di tal i  di-
sposizioni va nel la direzione di accrescere la competitività d’ im-
presa e i l  benessere collett ivo dei lavoratori .  
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4. Un welfare di comunità e non solo aziendale nei terri-
tori più industrializzati:  l ’area di Modena, Parma e Reg-
gio Emila dopo i casi di Cuneo, Bergamo e Brescia 

L’approfondimento territoriale di questo quarto Rapporto ha 
avuto come oggetto i  territori  di Modena, Parma e Reggio Emi-
l ia,  seguendo i  casi  di  Cuneo, Bergamo e Brescia monitorati  gl i  
scorsi  anni.   
 
In primo luogo, si  è tentato di identif icare i  bisogni del territo-
rio,  per i  qual i  i l  welfare può essere una risposta,  a part ire dal la 
r icostruzione del le dinamiche demografiche, produttive e del 
mercato del lavoro.  
 
Successivamente sono state anal izzate le diverse r isposte che i l  
s istema del welfare aziendale ha dato nel territorio, con un focus 
sul la contrattazione collett iva del le imprese del settore al imen-
tare.   
 
Dall ’ indagine condotta sul la contrattazione di questo settore 
(16 contratt i)  s i  sottol inea i l  tentativo di indirizzare le r isorse 
derivanti  dal welfare aziendale verso misure di carattere sociale,  
scoraggiandone un indirizzo consumistico verso le generiche 
prestazioni di buono acquisto. 
 
Per quanto, anche qui,  i l  welfare aziendale si  svi luppi in buona 
parte in connessione al la possibi l i tà di welfarizzare i l  premio di 
r isultato, s i  r intracciano particolari  clausole di welfarizzazione 
e bonus  di  conversione che incentivano la destinazione del pre-
mio verso alcuni t ipi di misure dal la natura sociale.  Inoltre,  nei 
contratti  anal izzati  sono numerose le previsioni di f lessibi l i tà 
organizzativa. 
 
Resta ancora diff ici le i l  col legamento tra l ’azione di rappresen-
tanza del le parti  social i  sui territori  e quella che avviene dentro 
i l  perimetro d’ impresa.  Infatt i ,  nonostante negl i  ultimi anni si  
s iano moltipl icate diverse progettual ità condivise che hanno 
coinvolto gl i  s takeholders  del territorio avendo come focus prin-
cipale l ’ambito del la concil iazione tra vita privata e vita profes-
sionale,  questo t ipo di progettual ità sembra muoversi  ancora su 
di un binario paral lelo,  ovvero nel l ’ambito del la contrattazione 
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sociale territoriale e dei partenariat i  local i ,  che resta in gran parte 
scollegato da quello del la contrattazione collett iva.  
 
 
Metodologia 

La ricerca che ha portato al  Rapporto si  è svolta mediante l ’ana-
l is i  dei principal i  contratt i  col lett ivi  nazionali  di  lavoro di cate-
goria e di oltre 2.800 contratt i  col lett ivi  di  secondo l ivel lo pre-
senti  nel la banca dati  fareContrat tazione  di  ADAPT.  
 
In riferimento al la contrattazione collettiva in materia di wel-
fare si  è poi proceduto con gl i  specif ici  approfondimenti :  
 
•� del ruolo del welfare aziendale nel corso dell ’emergenza sa-

nitaria:  anal izzando in termini di s istemi di relazioni indu-
strial i  94 accordi e protocoll i  stipulati  a l ivel lo aziendale tra 
marzo e dicembre 2020, che trattano, in misura più o meno 
ampia, i  temi del welfare e che fanno esplicito riferimento 
al l ’emergenza pandemica da Covid-19, quale premessa che 
giustif ica la st ipula del l ’accordo stesso e l ’ introduzione del la 
maggior parte di elementi di novità in esso contenuti .  A que-
sti  s i  aggiungono le specif iche deliberazioni legate al l ’emer-
genza adottate da 16 fondi sanitari  contrattual i ,  operanti  in 
diversi  settori  produttivi ;  

 
•� del settore al imentare: anal izzando in termini di s istemi di 

relazioni industrial i  i  5 CCNL più applicati ,  nonché 60 ac-
cordi aziendali  sottoscritt i  nel settore al imentare tra i l  2016 
e i l  2020, di cui 58 rientrano nel campo di applicazione del 
CCNL industria al imentare (Unionfood e altre associazioni) .  

 
Sempre nel l ’ottica di portare avanti  un’anal is i  dei diversi  s istemi 
di relazioni industrial i ,  s i  è inoltre proceduto al l ’aggiornamento 
del l ’approfondimento sul settore del l ’ industria metalmeccanica,  
considerando le importanti  novità introdotte dagli  ult imi r in-
novi nazionali  s iglati  nel corso del 2021 e presentando alcune 
best  pract i c es  relat ive al  ruolo che i l  welfare aziendale ha rivestito 
in alcune imprese del settore negli  anni 2020 e 2021.  
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Per quanto riguarda i l  territorio di Modena, Parma e Reggio 
Emil ia sono stati  anal izzati  16 contratt i  aziendal i  afferenti  al  
settore al imentare. 
 
In aggiunta,  l ’anal is i  del le r icerche e del le indagini che si  sono 
occupate di studiare e quantif icare la diffusione del le misure di 
welfare aziendale ha consentito di rappresentare la quantif ica-
zione del la diffusione del fenomeno, r icostruita dando conto 
del le principali  (nuove) ricerche. 
 
Paral lelamente, l ’aggiornamento costante del l ’anal is i  del la prin-
cipale letteratura sul tema ha consentito di svi luppare una uti le 
rassegna ragionata,  anche in termini definitori  e concettual i ,  a  
r icostruire e reinterpretare i l  fenomeno del welfare occupazio-
nale e aziendale.  


