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Il presente contributo intende mettere in luce le principa-
li dinamiche in atto all’interno del mondo del lavoro con
riferimento, in particolare, a tutto quello che non puo es-
sere annoverato come welfare pubblico/statale, ossia cio
che sta accadendo all’interno del mondo del welfare con-
trattuale e del welfare aziendale.

Il macro-tema “lavoro”, le discipline connesse al lavoro e
anche lo stesso diritto del lavoro sono stati messi larga-
mente alla prova dalla grande trasformazione in atto, dalla
c.d. quarta rivoluzione industriale. La discussione tra i giu-
slavoristi differisce da quella in atto tra i sociologi. In parti-
colare non verte sulla definizione di «lavoro», poiché essa
in termini giuridici implica sempre uno scambio; ragione
per cui il diritto del lavoro (quello tradizionale, quanto-
meno) tende a non accettare il lavoro gratuito di cui pri-
ma tanto si ¢ parlato, esclude a priori tra gli “oggetti” della
propria disciplina figure come i volontari o le casalinghe.
La riflessione in atto attiene la nuova contestualizzazione di
alcuni dei foterz che hanno sempre caratterizzato il diritto
del lavoro italiano, 77z primis la differenza fra autonomia e
subordinazione. La tecnologia sta ribaltando, rimescolan-
do, queste categorie, rendendo inutili decenni di discus-
sione su quali siano le caratteristiche giuridiche del lavo-
ro autonomo e quali quelle del lavoro subordinato. Oggi il
mondo del lavoro si compone anche di tipologie contrat-
tuali tipiche del lavoro autonomo che presentano pero il
coordinamento tipico del lavoro subordinato e viceversa: si
pensi allo smzart working e al lavoro agile (sono fattispecie
diverse!), rapporti di lavoro che sono di natura subordina-
ta, ma hanno uno svolgimento sostanzialmente autonomo.
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Al rapporto di lavoro dipendente, come ¢ noto, ¢ legato
il welfare. Tanto quello statale, che nel nostro Paese ¢ in
buona parte contributivo e di natura assicurativa, quanto
quello integrativo.

Esistono diversi livelli di welfare (figura 1). Il primo livel-
lo ¢ quello governato ed erogato dallo Stato. Un model-
lo che, per quanto garantisca forme di assistenza e servizi
anche di natura universalistica, sostanzialmente & costrui-
to sulla persona che lavora e pertanto puo essere definito
un welfare “occupazionale”.

Welfare

o aziendale
Welfare contrattuale II° livello

Welfare statale !

Fig. 1 - Il welfare “occupazionale”
Fonte: Massagli (2016)

E un welfare che privilegia la c.d. Prima Societa, quel-
la composta da persone con contratto dipendente, maga-
ri nelle pubbliche amministrazioni o nelle grandi e medie
aziende, piuttosto che la c.d. Seconda Societa, composta
di lavoratori con contratti di lavoro a termine (sociologi-
camente “precari”), lavoratori autonomi e dipendenti di
piccole aziende. Certamente non puo, per sua stessa na-
tura, essere un welfare inclusivo della c.d. Terza Societa,
quella citata nel titolo del convegno. La ragione risiede
nel fatto che le persone appartenenti a quest’ultima cate-
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goria, non lavorando, non possono versare i contributi su
cui si basa il sistema di welfare italiano.

Buona parte delle forme di welfare integrativo, di secon-
do welfare o di welfare sussidiario possono rientrare nel-
la definizione di «welfare contrattuale», termine che ri-
manda alla fonte della sua regolazione, ovvero i contratti
collettivi di lavoro e, in particolare, i contratti collettivi
nazionali di lavoro (CCNL), all’interno della maggior par-
te dei quali troviamo capitoli intitolati, appunto, «welfa-
re contrattuale» o, piti semplicemente, «welfare». Queste
sezioni trattano di previdenza complementare e di assi-
stenza sanitaria integrativa. Non di rado viene inserita in
questo ambito anche la formazione continua (soluzione
meritevole di qualche considerazione, che sarebbe pero
fuori tema in questa sede).

Tornando a previdenza ed assistenza sanitaria. La prima
ha natura facoltativa: ¢ il lavoratore che sceglie se iscriver-
si al fondo previdenziale e, nel caso operi questa scelta,
obbliga il datore di lavoro a “rinforzare” il suo versamen-
to con una contribuzione aggiuntiva stabilita dalle parti
firmatarie. La seconda ¢ invece obbligatoria (non in tutti i
contratti, ma sempre in quelli principali): se un dipenden-
te ¢ assunto nel settore regolato dal CCNL ¢ anche auto-
maticamente iscritto al fondo sanitario di categoria.
Questo “welfare contrattuale” pud essere definito, con
un ossimoro, “parzialmente universalistico”: ¢ uguale
per tutte le persone al quale ¢ applicato il contratto col-
lettivo nazionale, indipendentemente dall’area geografi-
ca, dalla tipologia d’impresa, dal micro settore di attivi-
ta, dal numero di dipendenti, ecc. Per questo si definisce
anche “welfare contrattuale di primo livello”, integrativo
del welfare statale.

La specificazione del livello ¢ necessaria poiché ¢ possi-
bile prevedere un “secondo livello”, ulteriormente inte-
grativo, regolato nei contratti collettivi di secondo livello.
Questa contrattazione puo essere svolta a livello territo-
riale (su base regionale, provinciale o distrettuale) oppu-
re a livello aziendale.

Nel primo caso si tratta di un welfare ancora di natura tra-
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dizionale, composto di misure attente alla conciliazione
tra vita professionale e vita privata, misure di tutela del-
la maternita o della natalita (dal bonus bebe al pagamen-
to delle rette dell’asilo nido), diritto allo studio, rimborso
dei libri di testo, assistenza ai non autosufficienti. Iniziati-
ve sociali non ricomprese nel welfare contrattuale di pri-
mo livello. A queste, si possono aggiungere anche una se-
rie di misure che dipendono dall’ente bilaterale che eroga
la misura, ossia il soggetto giuridico creato nel contratto
collettivo (anche) con la funzione di erogare welfare de-
stinato ai lavoratori del settore e del territorio a cui si ap-
plica il contratto. Questa tipologia di welfare di secondo
livello ¢ prevalentemente gestita proprio mediante gli en-
ti bilaterali regionali (si vedano per esempio le esperienze
nell’artigianato) o provinciali (si veda il commercio). Con
questo livello si limita ancor piu 'universalismo (parziale,
si & detto) del welfare contrattuale nazionale, pur non ne-
gandolo: I'intento ¢ lo stesso, cambiano i numeri in ragio-
ne della territorialita.

Con il welfare aziendale si stringe ancor piti il cerchio del-
la “prossimita”, creando un terzo livello in molti casi, ma
non necessariamente, alternativo al welfare contrattuale
territoriale, cioe scelto dalle aziende che non versano con-
tributi ad enti bilaterali di natura territoriale o, piti sem-
plicemente, pur versando, non ne usufruiscono. Il welfare
erogato dall'impresa per i propri dipendenti ¢ un welfare
la cui “copertura sociale” & estremamente limitata perché
interessa solo i dipendenti di una determinata impresa.
Per tale ragione puo essere diverso all’interno di impre-
se, anche dello stesso settore, anche di uguale pezzatu-
ra, addirittura anche se adiacenti geograficamente (quindi
operanti in territori con le medesime urgenze sociali e gli
stessi limiti di servizi pubblici). Puo accadere che i dipen-
denti di aziende aventi sede nella stessa via siano coperti
dallo stesso welfare statale (in quanto cittadini e lavorato-
ri), dallo stesso welfare contrattuale (poiché soggetti allo
stesso contratto collettivo), ma da diversissime, per qua-
lita e quantita (se non addirittura per esistenza o meno!)
soluzioni di welfare aziendale.
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Attorno a questo scenario, che porta con sé molte doman-
de di equita, si sta svolgendo tra gli addetti ai lavori un
confronto sotterraneo, ma incisivo, che influenzera la le-
gislazione futura in materia di welfare aziendale.

Si parla tanto di welfare aziendale perché con la Legge di
Stabilita 2016 il legislatore ¢ intervenuto, dopo decenni di
silenzio, sui profili fiscali di questa particolarissima (e non
semplice) disciplina. «Welfare aziendale» ¢ una espressio-
ne che non esiste nella normativa italiana: ¢ materia rego-
lata da tre commi di uno degli articoli (51) dedicati al red-
dito da lavoro dipendente del TUIR (Testo Unico delle
Imposte sui Redditi), fino allo scoppio della crisi economi-
ca davvero poco utilizzati. Con la Legge di Stabilita 2016
sono state introdotte diverse e rilevanti novita che hanno
stravolto 'efficacia (in termini positivi) di questa normati-
va, cioe la hanno resa molto piu fruibile, ribaltandone, tut-
tavia, anche le finalita e la concezione culturale di fondo.
Nell’'ordinamento italiano, ¢ sempre stato previsto un
vantaggio fiscale per 'imprenditore che si occupasse an-
che dei bisogni di natura sociale dei propri dipendenti.
Il modello olivettiano ¢ 'esempio ricorrente di un tipo
di attenzione al proprio dipendente “dalla culla alla pen-
sione”, di natura anche positivamente paternalistica. Ai
tempi della stesura del TUIR la regolazione del welfare
in azienda non poteva che cristallizzare in norma queste
esperienze. Di conseguenza il legislatore decise di premia-
re fiscalmente il datore di lavoro “illuminato” e di permet-
tere ai suoi dipendenti di non considerare nel reddito da
lavoro il valore dei beni o servizi che il “padre-padrone”
offriva loro per rispondere ad esigenze di natura sociale.
La norma non parla infatti di “welfare aziendale”, ma fa
riferimento esplicito ai “benefici di utilita sociale”, ossia
beni, prestazioni di opere e servizi aventi finalita di edu-
cazione, istruzione, ricreazione, assistenza sociale e sani-
taria e culto. Questi sono gli scopi che le iniziative di wel-
fare devono avere per far godere il lavoratore della totale
detassazione del valore di cio che gli viene offerto sen-
za secondi fini economicistici dal proprio datore di lavo-
ro. Diversamente, per il principio di onnicomprensivita
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del diritto del lavoro, tali prestazioni sarebbero da tassare
proprio perché erogate all’interno di un rapporto di lavo-
ro, facenti quindi parte dello scambio di natura economi-
ca da imprenditore e dipendente.
Questa ¢ stata la logica che ha conformato TUIR fino al-
la Legge di Stabilita 2016. In quella legge di bilancio sono
state (improvvisamente) recepite le richieste provenienti
da diverse realta del mondo produttivo, cosi come anche
dalla dottrina. In sintesi e senza entrare nel merito delle
tante pieghe delle nuove disposizioni fiscali: ¢ stato supe-
rato il vincolo — ormai anacronistico, seppur significati-
vo nel disegno del legislatore degli anni "80 — di volonta-
rieta del welfare in azienda; cosi facendo, pero, il welfare
in azienda ha assunto una funzione (soprattutto?) econo-
mica. Il legislatore, inoltre, ha previsto che il pitt economi-
co degli istituti retributivi, il premio di produttivita, possa
essere pagato in beni, prestazioni, opere e servizi di welfa-
re, ovvero in benefici di utilita sociale. Si tratta di un pas-
saggio delicato, che si coglie nella cruda banalizzazione
“se produci di piu, ti pago le visite sanitarie”.
Uguali riflessioni merita il processo di “ricreativizzazio-
ne” del welfare. Per quanto previdenza ed assistenza sa-
nitaria siano ancora gli ambiti che polarizzano le maggiori
scelte dei lavoratori nei piani di welfare, in forte crescita
sono sicuramente le attivita ricreative. Non & certo “col-
> dell’azienda, quanto dei cambiamenti della societa;
resta il fatto che queste attivita godono degli stessi vantag-
gi fiscali di previdenza e assistenza. Sotto la voce “attivita
ricreative”, che nel disegno del legislatore degli anni Ot-
tanta rimandava al teatro organizzato nella fabbrica-co-
munita di Ivrea, adesso possono rientrare anche 1’abbo-
namento allo stadio, il corso enogastronomico, il giro
emozionale in mongolfiera...
Fungono da contraltare a queste valutazioni, di natura cri-
tica, le argomentazioni, pure diffuse, sulla centralita della
persona realizzata dal welfare aziendale correttamente in-
teso. Al centro della costruzione di un piano di benefit so-
ciale, infatti, vi ¢ (o dovrebbe esserci) il bisogno del lavo-
ratore. Il bisogno del lavoratore prevale sulle misurazioni
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del grado di socialita dei servizi: di conseguenza, se il la-
voratore non ha esigenze di welfare tradizionali, ¢ ragio-
nevole che il datore di lavoro gli offra altro, foss’anche di
natura ricreativa.
Come emerge da questa, seppure breve, fotografia, va
delineandosi uno scenario dove, da un lato perdura,
seppure indebolendosi, un welfare statale © occupazio-
nale” tentativamente universalistico, e, dall’altro, avan-
za un welfare contrattuale uniforme, riconosciuto a tut-
ti i lavoratori dello stesso contratto, indipendentemente
da fattori geografici e tipologia di impresa, integrativo
del primo welfare.
A questi citati si aggiunge un secondo livello di welfare bi-
laterale e territoriale, erogato tramite gli enti bilaterali, so-
prattutto nelle realta pitu piccole. Anche in questo caso si
tratta di servizi standard, collettivi territorialmente. Que-
sto & un welfare che tende a dialogare con le istituzioni lo-
cali, per questo spesso individuato come esito della “con-
trattazione sociale”. E il welfare nel quale si muove anche
la cooperazione soc1ale, che ne ¢ I'erogatore naturale. Si
tratta, tuttavia, di un welfare ancora costruito sui bisogni
piu basici, incapace di adattarsi ad ogni “desiderio” del
singolo e non utilizzabile come leva di produttivita.
Vi ¢ poi un terzo livello, quello del welfare aziendale c.d.
obbligatorio (perché esito di accordo, contratto o regola-
mento) nel quale, invece, il protagonista ¢ la singola im-
presa, solitamente quella grande e piu ricca. E un welfare
molto diverso dai precedenti, piu raffinato rispetto ai bi-
sogni del lavoratore, il cui paniere di servizi ¢ individuato
con rilevazioni “dal basso”, focus group volti alla costru-
zione dell’offerta. Offerta che, come ¢ evidente a tutti, sta
generando un mercato, che va riempendosi di tanti opera-
tori che vendono servizi di welfare. Questo tipo di welfare
(aziendale), quindi, ¢ indubbiamente pit “economico”:
sia per quanto concerne la funzione (incentivare la pro-
duttivita o, quantomeno, essere leva di gestione del perso-
nale), sia perché oggetto di veri e propri scambi di servizi.
Non ¢ facile comprendere quali saranno gli esiti dell’e-
voluzione in atto. Non ¢ possibile, oggi, rispondere al-
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la domanda su quale welfare prevedere per la c.d. Ter-
za Societa, in quanto il welfare aziendale incentivato a
livello legislativo & un welfare comunque di natura oc-
cupazionale. Addirittura piu discriminatorio di quello
statale, se si vuole definirlo con una espressione spesso
ripetuta in ambiente sindacale, poiché totalmente dipen-
dente dalla sensibilita del datore di lavoro, nonché dalle
sue disponibilita economiche.

11 welfare aziendale, per quanto tema di frontiera, non ¢&
ancora in grado di dare risposta alle sfide della Terza So-
cieta. Non lo ¢ non solo per difetti propri, ma anche per
la diffusa confusione in essere attorno alla domanda sulla
centralita del lavoro nella societa futura. Non vi sono ri-
sposte certe che possano confermare scientificamente le
tesi dei sostenitori delle due fazioni: i catatrofisti che so-
no convinti che le macchine sostituiranno 'uomo; gli ot-
timisti che osservano come dopo le rivoluzioni precedenti
siano sempre cresciuti i posti di lavoro e i redditi. Tutta-
via, qualora il lavoro fosse progressivamente destinato a
perdere di importanza (convinzione oramai molto diffu-
sa), il sistema di welfare non potra che risentirne orien-
tandosi verso I'introduzione di strumenti di difesa/garan-
zia del reddito, quali il reddito di cittadinanza. Il welfare
non pud mantenere una connotazione occupazionale in
una situazione di diffusa disoccupazione e inattivita, nella
quale lo Stato debba necessariamente occuparsi di come
garantire contemporaneamente consumi e ordine sociale.
La risposta alla domanda sulla centralita del lavoro nel fu-
turo e, di conseguenza, su come garantire servizi sociali
alla Terza Societa ¢, dunque, una discriminante capace di
stravolgere non solo il diritto del lavoro, ma anche il siste-
ma di welfare, sia esso di primo o secondo pilastro.
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