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Fenomeno finora poco indagato dalla comunità giuridica, il welfare aziendale è oggetto di un crescente interesse da parte delle imprese e dei lavoratori e costituisce una delle più rilevanti novità nel campo delle politiche retributive del personale. Di recente la legislazione è intervenuta a suo sostegno, nel quadro di un rinnovato sviluppo delle relazioni industriali: diversamente dal passato, i piani di welfare agevolati fiscalmente possono essere stabiliti dalla contrattazione collettiva aziendale, e non più soltanto dall’iniziativa unilaterale del datore di lavoro. Si delineano così scenari inediti per la contrattazione di secondo livello, che si pone come strumento privilegiato per l’introduzione e l’implementazione delle misure di welfare aziendale. Contemporaneamente sono state gettate le basi normative per creare uno stretto legame con la retribuzione di produttività, poiché gli accordi collettivi a livello aziendale o territoriale possono prevedere la convertibilità di questa quota della retribuzione premiale in prestazioni di welfare aziendale. Questo volume, che si avvale dell’apporto di giuslavoristi e di esperti di relazioni industriali, prende le mosse da un’analisi interdisciplinare del welfare aziendale, per poi approfondirne i profili giuridici e presentare una ricognizione critica di alcune importanti esperienze.
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Prefazione



Il volume si propone di indagare un fenomeno fino a oggi poco approfondito dalla riflessione scientifica giuridica, e cioè quello del welfare aziendale.  
Il tema costituisce una delle più rilevanti novità nel campo delle politiche retributive del personale degli ultimi anni e desta un crescente interesse da parte delle imprese e dei lavoratori. Ciò in quanto il welfare aziendale consiste in erogazioni, prestazioni e servizi volti al miglioramento del benessere dei lavoratori e dei loro familiari che presentano al contempo notevoli vantaggi per le imprese, non soltanto dal punto di vista dei costi e delle politiche retributive, ma anche per il positivo effetto che possono produrre sul piano della produttività del lavoro, del clima aziendale e del miglioramento delle condizioni di vita e di lavoro.  
La recente legislazione è intervenuta a sostenere il welfare aziendale nel quadro di un rinnovato sviluppo delle relazioni industriali. Infatti, diversamente dal passato, i piani di welfare agevolati fiscalmente possono essere stabiliti dalla contrattazione collettiva aziendale e territoriale e non più soltanto dall’iniziativa unilaterale del datore di lavoro.  
In questa prospettiva, il welfare aziendale dischiude scenari inediti alla contrattazione collettiva, soprattutto aziendale, che si pone come strumento privilegiato per l’introduzione e la successiva implementazione delle misure di welfare aziendale, tanto da costituire forse una delle principali novità degli ultimi anni nel campo delle relazioni collettive di secondo livello. Contemporaneamente il legislatore ha gettato le basi normative per realizzare uno stretto legame tra welfare aziendale e retribuzione di produttività. Gli accordi collettivi a livello aziendale o territoriale possono, infatti, prevedere la convertibilità di questa quota della retribuzione premiale in prestazioni di welfare aziendale.  
I temi del welfare e della produttività del lavoro vanno poi letti insieme con il complesso di norme che favoriscono l’adozione di forme innovative di organizzazione flessibile del lavoro, conferendo anche su questo terreno un ruolo centrale alla contrattazione collettiva. Vengono così lanciate nuove sfide alle parti delle relazioni industriali, soprattutto a livello aziendale e territoriale, sul tema centrale delle flessibilità funzionali interne al rapporto di lavoro.  
Il volume si articola in due parti. Nella prima, al fine di delimitare con precisione il campo di indagine, viene offerta una ricostruzione del fenomeno combinando l’analisi offerta da esperti di economia e dell’organizzazione del lavoro, con una ricostruzione di ampio respiro delle regole dedicate a disciplinare le misure di welfare aziendale, come parte del più ampio tema delle politiche retributive del personale. In questa prima parte viene anche esaminato l’impatto che le misure di welfare aziendale possono avere sulle nuove frontiere del diritto del lavoro e sulle prassi consolidate delle relazioni sindacali. 
Nella seconda parte, l’analisi prosegue esaminando gli aspetti giuridici del fenomeno ricostruito nella prima parte, approfondendo le più recenti novità normative introdotte con lo scopo di incentivare l’implementazione di meccanismi di welfare aziendale nella loro connessione con la retribuzione di produttività.  
Venti anni fa, Massimo D’Antona veniva ucciso dalle Brigate Rosse.  
Questo volume è dedicato al suo affettuoso ricordo e alla sua memoria.  
ILARIO ALVINO 
SILVIA CIUCCIOVINO 
ROBERTO ROMEI



Capitolo primo 

Welfare aziendale, trasformazioni del lavoro e
            trasformazioni delle regole del lavoro: tendenze e prospettive

La crisi innescatasi circa dieci anni fa ha portato a compimento tendenze già manifestatesi nei decenni precedenti: globalizzazione e finanziarizzazione crescente dell’economia; mutamento strutturale dell’offerta di lavoro in ragione della digitalizzazione del lavoro; individualizzazione delle relazioni sindacali; crescente disintermediazione. Ovviamente non si tratta di un quadro univoco e uguale per tutti i paesi: anzi è possibile notare sensibili diversità non solo tra europa e Nord America, ma anche all’interno dei paesi del vecchio continente, in ragione delle differenze esistenti tra i diversi sistemi di relazioni del lavoro e sindacali, oltre che dello stato delle economie nazionali e delle finanze pubbliche. Ma è indubbio che, scontate le differenze tra paese e paese, alcune caratteristiche sembrano ormai diventate comuni, come, ma non solo, la crisi della rappresentatività delle grandi organizzazioni sindacali, sia dal lato dei lavo- ratori che da quello dei datori di lavoro, o il progressivo ritiro o ridimensionamento dell’intervento pubblico o, infine, la tendenza verso il decentramento delle sedi di contrattazione.


Questo capitolo è di Silvia Ciucciovino e Roberto
            Romei. Pur essendo frutto di una riflessione comune, i paragrafi 1 e 2 sono stati
            redatti da Roberto Romei, mentre i paragrafi 3, 4 e 5 sono stati redatti da Silvia
            Ciucciovino.





1. Crisi
            economica e «welfare state» 



Il cosiddetto «welfare aziendale», o
            «secondo welfare» [Treu 2016a], rappresenta un aspetto che è sempre più presente nella
            realtà del mercato del lavoro e del diritto del lavoro italiani: e non si tratta,
            ovviamente, di una circostanza casuale, ma di un dato che costituisce il segno di una
            profonda trasformazione del diritto del lavoro, peraltro ben lungi dall’essere compiuta
            e ancora incerta nei suoi sviluppi e nei suoi esiti. 
Il diritto del lavoro nasce come un
            diritto in polemica con il mercato e la concorrenza; come un diritto che ha introiettato
            nel suo Dna la carica conflittuale della dialettica tra capitale e lavoro. Lo statuto
            valoriale del diritto del lavoro, per rubare un’espressione tipica della penna di Luigi
            Mengoni, ruota attorno alla difesa del lavoratore come contraente debole, in funzione
            non regolativa, ma correttiva dell’economia di mercato [Perulli 2018]. 
Nella sua stagione più gloriosa, che
            coincide, con una certa approssimazione, con i decenni successivi alla fine del secondo
            conflitto mondiale fino alla crisi petrolifera degli anni ’70 dello scorso secolo, si è
            assistito a un processo di crescita delle condizioni dei lavoratori, nonché di
            accrescimento e di consolidamento dei loro diritti. Il miglioramento non si è verificato
            solo nelle condizioni di lavoro, ma più in generale nelle condizioni di vita dei
            lavoratori attraverso gli strumenti messi a disposizione dai
            sistemi nazionali di welfare. 
Politiche economiche fortemente
            ispirate al modello keynesiano, il patto tra impresa, lavoratori e grandi organizzazioni
            sindacali, un contesto economico stabile e in forte crescita, hanno rappresentato i
            pilastri su cui si è costruito il modello di full employment welfare
                state che ha appunto caratterizzato questa prima fase dei sistemi di
            diritto del lavoro. 
Questo quadro – oggi spesso
            mitizzato, talvolta osannato, sempre rimpianto, fino a farne la cifra identificativa
            dello stesso diritto del lavoro – ha subito un brusco cambiamento fin dagli inizi degli
            anni ’80 dello scorso secolo, che è diventato sempre più impetuoso dalla crisi degli
            anni 2007-2008, innescata da cause prettamente finanziarie, ma poi propagatasi anche sul
            terreno delle economie reali. 
Le ragioni di un cambiamento così
            profondo sono note e su di esse non vale la pena ci si soffermi. E sono noti anche gli
            esiti, nel senso di una maggiore liberalizzazione e di una ridefinizione del quadro di
            riferimento complessivo, da taluni interpretata come una ulteriore e definitiva resa
            alle ragioni del liberismo, da altri come una «ricalibratura» degli assetti precedenti
            [Ferrera 2009]. 
La crisi innescatasi circa dieci anni
            fa ha portato a compimento tendenze già manifestatesi nei decenni precedenti:
            globalizzazione e finanziarizzazione crescente dell’economia; mutamento strutturale
            dell’offerta di lavoro in ragione della digitalizzazione del lavoro; individualizzazione
            delle relazioni sindacali; crescente disintermediazione [Caruso 2017]. 
Ovviamente non si tratta di un quadro
            univoco e uguale per tutti i paesi: anzi è possibile notare sensibili diversità non solo
            tra Europa e Nord America, ma anche all’interno dei paesi del vecchio continente, in
            ragione delle differenze esistenti tra i diversi sistemi di relazioni del lavoro e
            sindacali, oltre che dello stato delle economie nazionali e delle finanze pubbliche. 
Ma è indubbio che, scontate le
            differenze tra paese e paese, alcune caratteristiche sembrano ormai diventate comuni,
            come, ma non solo, la crisi della rappresentatività delle grandi
            organizzazioni sindacali, sia dal lato dei lavoratori che da quello dei datori di
            lavoro, o il progressivo ritiro o ridimensionamento dell’intervento pubblico o, infine,
            la tendenza verso il decentramento delle sedi di contrattazione. 

2. Welfare
            aziendale e contrattazione collettiva 



È questa la cornice entro la quale
            si sviluppano alcune recenti tendenze verso l’inclusione di forme di welfare all’interno
            della contrattazione collettiva, sia aziendale che nazionale, abbracciando una serie di
            interventi e di prestazioni, a volte erogati da fondi bilaterali creati appositamente. 
Questa tendenza solo in parte si
            spiega con il progressivo ritiro e restringimento delle tradizionali forme di welfare
            pubblico. 
Essa, per la verità, è anche il
            frutto di una rinnovata strategia delle imprese diretta alla fidelizzazione dei
            lavoratori e all’incremento dei margini di produttività, ma anche, in talune occasioni,
            di un diverso approccio alle relazioni sindacali e ai rapporti interni con i lavoratori. 
Da parte sindacale, invece, la
            regolazione di forme di welfare costituisce per un verso la risposta alla perdita di
            valore di acquisto delle retribuzioni, cui si tenta di reagire istituendo prestazioni
            rivolte verso bisogni sociali prima coperti dal ricorso ai redditi privati o dall’azione
            dello Stato; e per un altro, il tentativo di reagire a sempre più invadenti fenomeni di
            disintermediazione. 
Né può sottacersi come la spinta
            verso la progressiva incorporazione di forme di welfare privato all’interno della
            contrattazione sia stata sostenuta anche dall’intervento dello Stato che a più riprese
            ha sostenuto, attraverso soprattutto il meccanismo della detassazione, la diffusione dei
            meccanismi di welfare. 
In realtà la diffusione di forme di
            welfare privato sembra essere molto di più che una semplice tendenza contingente delle
            relazioni sindacali e della politica contrattuale: le ricadute infatti sono diverse e
            coinvolgono diversi piani. 
        
Innanzitutto sul piano dei rapporti
            con il primo welfare, e cioè con quello statale, la cui azione ha caratterizzato non
            solo materialmente, ma anche simbolicamente il «sistema lavoro» così come esso si è
            costruito nella lunga stagione di crescita e benessere che ha caratterizzato i primi tre
            decenni successivi al secondo conflitto mondiale. Difficile oggi poter dire con
            sicurezza quali saranno gli esiti di questo possibile impatto: se essi cioè condurranno
            a una progressiva e proficua interazione tra i due sistemi, come molti ritengono [ad es.
            Ferrera e Maino 2014], o se, per contro, costituiranno un ulteriore fattore di ritiro
            dell’intervento statale e del ruolo giocato dallo Stato nelle relazioni di lavoro,
            costituendo un ulteriore elemento di cedimento verso politiche di privatizzazione. 
Innegabili sono anche le ricadute
            sulla contrattazione. L’attenzione mostrata verso le forme di welfare da parte dei
            recenti contratti collettivi determina un’indubbia spinta verso la contrattazione di
            secondo livello e un modello più decentrato di relazioni industriali. Anche in questo
            caso le valutazioni potrebbero divergere, tra chi ritiene che la diffusione della
            contrattazione di secondo livello costituisca un indubbio elemento di positività in un
            sistema che tradizionalmente è sempre stato asfittico sotto questo profilo. E chi invece
            vi vede un pericoloso elemento di aumento delle disparità territoriali tra una parte del
            paese, quella più produttiva e a maggiore densità di imprese, e quella più povera, che
            ne resterebbe inevitabilmente esclusa. 
Se quelli appena accennati sono
            scenari di un futuro più o meno prossimo, più concrete e più vicine sono le ricadute sui
            modelli organizzativi delle imprese e sul piano del rapporto di lavoro. 
I sistemi di welfare aziendale sono
            i primi possibili segni di un nuovo modello organizzativo delle imprese orientato non
            più, e solamente, alla produzione di beni, ma anche alla cura della persona del
            lavoratore, all’interno di un modello di lavoro e di gestione dell’impresa profondamente
            rinnovato. 
Con un’immagine si potrebbe dire che
            la dimensione extra-aziendale del rapporto di lavoro, che è sempre stata
            gelosamente separata da quella interna, inizia invece a entrare
            in connessione con quest’ultima: il punto di incontro è appunto la considerazione della
            persona del lavoratore e del benessere complessivo di quest’ultimo, sia all’interno
            dell’organizzazione aziendale che all’esterno. 
In prospettiva si delinea
            un’organizzazione del lavoro, nelle esperienze più avanzate, orientata non più solo alla
            produzione di profitto, ma che tenga conto anche della persona dei lavoratori,
            determinando un effetto di partecipazione e di coinvolgimento di questi ultimi nella
            vita dell’organizzazione produttiva che rappresenta forse il dato di maggiore interesse
            e novità, sia pure in prospettiva, dei sistemi di welfare aziendale. 

3. Il
            welfare aziendale al cospetto del welfare pubblico 



Il sostegno all’adozione di
            politiche di welfare aziendale ha assunto sempre maggiore consistenza negli ultimi anni.
            Si tratta di un sostegno realizzato attraverso la normativa fiscale che sottrae dalla
            nozione di reddito da lavoro, e quindi dalla base imponibile ai fini fiscali e
            contributivi, i beni e i servizi goduti dal lavoratore nell’ambito di piani di welfare
            indirizzati a migliorare il benessere suo e della sua famiglia. Non c’è dubbio che sia
            stato proprio il trattamento di favore fiscale per misure di questo tipo adottate a
            livello aziendale a contribuire alla diffusione crescente di questi piani aziendali.
            Piani che presentano un valore non soltanto economico, ma anche relazionale e
            organizzativo, in quanto spesso sono il frutto di pratiche partecipative e negoziate con
            le rappresentanze sindacali e sono atti a migliorare il clima aziendale e più in
            generale il benessere organizzativo. 
La corrente denominazione di
            «welfare aziendale» per indicare queste misure è in verità atecnica. ll Testo Unico
            delle imposte sui redditi (Tuir) non menziona mai il welfare aziendale, definizione che
            però è invalsa nel linguaggio comune per riferirsi (proprio tenuto conto del combinato
            disposto degli artt. 51 e 100 del Tuir) all’insieme di opere e
            servizi riconosciuti dal datore di lavoro volontariamente, in conformità a disposizioni
            di contratto o di accordo o di regolamento aziendale, offerti alla generalità dei
            dipendenti o a categorie di dipendenti e ai familiari per finalità di educazione,
            istruzione, ricreazione, assistenza sociale e sanitaria o culto. Cui si aggiungono i
            servizi di educazione e istruzione anche in età prescolare, compresi i servizi
            integrativi e di mensa a essi connessi, nonché la frequenza di ludoteche e di centri
            estivi e invernali e le borse di studio a favore dei medesimi familiari; i servizi di
            assistenza ai familiari anziani o non autosufficienti; i contributi e i premi versati
            dal datore di lavoro, anche in forma assicurativa, aventi per oggetto il rischio di non
            autosufficienza nel compimento degli atti della vita quotidiana o aventi per oggetto il
            rischio di gravi patologie. 
La comune finalizzazione di detti
            beni e servizi a migliorare il benessere dei lavoratori e dei suoi familiari ne
            giustifica la corrente denominazione di «welfare». Senonché va subito messo in evidenza
            il possibile fraintendimento che questa denominazione rischia di generare per l’evidente
            assonanza con la definizione del welfare pubblico. Un’assonanza che conduce spesso i
            commentatori a raffigurare il welfare aziendale come una sorta di surrogato o sostituto
            del welfare pubblico, quasi che il welfare privato sia chiamato, in una logica di
            sussidiarietà, a farsi carico dei crescenti bisogni dei lavoratori non fronteggiabili
            con l’intervento dello Stato sociale ai sensi dell’art. 38 Cost. 
Va chiarito, invece, che vi è una
            sostanziale differenza tra il welfare aziendale e il welfare statale, tale da non
            consentire alcuna confusione né sovrapposizione di funzioni, ubbidendo essi a logiche
            totalmente differenti. 
Il welfare
                state, com’è noto, trova il suo fondamento costituzionale nell’art. 38
            Cost., in combinato disposto con gli artt. 2 e 3 Cost. Secondo l’insegnamento della
            migliore dottrina, la Costituzione attribuisce allo Stato il compito di garantire a
            cittadini e lavoratori la liberazione dal bisogno o, meglio, dai bisogni socialmente
            rilevanti e garantire così l’uguaglianza sostanziale dei
            cittadini e la rimozione degli ostacoli che si frappongono alla loro effettiva
            partecipazione alla vita politica, economica e sociale del paese. La realizzazione della
            sicurezza sociale – che comprende al suo interno la previdenza e l’assistenza sociale –
            costituisce un compito dello Stato repubblicano e corrisponde a un fine pubblicistico di
            rilevanza costituzionale per la cui realizzazione sono utilizzate risorse pubbliche e il
            finanziamento in generale, al di fuori di ogni logica di corrispettività tra
            contribuzione e prestazione. Essa si regge, dunque, sul principio della solidarietà
            sociale. 
Ben diversamente, il welfare
            aziendale non rientra nel programma di protezione e sicurezza sociale che caratterizza
            il nostro Stato sociale. Innanzitutto i beni e i servizi erogati ai lavoratori sono
            rimessi a una libera e volontaria decisione del datore di lavoro, tanto nel caso di
            erogazioni unilaterali, quanto nel caso di erogazioni previste da accordo o contratto
            collettivo. Ma soprattutto non v’è alcun fine pubblicistico perseguito dal welfare
            aziendale, ma soltanto interessi privati che trovano assetto e soddisfazione all’interno
            di una logica che ha comunque nel contratto di lavoro la sua ragione d’essere e nelle
            risorse del datore di lavoro l’unica fonte di finanziamento. 
Si tratta quindi di interessi
            privati, individuali e/o collettivi, ma non certo generali, soddisfatti con risorse
            private, basati su una libera scelta dei datori di lavoro e senza alcuna implicazione
            dei principi di solidarietà sociale che sono alla base del funzionamento del welfare
            pubblico. Nulla a che vedere quindi con l’idea della sicurezza sociale sottesa all’art.
            38 Cost. che impegna direttamente lo Stato facendo leva sul principio solidaristico di
            cui all’art. 2 Cost. 
Ciò detto va pure riconosciuto,
            però, che le finalità perseguite dai piani di welfare aziendale hanno una sicura
            caratterizzazione sociale, in quanto corrispondono a bisogni
            individuali e familiari cui il legislatore attribuisce evidentemente un’apprezzabilità
            sociale tale da giustificare il regime di favore fiscale di cui agli artt. 51 e 100 del
            Tuir. Si può dire, quindi, che gli interessi sottesi, pur avendo natura
            privata individuale o collettiva, presentano una indubbia
            rilevanza pubblica, che si evince dalle norme di sostegno e promozionali che il
            legislatore tributario ha predisposto. 
La normativa promozionale intende,
            infatti, indirizzare una parte delle risorse che il datore di lavoro destina alla
            remunerazione del lavoratore alla soddisfazione di beni e interessi che possono
            migliorare il grado di benessere e soddisfazione del lavoratore e della sua famiglia. Ma
            ci si muove pur sempre nell’ambito delle politiche di remunerazione del personale e la
            norma costituzionale di riferimento è semmai l’art. 36 Cost., di cui il welfare
            aziendale contribuisce a valorizzare la dimensione sociale, suggerita dal richiamo alla
            vita libera e dignitosa del lavoratore e della sua famiglia. 
Non va trascurato, inoltre, che la
            fonte regolativa del welfare aziendale è l’autonomia privata, individuale o collettiva,
            che si esplica all’interno di una cornice regolativa priva del carattere
            dell’inderogabilità e basata piuttosto sulla norma promozionale, per di più di carattere
            tributario. 
Volendo quindi brevemente
            ricapitolare per punti essenziali le principali differenze che corrono tra il welfare
            aziendale e il welfare pubblico può essere sufficiente ricordare che nel primo caso il
            piano di welfare è rapportabile alla logica corrispettiva del rapporto individuale di
            lavoro, rientra nell’ambito delle politiche retributive del personale, è governato dai
            principi di cui all’art. 36 Cost., si basa su interessi privati ed è totalmente
            eventuale. 
Il welfare pubblico, al contrario,
            risponde al fine pubblicistico e irrinunciabile dell’idea della sicurezza sociale
            delineato dall’art. 38 Cost., non è basato su logiche di corrispettività ma di
            solidarietà sociale, non tocca interessi individuali ma riguarda interessi pubblici
            generali dell’intera collettività e deve necessariamente realizzarsi. Non c’è spazio, se
            non molto limitato, per l’autonomia privata e il sistema si basa sulla norma
            inderogabile di ordine pubblico. 
        

4. Welfare
            pubblico, welfare integrativo, welfare sostitutivo, welfare privato 



Chiarita la peculiarità del welfare
            aziendale rispetto al welfare pubblico, ci si può domandare come si collochi il welfare
            aziendale nell’ambito di quell’articolato sistema di norme che negli ultimi anni ha
            portato ad affiancare al welfare pubblico una vasta gamma di interventi integrativi o
            sostitutivi dei trattamenti pubblici, per la gran parte basati sull’attivazione delle
            parti sociali e regolati dalla contrattazione collettiva. Basti pensare, per menzionare
            i principali, ai fondi sanitari integrativi, alla previdenza complementare, ai fondi di
            solidarietà bilaterali per i settori esclusi dalla cassa integrazione guadagni. 
Si tratta di un’ampia fenomenologia
            che evidenzia, da un lato, la domanda crescente di prestazioni sociali nei confronti del
            sistema pubblico e quanta parte di quei bisogni rimanga non appagata, dall’altro
            evidenzia come l’ordinamento conti sull’attivazione dei privati e dei corpi sociali
            intermedi nella predisposizione di misure di sostegno o integrazione dei trattamenti di
            welfare pubblico. 
Si può parlare in questi casi di
            welfare negoziale o comunque privato, ciò in quanto esorbita dall’ambito delle
            prestazioni dovute e predisposte dallo Stato ai sensi dell’art. 38 Cost., orientato alla
            soddisfazione di interessi privati benché non egoistici, attesa l’indubbia rilevanza
            pubblica dei bisogni sociali a valenza costituzionale alla cui soddisfazione è
            indirizzato (la salute, la previdenza, il contrasto alla disoccupazione). 
L’ambito del welfare privato,
            tuttavia, è molto articolato e può essere distinto in almeno due grandi tipologie a
            seconda che il legislatore si limiti a promuoverlo e regolarlo (come nel caso della
            previdenza complementare e dei fondi sanitari integrativi) ovvero ne preveda la
            necessarietà, come nel caso dei fondi di solidarietà bilaterali per i settori esclusi
            dalla cassa integrazione guadagni che, ove non costituiti dalla contrattazione
            collettiva di categoria, determinano comunque la confluenza dell’azienda nel fondo di
            integrazione salariale dell’Inps. 
        
Nel primo caso si può parlare di
            welfare integrativo, nel secondo caso di welfare sostitutivo di quello pubblico. E non è
            difficile cogliere le importanti implicazioni di questa diversa configurazione delle due
            forme di welfare privato, poiché nel primo caso lo Stato appresta comunque delle tutele
            di base che rispondono a bisogni generali della collettività, seppure attestandosi a un
            livello minimale di prestazioni rispetto alle quali il welfare privato svolge appunto
            una funzione integrativa e complementare per l’innalzamento di quei livelli di tutela. 
Nel caso del welfare sostitutivo,
            invece, siamo di fronte all’assenza della prestazione sociale pubblica per
            l’insufficienza delle risorse da destinare a questo scopo e alla nascita di un vero e
            proprio sistema parallelo affidato ai privati. È esattamente ciò che è avvenuto,
            dapprima con la legge 28 giugno 2012, n. 92 e successivamente con il d.lgs. 14 settembre
            2015, n. 148 per i settori esclusi dal campo di applicazione della cassa integrazione
            guadagni quando si è previsto che dovessero obbligatoriamente dotarsi di fondi di
            solidarietà che assicurassero prestazioni almeno equivalenti a quelle pubbliche, con
            finanziamento esclusivamente a carico delle categorie interessate e oneri ripartiti tra
            datori di lavoro e lavoratori. Si tratta di una normativa che, lungi dal realizzare
            l’universalizzazione delle tutele, garantisce esclusivamente una copertura generale, ma
            basata su una profonda differenziazione di trattamento tra settori coperti e non coperti
            dalla cassa. Che origina sistemi di tutela paralleli: quello operante per le imprese
            comprese nel campo di applicazione della cassa, rientrante a pieno titolo nel programma
            dello Stato sociale ex art. 38 Cost., a prestazione garantita, basato sulla leva della
            solidarietà generale. Il secondo sistema per le imprese non comprese nel campo di
            applicazione della cassa, affidato integralmente alle categorie, sottoposto al vincolo
            del pareggio di bilancio e della capienza delle risorse disponibili e quindi a
            prestazione non garantita, basato sulla solidarietà o meglio mutualità categoriale
            anziché generale. 
Si può dire che il sistema che si è
            venuto così a configurare per correzioni e stratificazioni successive è il
            frutto di un compromesso storico di un legislatore che ha
            preferito conservare l’esistente e ha rinunciato a rivedere in una logica realmente
            razionalizzatrice e universalistica la distribuzione delle tutele di ammortizzazione
            sociale. 
Orbene non c’è dubbio che sia il
            welfare integrativo sia quello sostitutivo, nell’intenzione del legislatore, si affidano
            alla responsabilizzazione e all’attivazione degli interessati per realizzare un livello
            considerato adeguato di prevenzione e sicurezza sociale, che spetta al legislatore
            dosare e determinare in base alla discrezionalità politica e tenendo conto dei vincoli
            di bilancio. I privati vengono così cooptati, in misura più o meno consistente, nella
            realizzazione di un fine che rimane pur sempre pubblicistico. E proprio la natura di
            tale fine giustifica il carattere inderogabile delle disposizioni che regolano questo
            settore del welfare. 
Si tratta allora, tanto nel caso del
            welfare integrativo quanto nel caso del welfare sostitutivo, di un welfare privato con
            finalità pubblicistica, in quanto è evidente che lo Stato sociale si serve dei privati
            per dare assetto a un sistema complessivo a più pilastri che risponde comunque a una
            idea di sicurezza sociale a valenza generale. 
Diversamente si colloca invece il
            welfare aziendale. Che pure essendo welfare privato non ha alcuna pretesa di
            sostituzione o integrazione del welfare pubblico e non implica, neppure indirettamente,
            alcuna cooptazione dei privati nella realizzazione di un sistema pubblico di sicurezza
            sociale. 
Come si è detto in precedenza, siamo
            in questo caso in presenza di un welfare, sì privato, ma che conferisce assetto
            esclusivamente a interessi privati; interessi che peraltro hanno un rilievo tutto
            interno al rapporto di lavoro, configurandosi come forma di adempimento delle
            obbligazioni contrattuali. La normativa promozionale o di favore predisposta dal
            legislatore si spiega in ragione dell’apprezzabilità sociale dei bisogni che il welfare
            aziendale è indirizzato a soddisfare e si può leggere piuttosto come una leva di
            politica economica volta al contenimento del costo del lavoro. 
        
Non c’è dubbio, infatti, che la
            defiscalizzazione dei beni e servizi previsti dal welfare aziendale costituisce una
            forma indiretta di abbattimento del costo del lavoro, in quanto consente di
            corrispondere una quota della remunerazione del personale in forma non monetaria,
            sottraendola quindi al carico fiscale e contributivo che altrimenti graverebbe sul
            corrispondente valore economico ove fosse erogato in forma monetaria. Il vantaggio è
            prevalentemente per il lavoratore, ma indirettamente anche per il datore di lavoro che
            potrà gestire il costo complessivo del lavoro in modo da garantire al lavoratore, a
            parità di risorse impegnate, un maggior valore capitale effettivamente disponibile e
            fruibile in quanto non gravato da prelievi fiscali e contributivi. 

5. Il
            welfare privato come leva partecipativa nelle relazioni di lavoro 



Non va sottovalutata l’incidenza che
            il welfare aziendale realizza sul piano delle relazioni tra datore di lavoro e personale
            dipendente in una chiave di maggiore partecipazione e minore conflittualità delle
            relazioni di lavoro. 
Già la destinazione dei piani di
            welfare alla soddisfazione dei bisogni dei lavoratori e dei loro familiari mette in
            evidenza la considerazione del lavoratore come persona, e non soltanto come soggetto che
            apporta energie psico-fisiche al processo produttivo. L’individuazione dei beni e
            servizi più adeguati a rispondere alle esigenze della specifica comunità lavorativa si
            presta a essere effettuata in modo condiviso e non certo conflittuale, al di là del
            fatto che venga in ultimo prevista da una fonte contrattuale collettiva o regolamentare
            o volontariamente adottata dal datore di lavoro. 
La normativa di favore fiscale è
            oggi congegnata in modo da favorire l’adozione dei piani di welfare per via negoziale e
            questo in qualche modo sostiene la diffusione di pratiche di relazioni industriali
            partecipative su questa materia. Cosa che appare di grande rilevanza in un
            campo, quello della remunerazione del lavoro, che costituisce
            storicamente oggetto di particolare contesa. 
Le connessioni del welfare aziendale
            con la retribuzione di produttività, sotto forma di convertibilità di quest’ultima nella
            fruizione di piani di welfare, accentua ulteriormente l’impianto partecipativo che fa da
            sfondo a questa partita negoziale che si presta a essere colta in tutte le sue
            opportunità di favore fiscale e contributivo se impostata nel contesto di sane e
            dialoganti relazioni collaborative e partecipative tra datori di lavoro, lavoratori e
            loro rappresentanze.




Capitolo secondo
            

Remunerazione, welfare aziendale e human
                resource management. Un framework per orientare
                reward strategy e politiche retributive

Le accelerazioni indotte dalla rapida trasformazione dei modelli economici e
                produttivi registratesi a partire dall’ultima parte del secolo scorso, sollecitano
                imprese e funzioni HR a introdurre e sperimentare politiche e strumenti di gestione
                delle risorse umane più adeguati ai cambiamenti legati a questa complessa
                evoluzione. Tra questi si segnalano la più intensa competizione mondiale, la
                globalizzazione, il consolidarsi di un’economia fondata sulla conoscenza, le
                opportunità ‘disruptive’ offerte da un’innovazione tecnologica senza precedenti. È
                in questo quadro evolutivo che cresce l’importanza di approcci diversi alla gestione
                della retribuzione fondati su sistemi che apprezzano le competenze (pay for
                competence), il lavoro collaborativo e il contributo complessivo che le persone
                danno allo sviluppo dell’organizzazione (pay for contribution), che integrano –
                senza sostituirle – le pratiche retributive pay for performance ormai consolidate e
                le politiche di merito del management (pay for merit).


Questo capitolo è di Gabriele Gabrielli e Francesca
            Zaccaro.





1. «Reward
            strategy» e politiche retributive: tratti evolutivi 



Remunerare i collaboratori è
            considerata da sempre attività fondamentale per il funzionamento delle imprese e per lo
                Human Resource Management [Milkovich, Newman e Milkovich 2002;
            Armstrong 2016; Noe, Hollenbeck, Gerhart e Wright 2015]. 
L’intensità del legame di questa
            pratica con la strategia dell’impresa e con i comportamenti dei collaboratori [Lawler
            1990; 1994] è mutata nel tempo. 
Nell’epoca industriale e del lavoro
            «reso omogeneo dal sistema fordista» [Regini 2012, 78], alla retribuzione è assegnato il
            ruolo di valore di scambio per ottenere dal lavoratore la messa a disposizione di tempo,
            energie e capacità che l’impresa poi organizzava autonomamente per produrre beni e
            servizi. 
È soprattutto a partire dalla metà
            del secolo scorso che il significato e le finalità della remunerazione si ampliano con
            l’aggiunta di nuove sottolineature. La scuola delle Human
            Relations, infatti, ha sottolineato gli importanti legami esistenti anche tra
            retribuzione e motivazione dei collaboratori, evidenziando il ruolo di quest’ultima
            quale fattore importante di benessere delle persone e di produttività per
            l’organizzazione. Una prospettiva che ha consentito lo sviluppo di pratiche manageriali
            intese, da un lato a comprendere le implicazioni tra diverse tipologie di motivazioni e
            premi [Bloom e Milkovich 1996] e, dall’altro, a orientare le politiche retributive verso
            sistemi di performance-based pay. Diventa solida così la
            concettualizzazione che distingue tra ricompense intrinseche
                (intrinsic rewards) e ricompense estrinseche [Porter e Lawler
            1968]. Le prime, trovando la loro fonte all’interno, sono associate per lo più a
            costrutti come la soddisfazione nel lavoro, la realizzazione personale e alcune
            caratteristiche del lavoro come il grado di autonomia, le seconde sono associate invece
            a riconoscimenti che trovano la loro fonte all’esterno del lavoro, in premi sia di
            natura monetaria che non, come possono essere le promozioni e le relazioni sociali
            [Herzberg 1987; Pfeffer 1990; Storey 2001]. D’altro canto, le accelerazioni indotte
            dalla rapida trasformazione dei modelli economici e produttivi registratesi a partire
            dall’ultima parte del secolo scorso, sollecitano imprese e funzioni HR a introdurre e
            sperimentare politiche e strumenti di gestione delle risorse umane più adeguati ai
            cambiamenti legati a questa complessa evoluzione [Gabrielli e Zaccaro 2017]. Tra questi
            si segnalano la più intensa competizione mondiale, la globalizzazione, il consolidarsi
            di un’economia fondata sulla conoscenza [Rullani 2004a; 2004b], le opportunità
                disruptive offerte da un’innovazione tecnologica senza
            precedenti [Brynjolfsson e McAfee 2011]. 
È in questo quadro evolutivo che
            cresce l’importanza di approcci diversi alla gestione della retribuzione fondati su
            sistemi che apprezzano le competenze (pay for competence) [Lawler
            1994; Cira e Benjamin 1998; Armstrong e Brown 1998], il lavoro collaborativo e il
            contributo complessivo che le persone danno allo sviluppo dell’organizzazione
                (pay for contribution) [Brown e Armstrong 1999], che integrano
            – senza sostituirle – le pratiche retributive pay for performance
            ormai consolidate [Brown e Armstrong 1999; Rosenthal et al. 2005] e
            le politiche di merito del management (pay for merit) [Campbell,
            Campbell e Chia 1998; Milkovich, Newman e Milkovich 2002; Armstrong 2016].
            
        

2. Oltre la
            retribuzione: il valore premiante delle componenti relazionali 



Di pari passo con questo processo
            evolutivo che spinge le imprese a enfatizzare la prospettiva della centralità e
            valorizzazione delle risorse umane suggerita dalla resource-based view
            [Barney 1991; Boxall 1996; Wright e McMahan 1992; Wright, Dunford e Snell
            2001], si sviluppano nuovi framework teorici per comprendere la
            complessa natura delle transazioni di lavoro. Lo scambio sottostante il rapporto di
            lavoro, dunque, trova motivi per essere approfondito e considerato non più solo di
            natura economicistica, ma anche sociale [Blau 1964]. Studiosi e
                practitioner, infatti, accantonata la riduttiva prospettiva
            della supremazia dell’employment agreement, mostrano maggiore
            interesse teorico e pratico verso le dimensioni e le implicazioni manageriali del
                contratto psicologico, costrutto che valorizza la componente
            relazionale e i suoi beni, sottolineando il rilievo delle aspettative reciproche
            dell’impresa e dei collaboratori [Rousseau 1989; Rousseau e McLean Parks 1993]. Oltre
            alla dimensione più strettamente transazionale, caratteristica di una concezione fondata
            sull’antropologia dell’homo oeconomicus [Zamagni 2005; Bruni 2014]
            dotato di una sola razionalità e avvolto nello stretto manto dei bisogni materiali,
            trova così valorizzazione la dimensione relazionale che individua nei legami con i
            colleghi e nei rapporti con i capi, negli stili di leadership e nella fiducia alcune tra
            le componenti più significative che impattano sulla soddisfazione, sulla motivazione e
            sulla performance dei lavoratori. Le persone e la loro felicità del
            resto sono mosse da bisogni molto diversi e più complessi [Easterlin 2005], per natura e
            intensità, di quelli cui si può rispondere efficacemente con la retribuzione [Bruni e
            Porta 2005]. I collaboratori, infatti, hanno istanze più variegate e personali che
            s’intrecciano dinamicamente in complesse configurazioni anche con bisogni culturali e
            sociali [Budd e Spencer 2015]. 
È in questa prospettiva che le
            imprese trovano la spinta per adottare approcci innovativi alla gestione delle politiche
            retributive del personale come quello del total reward che
            presta maggiore ascolto al valore assegnato dai collaboratori
            alle diverse componenti premianti del lavoro e delle sue sfere [Gatti e Iannotta 2014;
            Gabrielli 2016; 2012]. Studiosi e practitioner, sottolineano così
            l’importanza dei non-financial rewards e il valore di pratiche
            organizzative e di gestione delle risorse umane che sviluppano le
                skill dei collaboratori, allargano e diversificano le loro
            possibilità di impiego e realizzazione personale, accrescono responsabilità e senso di
            appartenenza all’organizzazione attivando comportamenti di cittadinanza organizzativa
            [Kwon e Hein 2013; Armstrong 2016]. Oltre al pay, dunque, si scopre
            la ricchezza e si rafforza l’importanza di altri premi di natura non monetaria
            attraverso i quali imprese e management possono ottenere comportamenti motivati al
            lavoro [Mitchell 1982], più alte performance, benessere
                (well-being) individuale e organizzativo [Brown e Armstrong
            1999; Milkovich, Newman e Milkovich 2002]. 
A partire dagli inizi del nuovo
            millennio, si diffondono così modelli di gestione e pratiche che, da un lato,
            riconoscono e ampliano il portafoglio di benefici aggiuntivi alla retribuzione (benefit)
            e, dall’altro, riscoprono e valorizzano le componenti premianti di natura non monetaria
            e intangibile legate alla qualità dell’ambiente di lavoro e delle sue caratteristiche
                (work environment), alle politiche e agli strumenti di
            valorizzazione delle risorse umane (HR practices) e ai contenuti
            del lavoro quale fonte di motivazione intrinseca (contents of work and job
                characteristics). 

3. Dai
            benefit al welfare aziendale: corrispettività e scambio sociale 



Malgrado la grande varietà di
            definizioni e accezioni proposte nell’utilizzo del termine benefit
            [Lengnick-Hall e Bereman 1994; Milkovich, Newman e Milkovich 2002] non si dispone di una
            loro definizione univoca stante la diversità dei contesti sociali, culturali e normativi
            [Dulebohn, Molloy, Pichler e Murray 2009; Kaufman 2004]. La letteratura prevalente
            identifica i benefit di natura non monetaria (tangible
                rewards) nei riconoscimenti per lo più volontari che l’impresa aggiunge
            alla retribuzione del lavoratore e, più in generale, ai trattamenti economico-normativi
            previsti [Milkovich, Newman e Milkovich 2002; Armstrong e Murlis 2007;
                Dulebohn et al. 2009]. Nel nostro contesto culturale e
            normativo, in particolare, sono stati considerati tali finora quei riconoscimenti che
            vanno oltre quanto già riconosciuto dalla contrattazione collettiva. Secondo Armstrong e
            Murlis [2007], infatti, gli employees benefit costituiscono quella
            parte della remunerazione data in aggiunta alle diverse forme di retribuzione monetaria,
            suscettibili comunque di una immediata quantificazione in termini di valore economico.
            Proprio per la loro diversificata natura i benefit hanno l’attitudine di perseguire
            molteplici finalità [Gabrielli 2005]. Esemplificativamente [Treu 2013a; Quaratino 2014;
            Gabrielli 2010; 2016]: possono migliorare le relazioni di lavoro e il clima
            organizzativo, riducendo l’intenzione di abbandonare l’organizzazione [Thompson,
            Beauvais e Lyness 1999]; accrescere il livello di attrattività dell’organizzazione e del
            suo ambiente di lavoro agendo per questa via sulla reputazione di best
                employer dell’impresa [Albinger e Freeman 2000]; aumentare la motivazione
            al lavoro [Matsumura e Kobayashi 2008]; ricercare l’innalzamento dei livelli di
                engagement dei collaboratori e il loro senso di appartenenza
            [Lambert 2000; Saks 2006]; accrescere la produttività [Hong et al.
            1995; Lin, Yao e Zhao 2014]; sostenere il processo di legittimazione sociale
            dell’organizzazione come soggetto responsabile nei confronti di tutti gli
                stakeholders e testimoniare l’interesse e l’impegno
            dell’impresa a migliorare le condizioni di vita, il benessere dei dipendenti e quello
            dei familiari [Burke e Logsdon 1996]. Le imprese mostrano così di avere a cuore non solo
            le componenti più strettamente previdenziali e assistenziali di sicurezza sociale, ma
            anche bisogni crescenti di conciliazione, cura e sostegno al reddito [Treu 2013a]. 
Le esperienze aziendali, dunque, ci
            restituiscono un’immagine dei benefit come categoria ampia e composita di premi, la cui
            rilevanza cresce nel tempo a causa di numerosi fattori che hanno trasformato la
            fisionomia quanti-qualitativa del welfare nel nostro paese. Cambiamenti che registrano,
            da un lato, un progressivo e drastico arretramento del ruolo
            pubblico [Pavolini, Ascoli e Mirabile 2013a; De Sario e Guidotti 2012] e, dall’altro,
            interpellano direttamente le imprese a dare risposta alle nuove fragilità del mercato
            del lavoro [Voegtlin e Greenwood 2016; Marchington e Wilkinson 2005] e agli ancor più
            diversificati bisogni personali [Del Boca e Rosina 2009; Pavolini, Ascoli e Mirabile
            2013a; Treu 2013a] indotti dai cambiamenti globali nell’economia, dall’innovazione
            tecnologica [Brynjolfsson e McAfee 2011; Schwab 2016] e dalle loro conseguenze sugli
            individui [Giddens 1990; Beck 2000; Bauman 2001]. 
Negli anni più recenti assume così
            maggiore consistenza – proponendo nuove e ancora irrisolte questioni di natura
            definitoria [Massagli e Spattini 2017] – un insieme variegato di iniziative, servizi e
            prestazioni di natura prevalentemente non monetaria ma tangibile, previsti per i
            collaboratori (e familiari), che comunemente viene identificato con l’espressione
            «welfare aziendale» (o, se si preferisce collegarlo maggiormente al tipo di prestazioni
            aggiuntive riconosciute, welfare benefit). 
Il processo di sviluppo
            quanti-qualitativo di questa componente della remunerazione del lavoratore, ancora poco
            conosciuta sia dagli specialisti che dai responsabili delle politiche aziendali [Treu
            2013a], trova sostegno, com’è noto, in alcuni recenti e ripetuti interventi del
            legislatore fiscale, nonché evidenze della sua crescita in diverse indagini empiriche
            che discuteremo più avanti. Si tratta di una evoluzione che invita a gestire
            diversamente i welfare benefit, sia per la loro rilevanza quale
            componente significativa del pacchetto di remunerazione dei lavoratori, sia perché
            terreno ove sperimentare soluzioni innovative di gestione del sistema premiante
            dell’impresa e ridisegnare ruoli e apporti dei suoi molteplici protagonisti anche sul
            piano delle relazioni industriali [Treu 2013a; Mallone 2015a]. Per questo, la struttura,
            i contenuti e le finalità del welfare aziendale ci pare assumano un indubbio ruolo
            centrale anche per ridefinire e implementare la più complessiva reward
                strategy delle imprese. La progettazione e la gestione del welfare
            aziendale, infatti, diviene ancor più attività strategica in
            quanto capace di influenzare e realizzare gli obiettivi prioritari dell’impresa. Proprio
            per questo, dovrà integrarsi, da un lato, con le altre forme di ricompensa individuate
            dal framework del total reward a cui è
            assegnato il compito di valorizzarne relazioni reciproche e implicazioni manageriali e
            dall’altro, soprattutto, con le altre leve e pratiche di HRM (recruitment and
                selection, performance management, career
                opportunities, learning and development,
                organisational communication, employee and labor
                relations, ecc.) al fine di attrarre, trattenere e motivare i
            collaboratori per accrescere la produttività e il benessere delle persone. 
Secondo questa prospettiva di
            analisi, allora, il welfare aziendale si qualifica per il suo carattere di
            «corrispettività» all’interno dell’employment agreement e dello
            schema sinallagmatico che lo sostiene [Treu 2013a; Gatti e Iannotta 2014]. Va subito
            precisato però che si tratta di una corrispettività dai caratteri peculiari per il fatto
            che il contratto in questione non comporta un semplice scambio di utilità economiche
            [Roccella 2004], circostanza che ha l’attitudine di alterare i
            contenuti dello scambio tradizionale [Treu 2013a]. Secondo questa cornice
            interpretativa, le politiche di welfare aziendale si configurerebbero dunque «come
            meccanismi di incentivazione del lavoratore verso il raggiungimento di più elevate
                performance», potendosi identificare il movente principale
            della loro adozione nella finalità «di stimolare i lavoratori per indurli a realizzare
            prestazioni superiori, facendo leva sulla motivazione, sul
                commitment e sulla loro identificazione con gli obiettivi e i
            valori dell’organizzazione» [Gatti e Iannotta 2014, 60]. 
Si rafforza così la praticabilità
            del principio secondo cui la retribuzione, «obbligazione principale del datore di lavoro
            corrispettiva e sinallagmatica dell’obbligazione di lavorare subordinatamente» assunta
            dal collaboratore [Pessi 2016, 322], può realizzarsi attraverso forme e contenuti
            particolari – secondo quanto previsto dall’art. 2099 c.c. – che lasciano emergere più
            complessi schemi di scambio tra lavoratore e datore di lavoro in un’epoca segnata da
            intense trasformazioni culturali, tecnologiche, organizzative ed
            economiche. Per delineare ancora meglio la cornice concettuale entro cui collochiamo la
            ricostruzione del welfare aziendale, val la pena ricordare che la mansione assegnata al
            collaboratore individua, insieme alla retribuzione, l’oggetto dell’obbligazione del
            prestatore di lavoro che si esprime in un facere. Obbligazione che,
            con il consolidarsi di un’economia dematerializzata e della conoscenza, diventa sempre
            più generica e meno controllabile. Un’obbligazione le cui caratteristiche dinamiche la
            rendono prossima alle prestazioni di dare [Corazza 2004] che evocano l’attesa di un
                risultato piuttosto che il mero interesse del creditore (il
            datore di lavoro) a utilizzare le energie e il tempo del prestatore di opere
            semplicemente per la realizzazione di attività. Questo è forse il tratto più
            significativo della trasformazione del lavoro in atto, che rende più evidente la trama
            su cui viene intessuta la progressiva autonomia e responsabilizzazione richiesta ai
            lavoratori, pur sempre all’interno dello schema di subordinazione del rapporto di
            impiego. Linea evolutiva che esalta la necessità per le imprese e il management di poter
            contare su un particolare commitment dei collaboratori e su un loro
            maggiore coinvolgimento nei valori e negli obiettivi dell’impresa. 
Da questa prospettiva, la più
            urgente emergenza organizzativa per le imprese diviene quella di essere capaci di
            riconoscere strutture motivazionali e di bisogni divenute ora più articolate e
            complesse, per individuare forme coerenti attraverso cui adempiere la controprestazione
            datoriale all’interno dello schema sinallagmatico previsto dal rapporto del lavoro. Si
            accentua per questa via il contenuto multiforme dell’obbligazione retributiva che ora si
            atteggia differentemente in prestazioni monetarie, servizi e benefici non monetari,
            incentivi e rinforzi rinvenibili nell’ambiente, nelle pratiche di valorizzazione delle
            risorse umane, nei contenuti e nelle caratteristiche del lavoro. In altre parole, la
            remunerazione complessiva diventa corrispettivo composito di uno scambio tra
                employer ed employee che avviene
            attraverso prestazioni, dall’una e dall’altra parte, diverse e su più piani: quello del
            riconoscimento del valore del lavoro, delle competenze e della
                performance, che trova nei principi di
            equità il suo aggancio più solido; quello della risposta ai bisogni più personali e a
            quelli della famiglia (in senso esteso) di benessere, cura e realizzazione; quello della
            sintonia del lavoratore con l’organizzazione e del lavoro con gli interessi più
            personali del collaboratore. Prestazioni tutte che, seppur diverse per natura e
            finalità, vengono rese dal datore di lavoro non nel suo esclusivo interesse, circostanza
            questa che, se presente, negherebbe infatti il loro carattere di corrispettività [Pessi
            2016]. D’altro canto, si tratta di prestazioni provviste anche dei caratteri della
                obbligatorietà e onerosità, in quanto non
            erogate liberamente e per spontanea volontà dal datore di lavoro ma inglobate in impegni
            contrattuali o in regolamenti. 
Secondo la ricostruzione
            prospettata, dunque, mentre con la retribuzione in senso stretto lo scambio
            sinallagmatico tra la messa a disposizione di tempo, energie lavorative e capacità (per
            essere inserite funzionalmente nell’organizzazione dell’impresa) e il suo valore
            economico prende la forma monetaria, con il welfare aziendale l’obbligazione perde
            questa caratteristica e assume il contenuto di controprestazioni non monetarie rese in
            forma di servizi. Una modalità appropriata a remunerare anche la soddisfazione di
            bisogni personali e familiari che porta alla ribalta uno scambio arricchito,
            caratterizzato da una valenza sociale e non solo di mercato [Blau 1964; Treu 2013a]. Va
            ricordato ancora una volta, infatti, che la «merce» scambiata con il contratto di
            lavoro, rispetto alla quale la retribuzione si pone come controprestazione, ha
            caratteristiche peculiari, dovendosi tener conto dell’implicazione della persona che
            esegue la prestazione lavorativa, risultando quest’ultima «inseparabile» dalla prima
            [Roccella 2004, 308]. In sintesi, con il welfare aziendale ci troviamo di fronte a una
            componente rilevante della remunerazione complessiva del lavoratore che identifica solo
            una parte del corrispettivo reso dal datore di lavoro al collaboratore e qualificato:
                i) dalla sua natura (prevalentemente) non monetaria e comunque
            tangibile; ii) dai bisogni ai quali vuole rispondere che sottendono
            uno scambio sociale che va oltre quello di mercato. 
        

4. «Reward
            strategy»: l’esigenza di un nuovo «framework» concettuale e operativo 



Il welfare aziendale, dunque, sta
            prepotentemente modificando la scena tradizionale della remunerazione e delle sue
            componenti. Mentre accentua il suo peso all’interno delle componenti
                tangibili, fa diminuire al tempo stesso, dando credito a quanto
            le imprese dichiarano di voler fare, l’importanza della componente monetaria che
            potrebbe essere erosa da una più consistente offerta di servizi. Negli ultimi anni,
            infatti, in diverse aziende, sia di piccole che di grandi dimensioni, sono aumentate le
            tipologie di benefit offerte ai collaboratori [HayGroup Benefits & Total
            Remuneration Italia 2015; Mercer Total Remuneration Survey Italy 2016, 2017, 2018;
            OD&M Consulting Rapporto Welfare 2016, 2017, 2018; Welfare Index Pmi 2016, 2017,
            2018]. 
A supportare la solidità di questa
            possibile linea evolutiva contribuiscono almeno tre fattori. Il primo riguarda proprio
            le numerose e convergenti evidenze empiriche che segnalano come le imprese intendano nei
            prossimi anni investire maggiormente in misure e prestazioni di welfare aziendale
            [HayGroup Benefits & Total Remuneration Italia 2015; Mercer Total Remuneration
            Survey Italy 2016, 2017, 2018; OD&M Consulting Rapporto Welfare 2016, 2017, 2018;
            Welfare Index Pmi 2016, 2017, 2018][1]. Il secondo, invece, tiene in debito conto le esperienze maturate durante la
            crisi perdurante e documentate dall’Ocsel, l’Osservatorio sulla contrattazione di
            secondo livello della Cisl, secondo cui c’è correlazione tra la mancata contrattazione
            del salario e la più frequente negoziazione di prestazioni sociali [Cisl 2015a, 46-47].
            Il terzo, infine, poggia sull’ipotesi che l’intervento incentivante del legislatore
            fiscale verso l’adozione di misure di welfare possa consolidarsi, come in effetti sta
            avvenendo, assumendo la fisionomia di un indirizzo strutturale
            di sostegno di questi programmi. 
Nella prospettiva dello HRM,
            inoltre, l’interesse verso i welfare benefit sembra destinato ad
            accentuarsi perché capaci di influenzare in più direzioni – come meglio vedremo – le
            strategie di ricompensa dell’impresa, le politiche di merito, le modalità attraverso cui
            rispondere ai diversificati bisogni dei lavoratori e delle loro famiglie e, infine, il
            ruolo dei soggetti che concorrono (o possono concorrere) a delineare quantità e qualità
            della remunerazione dei lavoratori. 
Il rilievo del welfare aziendale,
            d’altro canto, si intreccia profondamente con i tratti evolutivi dell’economia e della
            società, a cui si accompagna un quadro legislativo che ne promuove iniziative e
            programmi. Il favor legis nei suoi confronti trova testimonianza
            nelle più recenti leggi di bilancio che, pur non fornendone, come già annotavamo, una
            definizione, delineano però i contorni – ampliandone significativamente la portata – dei
            bisogni meritevoli di tutela, incentivando la sperimentazione e diffusione di pratiche
            di welfare[2]. Al riguardo, è importante anche ricordare la previsione legislativa
            contenuta già nella legge di stabilità del 2016 che supera l’identificazione del welfare
            aziendale con quelle iniziative poste in essere in modo unilaterale e volontario da
            parte delle aziende, situazione che è stata ribaltata. Come alcuni studiosi andavano
            auspicando [Gatti e Iannotta 2014], infatti, ora la più favorevole disciplina fiscale è
            prevista solo per i piani di welfare che trovano la loro fonte in
            un accordo sindacale o in un regolamento unilaterale che obbliga comunque l’impresa
            [Massagli e Spattini 2017]. All’interno di questo quadro imprese e sindacati trovano
            nella contrattazione collettiva di secondo livello il luogo più adatto a recepire le
            esigenze dei lavoratori [Treu 2013a] e ad accentuare il loro
            ruolo di co-designer delle politiche retributive. 
L’evoluzione descritta sembra aprire
            così una nuova e interessante stagione – che va colta in tutte le sue potenzialità –
            anche per ridisegnare, nella prospettiva manageriale e dello HRM, la reward
                strategy e l’architettura delle componenti del sistema premiante. Si
            tratta, infatti, di integrare le diverse forme di ricompensa in un nuovo
                framework che ne valorizzi contenuti e relazioni reciproche
            all’interno di una prospettiva aggiornata del total reward che
            tenga in debito conto anche il ruolo assunto dal welfare aziendale. 
Sul punto emerge già un primo
            riferimento significativo dai dati del Rapporto Mercer Total Remuneration Survey Italy 2016[3]: una percentuale rilevante delle aziende coinvolte dichiara infatti di
            includere tra gli elementi di total reward della propria politica
            di remunerazione diverse componenti ascrivibili al welfare aziendale. Oltre l’80% delle
            aziende che hanno fornito una risposta indica di prevedere dei benefit (es.
            assicurazione e piani di assistenza integrativa), e oltre il 60% considera parte del
            proprio sistema di total reward servizi e strumenti che favoriscono
            la conciliazione (soluzioni di time flexibility e di
                smart working con la possibilità di lavorare da casa). Tali
            dati sono confermati dalle rilevazioni condotte negli anni successivi, evidenziando, in
            particolare, proprio la crescita degli strumenti che favoriscono la conciliazione. Tutte
            queste previsioni, secondo la ricostruzione che proponiamo, possono essere considerate
            come soluzioni di welfare aziendale [Mercer Total Remuneration Survey Italy 2016, 28;
            Mercer Total Remuneration Survey 2018, 28]. 
Altre evidenze empiriche [OD&M
            Consulting Rapporto Welfare 2016, 2017, 2018] confermano la presenza di tale
            consapevolezza laddove mostrano che l’introduzione o la
            prospettiva di rafforzare i piani di welfare all’interno della
            struttura complessiva della remunerazione, sono interventi visti con particolare
            interesse dalle aziende che hanno già implementato piani di welfare[4]. In particolare, si rileva che la maggioranza delle imprese coinvolte ha
            varato piani di welfare aziendale nella convinzione che rappresentino una nuova leva
            strategica per attrarre, trattenere e motivare le persone. Infatti, già nel 2016, oltre
            il 70% di tali aziende ha dichiarato di averlo fatto in risposta a una spinta interna
            dettata proprio dalle citate finalità; inoltre, circa il 60% dei rispondenti avrebbe
            implementato piani di welfare sempre per questo motivo. Tale tendenza, d’altro canto,
            era già emersa in maniera netta durante la stessa rilevazione effettuata nel 2015
            [OD&M Consulting Rapporto Welfare 2016, 20]. 
Da queste indagini, in particolare,
            emerge che una motivazione significativa per l’adozione di iniziative di welfare,
            soprattutto tra le aziende che hanno già implementato il piano, è determinata infatti
            dalla possibilità di «innovare le proprie politiche di remunerazione», dall’opportunità
            di «ottimizzare i costi» e dalle «finalità di engagement» del
            personale. Si sottolinea, inoltre, soprattutto tra le aziende che introdurranno il piano
            nell’immediato futuro, la rilevanza che assume, già a partire dal 2016, anche la
            motivazione di usare i piani di welfare come opportunità di negoziazione con i sindacati
            e di aggiornare le politiche di contrattazione di II livello [OD&M Consulting
            Rapporto Welfare 2016, 2017, 2018]. 
È interessante segnalare inoltre che
            un analogo interesse verso l’adozione di welfare benefit e la
            consapevolezza della loro stretta relazione con le politiche di risorse umane sono
            rinvenibili anche nelle risposte date dagli imprenditori e manager di piccole e medie
            imprese coinvolti in una diversa ricerca. L’introduzione di piani di welfare aziendale,
            come evidente già dalla rilevazione del 2016, avrebbe la
            finalità prioritaria, infatti, di migliorare la capacità competitiva dell’impresa
            nell’attrarre, trattenere e motivare i collaboratori, piuttosto che quella – presente,
            ma in secondo piano – di contenere il costo del lavoro per cogliere l’opportunità del
            vantaggio fiscale previsto. Seppur negli anni si osserva una crescita dell’obiettivo del
            contenimento dei costi (probabilmente frutto di una maggiore conoscenza degli interventi
            del legislatore fiscale), esso non è mai prioritario per le imprese. Essendo ritenuti
            più importanti il miglioramento della soddisfazione dei lavoratori e del clima e
            l’incremento della produttività [Welfare Index Pmi 2016, 2017, 2018]. 

5. Il
            welfare aziendale nella prassi: dimensioni, caratteristiche e linee di sviluppo 



Già diverse ricerche e pubblicazioni
            sono servite a far luce sulla rilevanza che le soluzioni di welfare privato hanno
            assunto negli anni, sia in altri paesi europei che in Italia [Ascoli, Mirabile e
            Pavolini 2012; Cisl 2012; 2015a; Pesenti 2014; Baconcini 2015; Mallone 2015a; 2015b];
            tuttavia, pur trattandosi di un fenomeno che sta assumendo i contorni di una realtà
            socio-economica in forte crescita e continua espansione [Pesenti 2014; Carcano 2016],
            non è semplice procedere alla sua descrizione. Tale difficoltà è ascrivibile sicuramente
            alla mancanza di una definizione condivisa del fenomeno [Pesenti 2014; Mallone 2015b] e
            anche alla sua relativa novità. Benché negli ultimi anni le attività di ricerca dedicate
            a questo tema siano anch’esse aumentate, per una sua efficace descrizione dobbiamo
            comunque affidarci a una pluralità di fonti, grazie alle quali è possibile giungere a
            evidenziarne i principali contorni senza però poter procedere a generalizzazioni, stante
            l’eterogeneità dei dati disponibili e la mancata possibilità di comparare i campioni di
            aziende e/o di collaboratori coinvolti nelle diverse indagini e ricerche. 
Le difficoltà di ricerca in cui ci
            si muove sono anche rafforzate dall’assenza ricordata di un perimetro univoco circa
            il significato da attribuire al welfare aziendale. Per superare
            tale limite la nostra analisi valorizzerà le previsioni del quadro normativo che ci
            consente di individuare quei benefit (definiti in precedenza con la locuzione
                welfare benefit), meritevoli di tutela per il nostro
            legislatore e che beneficiano di un trattamento fiscale agevolato proprio perché
            lasciano emergere la logica dello scambio sociale in virtù dei bisogni che soddisfano[5]. Le considerazioni che seguono – finalizzate a fornire un quadro
            quanti-qualitativo del welfare aziendale e delle sue componenti – saranno dunque frutto
            dell’analisi dei dati provenienti dai rapporti di diverse società di consulenza (Mercer;
            OD&M Consulting; HayGroup) e dal Welfare Index Pmi con riguardo a quelle tipologie
            di servizi già individuati dall’art. 51, co. 2, e dall’art. 100, co. 1, del Tuir, a cui
            si aggiungono le opere, i servizi e in alcuni casi somme sostitutive connotati da
            finalità di particolare rilevanza sociale[6], introdotti con la legge di stabilità del 2016. 
Saranno dunque presi in
            considerazione i dati relativi alle scelte aziendali su casse sanitarie e previdenza
            complementare, scuola e istruzione, mutui e finanziamenti, servizi con finalità di
            educazione, ricreazione, assistenza sociale o sanitaria ai familiari anziani o non
            autosufficienti e i servizi di culto, destinati alla totalità della popolazione
            aziendale o a particolari categorie. Nella tabella 1 sono individuati, senza pretesa di
            esaustività, alcuni esempi di benefici che riconduciamo alle categorie di previdenza
            complementare, sanità e prevenzione, scuola, educazione, cultura e attività ricreative,
            sostegno al reddito, work-life balance, conciliazione e cura. Agli
            esempi di ciascuna categoria tenteremo di associare le finalità
            perseguite e alcune tra le possibili implicazioni organizzative. I benefit non
            considerati da questa ricostruzione interpretativa (other benefits and
                perks) rappresentano, a nostro avviso, una categoria residuale sulla
            quale torneremo più avanti nella trattazione. 
TAB. 1.
                Aree del welfare aziendale
	Categorie 	Esempi 	Finalità 	Risvolti
                                organizzativi 
	Previdenza 
	Fondi pensione integrativi
                                
Piani integrativi di assicurazione infortuni 
Piani integrativi
                                di assicurazione vita 
Opzioni di investimento del
                                Tfr
	Migliorare la reputazione
                                aziendale 
Migliorare il senso di appartenenza
                                
Aumentare l’engagement
                            
	Budgeting del personale
                                
Costituzione enti e comitati bilaterali

	Sanità e
                            prevenzione
	Cassa sanitaria 
Assicurazione
                                sanitaria 
Check-up e consulenze mediche 
Prestazioni di
                                medicina preventiva 
Long-term care e iniziative
                                di supporto per malati cronici, ecc. 
Palestra
                                
Convenzioni con centri sportivi, palestre, ecc. 
Consulenze e
                                supporto psicologico
	Migliorare la reputazione
                                aziendale 
Aumentare attraction,
                                    retention ed
                                    engagement
                            
Ridurre l’assenteismo 
Aumentare la produttività
                                aziendale 
Aumentare il benessere
                            individuale
	Sistemi di ascolto
                                
Politiche e pratiche di age management
                            
Riprogettazione degli ambienti e spazi di lavoro 
Possibile
                                    outsourcing della gestione delle iniziative
                                
Integrazione competenze HR e Finance

	Scuola, educazione, cultura e
                                attività ricreative
	Asili nido 
Centri estivi
                                
Scuole, testi scolastici e borse di studio 
Iniziative
                                formative con contenuti non legati ad attività professionali
                                
Ingressi a musei 
Servizi di mediazione culturale per lavoratori
                                stranieri 
	Migliorare la reputazione
                                aziendale 
Aumentare attraction,
                                    retention ed
                                    engagement
                            
Diversity management
                            
Miglioramento clima e relazioni industriali
	
Politiche e
                                pratiche di diversity management
                            
Integrazione competenze HR e Finance 
Ampliamento
                                possibilità di flexible benefits
                            
Processi di innovazione

	Sostegno al
                            reddito
	Mutui e prestiti agevolati
                                
Microcredito e altri finanziamenti personali 
Servizi di
                                trasporto collettivi 
Mensa aziendale 
Ticket restaurant
                                (nei limiti previsti dalla legge) 
Buoni acquisto e altri benefit in
                                natura (nei limiti previsti dalla legge) 
Buoni
                                sconto
	Ottimizzazione del costo del
                                lavoro 
Migliorare la reputazione aziendale
                                
Attivare comportamenti di cittadinanza organizzativa
                                
Riduzione del turnover 
Miglioramento clima e relazioni
                                industriali 
	Sistemi di ascolto
                                
Possibile outsourcing della gestione delle
                                iniziative 
Ampliamento possibilità di flexible
                                    benefits

	Servizi di 
work-life balance, conciliazione e cura
                                delle persone
	Integrazione completa del congedo
                                di maternità 
Flessibilità oraria 
Smart
                                    working
                            
Servizi di disbrigo di pratiche burocratiche per lavoratori
                                stranieri 
Servizi di baby-sitting 
Permessi
                                aggiuntivi retribuiti e non 
Servizi di supporto all’assistenza
                                domiciliare
	Migliorare la reputazione
                                aziendale 
Aumentare attraction,
                                    retention ed
                                    engagement
	Workforce planning
                                
                            
Organizzazione del lavoro 
Flessibilità
                                organizzativa




L’analisi dei dati consente di
            confermare l’interesse crescente delle aziende verso l’utilizzo di tali strumenti. Le
            evidenze rinvenibili nel Rapporto HayGroup Benefits & Total Remuneration Italia 2015
            mostrano che a partire dal 2013 una significativa percentuale di aziende (34%) ha
            modificato i propri piani di benefit, introducendo nuovi servizi (22%), estendendone il
            beneficio ad altre categorie di dipendenti, rispetto a quadri e dirigenti (8%) e
            aumentandone il valore (4%) [HayGroup Benefits & Total Remuneration Italia 2015,
            13]. La crescita della percentuale di aziende che dichiara di voler aumentare i benefit
            a favore prevalentemente di impiegati e quadri trova una forte analogia con i dati
            reperibili nei Rapporti Mercer Total Remuneration Survey Italy 2016, 2017, 2018. Alla
            domanda sui principali fattori che hanno determinato cambiamenti nelle politiche di
            remunerazione, infatti, circa il 20% delle organizzazioni che hanno fornito una risposta
            indica, quale driver, la necessità di armonizzazione dei benefit offerti a categorie
            diverse di collaboratori [Mercer Total Remuneration Survey Italy 2016, 2017, 2018],
            circostanza questa che segnala una strategia di utilizzo dei welfare benefit
            volta ad allargare il perimetro dei suoi destinatari, attenuandone così la
            valenza meritocratica. 
I dati elaborati da OD&M
            Consulting, frutto di una ricerca specifica sul welfare aziendale coerente con il
            perimetro più ampio definito dal quadro normativo, confermano, già a partire dal 2016,
            la diffusione del fenomeno. Il 55,9% delle aziende complessivamente coinvolte nella
            ricerca dichiara infatti di aver già adottato piani di welfare aziendale, molte delle
            aziende del campione con il piano implementato sono di grandi dimensioni, anche se si
            osserva che oltre il 50% delle aziende di medie dimensioni dichiara di aver adottato
            piani di welfare ed è significativa anche la percentuale di aziende di piccole
            dimensioni con il piano già implementato[7]. Guardando al futuro, è interessante sottolineare che tale indagine segnala
            una significativa percentuale di aziende (il 41,6%) che, anche se di piccole dimensioni,
            intende avviare piani di welfare aziendale nei prossimi due anni. Può essere
            interessante sottolineare che tra le aziende intenzionate a implementare piani di
            welfare nello stesso arco temporale, la percentuale di aziende di piccole dimensioni
            (62,5%) è superiore a quella delle aziende di grandi dimensioni (20%) e di medie
            dimensioni [OD&M Consulting Rapporto Welfare 2018]. Come emerge chiaramente da una
            delle risposte alle domande del questionario, l’interesse per la tematica del welfare,
            soprattutto per quelle aziende che dichiarano di voler implementare il piano nei
            prossimi due anni, è destinato a crescere proprio in virtù del favor
                legis introdotto con le modifiche apportate dalla legge di stabilità del
            2016. Particolare interesse, infatti, avrebbero riscosso: i) i
            servizi relativi all’ambito dell’educazione e istruzione (anche in età prescolare) dei
            familiari dei dipendenti; ii) la partecipazione ad attività ludiche
            e ricreative; iii) i rimborsi per i servizi di cura di familiari
            anziani e persone non autosufficienti [OD&M Consulting Rapporto Welfare 2016, 46].
            Tali dati sono stati confermati dalle rilevazioni successive, che hanno evidenziato una
            crescita importante dei servizi ascrivibili a tali ambiti e in particolare proprio di
            quelli relativi alla c.d. area assistenziale, registrando peraltro significativi tassi
            di soddisfazione tra i collaboratori [OD&M Consulting Rapporto Welfare 2018].
            Quest’ultima evidenza sembra cogliere uno tra i più significativi bisogni che le
            ricerche segnalano. C’è da aspettarsi, inoltre, che ad accrescere l’interesse delle
            aziende nei confronti dei welfare benefit nel prossimo futuro
            contribuisca anche l’incremento delle patologie croniche che ridurranno la complessiva
            capacità di lavoro, in ragione del progressivo invecchiamento della popolazione
            aziendale [Oecd 2009; Istat 2015b; Silvaggi 2016]. 
        
Quanto ai servizi inclusi
            nell’offerta di welfare aziendale, emerge come tra le aziende che hanno già implementato
            piani di welfare, il 70% circa ha scelto tra i benefici quelli relativi all’assistenza
            sanitaria e il 60% alla previdenza, una percentuale significativa ha nel proprio piano
            di welfare anche benefit per l’educazione e l’istruzione dei familiari dei dipendenti e
            più del 70% prevede soluzioni che favoriscono la conciliazione tra vita e lavoro
            [OD&M Consulting Rapporto Welfare 2018]. 
Significative analogie si
            riscontrano nei dati tratti dalle diverse edizioni del Welfare Index Pmi, sia in
            relazione al peso assunto dal fenomeno negli ultimi anni, che con riferimento alla
            rilevanza dei diversi servizi offerti. In particolare, si sottolinea come tra le 2.140
            piccole e medie imprese oggetto di indagine nel 2016 circa il 60% aveva realizzato
            iniziative di welfare aziendale con meno di dieci anni di anzianità, mentre il 12% delle
            iniziative messe in campo dalle imprese coinvolte nella ricerca erano state attuate
            negli ultimi tre anni [Welfare Index Pmi 2016, 30]. Con riferimento alle oltre 4.000
            aziende oggetto di indagine nel 2018, nel rapporto si evidenzia che circa il 30% delle
            imprese ha accresciuto rispetto all’anno precedente le previsioni di welfare,
            potenziando iniziative esistenti e/o intraprendendone di nuove [Welfare Index Pmi 2018,
            24]. Quanto alle percentuali di diffusione dei diversi benefici, l’assistenza sanitaria
            assieme alla previdenza integrativa sono diffuse nel circa 60% delle aziende coinvolte,
            mentre le assicurazioni per dipendenti e famiglie (46%) e le forme di sostegno al
            reddito (35%) sono i benefit maggiormente scelti dalle Pmi. Tra queste imprese, inoltre,
            si segnala la crescita dei benefici che intendono favorire la conciliazione e l’accesso
            ai servizi di assistenza [Welfare Index Pmi 2018, 19]. 
Altra tendenza interessante che
            emerge dalle indagini è rappresentata dalla preferenza che le imprese iniziano a
            manifestare per l’implementazione di piani di welfare benefit
            flessibili. I dati raccolti nel Rapporto Mercer Total Remuneration Survey Italy
            segnalano che uno dei principali driver di cambiamento della politica di remunerazione è
            costituito proprio dalla finalità di introdurre piani di benefit
            flessibili, assieme all’esigenza di rivedere la politica di remunerazione per allinearla
            alla strategia di business e alle scelte di compensation
            implementate sui mercati esterni [Mercer Total Remuneration Survey Italy 2018, 28]. Un
            altro aspetto interessante che emerge da questa ricerca è legato alla circostanza che
            laddove si opti per piani di benefit flessibili, la possibilità di scelta è riconosciuta
            tanto ai dirigenti che ai junior/middle manager e impiegati [Mercer Total Remuneration
            Survey Italy 2018, 92], a testimoniare ancora una volta, a nostro avviso, la funzione di
            armonizzazione assegnata ai benefit, coerente con la volontà di riconoscere i bisogni di
            tutti. 
Molto probabilmente, la scelta di
            introdurre piani di benefit flessibili è legata a una politica intesa ad allineare il
            più possibile l’offerta proposta alle esigenze e preferenze di diverse categorie di
            collaboratori, massimizzando così l’efficacia delle scelte relative ai servizi da
            offrire in termini di attraction e retention
            delle competenze strategiche. Valutazione che sembra trovare conferma nelle indagini di
            OD&M Consulting laddove si rileva che una delle maggiori criticità
            nell’implementazione dei piani di welfare è rappresentata dall’individuazione delle
            reali esigenze dei dipendenti [OD&M Consulting Rapporto Welfare 2016, 66].
        

6. La
            remunerazione tangibile: retribuzione («pay»), welfare aziendale, «other benefits and
            perquisites» 



L’ampliamento della portata dello
            scambio per rispondere ai diversificati bisogni dei lavoratori all’interno
                dell’employee relationship porta con sé anche l’esigenza di
            riformulare il quadro concettuale entro cui collocare la remunerazione tangibile e i
            suoi differenti premi (transactional rewards), per ricercarne il
            filo che lega le sue componenti, gli strumenti che ne consentono l’attuazione e la
            gestione, gli approcci e le finalità perseguite. Questa impostazione ci porterà anche a
            discutere intorno a un’aggiornata concettualizzazione della
            remunerazione intangibile fondata sui relational
                rewards che proporremo in chiusura del capitolo. In questa prospettiva,
            ci pare allora possibile ricostruire un framework teorico unitario
            della remunerazione tangibile (visualizzato nella tab. 2) che propone una lettura
            integrata delle sue componenti, della natura dei benefici e dei principali strumenti
            attraverso i quali la pratica manageriale riconosce al lavoratore le varie prestazioni
            di welfare e le altre forme di premi. 
L’interesse teorico e pratico della
            concettualizzazione proposta risiede soprattutto nel tentativo di correlare alle diverse
            componenti della remunerazione tangibile, che compongono il mix della stessa, molteplici
            dimensioni: 
i) le finalità
            di HRM perseguite; 
ii) i più
            diffusi strumenti e schemi che ne consentono l’implementazione gestionale; 
iii) alcuni
            approcci, modelli e teorie che supportano le motivazioni sottostanti e utili per
            discuterne le principali implicazioni; 
iv) gli attori
            coinvolti nelle decisioni che interessano la determinazione della qualità e quantità
            delle varie componenti e, più in generale, la formulazione delle strategie di
            remunerazione. 
Chiariti questi aspetti, a comporre
            la remunerazione tangibile concorrono in maniera prevalente due componenti: 
– la retribuzione in senso stretto,
            articolata nelle forme della retribuzione fissa e variabile, quest’ultima distinguibile
            tra quella di breve e di lungo periodo; 
– le prestazioni di welfare
            aziendale. 
A queste due più significative
            componenti si aggiungono, in maniera residuale, anche gli altri benefit e soprattutto i
                perquisites che, per la natura dei bisogni cui rispondono e
            dello scambio che attivano, non rientrano nel perimetro riservato ai piani di welfare
            aziendale le cui prestazioni e servizi sono incentivati dalla legislazione fiscale. Val
            la pena ricordare in questa sede che la retribuzione costituisce, all’interno del
            rapporto di lavoro subordinato, la principale obbligazione che sorge in capo al datore
            di lavoro quale corrispettivo per la possibilità che ha di organizzare autonomamente le
            energie lavorative, abilità e competenze messe a disposizione
            dal collaboratore. La retribuzione fissa, che è legata al tempo[8] in modo da assicurare costanza e certezza di reddito al lavoratore [Roccella
            2004], riconosce il valore del lavoro affidato al collaboratore (ruolo, compiti,
            responsabilità), mentre la retribuzione variabile, che si aggiunge
            a quella fissa, è legata ai risultati conseguiti, premiando il raggiungimento di
            particolari performance stimolate per lo più da specifici sistemi
            di incentivazione. La retribuzione variabile, inoltre, può premiare risultati raggiunti
            nel breve periodo da individui, gruppi di lavoratori o da tutta l’impresa attraverso
            schemi e strumenti come il management by objectives, i programmi di
            incentivazione della forza di vendita, i profit-sharing e i
                gain-sharing [Costa e Gianecchini 2009; Gabrielli 2005; 2010;
            2016]. Possono essere incentivati però anche obiettivi di lungo periodo attraverso
            specifici schemi e strumenti, come ad esempio stock-options,
                stock-grants, ecc., riservati per lo più agli
                executives delle imprese. Va aggiunto che la retribuzione,
            nelle sue diverse componenti, impatta su molteplici aree. Agisce sulla motivazione dei
            lavoratori, influenzandone positivamente o negativamente le percezioni di giustizia
            organizzativa; sugli atteggiamenti di soddisfazione nel lavoro;
                sull’engagement e sui comportamenti di cittadinanza
            organizzativa. Agisce evidentemente anche sulla performance e sul
            livello di coinvolgimento dei dipendenti nei progetti dell’impresa. Merita ricordare poi
            che il pay mix, ossia la struttura e il peso che rivestono le
            diverse componenti della retribuzione complessiva del lavoratore, ha ricadute anche sul
            costo del lavoro e sulla sua flessibilità. 
        
TAB. 2.
                Remunerazione tangibile: un «framework» concettuale
	Componente 	Natura 	Finalità 	Strumenti 	Principali approcci/
                                 modelli/teorie 	Fonti 
	RETRIBUZIONE
                            
Fissa
	Monetaria
	Aumentare
                                    attraction,
                                    retention, engagement
                            
Retribuire responsabilità, competenze e
                                    performance
                            
Accrescere il commitment
	Retribuzione annua lorda
                                
(stipendi, Tfr)
	Job-based pay
                            
Merit-based pay
                            
Competence-based pay
                            
Organizational justice theory
                            
	Iniziativa manageriale
                                
Contrattazione collettiva nazionale

	Variabile
	Monetaria
	Aumentare
                                    attraction,
                                    retention, engagement
                            
Accrescere il commitment
                            
Coinvolgere i collaboratori (employee
                                    involvement) 
Migliorare la
                                    performance
                            
Flessibilizzare il costo del lavoro
	Bonus 
MbO
                                
Profit-sharing
                            
Gain-sharing
                            
Long Term Incentive (cash,
                                opzionari, azionari)
	Merit-based
                                    pay
                            
Perfomance-based pay
                            
Goal setting theory
                            
Teoria dell’aspettativa-valore e dei rinforzi 
Agency
                                    theory
	Iniziativa manageriale
                                
Politiche di merito 
Contrattazione collettiva di
                                secondo livello 

	WELFARE AZIENDALE
                            
(welfare benefit)
	Non monetaria
	Essere attrattivi e competitivi
                                sui mercati del lavoro 
Accrescere
                                    l’engagement
                            
Sollecitare comportamenti di cittadinanza organizzativa
                                
Migliorare la performance
                            
Migliorare la reputazione dell’impresa
	Piani previdenziali e
                                assistenziali 
Iniziative di sostegno al reddito
                                
Iniziative di cura e conciliazione 
Iniziative
                                educative, culturali e ricreative
	Employer
                                    branding
                            
Valorizzazione risorse umane 
Corporate social
                                    responsibility
                            
Social exchange theory 
                            
Total reward
                            
Happiness and economics
	Contrattazione collettiva
                                nazionale, di secondo livello e territoriale 
Iniziativa
                                unilaterale (ma non di merito)

	OTHER BENEFITS &
                                    PERKS
	Non monetaria
	Essere attrattivi e competitivi
                                sui mercati del lavoro 
Accrescere la
                                motivazione
	Auto 
Strumenti
                                tecnologici 
Altro
	Job-related
                            
Merit-related
	Iniziativa manageriale
                                
Politiche di merito




Il welfare aziendale, invece, che è
            la seconda significativa componente della remunerazione tangibile, riconosce ai
            lavoratori prestazioni e servizi per rispondere a bisogni di varia natura – come abbiamo
            già visto – di previdenza, sanità e prevenzione, educazione, cultura e attività
            ricreative, sostegno al reddito, work-life balance, conciliazione e
            cura delle persone. In questa cornice, le previsioni di welfare aziendale integrano la
            remunerazione complessiva riconosciuta ai collaboratori attraverso l’utilizzo di
            strumenti non monetari e facendosi carico direttamente dei costi. Non sfuggirà che
            questa componente del pacchetto di remunerazione si sovrappone in larga parte, come già
            osservato, al concetto di benefit ampiamente utilizzato dalla pratica e concettualizzato
            soprattutto dalla letteratura di matrice anglosassone che ne richiama il significato
            originario di liberalità attribuito agli stessi dal diritto di quei paesi [Costa e
            Gianecchini 2009]. 

7. La
            categoria residuale degli «other benefits and perks»: implicazioni teoriche e pratiche 



La tassonomia proposta per
            descrivere il fenomeno del welfare aziendale ci consente anche di distinguere più
            agevolmente i welfare benefit, rispetto ai quali è assicurata
            l’applicazione di regimi fiscali vantaggiosi anche per sostenerne la diffusione, dalla
            categoria residuale degli altri benefit. Questa seconda categoria (other
                benefits and perks), infatti, è costituita da benefit che non godono di
            tale preferenza (il cui valore dunque sarà assoggettato alla fiscalità propria del
            reddito da lavoro dipendente) e dai cosiddetti perquisites. Anche
            per questi ultimi non è disponibile un’univoca definizione, costituendo piuttosto una
            categoria ibrida. Tuttavia c’è ampia convergenza nella letteratura e nelle indagini
            [Gabrielli 2005; 2010; Costa e Gianecchini 2009; Gatti e Iannotta 2014; OD&M
            Consulting Rapporto Welfare 2016, 2017, 2018] a considerare
                perquisites quei beni e/o servizi non monetari, di natura
            strumentale [Carniol 2012], di cui il collaboratore può fruire immediatamente anche con
            modalità promiscua, fuori dall’ambito lavorativo e quindi anche
            per trarne benefici privati, per lo più riconducibili a strumenti che migliorano la
            produttività e/o sono funzionali alle necessità operative richieste dal ruolo ricoperto
            come l’auto, il pc portatile o altri strumenti capaci di trattare dati e connettersi
            alle reti aziendali, il telefono cellulare e lo smartphone [Gabrielli 2005; 2010; 2016;
            Costa e Gianecchini 2009; Gatti e Iannotta 2014; OD&M Consulting Rapporto Welfare
            2016]. 
Secondo la ricostruzione
            prospettata, dunque, gli other benefits and perks sarebbero
            facilmente distinguibili dalle prestazioni e benefici che consideriamo parte dei piani
            di welfare aziendale in quanto, da un lato, non godono del favore fiscale riservato a
            questi ultimi, dall’altro, sono frutto di uno scambio meramente economico tra dipendente
            e datore di lavoro. Le iniziative e le prestazioni di welfare aziendale, per converso,
            ponendo al centro la persona nella sua integralità e coltivando un approccio di piena
            valorizzazione delle risorse umane, si fanno carico di perseguire livelli più ampi
            possibili di benessere individuale (well-being) dei collaboratori
            che coinvolge, spesso, anche il benessere dei componenti della loro famiglia. È su
            questo piano che prende forma più propriamente quello scambio sociale – già discusso – i
            cui contenuti agiscono sugli atteggiamenti di soddisfazione nel lavoro, sul
                commitment e sui comportamenti di cittadinanza organizzativa.
            Si apre così un vasto campo di ricerca per validare quelle che a oggi sembrano essere
            più ipotesi che evidenze, inteso a indagare le relazioni tra le misure e le prestazioni
            di welfare aziendale (componenti, struttura, intensità) e le implicazioni sulla
            motivazione, l’engagement e la performance dei
            lavoratori [Dulebohn et al. 2009]. Vanno segnalati comunque già
            alcuni tentativi in tal senso, come quelli della ricerca OD&M Consulting Rapporto
            Welfare 2016 che propone una lettura integrata delle aree di servizi su cui le imprese
            hanno investito adottando iniziative di welfare aziendale, delle finalità perseguite con
            l’investimento realizzato e dei risultati attesi. 
        

8.
            Prospettive, sfide e implicazioni manageriali 



La complessa evoluzione che
            interessa le pratiche di remunerazione, ora caratterizzata da una maggiore attenzione
            riservata alle iniziative di welfare aziendale, pone numerose sfide a studiosi, manager,
            funzioni HR e sindacati. Senza pretesa di esaustività, ma solo con l’obiettivo di
            coglierne i tratti più significativi, proviamo a segnalare alcune aree di questa
            evoluzione che ci sembrano di rilievo per la prospettiva teorica, ma al tempo stesso
            capaci di suggerire evidenze utili per orientare i comportamenti manageriali e quelli
            degli attori delle relazioni industriali, nonché il lavoro della consulenza di sviluppo
            delle risorse umane e di compensation management. 
8.1. La
                remunerazione e le sue componenti: la sfida di cogliere le relazioni reciproche e i
                legami con le pratiche HR 



Vale la pena iniziare dal
                diverso ruolo assunto dal welfare aziendale nel più ampio contesto delle strategie e
                politiche delle risorse umane. Questa prospettiva segnala almeno due tratti
                interessanti: da un lato, il diverso peso del welfare aziendale nella composizione
                del mix della remunerazione complessiva, dall’altro, la sua più
                marcata configurazione di componente chiamata a rispondere a bisogni personali e
                sociali del lavoratore. Fattori entrambi che sollecitano un’indagine più
                approfondita delle relazioni e dinamiche tra le numerose e diversificate iniziative
                che le esperienze contrattuali e le pratiche manageriali ci proporranno. Emergerà la
                loro attitudine, da un lato, a influenzare dimensioni e costrutti particolarmente
                rilevanti per lo HRM come la soddisfazione nel lavoro, il clima aziendale,
                    l’engagement dei collaboratori e, dall’altro, ad attivare
                comportamenti di cittadinanza organizzativa cui è legato il manifestarsi di
                prestazioni extra-role e comportamenti di gratuità [Borman e
                Motowidlo 1993; Bruni 2014]. Poter disporre di un quadro conoscitivo più solido di
                queste relazioni e della loro natura, direzione e intensità consentirebbe infatti di
                affinare la strategia di remunerazione del management,
                indirizzando opportunamente le sue scelte in ordine al peso da assegnare alle
                componenti retributive e non retributive della remunerazione tangibile
                    (mix). 
La ricostruzione concettuale e
                operativa che stiamo discutendo ci sembra utile anche per fornire orientamenti al
                lavoro delle società di consulenza e ricerca, per sollecitarle ad aggiornare
                finalità, schemi e strumenti delle indagini che periodicamente realizzano, al fine
                di rispondere all’accresciuta domanda di conoscenza che questa complessità comporta.
                Secondo questa prospettiva, infatti, le indagini retributive così come le conosciamo
                non sembrano essere sempre in grado di catturare la più ricca realtà degli scambi
                economici e sociali che vanno intessendo le relazioni di lavoro. Appaiono necessari
                nuovi modelli di analisi frutto della progettazione congiunta di tutti gli attori,
                capaci di fornire risposte coerenti con le nuove esigenze. Volendo proporre un
                esempio, gestire l’engagement delle persone per contribuire al
                miglioramento della produttività dell’impresa, per gli HR significherà, rispetto al
                passato, avere a che fare sempre più con la capacità di governo strategico
                dell’insieme dei premi per valorizzare tutte le componenti transazionali e
                relazionali che abbracciano e rendono sostenibile e produttiva la relazione di
                lavoro. Secondo questo orientamento, allora, si profila necessario investire su una
                competenza più sofisticata, cui affidarsi per dominare le relazioni reciproche e le
                implicazioni sulla motivazione e sulla performance non più solo
                della remunerazione tangibile e delle sue componenti. A questa dovrà accompagnarsi
                una dinamica e solida padronanza delle implicazioni manageriali legate all’approccio
                rivisitato del total reward (vedi tab. 3). Le imprese e i loro
                leader, infatti, dovranno anche in questo caso comprendere più a fondo quali sono le
                dinamiche tra le diverse componenti, su quali ambiti e dimensioni producano impatti
                e in che misura, conoscenze che sole potranno consentire loro di concorrere con
                consapevolezza e competenza a delineare le più adeguate strategie e politiche di
                gestione delle risorse umane. 
            
TAB.
                        3. Remunerazione totale
	Remunerazione 	Tipologia reward 	Attori 	Principali driver 	Leve/strumenti 
	TANGIBLE
                                
	Retribuzione
                                        (pay) 
	Impresa e
                                    sindacati 
Management 
HR
                                
	Equità e
                                    competitività 
Performance
                                
Merito 
	Retribuzione
                                    fissa e variabile 
Job
                                        evaluation
                                
Performance appraisal & performance
                                        management
                                

	 	Welfare aziendale (welfare
                                        benefit) 
	Impresa e management 
Sindacati
                                    
HR 
Stakeholder
                                
	Bisogni dei collaboratori 
Employer branding
                                
Engagement
                                
Corporate social responsibility
                                
	Survey 
Applicazioni gestionali
                                

	 	Other benefits and
                                        perks
	Impresa e management 
HR
                                
	Organizzazione del lavoro 
Differenziazione 
Competitività
	Progettazione organizzativa
                                    
Indagini retributive 

	INTANGIBLE
	Ambiente
                                    lavorativo 
	Leader e
                                    manager 
HR 
	Engagement
                                
Produttività 
Clima 
	Cultura
                                    organizzativa 
Leadership 
Ambienti e
                                    spazi di lavoro 
Riconoscimenti 

	 	Contenuti e caratteristiche del lavoro
                                
	Management 
HR
                                    
Sindacati 
	Job satisfaction
                                
Clima 
	Job design
                                
Strumenti di lavoro 

	 	Pratiche HR 
	Impresa e management 
HR
                                    
Sindacati 
	Engagement
                                
Job satisfaction
                                
Performance
                                
	Performance management
                                
Learning & career development
                                
Learning & education
                                
Reward management & labour
                                        relations
                                
Comunicazione





8.2.
                Una nuova stagione per le relazioni industriali? Cresce il ruolo del sindacato come
                «co-designer» delle politiche di remunerazione 



I tratti evolutivi richiamati
                ampliano potenzialmente in modo significativo, a nostro parere, il ruolo dei
                sindacati, dotandoli di strumenti aggiuntivi per contribuire, assumendo un più
                marcato profilo di co-designer, alla definizione e
                implementazione delle politiche delle risorse umane e di remunerazione di individui
                e gruppi di lavoratori. I sindacati, infatti, cogliendo opportunamente le
                sollecitazioni del legislatore anche riguardo ai temi della partecipazione e del
                coinvolgimento dei prestatori di lavoro, potranno concorrere a disegnare le
                politiche di remunerazione intervenendo sia sulla componente tangibile monetaria,
                nelle diverse forme della retribuzione fissa (contrattazione collettiva nazionale) e
                della retribuzione variabile (contrattazione di secondo livello e di territorio),
                sia sulla componente tangibile non monetaria del welfare aziendale. D’altro canto,
                la recente esperienza del rinnovo del contratto nazionale dei metalmeccanici e altre
                interessanti esperienze, lasciano intendere che si è probabilmente aperta una nuova
                stagione di relazioni industriali all’insegna di un rinnovato interesse a
                condividere, prima che gli strumenti, una visione del lavoro adeguata ad accogliere
                le complesse innovazioni di quest’epoca. Ci sono importanti segnali in tale
                direzione, infatti, che autorizzano a ipotizzare un nuovo ciclo di esperienze di
                regolazione del lavoro, pur ancora all’interno della terza fase individuata, secondo
                quanto proposto da Regini [2012], dalla grande crisi finanziaria ed economica del
                2008 la cui uscita appare «poco imminente» e «improbabile»
                    [ibidem, 77]. Anche ai rappresentanti dei lavoratori sarà
                richiesta, per diventare protagonisti di questo ciclo, una maggiore e più
                sofisticata capacità di ascolto delle esigenze delle persone rispetto al passato, da
                articolare poi opportunamente in strumenti di rappresentanza. Fare politica del
                personale oggi, infatti, significa saper leggere e incrociare le aggiornate
                dimensioni del total reward, una competenza dinamica che – per
                l’interdipendenza e interconnessione di tutte le sue
                componenti – non potrà essere soltanto patrimonio degli HR, ma dovrà diventare, come
                suggerito anche dagli studi che si ispirano all’approccio
                    multi-stakeholder [Boxall 1996; Colakoglu, Lepak e Hong
                2006], terreno di crescita ed esercizio di responsabilità per tutti gli attori.
            

8.3.
                Welfare aziendale e politiche di merito: prima la persona e poi la performance 



Il consolidarsi del welfare
                aziendale propone però anche altre aree di interesse per la teoria e la pratica
                dello HRM. Innanzitutto, le più recenti evoluzioni del quadro legislativo che
                trovano espressione nell’incentivazione fiscale fornita dal legislatore per
                sostenere alcune tipologie di iniziative di welfare consentono di individuare con
                maggiore chiarezza le componenti della remunerazione tangibile che non possono
                essere gestite con un approccio meritocratico. Secondo questa prospettiva, appare
                chiara infatti la demarcazione tra la componente retributiva, nelle sue articolate
                forme della retribuzione fissa e variabile, a cui vanno aggiunti gli other
                    benefits and perks, da un lato, e la componente del welfare aziendale
                    (welfare benefit), dall’altro. Gli approcci alla gestione
                della remunerazione merit and performance based, infatti,
                mentre continueranno a rivestire un rilievo centrale nella gestione manageriale
                della remunerazione dei collaboratori fondandola sulle risultanze dei sistemi di
                    performance appraisal, performance
                    management e management by objectives
                disponibili nelle diverse esperienze aziendali, non potranno orientare il
                riconoscimento dei benefici e delle prestazioni di welfare aziendale, pena la non
                applicabilità degli incentivi fiscali previsti. L’interpretazione che suggeriamo è
                quella secondo cui quando si progettano programmi di welfare aziendale vanno
                collocati in primo piano la persona e i suoi bisogni, piuttosto che il lavoratore e
                la sua performance. In altre parole, in questo caso prevale –
                seppur sempre all’interno del rapporto di lavoro – il profilo della
                    persona che lavora, piuttosto che
                quello del lavoratore-persona, risultando valorizzato per
                questa via uno scambio di natura sociale anziché una transazione di mercato. D’altro
                canto, questa linea interpretativa trova interessanti conferme nella pratica.
                Secondo le risultanze di diverse ricerche [Mercer Total Remuneration Survey Italy
                2016, 2017, 2018; OD&M Consulting Rapporto Welfare 2016, 2017, 2018], infatti, i
                comportamenti delle imprese sarebbero già coerenti con questa sollecitazione,
                laddove evidenziano che circa il 90% delle aziende offre gli stessi servizi a tutto
                il personale, differenziandosi semmai soltanto l’intensità degli stessi o
                prevedendosi talora l’offerta a gruppi omogenei [OD&M Consulting Rapporto
                Welfare 2018]. Questo comportamento indica l’orientamento ad assegnare alle
                prestazioni di welfare aziendale il significato di risposta alle esigenze della
                    persona-lavoratore, come si anticipava, piuttosto che un
                premio al ruolo e/o alla performance del
                    lavoratore-collaboratore, segnalando un approccio secondo
                il quale ai servizi di welfare è attribuito un ruolo di «armonizzazione» nel
                rispondere a taluni bisogni che sono di tutti e non solo di
                    alcuni. A conferma di questa ricostruzione, e come già
                discusso, una percentuale significativa tra le aziende che hanno partecipato al
                Mercer Total Remuneration Survey Italy 2018 ha indicato che uno dei driver di
                modifica della politica di remunerazione è stata la necessità di armonizzare i
                benefit offerti a categorie diverse di collaboratori, driver importante quanto
                quello volto ad allineare le politiche retributive alle scelte dei competitor
                [Mercer Total Remuneration Survey Italy 2018, 28]. Un dato che va letto assieme a
                quello che emerge dalla ricerca HayGroup Benefits & Total Remuneration Italia
                2015, secondo la quale crescerà la percentuale di aziende che per i tre anni
                successivi al 2015 incrementerà i benefici a favore degli impiegati e dei quadri più
                di quella che dichiara di volerli incrementare per i dirigenti [HayGroup Benefits
                & Total Remuneration Italia 2015, 13]. 
            

8.4.
                Equità, «flexible benefits» e «welfarizzazione» dei premi di risultato e
                produttività 



Secondo questa prospettiva,
                dunque, le politiche e prassi del management nella gestione dei welfare
                    benefit sono intese a rafforzare percezioni positive di equità dei
                trattamenti e a sollecitare atteggiamenti favorevoli verso l’impresa con
                implicazioni positive sul clima organizzativo [Gabrielli 2013; Innocenti 2013]. Con
                questo non vogliamo sottovalutare la possibilità che all’adozione di tali decisioni
                concorrano altri fattori come la ricerca di una maggiore attenzione ai costi e la
                loro ottimizzazione. È evidente infatti che scelte orientate a costruire distinti
                benefit per poche persone (come è il caso di quelli riservati ai top manager)
                comporterebbero costi maggiori di progettazione e gestione, circostanza questa che –
                secondo i dati empirici disponibili – sembrerebbe rimanere confinata ai
                provvedimenti che abbiamo ricompreso nella componente residuale della remunerazione
                tangibile degli other benefits and perks. Tema diverso è invece
                quello che interessa le pratiche aziendali che attribuiscono ai collaboratori la
                possibilità di scegliere, all’interno di un paniere, i servizi di welfare. Questa
                «flessibilità», che rappresenta una pratica in crescita tra le imprese secondo i
                dati riportati da più fonti, risponde infatti al diverso obiettivo di dotare la
                remunerazione di un grado di personalizzazione funzionale ad
                accrescere la soddisfazione e la motivazione del lavoratore. 
D’altro canto, la pratica che
                si sta diffondendo dei flexible benefits [Carniol 2012; Treu
                2013a; Gabrielli 2016] amplifica un orientamento più generale delle politiche di HRM
                a valorizzare i progetti personali e le preferenze degli individui riscontrabile
                anche in altre pratiche. Finalità che ci pare di cogliere anche nella previsione del
                legislatore già richiamata, laddove si contempla la facoltà accordata al lavoratore
                di scegliere se ottenere il riconoscimento derivante dal premio di risultato in
                denaro o in natura, lasciando comunque attivo il regime fiscale di favore nel caso
                decidesse di «welfarizzare» il premio. È evidente come anche questa possibilità
                consenta al lavoratore di costruire una risposta remunerativa più
                personalizzata ai suoi bisogni individuali e familiari,
                possibilità che – va ancora ricordato – è contemplata in questo caso solo se ammessa
                in sede di contrattazione aziendale o territoriale. 

8.5.
                Welfare aziendale: nuova frontiera per disegnare efficaci politiche di «attraction»,
                «retention» ed «engagement» delle persone 



Resta da segnalare un’ultima
                area di interesse che il progressivo consolidarsi dei piani di welfare aziendale
                suggerisce di approfondire nella prospettiva dello HRM. Il
                    framework proposto, che aggiorna le cornici entro cui
                collocare la remunerazione e le sue diverse componenti di natura tangibile
                (monetaria e non monetaria) e intangibile (non monetaria), sollecita una
                comprensione più approfondita anche dell’impatto delle iniziative e prestazioni di
                welfare aziendale in termini di attraction,
                    retention ed engagement dei
                collaboratori [Kwon e Hein 2013; Armstrong 2016], come questione rilevante per la
                pratica manageriale. Stante la rilevanza che questa diversificata componente della
                remunerazione tangibile va assumendo (e che assumerà in prospettiva secondo le
                risultanze commentate) occorre disporre di dati solidi riguardo la loro efficacia.
                In altre parole, per fare un esempio, le imprese e le funzioni HR saranno
                interessate a sapere se e quanto trattamenti più significativi in termini di
                    welfare benefit possano influenzare il grado di
                attrattività sul mercato dei talenti, le percezioni in termini di employer
                    branding o, in una diversa situazione, quanto previsioni di
                    welfare benefit più «ricche» possano costituire un fattore
                di retention e talent management
                importante laddove il mercato solleciti l’uscita di un collaboratore di
                pregio. Anche in questo caso si tratta di aggiornare rapidamente gli strumenti di
                analisi disponibili in modo da rispondere a una domanda che, se saranno confermati i
                tratti evolutivi delineati in queste pagine, crescerà da parte delle imprese, dei
                manager, delle funzioni HR e dei sindacati.




[1]  Ha contribuito ad accrescere la rilevanza
                    del welfare aziendale anche la previsione del legislatore, in virtù della quale
                    il sindacato – in sede di contrattazione aziendale o territoriale – può
                    consentire ai lavoratori di scegliere se convertire tutto o una parte del bonus,
                    spettantegli a titolo di premio di risultato, in servizi di welfare. 

[2]  Tale sostegno prende forma, come noto, nelle
                    previsioni fiscali della detassazione parziale o totale di alcune prestazioni e
                    della loro completa o parziale deducibilità dal reddito di impresa, mentre altri
                    riconoscimenti rimangono assoggettati alle norme impositive previste per il
                    reddito da lavoro dipendente. 

[3]  I dati presentati nelle diverse edizioni di
                    questi Rapporti sono relativi a oltre 300 aziende, di cui più del 70% è
                    rappresentato da aziende estere con filiali/uffici in Italia, sia di piccole che
                    di medio-grandi dimensioni (in termini di organico e fatturato), operanti in
                    diversi settori industriali, con una percentuale significativa di aziende del
                    manifatturiero.

[4]  Tale indagine, nelle sue diverse
                    rilevazioni, è stata condotta su oltre 150 aziende, la maggior parte delle quali
                    di medio-grandi dimensioni (sulla base dei dati riferiti a organico e fatturato)
                    operanti per lo più nel settore della produzione industriale e delle
                    costruzioni.

[5]  La scelta di dare rilievo alla rilevanza
                    sociale dei servizi offerti per individuare il perimetro del welfare aziendale è
                    già stata adottata in differenti studi [Treu 2013a; Mallone 2015b]. Peraltro, la
                    scelta di valorizzare le previsioni del quadro normativo appare anche quella
                    metodologicamente più appropriata, dal momento che come osservato da alcuni
                    studiosi [Kaufman 2004; Dulebohn et al. 2009] la
                    descrizione e l’analisi delle scelte di remunerazione in materia di benefit sono
                    fortemente condizionate dal contesto istituzionale, culturale e normativo di
                    riferimento. 

[6]  Si veda la Circ. n. 28/E dell’Agenzia delle
                    entrate. 

[7]  Si ricorda che in tale ricerca la
                    distinzione tra piccole, medie e grandi aziende è basata sul fatturato, oltre
                    che sulle dimensioni dell’organico. 

[8]  Va ricordato che la retribuzione del
                    prestatore di lavoro – che qualifica l’onerosità del contratto di lavoro
                    subordinato – può essere stabilita – secondo le previsioni dell’art. 2099, co.
                    1, c.c., «a tempo o a cottimo». Nel primo caso il quantum
                    della retribuzione è commisurato alla durata della prestazione eseguita ed è
                    indipendente dalla performance realizzata dal collaboratore
                    o dal grado di utilità che l’imprenditore ha tratto dalla stessa. Nel secondo
                    caso, invece, il criterio per determinare il quantum della
                    retribuzione è individuato dai risultati realizzati dal singolo collaboratore o
                    dal team in cui lavora [Pessi 2016; Gabrielli 2005].





Capitolo terzo
            

Il welfare aziendale nella prospettiva delle politiche
            retributive del personale

Il capitolo indaga l’utilizzo della leva fiscale da parte del legislatore per promuovere interventi della contrattazione collettiva e delle aziende negli ambiti del welfare e dell’incremento di produttività. La leva fiscale viene utilizzata anche in una prospettiva più ampia. Basti pensare alle disposizioni che con riferimento alle tutele crescenti vogliono prevenire il contenzioso giudiziario sul licenziamento, promuovendo la conciliazione preventiva della controversia statuendo che le somme corrisposte con l’offerta di conciliazione sono esenti da imposizione fiscale. Inoltre va considerato il collegamento dell’incentivo fiscale con la flessibilità gestionale connessa ai tempi di lavoro. Si tratta di un collegamento indiretto perché il legislatore con i premi di produttività premia anche politiche flessibili sui tempi di lavoro, che tuttavia vanno al di là dello straordinario per sostanziarsi in forme di collegamento del tempo di lavoro con l’utilità della prestazione all’interno dell’impresa e tenendo conto delle esigenze dei lavoratori.


Questo capitolo è di Arturo Maresca.





1. Premessa 



Il tema del welfare aziendale, per
            essere apprezzato nella sua pienezza, deve essere inserito all’interno di una
            prospettiva più ampia che riguarda le politiche retributive. A loro volta le politiche
            retributive devono essere inserite all’interno di un tema ancora più ampio che è quello
            della flessibilità funzionale e organizzativa che caratterizza le nuove norme in materia
            di lavoro. Il legislatore ha introdotto una serie di disposizioni attraverso il
                Jobs Act che hanno inciso sul profilo gestionale del rapporto
            di lavoro, in particolare per ciò che attiene alle mansioni e sull’estinzione del
            rapporto di lavoro attraverso il contratto a tutele crescenti; sembra, così, a una prima
            impressione, che il legislatore non abbia toccato un tema fondamentale quale quello
            delle politiche retributive. 
Questa prima impressione viene, però,
            smentita nel momento in cui si guarda al quadro complessivo e quindi agli interventi
            legislativi realizzati in una doppia prospettiva: quella che riguarda gli incentivi
            fiscali al welfare e quella che riguarda gli incentivi fiscali alla retribuzione
            collegata agli incrementi di produttività. Sono due prospettive accomunate da un punto:
            l’utilizzo della leva fiscale per promuovere interventi della contrattazione collettiva
            e delle aziende in questi ambiti. Tali interventi colgono due interessi fondamentali
            all’interno dell’ordinamento: in primis, l’incremento della
            produttività del lavoro, mediante un regime fiscale agevolato dei premi variabili, e,
                in secundis, le politiche della remunerazione, che non sono più
            politiche monetarie, bensì politiche finalizzate ad attribuire
            al lavoratore piani di welfare volti a tutelare e promuovere l’interesse del lavoratore
            e della sua famiglia al benessere e a una migliore qualità della vita. Il riferimento
            alla famiglia sotto questo profilo evoca proprio il tenore dell’art. 36, co. 1, Cost. 
Al servizio di tutto questo il
            legislatore pone la leva fiscale e questo è un dato interessante, non del tutto
            originale, ma che esercita in questo momento storico un’attrazione molto forte sia per
            il legislatore che per tutti gli operatori del diritto del lavoro. 
A dire il vero la leva fiscale viene
            utilizzata anche in una prospettiva più ampia. Basti pensare alle disposizioni che con
            riferimento alle tutele crescenti vogliono prevenire il contenzioso giudiziario sul
            licenziamento, promuovendo la conciliazione preventiva della controversia statuendo che
            le somme corrisposte con l’offerta di conciliazione sono esenti da imposizione fiscale.
            Occorre, inoltre, notare che, in questo caso, l’obiettivo perseguito non è soltanto il
            drenaggio del contenzioso giudiziario, ma anche quello di collegare la tutela del
            licenziamento non più come avveniva in passato alla tutela del posto di lavoro, ma alla
            tutela di un bene che non coincide necessariamente con il posto di lavoro, ma coincide
            con un bene costituzionalmente fondamentale che è l’occupazione. 
Le politiche fiscali servono, quindi,
            a sostenere il lavoratore e a reindirizzarlo verso una tutela del suo reimpiego e della
            sua occupazione nella prospettiva che ciò che conta per il lavoratore non è recuperare
            il posto di lavoro, ma conseguire una nuova occupazione. Al servizio di tutto questo
            viene messa la leva fiscale che sappiamo essere una leva importante. 
Per quanto riguarda il welfare
            aziendale la leva fiscale non è utilizzata per una generica riduzione del peso fiscale
            sulla retribuzione, bensì per una riduzione mirata del peso fiscale di alcuni specifici
            elementi della retribuzione, nell’ottica della promozione di politiche retributive
            orientate alla produttività, al welfare, al benessere del lavoratore. 
Questa prospettiva deve poi essere
            considerata unitamente a quelle regole che permettono ora di realizzare una
            flessibilità gestionale che riguarda le mansioni (art. 2103
            c.c.), ma che concerne anche il tempo di lavoro e la retribuzione. Si tratta, dunque, di
            una politica fiscale che consente di agganciare la retribuzione a incrementi di
            produttività in senso proprio e in modo strutturale – e non più congiunturale o
            transitorio come in passato – intende indirizzare le politiche retributive verso una
            maggiore variabilità della retribuzione collegandola agli incrementi di produttività. 
Quanto detto si collega a un altro
            importante tema: le politiche retributive sono parte fondamentale delle politiche
            contrattuali, delle relazioni collettive, della contrattazione collettiva. La materia in
            esame si innesta quindi all’interno delle tendenze evolutive della contrattazione
            collettiva. 
Emergono, allora, sotto questo
            profilo, diversi punti di interesse che meritano di essere segnalati. Innanzitutto le
            politiche retributive vengono a essere centrate sulla contrattazione collettiva di
            secondo livello con una scelta precisa volta a sottolineare che l’autorità salariale non
            è più ravvisabile necessariamente nel contratto collettivo nazionale di categoria. Nel
            diritto del lavoro classico si guardava, infatti, al contratto collettivo nazionale di
            categoria come al «centro» che governava le politiche retributive. Oggi si assiste a uno
            spostamento di questo centro all’interno dell’azienda: mentre al contratto collettivo
            nazionale di categoria viene lasciata una funzione di adeguamento della retribuzione
            all’inflazione, gli incrementi retributivi in azienda vengono ancorati agli incrementi
            di produttività. Con il risultato di agganciare la retribuzione al miglioramento della
            produttività nell’azienda. È noto che uno dei problemi critici del nostro sistema
            produttivo è quello di un preoccupante declino della produttività del lavoro
            nell’impresa e, quindi, questo sistema punta proprio a una inversione di questa
            tendenza. 
Le politiche retributive hanno
            trovato un momento di importante chiarimento nel contratto collettivo nazionale di
            categoria dei metalmeccanici. L’ultimo rinnovo contrattuale[1] indica una strada di grande interesse per il contratto
            collettivo nazionale di categoria che può amministrare la
            retribuzione avvalendosi non solo delle leve fiscali, ma anche inserendo queste
            politiche retributive all’interno di una distribuzione di competenze fra il livello
            centrale e il livello aziendale. 
In questa prospettiva si colloca,
            poi, un altro punto di non poco conto che è appunto quello che riguarda la
            contrattazione collettiva di secondo livello e la sua espansione. 
Il tema è a tutti noto: nel momento
            in cui la contrattazione collettiva si articola in due livelli, quello nazionale di
            categoria e quello aziendale, l’obiezione che tradizionalmente si pone attiene alla
            scarsa diffusione in Italia della contrattazione di secondo livello dovuta al fatto che
            il tessuto imprenditoriale italiano è composto da piccole imprese dove il sindacato non
            è presente e dove non è presente quindi la contrattazione di secondo livello. Di qui
            l’obiezione di chi sostiene che le politiche contrattuali della retribuzione non possono
            che rimanere all’interno del contratto collettivo nazionale di categoria se non
            penalizzando le realtà produttive di più modeste dimensioni. 
A tale rilevante obiezione viene
            data, finalmente, una risposta adeguata, che deriva da alcuni accordi[2] nei quali viene proposto un modello di contrattazione collettiva di grande
            interesse che si avvale delle norme sulla detassazione della retribuzione variabile[3] prevista dai contratti collettivi di secondo livello. Sono stati
            sottoscritti accordi collettivi a livello territoriale che possono essere utilizzati
            dalle aziende di piccole dimensioni prive di un’organizzazione sindacale al proprio
            interno. In questo modo si rende possibile attingere alla contrattazione di secondo
            livello da parte di imprese di piccole dimensioni senza dover negoziare un contratto
            collettivo e senza la presenza del sindacato all’interno dell’azienda.
            
        
L’operazione viene realizzata sulla
            base di un modello perfezionato dall’accordo interconfederale del 14 luglio 2016 che
            appunto prevede che il contratto collettivo venga negoziato a livello territoriale per
            poi essere utilizzato dall’impresa, che si avvale quindi di quel contratto, beneficiando
            l’impresa e i lavoratori dei vantaggi di una retribuzione prevista dal contratto
            collettivo territoriale, senza esserne tecnicamente parte in senso contrattualistico e
            civilistico. 
Si tratta di un modello già noto in
            passato come «modello Treviso», non a caso sperimentato in un’area territoriale
            caratterizzata dalla presenza di piccole aziende di grandissima vivacità prive del
            sindacato interno e della contrattazione collettiva aziendale. Il contratto collettivo
            territoriale permette in queste situazioni di mettere a disposizione dell’imprenditore
            gli strumenti per realizzare politiche retributive collegate alla produttività e che
            nell’accordo territoriale vengono declinate nel modo più ampio. 
L’accordo territoriale mette a
            disposizione dell’imprenditore una serie di criteri per verificare la produttività e
            collegare a essa trattamenti retributivi che presentano il vantaggio, da un lato, di
            rientrare nei parametri legali per accedere alla detassazione per i lavoratori e,
            dall’altro, di collegare la retribuzione agli incrementi di produttività per l’impresa e
            per il sistema. 
Grazie alla contrattazione di
            livello territoriale è possibile, quindi, realizzare una buona mediazione degli
            interessi in gioco superando l’obiezione tradizionale che vede la retribuzione di
            secondo livello chiusa nel recinto delle imprese di grandi-medie dimensioni, un recinto
            che invece oggi può essere abbattuto attraverso le norme che ricollegano i benefici
            fiscali ai premi di produttività negoziati a livello territoriale. 
Occorre peraltro notare che la
            contrattazione di cui si sta discorrendo è cosa ben diversa da quella che ha
            caratterizzato esperienze soltanto apparentemente simili del recente passato e che
            purtroppo si risolvevano in operazioni di mera finzione quando si limitavano a
                trasferire alcune voci retributive detassabili del contratto
            nazionale di categoria agli accordi territoriali soltanto
            replicandole a livello territoriale e permettendo, così, attraverso questo livello
            contrattuale, alle imprese di piccole dimensioni di avvalersi dei regimi fiscali
            favorevoli previsti per l’indennità di turno, lo straordinario e così via. 
Le nuove disposizioni che rinviano
            al contratto territoriale sono molto diverse e non consentono operazioni di facciata, in
            quanto intendono potenziare effettivamente la contrattazione collegata a incrementi di
            produttività. 
Un secondo aspetto differenzia
            nettamente le nuove previsioni sulla produttività rispetto a quelle già conosciute del
            passato. Questi accordi infatti non colgono una produttività territoriale, ad esempio
            settoriale, come avveniva nel Protocollo del ’93 che mirava a un collegamento tra
            incrementi retributivi e una produttività indistinta perché collegata al settore, alla
            categoria contrattuale o al territorio. I nuovi accordi puntano invece a registrare gli
            incrementi di produttività nella singola azienda e a fronte di essi sono erogati gli
            incrementi retributivi, che quindi costituiscono il corrispettivo di quell’incremento
            realizzato in azienda. In tal modo viene collegata una parte della retribuzione
            all’andamento dell’impresa e non del territorio. 
Si comprende allora come si assista
            a una interessante prospettiva di evoluzione anche della contrattazione collettiva che
            si gioverà degli interventi del legislatore e probabilmente anche dell’esperienza
            innovativa del contratto collettivo dei metalmeccanici. 
Ultimo punto della premessa è quello
            che riguarda il collegamento dell’incentivo fiscale con la flessibilità gestionale
            connessa ai tempi di lavoro. Si tratta di un collegamento indiretto perché il
            legislatore con i premi di produttività premia anche politiche flessibili sui tempi di
            lavoro, che tuttavia vanno al di là dello straordinario per sostanziarsi in forme di
            collegamento del tempo di lavoro con l’utilità della prestazione all’interno
            dell’impresa e tenendo conto delle esigenze dei lavoratori. 
In questa prospettiva è importante
            il collegamento che il decreto attuativo della legge sul salario di produttività
            istituisce con lo smart working[4], così come altrettanto importante appare l’introduzione di una norma di
            incentivo fiscale che premia quelle aziende che realizzano un sistema di lavoro agile e
            lo connettono a una retribuzione variabile, collegata agli incrementi che il lavoro
            agile può generare[5]. Il collegamento che così viene instaurato tra retribuzione di produttività
            e lavoro agile è di grande interesse se si considera che quest’ultimo costituisce una
            modalità di esecuzione della prestazione disancorata da due elementi che si
            consideravano essenziali del lavoro subordinato, il luogo e il tempo di lavoro. Il
            lavoro agile viene svolto al di fuori di un luogo fisso e in una collocazione temporale
            rimessa alla decisione delle parti. Tutto questo può andare nella direzione di stimolare
            una maggiore produttività del lavoro, la cui remunerazione può avvalersi del beneficio
            fiscale. 

2.
            L’utilizzo della leva fiscale ai fini del welfare: evoluzione legislativa ed effetti 



È bene preliminarmente sottolineare
            che le politiche della remunerazione dei lavoratori, come confermato dall’ultimo rinnovo
            del Ccnl dei Metalmeccanici, si possono dividere in politiche monetarie e politiche che
            attengono al welfare: nel primo caso, la remunerazione del lavoratore avviene attraverso
            la retribuzione, nel secondo caso, la remunerazione avviene attraverso un piano di
            welfare che soddisfa interessi fondamentali del lavoratore e della sua famiglia. 
Va precisato che le possibili
            accezioni di welfare sono molteplici. Secondo un’accezione molto ampia il welfare è
            tutto ciò che è finalizzato al benessere del lavoratore rientrandovi tutte le politiche
            di intervento a favore del lavoratore, non solo quelle di cui parla la legge fiscale, ma
            anche ulteriori come l’alternanza dei tempi di vita e di lavoro, la gestione solidale
            dei permessi e delle ferie (altro punto che troviamo nella legge
            e in qualche riferimento in vari contratti e anche in quello dei metalmeccanici). 
È preferibile, però, almeno nella
            prospettiva del presente scritto, attenersi alla nozione di welfare più ristretta presa
            in considerazione dalla legge fiscale: quindi i piani di welfare orientati alle finalità
            indicate dagli artt. 51 e 100 del Tuir. 
Sul fronte dei piani di welfare
            aziendale la legge di bilancio 28 dicembre 2015, n. 208 ha apportato innovazioni
            importanti rispetto al sistema di incentivazione fiscale che pure era previsto
            precedentemente al 1o gennaio 2016. Infatti in passato il
            riconoscimento dell’esenzione fiscale era limitato agli interventi di welfare che
            avessero carattere volontario, mentre il carattere della volontarietà viene meno dal
            gennaio 2016. 
Da questo momento i piani di welfare
            possono essere attivati oltre che volontariamente, come in passato, anche attraverso un
            regolamento aziendale o attraverso un contratto collettivo. Si tratta di un cambiamento
            notevole, poiché il welfare non è più rimesso all’iniziativa unilaterale del datore di
            lavoro «illuminato» che mette a disposizione dei propri dipendenti piani di welfare di
            vario genere e tipo; ma questa tematica può diventare oggetto di uno scambio negoziale
            tra impresa e sindacato. 
L’apertura alla contrattazione
            collettiva porta a connotare i piani di welfare di una logica corrispettiva, come frutto
            di uno scambio negoziale che inserisce il welfare aziendale nell’ambito della
            regolazione del rapporto di lavoro. 
Questo è un passaggio fondamentale
            che, tuttavia, non va confuso e sovrapposto a quello, diverso, della sostituibilità
            della retribuzione con un piano di welfare. Sono due concetti che vanno distinti: da un
            lato si vuol intendere che un intervento di welfare può essere negoziato nelle relazioni
            tra impresa e sindacato e può essere oggetto di uno scambio in una logica di
            corrispettività. Altra cosa è, invece, la sostituzione di una quota della retribuzione
            con un piano di welfare. 
Riguardo alle fonti collettive la
            legge di bilancio per il 2017[6], nel modificare l’art. 51 del Tuir, utilizzava
            un’espressione, apparentemente chiara, di rinvio al contratto
            collettivo e al regolamento aziendale. Nella formulazione della norma si menzionava la
            volontarietà, il contratto collettivo, il regolamento aziendale. La mancanza di
            particolari specificazioni consentiva all’epoca di ritenere che il legislatore si fosse
            voluto riferire a qualsiasi contratto collettivo che quindi poteva essere di livello
            aziendale, territoriale o nazionale di categoria. Viceversa il riferimento al livello
            aziendale era collegato non al contratto collettivo bensì al regolamento che
            necessariamente è adottato dall’azienda. 
Questa formulazione ha tuttavia
            suscitato alcune perplessità da parte di quanti hanno sollevato il dubbio che la formula
            utilizzata «contratto collettivo e regolamento aziendale» potesse essere letta come se
            l’attributo «aziendale» non fosse riferito soltanto al regolamento, bensì anche al
            contratto collettivo. Con la conseguenza che la previsione dei piani di welfare sarebbe
            stata possibile esclusivamente a livello di contratto aziendale e di regolamento
            aziendale, con esclusione della contrattazione di categoria e della contrattazione
            territoriale. 
A dire il vero un simile dubbio era
            da ritenersi infondato, anche perché la formulazione dell’art. 51, co. 2, lett.
                f) del Tuir era sufficientemente chiara nel rinviare a
            qualsiasi contratto collettivo. Inoltre poteva essere interpretato anche alla luce
            dell’art. 51 del d.lgs. 15 giugno 2015, n. 81, dove si specifica come debba intendersi
            il rinvio ai contratti collettivi contenuto anche nelle norme che riguardano la
            retribuzione variabile collegata alla produttività. 
Tuttavia, il legislatore,
            sollecitato dal Ccnl Metalmeccanici, ha voluto fornire un’interpretazione autentica di
            quella norma rassicurando che il rinvio è da intendersi riferito al contratto collettivo
            in senso generale, incluso un accordo interconfederale (cosa che apre una prospettiva
            interessante), un contratto di categoria, un contratto territoriale, un contratto
            aziendale. 
Ne emerge che mentre per gli
            incrementi di produttività le fonti abilitate a intercettare le agevolazioni fiscali
            sono soltanto quelle di secondo livello (la contrattazione aziendale e territoriale),
            per il welfare, invece, il rinvio è ben più ampio e riguarda la
            contrattazione generale, quindi anche quella di categoria. 
Questo è un passaggio importante
            soprattutto per chi ritiene che la norma già affermasse questo. Ed infatti la previsione
            esplicita della possibilità di intervenire della contrattazione collettiva a qualunque
            livello può essere letta come una sollecitazione rivolta alle parti sociali. Una
            sollecitazione che si colloca sulla scia del recente rinnovo del contratto dei
            metalmeccanici che contiene norme avanzate proprio su questo versante. 
Il Ccnl Metalmeccanici è infatti un
            contratto interessante perché fornisce una risposta assolutamente originale alla partita
            retributiva rispetto al passato: la remunerazione prevista dal contratto collettivo di
            categoria sfrutta gli spazi offerti dal nuovo assetto legislativo e prevede piani di
            welfare, incrementi retributivi legati alla produttività e buoni spesa (258 euro) esenti
            da imposizione fiscale. 
L’incremento retributivo per i
            lavoratori si realizza in modo composito: attraverso interventi retributivi, interventi
            di welfare, contrattazione integrativa che collega la retribuzione a incrementi di
            produttività, con un salto di qualità enorme dove la contrattazione nazionale di
            categoria mostra di saper disporre di una leva fondamentale per gestire gli incrementi
            retributivi. 
La preoccupazione che è stata
            sollevata da alcuni osservatori è legata alla significativa riduzione del gettito
            fiscale che può derivare dalla diffusione di pratiche di questo tipo. Di rincalzo si
            osserva che questi interventi di welfare realizzano un miglioramento delle condizioni di
            vita dei lavoratori e quindi un minor impegno del costo dello Stato sociale, cosa che in
            qualche modo compensa la riduzione del prelievo fiscale. Da parte di altri si osserva
            poi che il miglioramento dell’offerta dei servizi di welfare indotta dalle norme in
            esame può favorire un mercato, specialmente a livello territoriale, di questi servizi
            con effetti positivi dal punto di vista economico generale. 
Si deve accennare poi a un’ulteriore
            preoccupazione comprensibile che riguarda il finanziamento del sistema previdenziale. E
            infatti con l’unificazione della base imponibile ai fini fiscali
            e contributivi l’esenzione dal prelievo contributivo va di pari passo con l’esenzione
            dal prelievo fiscale. Non c’è dubbio che la retribuzione assoggettata a contribuzione ha
            un effetto sul finanziamento del sistema previdenziale e quindi sulla misura dei
            trattamenti pensionistici che verranno erogati ai lavoratori. Ne consegue che l’adozione
            di politiche della remunerazione sottratte alla contribuzione previdenziale si riflette
            sulla pensione che i lavoratori riceveranno, che non potrà tener conto dei trattamenti
            realizzati attraverso gli interventi di welfare. A fronte di tale criticità il
            legislatore offre una soluzione nella misura in cui prevede che i piani di welfare
            possono concretizzarsi anche in interventi che riguardano il finanziamento della
            previdenza complementare, incentivando così la compensazione sul fronte della pensione
            complementare degli effetti che la normativa di incentivazione fiscale può determinare
            sul fronte della pensione pubblica. 

3. Le fonti
            e i destinatari dei piani di welfare 



Si è già detto come, sul piano delle
            fonti dei piani di welfare, la contrattazione collettiva può realizzarsi ai livelli più
            vari, dall’accordo interconfederale a quello aziendale, ma preme altresì segnalare
            l’importanza del regolamento aziendale come fonte del welfare aziendale. Resta, infatti,
            il richiamo al regolamento aziendale, che è «un vecchio arnese» del diritto del lavoro
            che il legislatore oggi recupera. 
Il piano di welfare può seguire tre
            strade: volontarietà, regolamento aziendale e contrattazione collettiva. Occorre
            cogliere, allora, una distinzione tra volontarietà e regolamento aziendale perché nella
            legge troviamo l’indicazione dell’una e dell’altro. Si tratta di un aspetto non
            indifferente perché l’art. 100 del Tuir, quando stabilisce la deducibilità dei costi che
            l’impresa sopporta per i piani di welfare, prevede la deducibilità (non limitata al 5
            per mille) se tali piani non sono piani volontari. Ne consegue che la distinzione tra
            volontarietà e regolamento aziendale è una distinzione che
            diventa rilevante, soprattutto nell’ottica della deducibilità
            per l’impresa dei relativi costi. 
Certamente ciò che accomuna
            volontarietà e regolamento aziendale è l’unilateralità. Il tratto distintivo tra l’una e
            l’altro consiste nel fatto che la volontarietà vuol dire un’iniziativa che il datore può
            assumere, ma che può anche non assumere e così come l’ha assunta la può modificare senza
            avere alcuna obbligatorietà in merito. Il regolamento aziendale, invece, è pur sempre
            unilaterale, ma nel momento in cui viene emanato diventa fonte di obblighi per chi l’ha
            emanato, quindi quando un datore di lavoro approva un regolamento aziendale si obbliga
            al rispetto di quel regolamento che ha una maggiore stabilità anche sostanziale e in
            questo si diversifica dalla volontarietà. 
Va, quindi, affermato che il
            legislatore realizza in relazione al welfare la possibilità di introduzione attraverso:
            1) la contrattazione (negozio con il sindacato), 2) un intervento formale (il
            regolamento aziendale approvato e fonte di un vincolo anche per chi lo emana) e 3)
            l’iniziativa volontaria del datore di lavoro che si realizza al di fuori del
            regolamento, al di fuori di un obbligo giuridico in senso tecnico. Questa distinzione
            rileva con riguardo alla piena deducibilità che si verifica in caso di regolamento
            aziendale o contratto collettivo, e che è da escludere invece quando c’è volontarietà. 
Riguardo alla platea dei lavoratori
            destinatari di questi interventi, è molto significativo che i piani di welfare che
            beneficiano dell’agevolazione fiscale, essendo totalmente sottratti a qualsiasi
            imposizione sia fiscale che contributiva, devono essere rivolti alla generalità dei
            lavoratori ovvero a categorie di lavoratori. 
Questo è un dato importante che, da
            un lato, mette in evidenza la distinzione tra piani di welfare e politiche
            meritocratiche e, dall’altro lato, esclude che il welfare possa essere individualizzato
            o selettivamente distribuito sulla platea dei lavoratori. Il piano di welfare deve
            essere rivolto alla generalità dei lavoratori, non può essere differenziato ad esempio
            in ragione del maggiore o del minor rendimento o del tasso di assenteismo dei
            lavoratori. 
        
La norma consente, peraltro, che i
            piani di welfare possano riguardare categorie di lavoratori. Il riferimento alle
            categorie non sembra riguardare tuttavia le categorie legali dell’art. 2095 c.c., ma
            qualsiasi categoria di lavoratori che venga identificata come destinataria di un
            intervento di welfare. Quindi nell’accordo collettivo o nel regolamento aziendale o
            nell’iniziativa volontaria del datore di lavoro possono essere individuate le categorie
            omogenee dei lavoratori destinatari dei piani di welfare. 
La categoria potrebbe essere quella
            dei quadri, ma all’interno di questa categoria potrebbero anche selezionarsi categorie
            più limitate: per esempio, tutti i quadri che sono addetti al settore commerciale o alle
            vendite; oppure quelli che lavorano in certe situazioni particolari. La categoria può,
            quindi, essere delimitata, ma una volta delimitata al suo interno non sono ammissibili
            interventi selettivi per destinare il piano di welfare ad alcuni lavoratori e non ad
            altri. In altri termini è consentita una certa autonomia nell’individuazione della
            categoria, ma, una volta individuata la platea dei destinatari, il piano di welfare non
            può essere utilizzato in funzione meritocratica. 
3.1.
                Effetti dei piani di welfare sulla platea dei lavoratori 



Quanto detto pone un tema
                complesso che è quello di capire in che misura i piani di welfare possono avere
                un’efficacia premiante. 
Sul punto, si è espressa
                l’Agenzia delle entrate[7] che, nel fornire chiarimenti applicativi della norma, parla appunto di
                piani di welfare con effetto premiante. Qui allora la domanda da porsi è come
                possano coesistere concetti apparentemente antitetici come quello di un piano di
                welfare non meritocratico che può allo stesso tempo configurarsi come piano di
                welfare premiante. 
Una possibile soluzione potrebbe
                essere quella di configurare il piano di welfare a fronte del raggiungimento di
                un certo risultato, naturalmente non individuale – e qui si
                esclude la meritocrazia – ma che riguarda la categoria dei lavoratori ai quali il
                piano è destinato. È possibile, cioè, che il piano di welfare possa essere erogato a
                fronte del raggiungimento di un certo fatturato, di un certo risultato che consegue
                la categoria di lavoratori cui è destinato. Naturalmente, raggiunto il risultato da
                parte della categoria di lavoratori, il piano deve essere accessibile per tutti
                senza distinzioni individuali e indipendentemente dall’apporto del singolo al
                risultato complessivo. 
È possibile, dunque, rendere
                operativo il piano di welfare in relazione al raggiungimento di una data soglia. È
                possibile altresì articolare la consistenza del piano in relazione a diversi gradi
                di raggiungimento di una soglia o in base a diversi livelli di risultato. Questo
                appare un approdo sufficiente e compatibile sia con la previsione normativa che con
                l’indicazione interpretativa dell’Agenzia delle entrate, e dischiude opportunità
                interessanti nella costruzione dei piani di welfare. 

3.2.
                L’ipotesi della sostituibilità della retribuzione con i piani di welfare 



Come già accennato, la legge
                ammette la sostituibilità di una partita retributiva con un piano di welfare. Ci si
                riferisce, in tal caso, ai piani di welfare in quanto tali e non al piano di welfare
                sostitutivo di un premio di risultato[8]. Il legislatore prevede peraltro tale possibilità per i lavoratori con
                un reddito non superiore a 80.000 euro annui e per importi che non superano i 3.000
                euro. 
Diversa è l’ipotesi che qui si
                sta esaminando e che riguarda i piani di welfare puri, che riguardano tutti i
                lavoratori o categorie di lavoratori, senza distinzioni di reddito e comportano la
                completa esenzione fiscale e contributiva. Diversamente da quanto previsto, invece,
                per i premi di risultato che, come si vedrà, sono assoggettati a un’imposta
                sostitutiva del 10% che viene meno nel caso di conversione
                in piano di welfare. 
Fatta questa premessa, occorre
                chiedersi se sia possibile sostituire la retribuzione con un piano di welfare. La
                risposta deve essere negativa in quanto la possibilità di sostituire partite
                retributive con piani di welfare è un’operazione che il legislatore consente
                esclusivamente nel caso dei premi di risultato. 


4. Politiche
            monetarie e politiche di remunerazione attraverso il welfare: la costruzione dei piani
            di welfare 



Alla luce del quadro delineato è
            possibile affermare che le politiche della remunerazione sono gestite dall’impresa con
            il sindacato e possono riguardare due prospettive: le politiche monetarie e le politiche
            della retribuzione in senso più generale. 
Questo è quello che è avvenuto con
            il contratto dei metalmeccanici: le parti collettive hanno stabilito che la retribuzione
            spettante al lavoratore si realizza monetariamente e con piani di welfare. 
Si tratta di due rette parallele:
            l’una (la politica monetaria) guarda all’altra (la politica della remunerazione
            attraverso i piani di welfare) ed entrambe marciano nella direzione della remunerazione
            complessiva dei lavoratori, assolvendo a esigenze di vario genere e tipo, ed è evidente
            che complessivamente ciò incide sul costo del lavoro per l’impresa e sul benessere dei
            lavoratori. Alimentare attraverso la contrattazione più l’una che l’altra (una
            remunerazione affidata ai piani di welfare e meno affidata alla politica monetaria) è
            una scelta della contrattazione collettiva che ritiene che l’attribuzione di piani di
            welfare porti a un miglioramento delle condizioni dei lavoratori e possa essere
            compatibile e compensare il contenimento della partita monetaria. 
La scelta dell’autonomia collettiva
            è agevolata dal fatto che le finalità dei piani di welfare sono ormai molto ampie e
            articolate, dunque adattabili alle esigenze più disparate della comunità lavorativa
            aziendale. Le finalità sono indicate nell’art. 100 Tuir e sono
            state ampliate ulteriormente con la legge di bilancio del 2017. 
Il piano di welfare è tale quando
            realizza finalità che guardano all’istruzione, alla ricreazione, all’assistenza sociale
            e sanitaria o al culto. Dal 1o gennaio 2017, è interessante
            notare che l’art. 51, co. 2, Tuir inserisce ulteriori elementi che riguardano, per
            esempio, la possibilità di premi versati dai lavoratori per forme assicurative relative
            alla non autosufficienza e a eventi che riguardano rischi di gravi patologie. Si
            disegnano, così, in modo ampio una serie di finalità che vengono a essere apprezzate dal
            legislatore. 
Tali finalità costituiscono una
            condizione necessaria per accedere al beneficio fiscale, ma si prestano a essere
            adattate gestionalmente alle esigenze dei lavoratori di una specifica realtà aziendale,
            con la costruzione di un piano di welfare da portare nella trattativa sindacale, ovvero
            da inserire in un regolamento aziendale che deve guardare alla popolazione del personale
            dipendente dall’azienda e ai relativi bisogni e interessi. È, infatti, evidente che il
            piano di welfare è efficace, se risponde alle esigenze dei lavoratori, se soddisfa
            bisogni reali del lavoratore. Deve essere, quindi, un piano variegato, perché deve tener
            conto del giovane lavoratore che magari ancora frequenta dei corsi di studio; del
            lavoratore che ha una famiglia e dei figli che vanno a scuola, all’asilo nido, e che
            quindi ha bisogno di un sostegno; del lavoratore che ha dei familiari a carico; del
            lavoratore più anziano che ha bisogno di altri servizi di welfare. In questo caso,
            dunque, il pacchetto di welfare deve essere molto ampio perché deve poter offrire ai
            lavoratori una serie di servizi all’interno dei quali individuare ciò di cui
            necessitano. Si è già detto, poi, dell’importanza in tale contesto della previdenza
            complementare e dell’assistenza sanitaria complementare anche in una prospettiva più
            generale, nonché della copertura delle spese assicurative volte a proteggere il
            lavoratore da rischi che riguardano gravi patologie. 
Nell’art. 100 del Tuir si leggono le
            finalità di educazione, istruzione, assistenza sociale e sanitaria, ma anche di
            ricreazione. A tale ultimo proposito può sorgere qualche difficoltà interpretativa e ci
            si può chiedere fino a dove può spingersi la finalità
            ricreativa. Può evocare anche aspetti che interessano, ad esempio, i lavoratori tifosi
            di calcio che si ricreano la domenica andando a vedere una partita, partecipando ad
            attività di vario genere e tipo? Il quesito non è privo di significato perché soltanto
            la finalità ricreativa compatibile con la norma legale determina l’esenzione fiscale. A
            tal proposito, l’Agenzia delle entrate[9] ha avuto modo di rispondere a un interpello di un’impresa che aveva attivato
            a favore dei lavoratori un servizio di lavanderia e in tal caso la risposta è stata
            negativa, in quanto tale servizio non è stato ritenuto rientrante in alcuna delle
            finalità previste dalla norma fiscale di esenzione. 
La costruzione di questi pacchetti
            deve, dunque, tenere conto della popolazione alla quale ci si riferisce e delle finalità
            coerenti con il dettato legislativo; il rischio di non avere un piano adeguato è quello
            di fare una politica di welfare poco efficace e quindi non rispondente alle esigenze dei
            lavoratori. Di qui due considerazioni: la prima riguarda la capacità di attingere da
            parte dell’impresa e dei lavoratori a un mercato di servizi di welfare di qualità, che
            l’impresa mette a disposizione dei lavoratori. Questa è un’operazione che si sta
            sviluppando in modo molto interessante nel territorio dove ci sono associazioni
            imprenditoriali che, anche con l’aiuto delle associazioni sindacali, selezionano
            soggetti fornitori di pacchetti di welfare, proprio per avere i prodotti migliori al
            minor costo e quindi con il maggior beneficio per i lavoratori interessati. 
Questo profilo si collega a un
            secondo aspetto che riguarda l’interesse, che viene colto dalle imprese attraverso piani
            di welfare, a realizzare una effettiva soddisfazione dei lavoratori, con effetti
            benefici sul clima aziendale e sulla motivazione del lavoratore. È interessante notare
            come ormai siano disponibili strumenti in grado di misurare il beneficio prodotto dai
            piani di welfare anche in termini di livello di partecipazione dei lavoratori, di
            miglioramento della prestazione lavorativa, di diminuzione dell’assenteismo.
            
        
Un ultimo punto da esaminare attiene
            ai problemi che riguardano la retribuzione e la retribuzione in natura. Bisogna farsi
            carico della domanda se il valore del piano di welfare possa essere qualificato sul
            piano retributivo come retribuzione in natura, esaminando i connessi problemi relativi
            alla eventuale incidenza della retribuzione indiretta e differita. Nell’affrontare il
            tema bisogna tener conto di quanto previsto dall’art. 6 del d.m. 25 marzo 2016 che, allo
            scopo di rendere più efficace la possibilità del lavoratore di attingere ai piani di
            welfare, prevede che l’agevolazione sia ottenibile non solo attraverso il catalogo dei
            piani di welfare, ma anche attraverso l’erogazione di voucher. 
Sarebbe opportuno che all’interno
            dell’accordo collettivo che prevede il piano di welfare fossero previste clausole
            contrattuali che tengano conto dei riflessi che il voucher attribuito al lavoratore può
            avere su un trattamento economico differito o indiretto. Non si ravvisano su questo
            fronte norme legali che impediscano di intervenire. Ormai è noto che la retribuzione è
            materia di competenza dell’autonomia collettiva e quindi la contrattazione collettiva
            nel momento in cui prevede un piano, con accesso a esso attraverso i voucher, può anche
            intervenire su questi riflessi indiretti della retribuzione e governarli. Non si può,
            dunque, negare in radice la qualificazione di retribuzione in natura dei piani di
            welfare e dei relativi problemi che sorgono, con la conseguenza importante che è
            responsabilità dell’autonomia collettiva disciplinare questi profili. 

5. I premi
            di risultato 



Conclusivamente, ci si deve
            soffermare sul premio di risultato e i relativi vantaggi fiscali. 
Su questo versante l’obiettivo
            perseguito dal legislatore è chiaro: sostenere l’incremento della produttività del
            lavoro prevedendo un beneficio fiscale per la sua remunerazione, costituito
            dall’assoggettamento a un’aliquota fiscale sostitutiva del 10%, con un vantaggio
            notevole per il lavoratore. Il beneficio fiscale sostituisce nei nuovi provvedimenti la
            decontribuzione che invece ha rappresentato lo strumento di
            incentivazione del passato, purtroppo sempre in modo episodico e mai strutturale. La
            decontribuzione viene utilizzata unicamente per incentivare le aziende che coinvolgano
            pariteticamente i lavoratori nell’organizzazione del lavoro (art. 1, co. 189, l.
            208/2015). 
Un primo punto rilevante è che il
            vantaggio fiscale del premio di produttività previsto dal provvedimento del 2015, con
            decorrenza dal 2016, ha ormai carattere strutturale. 
Un secondo punto da rilevare è la
            diversa concezione del trattamento agevolato che, a differenza del passato, non riguarda
            elementi retributivi previsti in via ordinaria (straordinario, indennità di turno e così
            via), bensì il premio che si collega effettivamente a incrementi di produttività, di
            qualità dei prodotti, di efficienza produttiva, di redditività. Quindi non è più
            ammissibile la detassazione di elementi retributivi corrisposti in via ordinaria
            (straordinario, indennità di turno), mentre occorre la costruzione, mediante un accordo
            collettivo – in questo caso esclusivamente di secondo livello – di un premio di
            risultato (poi le dizioni nei contratti sono variabili) collegato agli incrementi di
            produttività. La finalità è molto chiara: collegare il premio a un incremento verificato
            della produttività, dell’efficienza, della redditività. Certamente questa tecnica
            richiede un atteggiamento di imprese e sindacati diverso. 
Inoltre il decreto ministeriale[10] che accompagna l’intervento della norma primaria richiede che gli accordi
            collettivi prevedano non soltanto i criteri di misurazione dell’incremento di
            produttività, di redditività, ecc. ma anche la loro verificabilità. Questo è un aspetto
            fondamentale: operazioni semplicistiche non sono più consentite. Indubbiamente più
            lavoro per chi fa gli accordi collettivi che devono essere meno standardizzati e più
            mirati su questi incrementi. 
La platea dei lavoratori interessati
            dalle norme in esame è stata significativamente ampliata dal
                1o gennaio 2017. Fino al 2016, infatti, erano interessati
            i lavoratori con un reddito fino a 50.000 euro, ora il limite è
            stato innalzato a 80.000 euro. 
L’ampliamento della platea dei
            destinatari estende l’opportunità del vantaggio fiscale anche alla fascia dei quadri e
            consente all’autonomia collettiva di fare un intervento più omogeneo e di ampio respiro
            che potrebbe addirittura riguardare una parte della fascia dei dirigenti inquadrati al
            livello minimale del contratto collettivo. 
È, inoltre, importante segnalare il
            profilo della sostituibilità, affidata alla scelta del lavoratore, del premio di
            risultato con piani di welfare. Un’opportunità, questa, concessa soltanto ai percettori
            e ai beneficiari di un premio di risultato entro i limiti già indicati che attengono
            alla misura del premio incentivabile. 
Lo scambio fra premio di risultato e
            welfare è interessante perché consente al lavoratore di accedere a un maggior vantaggio
            fiscale sottraendosi anche all’imposta sostitutiva del 10%, che graverebbe se il
            lavoratore ricevesse la retribuzione di risultato. 
In questo caso, il vantaggio è
            notevole anche per l’azienda: infatti, mentre sul premio di risultato l’azienda paga la
            contribuzione previdenziale, sul piano di welfare cui il lavoratore abbia optato
            convertendo il premio non è dovuta la contribuzione previdenziale, quindi non c’è dubbio
            che ciò determina un incentivo anche per le aziende in questa prospettiva. 
Un punto specifico su cui
            soffermarsi riguarda il già citato sgravio contributivo previsto per l’ipotesi in cui
            venga realizzato un coinvolgimento paritetico del lavoratore. 
La finalità di questa norma è quella
            di premiare le aziende che coinvolgono i lavoratori nei processi produttivi che sono
            finalizzati «al miglioramento o all’innovazione delle aree produttive o dei sistemi di
            produzione». Questo è il fulcro della norma che afferma, quindi, che il miglioramento
            del prodotto o dei processi produttivi al quale partecipano i lavoratori è un interesse
            apprezzabile e fa sì che le aziende che adottano questi sistemi possano beneficiare
            dello sgravio. 
Si potrebbe dire che questa norma in
            qualche modo concorre alla realizzazione della partecipazione dei lavoratori
            all’impresa. Non è, però, ad avviso di chi scrive, la
            prospettiva partecipativa di cui all’art. 46 Cost. in cui deve essere inquadrata la
            norma: infatti, non si realizza la partecipazione dei lavoratori all’impresa, quanto
            piuttosto la partecipazione dei lavoratori all’organizzazione del lavoro, che è
            finalizzata al miglioramento del processo produttivo e del prodotto. 
È una partecipazione diversa da
            quella che immagina la Costituzione. Il coinvolgimento in esame non riguarda il
            sindacato, ma i lavoratori. L’art. 4 si riferisce all’ipotesi in cui «si realizza il
            coinvolgimento paritetico dei lavoratori anche attraverso la costituzione di gruppi di
            lavoro nei quali operano responsabili aziendali e lavoratori finalizzati al
            miglioramento». Si tratta quindi di relazioni dirette tra impresa e lavoratori coinvolti
            nel processo produttivo; non sono i canali classici delle relazioni con il sindacato, ma
            le relazioni da costruire direttamente con i lavoratori. Deve trattarsi, peraltro, di un
            coinvolgimento sostanziale e non formale, perché il lavoratore possa, d’intesa con il
            proprio responsabile, approntare un contributo all’innovazione e allo sviluppo del
            prodotto. 
È questo che la norma vuole
            realizzare tenendo, quindi, distinta la partecipazione dei lavoratori – del gruppo dei
            lavoratori che lavorano a quel prodotto o processo produttivo – dalla relazione con il
            sindacato. Relazione che è pur sempre importante, perché la norma prevede che questo
            coinvolgimento paritetico dei lavoratori debba essere previsto dal contratto collettivo. 
Va distinta quindi la fonte – che
            deve essere quella collettiva, di livello aziendale o territoriale, che prevede il
            premio di risultato nonché le forme di coinvolgimento paritetico dei lavoratori – dalle
            modalità di coinvolgimento, che non riguardano la partecipazione sindacale
            all’organizzazione, bensì quella dei lavoratori. 
In conclusione, si può affermare che
            la realizzazione di ciò che prevede la disciplina della detassazione del premio di
            produttività è molto più impegnativa del passato e richiede un grande impegno e
            responsabilità delle imprese e del sindacato: consapevolezza dei benefici fiscali,
            sostituzione del premio con piani di welfare, incremento della
            produttività, innovazione dei prodotti e del processo
            produttivo. Il legislatore utilizza la leva fiscale in modo molto selettivo. Le risorse
            destinate a queste partite sono limitate. 
Queste norme hanno delle
            implicazioni notevoli e pongono una responsabilità in capo all’impresa che le realizza.
            L’impresa è sostituto d’imposta e quindi opera o non opera la sostituzione d’imposta in
            base alle norme di legge e agli accordi che produce, con la conseguente assunzione di
            una responsabilità. 
È possibile allora chiedersi se uno
            strumento come la certificazione dei contratti di lavoro possa in qualche modo essere
            valutato anche in questa prospettiva. La certificazione, infatti, può essere richiesta
            dalle parti ai fini di certificare il contratto nella sua conformità alle norme
            civilistiche, ma anche agli effetti contributivi e fiscali del contratto. È possibile
            dunque ipotizzare una certificazione della conformità alla legge fiscale che determina
            per le parti una maggiore certezza nell’accesso al beneficio. Tuttavia la
            certificazione, non potendo riguardare gli accordi collettivi, né il regolamento
            aziendale, dovrebbe in questi casi avere per oggetto le clausole del contratto
            individuale che semmai rinviano a (o richiamano) tali fonti. 



[1]  Rinnovo del 26 novembre 2016 del Ccnl per
                    l’industria metalmeccanica e dell’installazione di impianti tra Federmeccanica e
                    Assistal con Fim-Cisl, Fiom-Cgil e Uilm-Uil. 

[2]  Accordo tra Confindustria e Cgil, Cisl e Uil
                    del 14 luglio 2016. 

[3]  In realtà si tratta dell’assoggettamento
                    della retribuzione variabile a un’imposta sostitutiva del 10%. 

[4]  Cfr. art. 2, d.m. 25 marzo 2016. 

[5]  V. art. 18, co. 1, legge 22 maggio 2017, n.
                    81. 

[6]  Legge 11 dicembre 2016, n. 232. 

[7]  Circ. n. 28/E del 15 giugno 2016.
                    

[8]  Cfr. infra, par. 5.
                    

[9]  Interpello n. 954-1417/2016. 

[10]  Decreto interministeriale del 25 marzo 2016.
                





Capitolo quarto
            

Finalità e nozione del welfare aziendale

le modifiche di alcune previsioni dell’art. 51 Tuir, attuate attraverso un’interpolazione e un’integrazione del testo normativo esistente in vigore fino al 31 dicembre 2015, derivante dal D.lgs. 23 dicembre 1999, n. 505, hanno poi consentito di estendere, di fatto, le aree di intervento dei piani di welfare, da un lato ampliando il paniere di benefit godibili; dall’altro introducendo l’esenzione Irpef anche per servizi e prestazioni assistenziali e la possibilità di erogazione di beni, prestazioni, opere e servizi anche mediante documenti di legittimazione. In una prospettiva di conferma della strutturalità dell’intervento del 2015 e in una scia di sostanziale continuità, la legge n. 232/2016, meglio nota come legge di bilancio 2017, ha poi previsto di estendere, sotto l’aspetto soggettivo, la detassazione del premio di risultato; di incrementare la misura detassabile del premio di produttività e i servizi oggetto di opzione; di ampliare i servizi di welfare aziendale esente e di dare un nuovo impulso alla contrattazione nazionale e territoriale.


Questo capitolo è di Fabiola Lamberti.





1.
            L’incentivazione del c.d. welfare aziendale prima e dopo la legge di bilancio 2016:
            dalla sporadicità alla strutturalità degli interventi normativi 



I limiti della normativa vigente fino
            al 2015 sul tema del welfare aziendale erano noti e stigmatizzati da tempo a causa
            dell’effettiva obsolescenza di previsioni inadeguate a intercettare i cosiddetti «nuovi
            bisogni e rischi sociali» [Grandi 2015]. Tali critiche esaltavano, tra l’altro, il
            contrasto di tipo operativo tra la normativa fiscale e quella lavoristica, posto che la
            prima esigeva, nella spesa per l’attuazione di politiche di welfare, la volontarietà
            datoriale in assenza di qualsivoglia obbligo contrattuale, la seconda, invece, sulla
            scorta del progressivo sviluppo della contrattazione decentrata, condizionava il
            godimento della defiscalizzazione e decontribuzione delle componenti di salario legate a
            incrementi di produttività alla previa sottoscrizione di accordi di secondo livello.
            Peraltro, gli interpreti avevano inteso cogliere nella mancanza di sistemazione organica
            della disciplina il segno della distanza tra i mutamenti della realtà e la vetustà
            dell’ordinamento [Treu 2013b]. 
A tutto ciò pongono
                (recte paiono porre) rimedio la legge 28 dicembre 2015, n. 208,
            meglio nota come legge di stabilità 2016, la legge 11 dicembre 2016, n. 232, meglio nota
            come legge di bilancio 2017, il d.l. 24 aprile 2017, n. 50, convertito con modificazioni
            dalla legge 21 giugno 2017, n. 96 e la legge 27 dicembre 2017, n. 205, cd. legge di
            bilancio 2018, che, intervenendo sulla disciplina fiscale
            connessa e collegata alla materia giuslavoristica, hanno sancito – per quanto qui ci
            occupa – un definitivo avvicinamento tra le esigenze datoriali di progressiva riduzione
            del costo del lavoro e le esigenze sociali di una maggiore attenzione al contesto
            personale e familiare dei lavoratori. L’intervento normativo attuato con la legge di
            stabilità 2016, infatti, ha introdotto una disposizione di tipo «strutturale» nel nostro
            ordinamento con la quale è stato disciplinato un regime agevolato di natura fiscale per
            le somme corrisposte ai lavoratori a titolo di premio di risultato di ammontare
            variabile e per le somme erogate sotto forma di partecipazione agli utili dell’impresa,
            in ciò recependo sia le istanze datoriali, finalizzate a una riduzione del cuneo
            fiscale, sia quelle sociali di maggiore considerazione delle esigenze anche
            extra-lavorative dei dipendenti. Che la legge n. 208/2015 rappresenti uno spartiacque
            tra una serie di interventi normativi disorganici e una precisa finalità di
            organizzazione sistematica è stato rilevato già da diversi autori che hanno ritenuto
            essere di fronte a una rivoluzione non solo normativa, ma anche – e soprattutto –
            culturale [Massagli 2017]. 
Tuttavia, pur a fronte di tale
            intervento sistematico, permangono l’incertezza e la labilità dei vari criteri
            classificatori della nozione che, in sostanza, risulta essere un «cappello
            terminologico» utilizzato per includere prestazioni diversificate, quanto a contenuti e
            qualità, genericamente raggruppabili in grandi aree, quali quelle della tutela
            pensionistica e dell’assistenza sanitaria; dei servizi di cura ai dipendenti e ai
            familiari; della conciliazione fra vita e lavoro; ivi inclusi i servizi ricreativi,
            culturali e sportivi e le attività di orientamento professionale [Treu 2016b]. 
Eppure, nonostante l’ambiguità
            semantica e l’incertezza teorica della sua architettura concettuale, il welfare
            aziendale è oggetto di grande attenzione, in virtù della sua ipotetica attitudine a
            fornire mezzi di protezione più moderni, nell’ambito dei «nuovi rischi sociali» [Curzi e
            Senatori 2015]. Dunque, il welfare aziendale è un fenomeno che, sotto il profilo
            giuridico, si presenta disorganico e asistematico, essendo
            attribuibile a diversi ed eterogenei ambiti normativi[1]. 
Ed allora la prima operazione di tipo
            metodologico che deve essere attuata, approcciando un tema dal contenuto sfuggente quale
            quello del welfare aziendale, è l’adozione di un’accezione estesa della nozione
            [Senatori 2012] per ivi includervi tutti gli strumenti normativi teleologicamente
            finalizzati al supporto dei bisogni personali dei lavoratori, per il tramite di
            politiche fiscali appetibili per i datori. 
Peraltro, autorevole dottrina ha già
            acutamente rilevato una finalità potenzialmente tripartita del welfare aziendale
            costituita, per un verso, dall’incidenza sulla struttura retributiva, data la funzione
            servente di riduzione del cuneo fiscale; per altro verso dal miglioramento della
                performance produttiva aziendale, in virtù dell’adozione di
            modelli partecipativi in mercati altamente competitivi; e, da ultimo, dalla costituzione
            di un nuovo modello di impresa, caratterizzata da strategie non meramente orientate al
            profitto, ma al benessere organizzativo [Caruso 2018]. 
Analizzando l’intervento normativo
            attuato con la legge n. 208/2015 e poi formalmente ratificato e ampliato con i
            provvedimenti successivi[2], la prima questione che si presenta all’interprete è quella di una decisa
            inversione di tendenza rispetto al passato, costituita dalla mera finalità intrinseca ed
            estemporanea di ottimizzazione fiscale e contributiva. Che si tratti di un intervento di
            tipo strutturale è rilevabile nella stessa relazione tecnica accompagnatoria, in cui
            testualmente si legge: 
I commi da 182 a 189 introducono, in via
                permanente, una disciplina tributaria specifica per gli emolumenti retributivi dei
                lavoratori dipendenti privati di ammontare variabile, la cui corresponsione sia
                legata a incrementi di produttività, redditività, qualità,
                efficienza e innovazione, misurabili e verificabili, nonché per le somme erogate
                sotto forma di partecipazione agli utili dell’impresa[3]. 


L’aspetto che più rileva, ai nostri
            fini, è proprio l’inciso «in via permanente» che attesta come la disciplina in esame si
            ponga come strumento stabile di sostegno alla detassazione per le somme legate alla
            produttività aziendale, per cui tali provvedimenti non sono più contingenti ma
            costituiscono un modus operandi attraverso il quale lo Stato ha
            inteso realizzare una precisa policy pubblica [Caratti e
            Marcantonio 2016a; Caruso 2018]. Sul punto, rimandando l’analisi dei singoli istituti al
            prosieguo dell’opera, giova – per ora – rilevare che in precedenza si era assistito a
            forme estemporanee e occasionali di incentivazione attraverso interventi normativi di
            durata predeterminata, che – di fatto – non consentivano, neppure alle parti più
            diligenti, di pianificare sistemi di incentivazione a lungo termine[4]. 
Con la norma in esame viene,
            inoltre, introdotto un elemento di innovazione costituito dalla previsione della
            possibilità di uno scambio tra retribuzione variabile e benefit completamente detassati,
            prima non ammessa, in ciò promuovendo strutture retributive di flexible
                benefits con le quali il lavoratore può decidere di ricevere in tutto o
            in parte il premio di rendimento, di cui ai commi 2 e 3 dell’art. 51 Tuir, in beni e
            servizi in regime di esenzione d’imposta [Scansani 2013; Sodini 2016]. In tale contesto,
            l’assoluta novità introdotta dalla legge di stabilità è proprio l’attribuzione al
            lavoratore del potere di scegliere se fruire del premio di
            produttività in denaro, tassato con l’aliquota sostitutiva, oppure se utilizzare
            l’importo del premio per fruire di uno o più servizi di welfare che, nei casi e nei
            limiti di cui all’art. 51 Tuir, diventano completamente esenti. 
Le modifiche di alcune previsioni
            dell’art. 51 Tuir, attuate attraverso un’interpolazione e un’integrazione del testo
            normativo esistente in vigore fino al 31 dicembre 2015, derivante dal d.lgs. 23 dicembre
            1999, n. 505, hanno poi consentito di estendere, di fatto, le aree di intervento dei
            piani di welfare, da un lato ampliando il paniere di benefit godibili; dall’altro
            introducendo l’esenzione Irpef anche per servizi e prestazioni assistenziali e la
            possibilità di erogazione di beni, prestazioni, opere e servizi anche mediante documenti
            di legittimazione. 
In una prospettiva di conferma della
            strutturalità dell’intervento del 2015 e in una scia di sostanziale continuità, la legge
            n. 232/2016, meglio nota come legge di bilancio 2017, ha poi previsto di estendere,
            sotto l’aspetto soggettivo, la detassazione del premio di risultato; di incrementare la
            misura detassabile del premio di produttività e i servizi oggetto di opzione; di
            ampliare i servizi di welfare aziendale esente e di dare un nuovo impulso alla
            contrattazione nazionale e territoriale. 
La tendenza all’ampliamento del
            campo di applicazione, sotto il profilo sia oggettivo che soggettivo, è stata altresì
            confermata, come meglio vedremo innanzi, dalla legge n. 205/2017, cd. legge di bilancio
            2018, che ha sancito, a decorrere dal 1o gennaio 2018, la non
            concorrenza alla formazione del reddito da lavoro dipendente 
delle somme erogate o rimborsate alla generalità o
                a categorie di dipendenti dal datore o le spese da quest’ultimo direttamente
                sostenute, volontariamente o in conformità a disposizioni di contratto, di accordo o
                di regolamento aziendale, per l’acquisto degli abbonamenti per il trasporto pubblico
                locale, regionale e interregionale del dipendente e dei familiari indicati nell’art.
                12 che si trovano nelle condizioni previste nel co. 2 del medesimo art. 12.
                
            


Successivamente, nel solco
            dell’intento estensivo, la legge di bilancio 2019 all’art. 1, co. 488, con riferimento
            al cd. bonus asilo nido, previsto dall’art. 1, co. 355 della legge n. 232/2016 al fine
            di poter pagare le rette relative alla frequenza di asili nido pubblici o privati, ha
            esteso il valore dello stesso su base annua per il triennio 2019-2021 da euro 1.000 a
            1.500. Il beneficio è ora anche utilizzabile per pagare il supporto, presso la propria
            abitazione, dei bambini al di sotto dei tre anni affetti da gravi patologie croniche.
        

2. La
            nozione giuridicamente rilevante di welfare aziendale 



Come detto, all’intento
            manifestamente sistematico del legislatore non corrisponde una chiarezza definitoria
            della nozione di welfare aziendale, sicché l’interprete, non rinvenendo nei testi di
            legge una definizione giuridicamente rilevante della nozione, che rimane, allo stato,
            normativamente non ben identificata, deve utilizzare un approccio tecnico di tipo
            analitico-deduttivo. 
Il welfare aziendale è stato infatti
            definito come un «fatto giuridico complesso, disorganico e riluttante a un inquadramento
            sistematico variamente declinato a seconda dell’ottica scientifica dalla quale si
            procede ad approcciarlo», con incerti confini tecnico-normativi [Bacchini 2017]. 
Nei testi normativi a noi noti fino
            al 2015, la definizione «welfare aziendale» è rinvenibile solo nella legge regionale
            Emilia-Romagna 18 luglio 2014, n. 14 e nella legge regionale Lombardia 18 aprile 2012,
            n. 7 con riferimento a intenti promozionali di finalità sociali[5]. 
        
Peraltro, neppure nella legge di
            stabilità 2016 è possibile rinvenire una nozione effettiva e specifica di welfare
            aziendale, salvo che nella relazione tecnica accompagnatoria, dove testualmente si
            legge: «Per quanto riguarda il settore del lavoro […] viene introdotta una disciplina
            tributaria specifica per la promozione del welfare aziendale e l’incentivazione della
            contrattazione collettiva decentrata»[6]. In sostanza, esaminando la relazione tecnica, si può agevolmente affermare
            che la materia – lungi dall’essere compiutamente individuata – viene definita
            dall’intervento che su di essa si compie, ovvero introducendo una disciplina fiscale
            specifica finalizzata alla sua promozione. E allora, l’interprete dovrà esaminare nel
            dettaglio la disciplina che si introduce per arrivare a definire la materia che si vuole
            «promuovere». 
In questa operazione esegetica
            acquista rilievo l’analisi della relazione tecnica, laddove si colgono nelle intenzioni
            del legislatore due precise finalità: i) una finalità sociale
            genericamente espressa nell’inciso «promozione della conciliazione tra vita
            professionale e vita privata», ivi includendo – come si vedrà innanzi – aspetti di
            previdenza, assistenza, istruzione, ricreazione e sanità; ii) una
            finalità giuridica di rilievo sindacale costituita dall’«incentivazione della
            contrattazione di secondo livello». 
Occorre peraltro rilevare, già in
            questa sede: a) quanto alla finalità sociale, il condivisibile
            consolidamento dell’orientamento culturale fondato sul presupposto che la relazione di
            lavoro debba includere anche il soddisfacimento di esigenze non necessariamente
            «misurabili» in termini monetari, rispondenti a una funzione di integrazione sussidiaria
            alle esigenze dei lavoratori e/o delle loro famiglie; b) quanto
            alla finalità sindacale, il «superamento di una concezione “paternalistica” basata
            essenzialmente sulla scelta unilaterale» datoriale verso un
            progressivo e coerente passaggio alla negoziazione produttiva [Di Nardo 2016]. 
Quanto al mezzo utilizzato per il
            raggiungimento di tali finalità, basti dire, per ora, che si tratta di un intervento
            normativo di tipo manipolativo-additivo delle disposizioni del Tuir dedicate alla
            categoria reddituale del lavoro dipendente (artt. 51 e 100) laddove vengono identificati
            i benefit e il loro trattamento fiscale, fornendo l’opportunità di combinare il
            risparmio fiscale e contributivo sul costo del lavoro alle esigenze dei lavoratori
            dipendenti non in termini monetari, ma in termini di «utilità». 
La nostra operazione ermeneutica
            viene comunque agevolata dalla definizione normativa contenuta nella legge n. 232/2016
            che, alla rubrica dell’art. 1, co. 160, parla espressamente di welfare aziendale, in ciò
            sancendo l’ingresso nella normativa italiana di detta espressione [Massagli 2017]. Pur
            tuttavia, anche in questo caso, la definizione è utilizzata in modo sfumato dal
            legislatore posto che, in essa, viene incluso, oltre a quanto già previsto dalla legge
            n. 208/2015, ciò che concerne valori e servizi relativi a uso promiscuo di veicoli,
            prestiti, fabbricati in locazione, trasporto ferroviario, forme pensionistiche
            complementari e di assistenza sanitaria, nonché azioni e prestazioni, anche in forma
            assicurativa, aventi per oggetto il rischio di non autosufficienza nel compimento degli
            atti della vita quotidiana o il rischio di gravi patologie. 
L’ampia nozione di welfare aziendale
            adottata dal complesso normativo sin qui descritto include, in definitiva, sia gli
            schemi tradizionali di welfare, relativi alle tipiche fattispecie delle pensioni e della
            tutela della salute [Tursi 2012a], che gli strumenti di tutela derivanti dai «nuovi
            bisogni», come la conciliazione della vita privata e lavorativa, i compiti di cura
            familiare, le forme di sostegno al reddito e le opportunità culturali per lo sviluppo
            delle competenze [Senatori 2012]. Utilizziamo, quindi, con un approccio olivettiano,
            un’espressione che prova a racchiudere una multiforme strumentazione interdisciplinare
            avente quale obiettivo primario quello di promuovere la vita privata dell’individuo e
            non solo la vita lavorativa del prestatore [Squeglia 2017a]. Si tratta di strumenti di
            natura eterogenea accomunati, in definitiva, dal fatto di essere
            erogati dall’impresa e predisposti nell’ambito del rapporto di scambio inerente al
            rapporto di lavoro. 
Ma, il dato imprescindibile – per
            apprezzare la nozione nella sua interezza – è che il welfare deve essere inserito
            all’interno di una prospettiva più ampia che riguarda le politiche retributive e, a loro
            volta, le politiche retributive devono essere inserite all’interno di un tema ancora più
            esteso che è quello della flessibilità funzionale e organizzativa che caratterizza le
            nuove norme in materia di lavoro (vedi il contributo di Maresca in questo volume). In
            tale ottica, posta la primigenia appartenenza al diritto del lavoro e, in particolare,
            alla tematica della remunerazione [Bacchini 2017], le politiche che riguardano la sfera
            del welfare attengono a due interessi fondamentali: da un lato quello di incrementare la
            produttività del lavoro, e ci riferiamo agli interventi che riguardano il regime fiscale
            dei premi variabili, e dall’altro la remunerazione non puramente economica, ma
            finalizzata ad attribuire al lavoratore e alla sua famiglia piani di welfare per
            tutelare e promuovere il benessere e una migliore qualità della vita. 

3. La
            progressiva riduzione del cuneo fiscale e l’incentivazione della contrattazione
            collettiva di secondo livello 



Approcciando il tema da una visuale
            di tipo tecnico-fiscale e rimandando ai paragrafi successivi per gli opportuni
            approfondimenti dei singoli istituti e dei relativi risvolti critici, si può in questa
            sede premettere che la legge n. 208/2015, ai co. 182-191, ha previsto diverse misure
            volte a incentivare il welfare aziendale, da un lato potenziando le defiscalizzazioni di
            alcuni servizi e prestazioni offerte ai dipendenti e, dall’altro, reintroducendo e
            rimodulando la detassazione dei premi di produttività. Si può quindi affermare, senza
            pretesa di esaustività, che lo scopo «economico» del legislatore è quello di consentire
            al datore di lavoro di erogare somme, valori e servizi a favore dei lavoratori in
            esenzione da contribuzione e imposizione fiscale [Caratti e Marcantonio 2016b; Perulli
            2017], in ciò consentendo la riduzione del cuneo fiscale a essi
            connesso. Peraltro, rimanendo su un piano squisitamente economico, a tale osservazione
            segue, come corollario pressoché ineludibile, l’ulteriore considerazione in virtù della
            quale la legge di stabilità 2016 ha superato l’identificazione del welfare aziendale con
            i caratteri dell’unilateralità e della volontarietà, ribaltando tecnicamente e
            culturalmente la precedente impostazione [Spattini 2017]. Le ulteriori previsioni della
            legge di bilancio 2017 confermano tale impostazione e prevedono un’ulteriore
            flessibilità nella gestione dei piani di welfare aziendale e degli accordi sindacali
            finalizzati alla detassazione dei premi di risultato/partecipazione agli utili [Bonati
            2017a] apportando modifiche sia alla gestione flessibile dei piani di welfare aziendale
            che la parziale detassazione dei premi di risultato/partecipazione agli utili derivanti
            da accordi di secondo livello. 
In merito al concetto di
            coinvolgimento dei lavoratori nell’organizzazione del lavoro, l’amministrazione finanziaria[7] ha ricordato che l’agevolazione trova applicazione qualora i contratti
            collettivi prevedano strumenti e modalità di coinvolgimento paritetico dei lavoratori
            nell’organizzazione del lavoro da realizzarsi attraverso un piano che stabilisca la
            costituzione di gruppi di lavoro finalizzati al miglioramento o all’innovazione di aree
            produttive o sistemi di produzione e che prevedono strutture permanenti di consultazione
            e monitoraggio degli obiettivi da perseguire e delle risorse necessarie nonché la
            predisposizione di rapporti periodici che illustrino le attività svolte e i risultati
            raggiunti. Al fine di beneficiare dell’incremento dell’importo su cui applicare
            l’imposta sostitutiva, è quindi necessario che i lavoratori intervengano, operino ed
            esprimano opinioni che, in quello specifico contesto, siano considerate di pari livello,
            importanza e dignità di quelle espresse dai responsabili aziendali che vi partecipano
            con lo scopo di favorire un impegno «dal basso» che consenta di migliorare le
            prestazioni produttive e la qualità del prodotto e del lavoro[8]. 
        
La finalità del legislatore è
            evidentemente quella di promuovere il welfare aziendale e, contestualmente, la
            contrattazione collettiva decentrata sul welfare aziendale [Faioli 2017]. Le politiche
            retributive vengono focalizzate sulla contrattazione collettiva con una scelta precisa:
            il contratto collettivo nazionale di categoria non rappresenta più l’autorità salariale,
            ma il baricentro si sposta all’interno dell’azienda lasciando al contratto collettivo
            nazionale di categoria una funzione di adeguamento della retribuzione all’inflazione e
            ancorando gli incrementi retributivi in azienda agli incrementi di produttività (vedi il
            contributo di Maresca in questo volume). 
Tali previsioni, complessivamente
            considerate in una prospettiva economica di rinnovate relazioni industriali,
            rappresentano un invito da parte del legislatore a sfruttare il più possibile le deleghe
            alla contrattazione di secondo livello, che può garantire – forse meglio e più di scelte
            unilaterali dell’impresa – la finalizzazione equilibrata del welfare [Treu 2016a].
        

4. Il
            welfare aziendale come strumento di attuazione di finalità sociali 



Da un diverso angolo visuale, non si
            può trascurare, poi, l’impatto socio-culturale delle disposizioni normative in commento.
            In disparte l’aspetto puramente sociologico del tema, occorre ora sottolineare – per una
            più compiuta definizione della materia – le finalità di tipo sociale che investono il
            welfare aziendale e che contribuiscono a dare una connotazione giuridica all’istituto in
            esame. 
Come si è visto, la legge di
            stabilità 2016 rappresenta la tappa normativa con la quale viene configurato un nuovo
            modello di welfare aziendale che, attribuendo al lavoratore la facoltà di optare per
            erogazioni in natura in luogo di quelle monetarie nell’ambito della detassazione dei
            premi di produttività, determina lo spostamento dell’asse soggettivo di attuazione del
            sistema. Il co. 190 della legge di stabilità 2016 esenta da Irpef le somme, i servizi e
            le prestazioni erogati dal datore di lavoro ai dipendenti per la
            fruizione, da parte anche dei familiari degli stessi, dei servizi di educazione e
            istruzione, per la frequenza di ludoteche e di centri estivi e invernali oltre che le
            somme e le prestazioni per la fruizione dei servizi di assistenza ai familiari anziani o
            non autosufficienti. Si tratta, come chiarito dalla stessa amministrazione finanziaria,
            di «prestazioni, opere, servizi corrisposti al dipendente in natura o sotto forma di
            rimborso spese aventi finalità che è possibile definire, sinteticamente, di rilevanza sociale»[9]. Leggendo la previsione innanzi detta in combinato disposto con quella
            esaminata al paragrafo che precede, si assiste, in concreto, a un’incentivazione del
            welfare aziendale, prima inteso come l’insieme di iniziative volontarie del datore di
            lavoro volte a perseguire finalità socio-assistenziali, ora caratterizzato dalla
            promozione del ricorso a strutture di flexible benefits in cui è il
            lavoratore, in conclusione, a scegliere le componenti retributive a lui spettanti sotto
            forma di beni e servizi che meglio rispondono alle esigenze concrete del suo vivere. 
È stato osservato che l’intervento
            legislativo in commento testimonia «la continua e crescente incentivazione delle forme
            sussidiarie di welfare, conseguenza della crisi dei sistemi di welfare pubblico,
            divenuti oggi economicamente insostenibili per complessi fattori demografici e
            geopolitici» [Spattini 2017]. Orbene, la suddetta qualificazione sussidiaria delle forme
            di welfare aziendale non può che evocare il principio di sussidiarietà introdotto in
            tempi relativamente recenti nel nostro ordinamento costituzionale (art. 118 Cost.) che,
            ricondotto al tema che ci occupa, con i dovuti distinguo e le necessarie limitazioni,
            può ritenersi operante nel rinnovato intento del legislatore di integrare alcuni servizi
            che il sistema pubblico non sempre è in grado di garantire. In tale prospettiva il
            welfare aziendale può essere considerato il tentativo di risposta al progressivo
            indebolimento dello Stato sociale (welfare state) in materia di
            previdenza, assistenza, istruzione e sanità [Grandi, Massagli e Zucaro 2014].
            
        
Infatti, mutatis
                mutandis, in attuazione dell’invocato principio di sussidiarietà, si
            assiste a un’effettiva evoluzione del rapporto datore di lavoro-lavoratore laddove la
            partecipazione attiva dell’azienda al miglioramento della vita sociale, complessivamente
            intesa, del lavoratore può concorrere a migliorare la capacità dello Stato di dare
            risposte più efficaci ai bisogni delle persone e alla soddisfazione dei diritti sociali
            che la Costituzione riconosce e garantisce [Donati 2007]. Per questo il welfare
            aziendale viene definito da taluni secondo welfare, distinguendosi
            dal welfare state in quanto caratterizzato e promosso da soggetti
            privati che, avvalendosi di un rinnovato panorama normativo, ambiscono a contribuire a
            dare risposte a vecchi e nuovi bisogni dei lavoratori dipendenti [Maino e Mallone 2012]. 
In tale ottica si può agevolmente
            ritenere che l’impresa che promuove e implementa forme di welfare dà concretezza al
            principio di solidarietà sociale di cui all’art. 2 Cost., conformandosi ai valori di
            responsabilità sociale di cui all’art. 41 Cost.[10] senza incorrere in violazioni di altrui sfere di competenza posto che il
            combinato disposto dell’art. 2 e dell’art. 38 rende legittimo l’intervento dei privati
            anche nel campo della previdenza sociale e riconosce libertà alle forme di assistenza
            privata, ferma restando la libertà associativa sancita all’art. 18 Cost., che assicura
            ai privati di perseguire finalità di carattere sociale [Pandolfo 2016]. In merito a
            quanto sin qui detto, nel tentare un’ipotesi definitoria della nozione di welfare
            aziendale si può aderire all’opinione per cui il welfare aziendale è generalmente inteso
            come l’insieme di benefit e servizi forniti dall’azienda ai propri dipendenti al fine di
            migliorarne la vita privata e lavorativa, partendo dal sostegno al reddito familiare,
            allo studio, alla genitorialità, alla tutela della salute, fino a proposte per il tempo
            libero e agevolazioni di carattere commerciale [Mallone 2013]. 
Il contenuto di tali benefit,
            tuttavia, non è riconducibile a controprestazioni di tipo monetario, bensì alla
            concessione di particolari servizi in grado di innalzare il
            benessere del lavoratore e della sua famiglia e, in quanto tali, apportatori di utilità
            per il lavoratore stesso [Treu 2013b; De Filippo 2013]. Per questa ragione, si può
            affermare che la relazione tra prestatore di lavoro e organizzazione assume la
            connotazione di una relazione di «scambio sociale». Il welfare aziendale non è più,
            quindi, l’insieme dei «benefici di utilità sociale» gratuitamente concessi
            dall’imprenditore illuminato ai propri dipendenti, ma un fattore economico, cioè
            l’oggetto di uno scambio che può portare benefici sia all’impresa che ai lavoratori
            [Massagli 2017]. 

5. Il
            «paniere» dei beni e servizi di welfare detassati dalla legge di bilancio 2016 



Poste le finalità anzidette,
            possiamo ora agevolmente affermare che la nozione di welfare aziendale ruota attorno al
            concetto di flexible benefit, cioè un paniere di «utilità» messo a
            disposizione del dipendente, in osservanza di piani aziendali che consentono di
            escludere determinate somme, opere o servizi dalla concorrenza alla formazione del
            reddito da lavoro dipendente [Rossi e Quintavalle 2018]. Il tema è particolarmente
            attuale perché, come si è visto, in tempi recenti il legislatore ha dimostrato un deciso
            interesse verso lo sviluppo di profili destinati ad aumentare il livello qualitativo
            della vita dei lavoratori e a facilitare il bilanciamento tra vita e lavoro e lo ha
            fatto utilizzando proprio la leva tributaria, ampliando – cioè – le ipotesi in cui tali
            somme, opere e servizi non concorrono a formare il reddito tassabile. Peraltro l’Agenzia
            delle entrate, intervenendo sul regime di tassazione applicabile, ha affermato che un
            piano di welfare – inteso come paniere di benefit diffuso alla generalità dei dipendenti
            – può prevedere l’erogazione dei benefit collegata al raggiungimento di obiettivi,
            aziendali e individuali, e non osta all’applicazione delle norme agevolative in materia
            di benefit, a condizione che il budget di spesa figurativo assegnato, in caso di non
            utilizzo, non venga convertito in denaro e rimborsato al lavoratore[11] [Iacobellis, Baroni e Giordan 2017]. 
Le nuove disposizioni sono perciò
            volte a potenziare l’accesso al regime sostitutivo previsto per i premi di risultato,
            nonché a incentivare il ricorso alle forme di welfare ritenute maggiormente meritevoli
            di tutela, ai fini del soddisfacimento di esigenze sociali. 
Tali «utilità» possono essere
            categorizzate, a parere di chi scrive, in tre macroaree, distinguibili in funzione delle
            finalità perseguite. 
È del tutto innegabile, infatti, che
            il welfare aziendale, come oggi rimodulato, intervenga principalmente in tre aree: la
            prima di natura sociale, ivi includendo le previsioni relative a previdenza e assistenza
            sanitaria integrativa, coperture infortuni, morte/invalidità, ecc.; la seconda relativa
            a beni e servizi utilizzabili dal dipendente sia in ambito lavorativo che
            extra-lavorativo, ivi includendo le previsioni in materia di auto aziendale, strumenti
            di lavoro quali cellulare, pc, prestiti, mensa/buoni pasto, ecc.; la terza relativa a
            strumenti di conciliazione vita-lavoro, atti ad agevolare l’attività lavorativa
            favorendo un maggior equilibrio con la vita personale, ivi includendo le previsioni in
            materia di asili nido, lavanderia/stireria, palestra, campus estivi, smart
                working. 
Parimenti, deve sottolinearsi che la
            seconda e la terza area – come innanzi individuate – attengono entrambe a strumenti di
            flessibilità gestionale-organizzativa sia nell’ottica aziendale che in quella personale
            del lavoratore. 
        
Procedendo ora a illustrare le
            finalità del welfare aziendale come risultanti dalle modifiche introdotte al Tuir dalla
            legge di stabilità 2016 e dagli interventi successivi di pari contenuto, si rileva,
            innanzitutto, un’interpolazione del co. 2 del citato art. 51 nel quale vengono
            sostituite le lett. f) ed f-bis) e viene
            aggiunta ex novo la lett. f-ter).
            Successivamente, a opera della legge di bilancio 2017 si è registrata un’ulteriore
            modifica al citato art. 51, cui è stata ulteriormente aggiunta la lett.
                f-quater). 
La lett. f) del
            co. 2 dell’art. 51 Tuir deve essere letta in combinato disposto con l’art. 100, co. 1,
            Tuir, non modificato dalla legge di stabilità, contenente il «catalogo» dei servizi che,
            in deroga al principio di onnicomprensività della retribuzione, non concorrono a
            determinare il reddito da lavoro dipendente, ivi includendo i benefit aventi finalità
            educative, formative, ricreative, assistenziali, sociali, sanitarie o religiose. La
            «nuova» lett. f) prevede che sono da considerarsi esclusi dalla
            base imponibile opere e servizi offerti dal datore di lavoro, riconosciuti
            volontariamente o sulla base di accordi collettivi o in conformità a disposizioni di
            contratto o di accordo o di regolamento aziendale, alla generalità dei dipendenti o di
            categorie di dipendenti[12], al coniuge, figli e altri familiari di cui all’art. 433 c.c. per le
            finalità di utilità sociale. L’utilità sociale rilevante a questi fini è intesa come
            somma di servizi e/o interventi riferiti all’educazione, istruzione, ricreazione,
            assistenza sociale e sanitaria o culto che possono essere messi a disposizione
            direttamente dal datore o attuati per il servizio di check-up medico, da parte di
            strutture esterne all’azienda, a condizione che il dipendente resti estraneo al rapporto
            economico che intercorre tra l’azienda e il terzo erogatore del servizio[13]. 
        
L’elemento di novità qui introdotto
            non è legato alla tipologia di benefit, ma alla possibilità di fruirne in caso di
            erogazione non solo per volontà del datore di lavoro, ma per effetto di un contratto, un
            accordo o un regolamento aziendale. Tale previsione costituisce l’elemento di
            differenziazione rispetto alla previgente normativa che, fino al 31 dicembre 2015,
            prevedeva l’esclusione dal reddito del servizio erogato solo se la spesa era sostenuta
            volontariamente e non in adempimento di un vincolo contrattuale[14]. La fonte dell’erogazione dei benefit comporta, come confermato
            dall’amministrazione finanziaria[15], un differente regime fiscale per l’impresa: in caso di obbligo negoziale
            opera la deducibilità integrale dei relativi costi da parte del datore di lavoro ai
            sensi dell’art. 95 del Tuir, mentre, in caso di erogazione volontaria la deducibilità è
            prevista nel limite del 5 per mille ai sensi dell’art. 100 del Tuir. 
Sul punto occorre aggiungere che la
            legge di bilancio 2017 (art. 1, co. 162) ha formulato un’interpretazione autentica della
            lett. f), co. 2, dell’art. 51 Tuir, precisando che le disposizioni
            previste devono essere interpretate nel senso che le stesse si applicano anche alle
            opere e ai servizi riconosciuti dal datore di lavoro, del settore privato o pubblico, in
            conformità a disposizioni di contratto collettivo nazionale di lavoro, di accordo
            interconfederale o di contratto collettivo territoriale. Conseguentemente, la relativa
            regolamentazione potrebbe abbracciare generalità/categorie di dipendenti di un intero
            settore. 
Mentre non appaiono foriere di
            criticità le finalità di tipo educativo e di istruzione, alle quali possono agevolmente
            ricondursi – come peraltro chiarito dall’amministrazione finanziaria – l’offerta di
            corsi di lingua, di informatica, di musica, teatro, danza, occorre precisare come non
            sia del tutto chiaro agli interpreti che cosa rientri nel perimetro applicativo della
            norma relativamente al concetto di «ricreazione». All’uopo sembra ragionevole ipotizzare
            che lo scopo ricreativo possa ravvisarsi nelle attività ludico-motorie (ivi
            comprese palestre e centri benessere) e di viaggio, anche di
            carattere non specificatamente culturale. Pur tuttavia, l’incertezza interpretativa
            potrebbe rivelarsi deleteria e limitare l’utilizzo del beneficio connesso a tale
            finalità. 
Parte della dottrina ha, peraltro
            condivisibilmente, stigmatizzato la scelta legislativa di far rientrare tra le
            prestazioni sociali detassabili alcuni benefit appartenenti al mondo della ideologia e
            della pratica consumistica, piuttosto che dell’intervento sociale solidaristico
            (palestre, massaggi, abbonamenti pay tv, ecc.) [Comande’ 2017]. 
La lett. f-bis)
            prevede poi l’esclusione dalla base imponibile di somme, servizi e prestazioni erogate
            dal datore di lavoro alla generalità dei dipendenti o di categorie di dipendenti per la
            fruizione, da parte di coniuge, figli e altri familiari di cui all’art. 433 c.c., dei
            servizi di educazione e istruzione anche in età prescolare, compresi i servizi
            integrativi e di mensa a essi connessi, per la frequenza di ludoteche e di centri estivi
            e invernali e per borse di studio. 
Le modifiche apportate sono
            principalmente volte ad ampliare e meglio definire i servizi di educazione e istruzione
            fruibili dai familiari del dipendente, anche fiscalmente non a carico. Come chiarito
            dall’amministrazione finanziaria[16], il nuovo testo consente ora di comprendere tra i servizi di istruzione ed
            educazione, oltre agli asili nido, anche le scuole d’infanzia, precedentemente escluse
            in quanto non contemplate. Il legislatore prende atto delle mutate esigenze della forza
            lavoro e adegua il testo normativo, sostituendo la locuzione «colonie climatiche», ormai
            desueta, con «centri estivi e invernali» e «ludoteche», arricchendo il paniere dei
            benefit esclusi da imposizione fiscale e comprendendo fra le somme e i servizi agevolati
            destinati ai familiari dei lavoratori anche la mensa correlata all’istruzione. Data
            l’ampia formulazione della lett. f-bis), sono certamente
            riconducibili alla norma pure il servizio di trasporto scolastico, il rimborso di somme
            destinate alle gite didattiche, alle visite d’istruzione e alle altre iniziative incluse
            nei piani di offerta formativa scolastica nonché l’offerta – anche sotto forma di
            rimborso spese – di servizi di baby-sitting. I servizi di
            educazione e istruzione qui contemplati possono essere erogati direttamente dal datore
            di lavoro, tramite terzi o attraverso la corresponsione ai dipendenti di somme di denaro
            da destinare alle finalità indicate anche a titolo di rimborso di spese già sostenute,
            sempre che acquisisca e conservi la documentazione comprovante l’utilizzo delle somme da
            parte del dipendente, coerentemente con le finalità per le quali sono state corrisposte. 
Da osservare che, in questo caso, il
            legislatore non ha previsto come condizione per l’esclusione da tassazione che il
            sostenimento della spesa da parte del datore di lavoro debba essere di carattere
            volontario. Pertanto, anche dopo l’intervento della legge di stabilità, si ritiene
            possibile che le somme e le prestazioni erogate per i benefit contemplati dalla lett.
                f-bis) possano derivare sia da decisione volontaria del datore
            di lavoro, sia da negoziazione aziendale, nazionale o di altro livello. La menzione
            delle borse di studio a favore dei familiari dei dipendenti completa la gamma dei
            benefit con finalità didattiche e di istruzione, per la cui definizione
            l’amministrazione finanziaria aveva già chiarito che nella nozione di borse di studio
            devono intendersi ricompresi anche i contributi versati dal datore di lavoro per
            rimborsare al lavoratore le spese sostenute per le rette scolastiche, le tasse
            universitarie, i libri di testo e gli incentivi economici agli studenti che conseguono
            livelli di eccellenza nell’ambito scolastico[17]. 
Passando alla lett.
                f-ter) introdotta ex novo dalla legge di
            stabilità 2016, si rileva che costituiscono benefit esclusi da tassazione per i
            dipendenti anche le somme e le prestazioni erogate per la fruizione dei servizi di
            assistenza ai familiari anziani o non autosufficienti. L’amministrazione finanziaria ha
            chiarito che i soggetti non autosufficienti[18] sono coloro che non sono in grado di compiere gli atti della vita quotidiana
            quali, ad esempio, assumere alimenti, espletare le funzioni
            fisiologiche e provvedere all’igiene personale, deambulare,
            indossare gli indumenti e chi necessita di sorveglianza continuativa. Lo stato di non
            autosufficienza può essere indotto dalla ricorrenza anche di una sola delle condizioni
            esemplificativamente richiamate e deve risultare da certificazione medica. Per
            «familiari anziani» si intendono coloro che abbiano compiuto i 75 anni, limite di età
            considerato ai fini del riconoscimento di una maggiore detrazione d’imposta dall’art.
            13, co. 4, del Tuir. 
Anche in questo caso si registra la
            volontà del legislatore di adeguarsi ai mutamenti della società, intercettando una
            domanda crescente di servizi in un settore quale quello dell’assistenza agli anziani e
            ai soggetti non autosufficienti. La norma, nell’intento di conciliare le esigenze della
            vita familiare del dipendente con quelle lavorative, consente di detassare le
            prestazioni di assistenza per i familiari anziani o non autosufficienti erogate anche
            sotto forma di somme a titolo di rimborso spese. Malgrado la dizione della norma non
            faccia riferimento ai servizi, tale omissione non appare significativa, posto che questi
            possono comunque rientrare nella previsione della lett. f).
            Inoltre, sempre nell’ottica della tutela del bene primario della salute, in base alla
            legge di stabilità 2016, il premio di risultato può essere sostituito da contributi
            sanitari alle casse aventi esclusivamente fine assistenziale, che ai sensi della lett.
                a) dell’art. 51 del Tuir sono esclusi dalla determinazione del
            reddito da lavoro dipendente. 
L’interesse al tema della
            flessibilità organizzativa – dall’angolo visuale del lavoratore – era già emerso con
            l’art. 1, co. 8, della legge 10 dicembre 2014, n. 183, laddove il legislatore aveva
            delegato il governo ad adottare specifiche disposizioni in materia di sostegno alle cure
            parentali e alla conciliazione dei tempi di vita e lavoro, delega poi attuata con
            l’emanazione del d.lgs. 15 giugno 2015, n. 80, che ha stanziato le risorse economiche
            per gli sgravi contributivi per incentivare la contrattazione di secondo livello. 
E proprio in questa direzione si è
            mosso anche il decreto interministeriale (Lavoro-Mef) del 12 settembre 2017, che ha
            riconosciuto sgravi contributivi ad hoc ai datori privati
            che abbiano previsto, nei contratti collettivi aziendali,
            istituti di conciliazione tra vita professionale e privata innovativi e migliorativi
            rispetto a quanto già previsto dai Ccnl di riferimento o dalle disposizioni normative vigenti[19]. 
Tuttavia, includere nella nozione di
            welfare aziendale tutte le politiche di intervento a favore del lavoratore, non solo
            quelle di cui parla la normativa fiscale innanzi detta, ma anche l’alternanza dei tempi
            di vita e di lavoro e, ad esempio, gli interventi che attengono alla gestione solidale
            dei permessi e delle ferie, può essere oggettivamente fuorviante ai nostri fini, posto
            che si tratterebbe di far rientrare nella nozione di welfare le tutele complessivamente
            destinate al miglioramento delle condizioni di vita del lavoratore. È, però, innegabile
            che la flessibilità organizzativa, intesa come flessibilità della prestazione
            complessivamente intesa, rappresenti – nel caso di specie – un risultato indiretto
            perseguito dal legislatore che, con i premi di produttività incidenti sulla retribuzione
            in senso proprio, arriva a premiare anche politiche flessibili sui tempi di lavoro. In
            questo caso se c’è una maggiore produttività del lavoro, ci può essere una remunerazione
            per la maggiore produttività del lavoro con il beneficio fiscale [vedi il contributo di
            Maresca in questo volume; Di Nardo 2015]. 
Arricchito di tale nuovo valore,
            l’istituto della retribuzione arriva così a innestarsi sugli aspetti della gestione del
            rapporto di lavoro riguardanti le dimensioni del welfare, della sostenibilità economica[20] e della flessibilità organizzativa [Tiraboschi 2017b].
            
        
Si realizzano tali finalità di
            flessibilità attraverso alcune previsioni consistenti in benefit che riguardano diversi
            profili attinenti il rapporto di lavoro, anche di tipo estremamente pratico, rilevanti
            ai fini fiscali comunque in deroga al «valore normale»[21] come le auto e i motocicli concessi a uso promiscuo per i quali viene
            assunto come valore il 30% dell’importo corrispondente a un percorso convenzionale di
            15.000 km, calcolato in base alle tabelle Aci. 
Sempre a fini di tipo
            tecnico-organizzativo correlati al benessere del singolo si possono ricondurre: la
            previsione relativa alla sostituzione del premio di risultato con la concessione di
            prestiti di cui alla lett. b) del co. 4 dell’art. 51 del Tuir;
            l’ulteriore previsione relativa alla sostituzione del premio di risultato con la
            concessione in locazione, uso o comodato di fabbricati di cui all’art. 51, co. 4, lett.
                c), del Tuir; la previsione della sostituzione del premio di
            risultato con la concessione gratuita di viaggi ai dipendenti del settore ferroviario,
            ai sensi dell’art. 51, co. 4, lett. c-bis), del Tuir e la
            previsione relativa alla conversione del premio di risultato con azioni di cui all’art.
            51, co. 2, lett. g) del Tuir e, da ultimo, la previsione di cui
            alla lett. c) del nuovo co. 184-bis della
            legge di bilancio 2017, che consente la sostituibilità, in esenzione d’imposta, del
            premio di risultato con azioni della società/datore di lavoro o delle società del gruppo
            anche nell’ipotesi in cui non siano rispettate le condizioni previste dalla lett.
                g) riportata. 
Peraltro, come detto, rientrano in
            tali finalità anche i programmi di gestione della flessibilità spazio-temporale del
            lavoro con modalità condivisa tra azienda e lavoratori (smart
                working, banca delle ore, autogestione dei turni, ecc.)
            e le misure finalizzate a conciliare la genitorialità e la vita
            privata con il lavoro [Zucaro 2014]. 
È in corso un cambiamento
            organizzativo nelle aziende che comporta la rottura delle barriere tradizionali tra
            luoghi e tempi del lavoro, luoghi e tempi della vita familiare. Lo smart
                working, o lavoro agile, può avere rilevanti impatti tanto sulla
            produttività quanto sul benessere delle persone e sull’inclusione sociale, in modo
            particolare favorendo l’occupazione femminile. Fanno parte di questo filone tematico le
            soluzioni di welfare aziendale a sostegno dei genitori per la cura dei figli e le spese
            familiari per il lavoro. Si tratta di interventi che, benché trasversali rispetto alla
            materia che ci occupa, rappresentano i cambiamenti culturali maturati nella nostra
            società e caratterizzati da una diversa sensibilità rispetto ai temi della genitorialità
            e della paternità. 
Appare, dunque, evidente la
            connessione tra salario di produttività, riorganizzazione dei tempi e degli spazi di
            lavoro e benessere aziendale. Il tutto, come già argutamente osservato, prefigura una
            connessione diretta e circolare tra lavoro agile, salario di produttività e welfare
            aziendale, le cui modalità attuative sono affidate agli attori negoziali istituzionali e
            agli altri stakeholders del sistema economico-normativo [Caruso
            2016]. 

6. Il
            progressivo ampliamento dei beni e servizi di welfare «agevolati» nelle leggi di
            bilancio 2017, 2018 e 2019 



La legge di bilancio 2017 ha esteso,
            sia sotto il profilo soggettivo che oggettivo, l’ambito di applicazione del regime
            agevolativo previsto dalla legge di stabilità 2016 per i premi di risultato di ammontare
            variabile, la cui corresponsione sia legata a incrementi di produttività, redditività,
            qualità, efficienza e innovazione, nonché alle somme erogate sotto forma di
            partecipazione agli utili dell’impresa, prevedendo un innalzamento dei limiti di reddito
            dei lavoratori dipendenti che possono beneficiare dell’agevolazione e degli importi dei
            premi agevolabili [Valsiglio 2016]. I lavoratori dipendenti che possono beneficiare
            dell’imposta sostitutiva per i premi di risultato continuano a
            essere individuati esclusivamente in quelli appartenenti al settore privato. Nell’ambito
            di tale settore è stata ampliata[22] la platea dei beneficiari ed è stato innalzato, a decorrere dal periodo
            d’imposta 2017, l’importo del premio[23] assoggettabile a imposta sostitutiva[24]. Relativamente ai servizi di welfare deducibili, il co. 161 dell’art. 1
            della legge di bilancio 2017 ha aggiunto al co. 2 dell’art. 51 del Tuir la lett.
                f-quater), in base alla quale non concorrono a formare reddito 
i contributi e i premi versati dal datore di
                lavoro a favore della generalità dei dipendenti o di categorie di dipendenti per
                prestazioni, anche in forma assicurativa, aventi per oggetto il rischio di non
                autosufficienza nel compimento degli atti della vita quotidiana, le cui
                caratteristiche sono definite dall’art. 2, co. 2, lett. d), n.
                1) e 2), del decreto del Ministro del lavoro, della salute e delle politiche sociali
                27 ottobre 2009, pubblicato nella Gazzetta Ufficiale n. 12 del 16 gennaio 2010, o
                aventi per oggetto il rischio di gravi patologie [Valsiglio 2017, 9]. 


Con l’espresso rinvio al d.m. 27
            ottobre 2009, si chiarisce che le prestazioni interessate, oltre a quelle finalizzate
            alla gestione di gravi patologie, sono quelle individuate nell’ambito delle disposizioni
            che regolano i fondi sanitari integrativi del servizio sanitario nazionale.
            
        
Vi rientrano, quindi, le prestazioni
            sociali a rilevanza sanitaria da garantire alle persone non autosufficienti al fine di
            favorire l’autonomia e la permanenza a domicilio, con particolare riguardo
            all’assistenza tutelare, all’aiuto personale nello svolgimento delle attività
            quotidiane, all’aiuto domestico familiare, alla promozione di attività di
            socializzazione volte a favorire stili di vita attivi, nonché le prestazioni della
            medesima natura da garantire presso le strutture residenziali e semi-residenziali per
            persone non autosufficienti non assistibili a domicilio, incluse quelle di ospitalità
            alberghiera. La legge di bilancio 2017 ha inoltre introdotto misure di favore nelle
            ipotesi in cui il premio di risultato sia erogato, su scelta del dipendente, sotto forma
            di contribuzione alla previdenza complementare o a casse aventi esclusivamente fini
            assistenziali. Vi rientrano, altresì, le prestazioni sanitarie a rilevanza sociale,
            correlate alla natura del bisogno, da garantire alle persone non autosufficienti in
            ambito domiciliare, semi-residenziale e residenziale, articolate in base all’intensità,
            complessità e durata dell’assistenza. Sarebbero inoltre ricompresi nell’esclusione dal
            reddito da lavoro anche i sussidi occasionali concessi dal datore di lavoro in ragione
            di rilevanti esigenze personali e familiari del singolo lavoratore [Massagli 2017]. Si
            esentano così da imposizione fiscale, quando il benefit è indirizzato alla generalità o
            categoria di dipendenti, sia i contributi versati a fondi e casse sia i premi
            assicurativi per coprire le prestazioni di cui sopra. 
Cambia dunque la prospettiva dei
            sistemi di incentivazione, che si arricchiscono di strumenti con contenuti non più e non
            solo economici ma anche e soprattutto sociali, se non addirittura socio-assistenziali.
            Così considerato, il welfare aziendale rappresenta, in definitiva, un fattore posto a
            completamento di un sistema integrato di remunerazione e incentivazione delle risorse
            che fa leva sul benessere individuale e organizzativo [Mallone 2013], utilizzando una
            politica fiscale attrattiva. 
L’art. 1, co. 162, della legge di
            bilancio 2017 reca una norma volta a chiarire la portata dell’art. 51, co. 2, lett.
                f) del Tuir nei casi in cui l’erogazione dei benefit sia stata
            oggetto di contrattazione. La disposizione definisce il ruolo
            della contrattazione collettiva nell’erogazione dei benefit
            (non quali surrogati del premio di risultato), specificando che gli stessi possono
            essere oggetto di contrattazione sia a livello nazionale (primo livello), che decentrata
            (secondo livello), ossia territoriale e aziendale. Tale previsione conferma il favore
            già espresso dal legislatore del 2016 per il coinvolgimento delle parti sociali nella
            definizione dei piani di welfare e per la loro negoziazione bilaterale. La disposizione
            interpretativa, naturalmente, non fa venir meno la possibilità che i benefit di cui alle
            richiamate lett. f), f-bis),
                f-ter) ed f-quater) siano erogati
            volontariamente, ovvero con regolamento aziendale che configuri l’adempimento di un
            obbligo negoziale, fermo restando il limite della deducibilità per un ammontare
            complessivo non superiore al 5 per mille dell’ammontare delle spese. 
Nella legge di bilancio 2018, tra le
            altre novità fiscali, è stata introdotta, con l’art. 1, co. 28, lett.
                b), un’ulteriore modifica all’art. 51, co. 2, Tuir, con
            l’aggiunta della lett. d-bis) che sancisce, a decorrere dal
                1o gennaio 2018, la non concorrenza alla formazione del
            reddito da lavoro dipendente delle 
somme erogate o rimborsate alla generalità o a
                categorie di dipendenti dal datore o le spese da quest’ultimo direttamente
                sostenute, volontariamente o in conformità a disposizioni di contratto, di accordo o
                di regolamento aziendale, per l’acquisto degli abbonamenti per il trasporto pubblico
                locale, regionale e interregionale del dipendente e dei familiari indicati nell’art.
                12 che si trovano nelle condizioni previste nel co. 2 del medesimo art. 12.
            


L’art. 12 richiamato viene a sua
            volta rivisto dalla stessa legge di bilancio, nella parte in cui sono stabilite le
            condizioni di spettanza della detrazione per familiare a carico (co. 2, art. 12)[25]. Con la modifica all’art. 51, co. 2, del Tuir, si arricchisce, quindi, il
            paniere dei servizi di welfare che i datori di lavoro possono
            rendere disponibili ai propri dipendenti. Il meccanismo resta quello tradizionale: il
            datore di lavoro sostiene la spesa del trasporto pubblico locale utilizzato dai propri
            dipendenti e dai loro familiari, senza che ciò possa generare materia imponibile fiscale
            [Rossi e Quintavalle 2018]. Il regime fiscale di favore è riconosciuto sia nell’ipotesi
            in cui il benefit sia erogato dal datore di lavoro volontariamente sia nell’ipotesi in
            cui sia erogato in esecuzione di disposizioni di contratto, accordo o di regolamento
            aziendale; inoltre, la non concorrenza al reddito da lavoro dipendente trova
            applicazione anche qualora l’abbonamento per il trasporto pubblico sia destinato a un
            familiare del dipendente a condizione che risulti fiscalmente a carico di quest’ultimo[26]. 
Peraltro, come detto, la legge di
            bilancio 2019 all’art. 1, co. 488, ha previsto l’elevazione dell’importo del buono per
            l’iscrizione in asili nido pubblici o privati previsto dall’art. 1, co. 355 della legge
            232/2016 da 1.000 a 1.500 euro su base annua, per il triennio 2019-2021. Come si
            ricorderà la legge di bilancio 2017 aveva previsto l’erogazione di un buono di 1.000
            euro su base annua, da corrispondersi in 11 mensilità, pari a circa 90,9 euro mensili,
            al fine di poter pagare le rette relative alla frequenza di asili nido pubblici o
            privati. Il beneficio è anche utilizzabile per pagare il supporto, presso la propria
            abitazione, dei bambini al di sotto dei tre anni affetti da gravi patologie croniche ed
            è cumulabile con i voucher per l’acquisto di servizi di baby-sitting, ovvero con il
            contributo per fare fronte agli oneri della rete pubblica dei servizi per l’infanzia o
            dei servizi privati accreditati[27]. 
        

7.
            L’evoluzione culturale sottesa al paradigma del «nuovo» welfare aziendale 



Le previsioni normative innanzi
            descritte e le finalità delle stesse che si è cercato di definire consentono di
            rilevare, restando ancorati al dato normativo ed esulando da qualsivoglia intento
            sociologico, un’evoluzione prospettica delle dinamiche retributive nell’ambito del
            rapporto di lavoro subordinato. 
Fermo restando il dato teleologico,
            ormai acclarato [Welfare Index Pmi 2018], in base al quale le imprese puntano
            all’implementazione di piani di welfare al fine di migliorare l’atmosfera sul luogo di
            lavoro, con dirette conseguenze su produttività e reputazione aziendale, è di tutta
            evidenza come il welfare stia acquisendo una crescente importanza nelle politiche
            retributive delle imprese [Tiraboschi 2017a]. 
Il welfare aziendale, infatti, sta
            nel tempo assumendo un valore concreto come leva gestionale dell’azienda e come base per
            la trasformazione delle politiche retributive. 
Nel 2015 la stessa espressione
            welfare aziendale era pressoché sconosciuta, utilizzata nel solo circuito dei
            giuslavoristi e degli specialisti della gestione delle risorse umane. Gli interventi
            normativi di cui si è detto hanno promosso gli investimenti delle imprese a sostegno del
            benessere dei lavoratori e delle loro famiglie con un sistema premiante che fa leva
            sull’azzeramento/riduzione del cuneo fiscale relativo alle somme erogate ai lavoratori,
            sulla deducibilità delle spese dal reddito delle imprese e, last but not
                least, sulla possibilità di convertire i premi aziendali di risultato in
            servizi di welfare, rafforzando gli incentivi già previsti per la componente variabile
            delle retribuzioni. 
        
I tratti distintivi del nuovo
            welfare aziendale sono la flessibilità e la personalizzazione delle soluzioni in virtù
            della consapevolezza, finalmente acquisita, che i bisogni sociali non si distribuiscono
            in modo omogeneo. 
Come già acutamente rilevato, siamo
            di fronte a un segnale di crescente maturità [Sesana 2018]. 
Si può, infatti, ragionevolmente
            affermare che, con tali previsioni, è stata attivata una fonte aggiuntiva di
            finanziamento del welfare, correlandola agli obiettivi aziendali di miglioramento della
            produttività, eliminando gli ostacoli tra welfare volontario e welfare negoziale ed
            equiparando le fonti istitutive, così aprendo una nuova fase delle relazioni
            industriali. 
Sarebbe però assolutamente
            riduttivo, oltre che errato, circoscrivere il welfare aziendale nell’alveo della sola
            utilità correlata ai vantaggi fiscali, dovendo invece prendere in considerazione anche i
            benefici di medio-lungo termine che lavoratori e datori possono ricavare dal maggior
            benessere del contesto aziendale. Il welfare aziendale, così come concepito, è uno
            strumento importante per favorire il dialogo tra imprenditori e lavoratori, migliorare
            la qualità della vita dentro e fuori l’azienda, far crescere la produttività e il senso
            di appartenenza. 
Che la strada da fare sia ancora
            lunga e irta di ostacoli è stato rilevato dalle stesse associazioni datoriali e dalle
            OO.SS. che, sottoscrivendo il patto del 9 marzo 2018[28], in riferimento al welfare, hanno preso atto che il welfare contrattuale
            opera nei vari ambiti della contrattazione collettiva in modo differenziato e
            disomogeneo, «rendendo evidente la necessità di creare le condizioni per un miglior
            coordinamento delle iniziative a partire da un modello di governance che si dimostri
            capace di ottimizzare e qualificare i contenuti della contrattazione in materia di
            welfare integrativo». Hanno ritenuto necessario prevedere di 
        
fissare con accordi di livello interconfederale
                alcune linee di indirizzo per la contrattazione collettiva con riferimento a materie
                di interesse generale quali ad esempio la previdenza complementare e l’assistenza
                sanitaria integrativa, la tutela della non autosufficienza, le prestazioni di
                welfare sociale e per la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro per consentire
                anche nei settori privi di specifiche iniziative una maggiore universalità delle
                tutele. 


Nell’impegnarsi ad avviare quanto
            prima un confronto con le istituzioni finalizzato a migliorare la fiscalità di
            vantaggio, le parti stipulanti pongono poi l’accento sulle prestazioni dei fondi
            pensione, la riduzione della tassazione sui rendimenti, la revisione della disciplina
            sui benefici fiscali per gli investimenti dei fondi. 
Ciò senza in alcun modo porre in
            discussione, e anzi – in ossequio al citato principio di sussidiarietà[29] – salvaguardando il carattere universale del welfare pubblico, del quale
            tuttavia devono esserne migliorati la qualità e il livello delle coperture sociali[30]. Possiamo, quindi, agevolmente ritenere che il welfare aziendale rappresenti
            una fonte aggiuntiva di finanziamento per il sistema di welfare del nostro paese e che,
            nella previdenza e nella sanità, il welfare aziendale integri il tradizionale modello
            basato sulla complementarietà tra il welfare pubblico e gli istituti collettivi creati
            dalla negoziazione. 
Peraltro, non bisogna trascurare che
            «il welfare privato è una grande occasione per ripensare lo scambio lavoro-retribuzione
            in una fase storica in cui assistiamo alla crisi del welfare
            pubblico e in cui il mondo intero ripensa a come si organizza l’impresa» [Tiraboschi
            2017a]. 
Come rilevato, infatti, sebbene il
            nucleo della struttura retributiva si presenti ancora piuttosto granitico, l’idea del
            salario come variabile indipendente è andata via via incrinandosi, aprendo spazi a
            soluzioni tese, in una prima fase, a tenere conto delle condizioni di contesto in cui le
            aziende si trovano a operare, per poi cogliere e valorizzare la dimensione sociale della
            retribuzione, nella sua accezione di diritto di cittadinanza, volto a garantire al
            lavoratore e alla sua famiglia un’esistenza libera e dignitosa
                [ibidem]. 
Si possono così individuare due
            rette parallele costituite l’una dalla politica monetaria e l’altra dalla politica della
            remunerazione attraverso i piani di welfare che si muovono entrambe verso la
            remunerazione complessiva dei lavoratori assolvendo a esigenze di vario genere e tipo
            [Maresca 2017] che, dal versante datoriale, riguardano il costo del lavoro e,
            nell’ottica del lavoratore, il beneficio costituito non solo, o almeno non
            esclusivamente, dall’elemento materiale della retribuzione. 
Ne consegue che il welfare
            aziendale, come oggi concepito, incarna una nuova sensibilità che non si esaurisce più
            soltanto nella mera logica dello scambio lavoro-retribuzione, ma coinvolge aspetti
            ulteriori, anche non concretamente tangibili e/o misurabili, dello status e della
            crescita professionale, del benessere organizzativo, della partecipazione ai processi
            decisionali aziendali, e, più in generale, della qualità della vita lavorativa e non. 
Il coinvolgimento, sostanziale e non
            meramente formale, dei lavoratori nel processo produttivo, apre quindi lo scenario a
            rinnovate relazioni industriali basate sullo scambio concreto, effettivo e misurabile di
            reciproche «utilità». 
Perché lo strumento non venga
            abusato è necessario, però, che dai promotori e dai fruitori dello stesso non venga
            oltrepassato il limite rappresentato dalla legittima finalità di incremento «di
            benessere e di salario» [Martini 2016], attraverso la sostituzione dell’elemento
            retributivo con valori para-monetari di incerta utilità e di
            scarsa qualità, lasciando degenerare il sistema welfare in «un vero e proprio
            supermercato del benefit» [Mainardi 2016] socialmente inconsistente, oltre che
            giuridicamente errato, sotto il profilo della natura non retributiva delle prestazioni
            coinvolte.
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                    precisare che per godere del beneficio, per quanto qui ci occupa, le misure di
                    «conciliazione» da prevedere nei contratti aziendali sono individuate tra quelle
                    relative alla flessibilità organizzativa incidenti in materia di lavoro agile;
                    flessibilità oraria in entrata e uscita; part-time; banca ore; cessione solidale
                    dei permessi con integrazione da parte dell’impresa dei permessi ceduti;
                    convenzioni per l’erogazione di servizi time saving; buoni
                    per l’acquisto di servizi di cura, ecc. 

[20]  Un importante punto di approdo di questa
                    evoluzione è rappresentato dall’ultimo rinnovo del Ccnl Metalmeccanici.
                    Attraverso l’accordo di rinnovo del Ccnl del 26 novembre 2016, il successivo
                    accordo integrativo di dettaglio del 27 febbraio 2017 (art. 17) e la
                    precisazione contenuta nella stesura definitiva del Ccnl, si è regolamentata, a
                    livello nazionale e nell’ambito di una nuova politica retributiva, la gestione
                    di un embrionale piano di welfare aziendale obbligatorio [Bonati 2017b]. A
                    fronte del mancato incremento dei minimi tabellari, posticipato all’esito di
                    valutazioni sull’andamento dell’inflazione effettuate a consuntivo, le parti
                    hanno concordato l’attivazione di piani di flexible
                        benefits e hanno precisato che i relativi valori sono esclusi
                    anche dalla base di calcolo del Tfr. 

[21]  Agenzia delle entrate, Circ. n. 5/E, 15
                    marzo 2018. 

[22]  Ai sensi dell’art. 1, co. 160, lett.
                        d) possono fruire del regime di favore i lavoratori che
                    nell’anno precedente a quello di percezione del premio siano stati titolari di
                    reddito da lavoro dipendente non superiore a euro 80.000 annui, e non più euro
                    50.000 annui, come in origine previsto dalla legge di stabilità 2016.

[23]  Il premio risulta ora fissato in euro 3.000,
                    se erogato da aziende che adottano il coinvolgimento paritetico dei lavoratori
                    nell’organizzazione del lavoro.

[24]  Sui premi erogati da queste aziende è,
                    tuttavia, successivamente intervenuto l’art. 55, co. 1, del citato d.l. 50 del
                    2017 che, sostituendo il co. 189 dell’art. 1 della legge di stabilità 2016 –
                    concernente l’ulteriore agevolazione – ha disposto che «Per le aziende che
                    coinvolgono pariteticamente i lavoratori nell’organizzazione del lavoro […], è
                    ridotta di 20 punti percentuali l’aliquota contributiva a carico del datore di
                    lavoro per il regime relativo all’invalidità, la vecchiaia e i superstiti su una
                    quota delle erogazioni previste dal co. 182 non superiore a 800 euro».

[25]  Nello specifico, viene previsto che, a
                    partire dal 1o gennaio 2019, si possono considerare
                    fiscalmente a carico i figli di età non superiore a 24 anni (vale a dire giovani
                    con 24 anni e 364 giorni) qualora posseggano redditi non superiori a euro
                    4.000,00 (anziché a euro 2.840,51). 

[26]  Agenzia delle entrate, Circ. n. 19/E, 7
                    marzo 2008. 

[27]  L’Agenzia delle entrate, con la risposta n.
                    164 del 28 dicembre 2018, ha precisato che il beneficio fiscale previsto
                    dall’art. 51, co. 2, lett. f-bis) del Tuir, secondo cui non
                    concorrono alla formazione del reddito da lavoro dipendente «le somme, i servizi
                    e le prestazioni erogati dal datore di lavoro alla generalità dei dipendenti o a
                    categorie di dipendenti per la fruizione, da parte dei familiari indicati
                    nell’articolo 12, dei servizi di educazione e istruzione anche in età
                    prescolare, compresi i servizi integrativi e di mensa a essi connessi, nonché
                    per la frequenza di ludoteche e di centri estivi e invernali e per borse di
                    studio a favore dei medesimi familiari», può trovare applicazione sulla
                    differenza tra l’importo del rimborso erogato dal datore di lavoro e quello
                    relativo al contributo erogato dall’Inps a titolo di bonus asilo nido. Infatti,
                    solo in questa ipotesi le somme erogate dal datore di lavoro rispondono alla
                    finalità di educazione e istruzione e le spese per la frequenza dell’asilo nido
                    risultano effettivamente rimaste a carico del lavoratore. 

[28]  Reperibile in www.cnel.it/Comunicazione/Eventi/ArtMID/703/ArticleID/191/Il-patto-della-fabbrica-del-9-marzo-2018-il-valore-e-le-opinionideiprotagonisti.
                

[29]  Vedi supra, par. 4.
                

[30]  In questo contesto, Confindustria e le
                    OO.SS. ritengono che lo sviluppo del welfare contrattuale, che deve mantenere la
                    sua natura integrativa ai diversi livelli, possa rappresentare un terreno di
                    crescita nel benessere organizzativo e di conciliazione dei tempi di vita e di
                    lavoro nel quadro di un miglioramento complessivo della produttività e delle
                    condizioni di lavoro. Ritengono altresì che occorra rafforzare il secondo
                    pilastro sia in termini di crescita dimensionale dei fondi (rilancio di adesioni
                    e quindi aumento di patrimoni gestiti) che di diversificazione delle loro scelte
                    di portafoglio anche al fine di contribuire al sostegno dell’economia reale del
                    paese. 





Capitolo quinto
            

Le nuove fonti di disciplina del welfare aziendale:
            dalla erogazione unilaterale al welfare negoziale - Il sostegno alla contrattazione di
            secondo livello

Sono significative le clausole stipulate in occasione del recente rinnovo di alcuni importanti Ccnl, che hanno previsto la destinazione di una parte delle risorse al finanziamento di piani di welfare. In questo modo, l’obiettivo delle parti sociali è evidentemente anche quello di accrescere il potere di acquisto del lavoratore, consentendogli di accedere a servizi dei quali lo stesso non avrebbe potuto fruire, oppure avrebbe potuto fruirne a prezzi meno vantaggiosi. Con riferimento allo stimolo allo sviluppo della contrattazione collettiva decentrata, si deve precisare che le disposizioni in esame in questo capitolo si collocano nel solco tracciato da altri recenti provvedimenti normativi nei quali si è fatto ampio ricorso alla tecnica del rinvio al contratto collettivo, attribuendo a livello aziendale e a quello territoriale le medesime competenze riconosciute a livello nazionale.


Questo capitolo è di Ilario Alvino.





1. Il ruolo
            riservato alla contrattazione collettiva decentrata nei recenti provvedimenti sul
            welfare aziendale 



Uno dei tratti caratterizzanti della
            disciplina introdotta dall’art. 1, co. 182-190, legge 28 dicembre 2015, n. 208, volta a
            impiegare la leva fiscale come strumento per favorire l’adozione di forme di
            retribuzione variabile e il varo di piani di welfare aziendale, è senza dubbio
            costituito dal ruolo cardine conferito alla contrattazione collettiva e in particolare a
            quella di livello decentrato. 
E infatti, laddove l’erogazione della
            retribuzione variabile o l’accesso alle prestazioni di welfare sia disciplinata da un
            accordo siglato a livello aziendale o territoriale, cresce notevolmente la convenienza
            economica dell’erogazione, innanzitutto per il lavoratore interessato, ma anche per
            l’azienda datrice di lavoro. 
Per provare a sintetizzare le
            innovazioni introdotte dalle disposizioni poc’anzi richiamate, sotto lo specifico
            profilo del ruolo attribuito all’autonomia negoziale collettiva in questa materia, si
            può osservare che le nuove norme prevedono tre ordini di vantaggi fiscali connessi al
            fatto che la retribuzione variabile o le somme e i valori che si è soliti raccogliere
            sotto la formula riassuntiva di «welfare aziendale» siano erogati in forza di un
            contratto collettivo stipulato ai sensi dell’art. 51, d.lgs. 15 giugno 2015, n. 81. In
            particolare: 
a) l’erogazione
            di un premio di risultato di ammontare variabile – la cui corresponsione sia legata a
            incrementi di produttività, redditività, qualità, efficienza e
            innovazione – nonché il riconoscimento di somme sotto forma di
            partecipazione agli utili dell’impresa, sono ora assoggettati a un’imposta, sostitutiva
            di quella sul reddito delle persone fisiche, pari al 10% (art. 1, co. 182 e 187, legge
            n. 208/2015), se disciplinati da un contratto collettivo aziendale o territoriale
            sottoscritto dai soggetti previsti dall’art. 51, d.lgs. n. 81/2015. Concorrendo a
            formare il reddito del lavoratore, tali somme sono soggette al versamento delle normali
            aliquote contributive; 
b) il contratto
            collettivo territoriale o aziendale può prevedere e disciplinare la possibilità per il
            lavoratore di sostituire, in tutto o in parte, l’erogazione del premio di risultato con
            i valori previsti dal co. 2 e dall’ultimo periodo del co. 3 dell’art. 51, d.p.r. 22
            dicembre 1986, n. 917. Solo nel caso in cui tale facoltà sia prevista dal contratto
            collettivo decentrato, i valori e le somme percepite dal lavoratore in sostituzione del
            pagamento del premio variabile vengono integralmente esentati dal carico fiscale,
            essendo escluso anche il pagamento dell’imposta sostitutiva del 10%, altrimenti dovuta
            sulla retribuzione variabile (art. 1, co. 184 e 187, legge n. 208/2015). In questa
            ipotesi, le somme e i valori corrispondenti al premio di risultato di ammontare
            variabile non concorrono a formare il reddito da lavoro dipendente (e quindi sono esenti
            da oneri contributivi); 
c) la lett.
                f) dell’art. 51, d.p.r. n. 917/1986[1], prevede poi che i cd. «piani di welfare»[2] possano essere esclusi dal reddito del lavoratore anche se erogati in
            conformità a disposizioni di contratto o di accordo collettivo siglato a qualunque
            livello negoziale[3], così uniformando la disciplina per questi dettata
            a quella prevista per i benefici elencati alle lett. f-bis) e
                f-ter) dello stesso articolo[4]. Inoltre l’erogazione dei benefici di welfare in adempimento dell’obbligo
            assunto a livello di accordo collettivo determina la deducibilità integrale dei relativi
            costi da parte del datore di lavoro ai sensi dell’art. 95, d.p.r. n. 917/1986, e non nel
            solo limite del 5 per mille altrimenti previsto dall’art. 100, d.p.r. n. 917/1986 (art.
            51, co. 2, lett. f), d.p.r. n. 917/1986)[5]. Con riferimento a quest’ultimo profilo, il vantaggio fiscale previsto dal
            citato co. 2 dell’art. 51 non è limitato all’ipotesi in cui le opere e i servizi
            riconosciuti dal datore di lavoro siano previsti dal contratto aziendale, ma trova
            applicazione anche nel caso in cui la relativa disciplina sia contenuta in un contratto
            di livello interconfederale, nazionale o territoriale[6]. 
Le norme appena riportate non
            abilitano dunque la contrattazione collettiva a disciplinare profili che altrimenti la
            stessa non avrebbe potuto toccare; né tanto meno sanciscono che
            l’introduzione di premi variabili o la definizione di piani di welfare debba
            necessariamente passare attraverso la stipulazione di un contratto collettivo. Piuttosto
            le disposizioni in esame si limitano ad ancorare l’accesso a determinati benefici
            fiscali al fatto che l’erogazione (riguardi essa un premio variabile o un valore
            rientrante nell’area del welfare aziendale) avvenga sulla base di un accordo raggiunto
            fra la parte datoriale e le organizzazioni sindacali. 
Dei tre vantaggi fiscali appena
            ricordati, con i primi due, collegando l’accesso ai benefici fiscali alla stipulazione
            di un contratto collettivo di livello decentrato, l’ordinamento persegue due principali
            obiettivi: da un lato, favorire l’effettiva diffusione di meccanismi finalizzati a
            stimolare, al contempo, la produttività delle imprese e l’incremento del trattamento
            economico percepito dal lavoratore; dall’altro, incentivare lo sviluppo della
            contrattazione collettiva ai livelli decentrati. 
Con l’intervento sul regime delle
            agevolazioni connesse alla predisposizione di piani di welfare aziendale, analogamente,
            il legislatore mira a stimolare la contrattazione collettiva a prendere in
            considerazione la possibilità di riconoscere ai lavoratori l’accesso a determinati
            servizi in sostituzione di una parte della retribuzione in denaro. Ciò sulla base
            dell’assunto che, in questo modo, è data possibilità al lavoratore di conseguire,
            tramite l’accesso a tali servizi, un’utilità maggiore di quella che lo stesso potrebbe
            trarre dall’investimento della somma di denaro percepita[7]. 
L’apertura che così è stata
            realizzata a vantaggio della contrattazione collettiva si giustifica anche in
            considerazione della perdurante situazione di crisi della quale continua a essere
            investita la nostra economia e che rende difficile un incremento significativo dei
            livelli retributivi in sede di rinnovo del contratto di categoria. In tale contesto, la
            scelta di devolvere le risorse disponibili o una parte di esse all’implementazione di
            piani di welfare per integrare, o in parte sostituire, gli incrementi retributivi può
            essere funzionale a permettere al lavoratore di trarre
            un’utilità finale maggiore di quella che riceverebbe percependo il solo incremento
            retributivo. 
In questa prospettiva, sono
            significative le clausole stipulate in occasione del recente rinnovo di alcuni
            importanti Ccnl, che hanno previsto la destinazione di una parte delle risorse al
            finanziamento di piani di welfare[8]. In questo modo, l’obiettivo delle parti sociali è evidentemente anche
            quello di accrescere il potere di acquisto del lavoratore, consentendogli di accedere a
            servizi dei quali lo stesso non avrebbe potuto fruire, oppure avrebbe potuto fruirne a
            prezzi meno vantaggiosi. 
Con riferimento al secondo profilo
            (lo stimolo allo sviluppo della contrattazione collettiva decentrata), si deve precisare
            che le disposizioni in esame in queste pagine si collocano nel solco tracciato da altri
            recenti provvedimenti normativi nei quali si è fatto ampio ricorso alla tecnica del
            rinvio al contratto collettivo, attribuendo a livello aziendale e a quello territoriale
            le medesime competenze riconosciute a livello nazionale [Alvino 2018]. 

2. Gli
            elementi di discontinuità rispetto a regolazioni precedenti 



Così riepilogati i profili sui quali
            le norme in esame chiamano la contrattazione collettiva a svolgere un ruolo attivo e
            cruciale nella definizione delle politiche di remunerazione del personale, è importante
            sottolineare che sono due almeno gli aspetti che realizzano una forte discontinuità
            rispetto a precedenti importanti interventi normativi che pure perseguivano l’obiettivo
            di favorire l’introduzione di forme di retribuzione variabile a livello di
            contrattazione collettiva decentrata [Campanella 2013]. 
        
Da un primo punto di vista, la
            disciplina in esame mira a far sì che la decisione riguardante l’introduzione di
            meccanismi retributivi incentivanti e il varo di piani di welfare avvenga sul piano
            delle trattative sindacali e non sia rimessa alla mera iniziativa del datore di lavoro;
            obiettivo perseguito attraverso il riconoscimento di vantaggi fiscali ancorati, appunto,
            alla definizione a livello collettivo dei relativi trattamenti. 
Da un secondo punto di vista, le
            nuove norme introducono dei meccanismi di incentivazione che hanno carattere
            strutturale, laddove i precedenti interventi normativi erano sempre stati caratterizzati
            dalla provvisorietà. La legislazione fiscale di favore introdotta dalla legge n.
            208/2015 non ha infatti carattere temporaneo e non è legata al finanziamento di
            specifici fondi, ma disciplina un regime speciale di tassazione. 
I dati relativi al numero di
            contratti collettivi decentrati stipulati in attuazione della legge n. 208/2015[9] sembrano fornire una conferma dell’efficacia della leva fiscale, se misurata
            in rapporto alla loro idoneità a stimolare la diffusione della contrattazione collettiva
            a livello decentrato. 
La rilevazione ministeriale relativa
            alle dichiarazioni di conformità dei contratti depositati offre un’indicazione anche
            circa gli obiettivi di produttività che la regolazione del trattamento mirerebbe a realizzare[10]. 
Si tratta comunque di contratti per
            i quali non è prevista una possibilità di consultazione pubblica, nonostante le
            agevolazioni fiscali riconosciute per i trattamenti da questi
            previsti gravino sulla fiscalità generale e, quindi, su tutti
            noi contribuenti. 
Non è dunque possibile, allo stato,
            condurre indagini volte a ricostruire, da un lato, quali siano le tipologie di
            meccanismi retributivi incentivanti utilizzate e, dall’altro, se i contratti stipulati
            prevedano, ed eventualmente in quale misura, la possibilità di conversione della
            retribuzione incentivante in piani di welfare e, in questo caso, quali siano le
            tipologie di servizi riconosciute ai lavoratori. 
I dati appena richiamati sono però
            in ogni caso molto significativi per almeno due ragioni. 
Da un primo punto di vista, i numeri
            appena riportati si rivelano interessanti se si considera la storica difficoltà a
            stimolare l’introduzione, presso le imprese italiane, di meccanismi retributivi legati a
            elementi variabili nelle politiche retributive aziendali. E ciò, nonostante gli accordi
            interconfederali sulla contrattazione collettiva abbiano sempre tradizionalmente
            affidato alla contrattazione decentrata il compito di introdurre erogazioni collegate al
            raggiungimento di risultati all’interno del trattamento retributivo definito al livello nazionale[11]. 
È infatti noto come l’obiettivo del
            decentramento delle politiche retributive variabili sia in larga parte fallito se si
            considera che, com’è stato osservato [Maresca 2014], le regole dedicate dal Protocollo
            del 1993 alla distribuzione delle competenze fra livello nazionale e livello decentrato
            sono state spesso disattese nella prassi delle relazioni sindacali
            e in particolare nell’esercizio della contrattazione
            integrativa. Quest’ultima è stata, infatti, frequentemente avviata su piattaforme
            contrattuali contrastanti con le previsioni del contratto di categoria e sostenuta da
            vigorose azioni di sciopero che spesso si sono tradotte nella stipulazione di accordi
            aziendali di contenuto non coerente con l’ordine impresso dal Protocollo del 1993[12]. Il contratto aziendale è così stato utilizzato per lo più per realizzare
            erogazioni di tipo tradizionale, sganciate dunque da parametri oggettivi di
            produttività, redditività e qualità. 
Da un secondo punto di vista, il
            dato sul numero dei contratti depositati nonché gli accordi recentemente raggiunti in
            occasione della stipulazione di importanti contratti collettivi di categoria circa
            l’erogazione ai dipendenti di trattamenti di welfare aziendale si rivelano molto
            significativi se si considera la tradizionale avversione dei sindacati all’inclusione
            all’interno delle trattative negoziali di clausole aventi a oggetto l’erogazione di
            trattamenti riconducibili all’area, dai contorni incerti, del c.d. welfare aziendale[13]. 
        
Avversione che, com’è noto, deriva
            innanzitutto dalla natura prevalentemente conflittuale e scarsamente partecipativa che
            storicamente caratterizza le relazioni sindacali nel nostro paese, oltre al fatto che il
            sindacato ha sempre considerato con sfavore l’introduzione di trattamenti che
            rientrerebbero nell’area dei servizi che dovrebbe erogare il welfare pubblico [Treu
            2016, 11]. 
Le nuove norme affidano così alle
            organizzazioni sindacali delle responsabilità in parte nuove e in parte stimolano la
            contrattazione decentrata a esercitare competenze delle quali la stessa si è scarsamente
            avvalsa negli ultimi decenni, incentivando le parti a valutare l’opportunità di
            contemplare al tavolo delle trattative la possibilità di includere nello scambio
            negoziale anche l’accesso a determinati servizi che, al di là del loro valore economico,
            mirano a offrire al dipendente un miglioramento della condizione di vita dello stesso e
            della sua famiglia. 

3. La nuova
            prospettiva alla base delle recenti riforme: prestazioni di welfare e flessibilità
            organizzativa al centro dello scambio negoziale 



La prospettiva sin qui messa in luce
            merita di essere ulteriormente arricchita mettendo in relazione le disposizioni dettate
            dalla legge n. 208/2015 con quelle che, negli anni recenti, ma non solo, conferiscono
            alla contrattazione collettiva ampie possibilità di intervenire sulla disciplina dei
            rapporti di lavoro dettando regole sostitutive, integrative o derogatorie della
            disciplina legale e, quindi, di incidere sui limiti del potere del datore di lavoro di
            gestire l’organizzazione aziendale. 
Tra queste merita di essere
            ricordata, in primo luogo, la disciplina del mutamento di mansioni dettata dall’art.
            2103 c.c., come da ultimo modificata dall’art. 3, d.lgs. n. 81/2015, nella quale è stato
            attribuito al contratto collettivo, a qualunque livello a cui lo stesso sia stipulato,
            il potere di incidere sul potere del datore di lavoro di modificare le mansioni di
            assunzione. E invero, circoscrivendo la facoltà di esercitare
            lo jus variandi al livello di inquadramento definito dal contratto
            collettivo, insieme con la possibilità di prevedere ipotesi ulteriori nelle quali il
            datore viene dotato del potere di demansionare il lavoratore, il legislatore ha inteso
            porre nelle mani delle parti sociali il compito di definire l’ambito di esercizio del
            potere datoriale. 
A questa vanno però affiancate tutte
            quelle disposizioni che, in ambiti diversi della regolazione del rapporto, danno alle
            parti sociali la possibilità di condizionare fortemente l’esercizio dei poteri
            datoriali. 
È qui sufficiente far cenno agli
            amplissimi margini di intervento che la legge riserva alla contrattazione collettiva
            nella disciplina dell’orario di lavoro e in quella delle tipologie negoziali non
            standard o, ancora, al ruolo conferito in materia di esercizio del potere di
            licenziamento per motivi disciplinari o con riferimento all’esercizio del potere di
            controllo [Alvino 2018]. 
Questi semplici cenni inducono a
            riflettere sul fatto che gli spazi aperti alla contrattazione collettiva, soprattutto
            decentrata, dalle disposizioni in esame in queste pagine, pongono alle organizzazioni
            collettive la sfida di spostare il terreno delle trattative per la stipulazione del
            contratto collettivo su frontiere nuove, che facciano delle politiche retributive e di
            welfare uno dei punti sui quali poter incedere per un miglioramento del trattamento dei
            lavoratori offrendo come contropartita accordi che permettano di realizzare maggiori
            flessibilità organizzative. 

4. Il
            problema dello sviluppo del welfare contrattuale nelle piccole imprese e gli strumenti
            elaborati dalle parti sociali 



Non v’è dubbio che uno sviluppo
            dello scenario nella direzione appena indicata appare particolarmente difficile
            nell’ambito delle imprese di piccole dimensioni che, com’è noto, costituiscono in Italia
            una parte rilevantissima del tessuto produttivo, oltre a rappresentare, in termini
            numerici, la stragrande maggioranza delle imprese italiane. 
        
Lo sviluppo di una contrattazione
            collettiva in materia di salari di produttività e di piani di welfare aziendale in
            queste aziende è principalmente ostacolata dalla limitazione dell’ambito di applicazione
            delle regole del titolo III dello Statuto dei lavoratori alle imprese che impiegano
            nella singola unità produttiva almeno 15 lavoratori. 
L’assenza di interlocutori sindacali
            a livello aziendale costituisce il maggior ostacolo alla diffusione di una
            contrattazione collettiva aziendale nelle imprese che si collocano sotto la predetta
            soglia; ostacolo difficile da superare anche tramite l’apertura fatta dalle norme in
            esame alla contrattazione di livello territoriale che in Italia, storicamente, si è
            scarsamente sviluppata. 
Con riferimento alle politiche di
            welfare aziendale ciò permette di spiegare, almeno in parte, la scelta fatta dalle parti
            sociali stipulanti alcuni importanti contratti collettivi di categoria che hanno
            ritenuto di destinare in sede di rinnovo una parte delle risorse disponibili alle
            politiche di welfare; così aprendo la possibilità di accedere ai relativi vantaggi anche
            alle piccole imprese. Scelta opportunamente supportata dal legislatore tramite l’art. 1,
            co. 162, legge n. 232/2016, con il quale, in sede di interpretazione autentica dell’art.
            1, co. 190, lett. a), n. 1), legge n. 208/2015, ha sfatato ogni
            dubbio circa la possibilità di estendere l’accesso ai benefici anche ai trattamenti
            regolati in sede collettiva. 
Con riferimento alle politiche
            retributive, le maggiori parti sociali hanno invece elaborato un avanzato accordo volto
            a permettere l’accesso ai benefici collegati al varo di meccanismi di retribuzione di
            produttività anche alle imprese piccole, prive di rappresentanza sindacale interna. 
Con un accordo del 14 luglio del
            2016, Confindustria, Cgil, Cisl e Uil hanno varato uno schema di accordo quadro
            territoriale volto a permettere l’accesso ai benefici normativi riconosciuti per
            l’erogazione di trattamenti retributivi legati all’incremento della produttività alle
            imprese prive di rappresentanze sindacali aziendali. Tramite la stipulazione
            dell’accordo quadro territoriale viene così consentito alle imprese sul territorio che
            vi aderiscano di accedere ai vantaggi fiscali previsti dalle
            disposizioni in materia costruendo le voci retributive secondo lo schema definito
            nell’accordo quadro. 
Un modello, questo, poi seguito in
            altri settori produttivi[14], che costituisce un espediente che può rivelarsi efficace rispetto alla
            realizzazione dell’obiettivo di favorire la diffusione di meccanismi retributivi
            collegati all’incremento della produttività e della innovazione anche nelle realtà
            produttive escluse dai normali circuiti della rappresentanza sindacale. 

5.
            Conclusioni: lo stimolo allo sviluppo di relazioni sindacali partecipative 



Per concludere, l’interesse che
            suscitano le norme qui in esame va ben oltre la soluzione dei problemi tecnici, pure
            rilevantissimi, posti dalla loro interpretazione e cui sono dedicati molti
            approfondimenti svolti in questo volume. 
E invero, lo studio del quadro
            normativo riformato sollecita, innanzitutto le parti sociali, a compiere una riflessione
            complessiva su quali dovranno essere i contenuti della dialettica sindacale e dello
            scambio da realizzarsi in sede di trattative e, quindi, a valutare quale spazio dovrà
            essere riservato alla costruzione di politiche di remunerazione del personale fondate su
            basi e presupposti diversi rispetto a quelli sui quali si sono sino a oggi fondate. 
Non v’è alcun dubbio che al fondo
            degli interventi sino a oggi varati vi sia una volontà esplicita di sollecitare le
            relazioni industriali a muoversi in una direzione più partecipativa e meno conflittuale;
            come anche dimostrato dalle regole volte a riconoscere i vantaggi fiscali della
            retribuzione incentivante alla definizione a livello negoziale di
            meccanismi che realizzino il coinvolgimento paritetico dei
            lavoratori nell’organizzazione del lavoro[15]. 
Così come, d’altro canto, non v’è
            dubbio che gli innegabili elementi positivi insiti nelle norme qui oggetto di studio non
            costituiscono affatto la panacea di tutti i mali, potendo esse stesse offrire la
            possibilità di utilizzare le risorse pubbliche senza adeguati controlli, avallando
            scambi negoziali privi di reale contropartita per i lavoratori [Gottardi 2017; Perulli
            2017]. 
Al netto di questi limiti è però
            indubbio che le disposizioni in esame possono costituire strumenti utili a sollecitare
            le relazioni industriali a muoversi verso direzioni nuove, ponendo al centro delle
            trattative una complessiva rivalutazione delle politiche retributive e un coinvolgimento
            delle organizzazioni sindacali nella definizione della cornice dei limiti all’esercizio
            dei poteri direttivi e organizzativi del datore di lavoro. 
È questa, in ultima analisi, la
            prospettiva di maggior interesse che le disposizioni in esame dischiudono alle relazioni
            sindacali, essendo le stesse nel loro complesso assolutamente inadeguate a essere
            impiegate per realizzare un ridimensionamento del welfare pubblico a vantaggio del
            welfare privato.



[1]  Il nuovo testo è frutto della modifica
                    apportata dall’art. 1, co. 190, lett. a), n. 1), legge n.
                    208/2015. Su tale articolo vedi l’interpretazione autentica fornita dall’art. 1,
                    co. 162, legge 11 dicembre 2016, n. 232. 

[2]  Ossia la fruizione di opere o servizi rivolti
                    alla generalità dei dipendenti o a categorie di essi, nonché ai loro familiari
                    indicati all’art. 12, d.p.r. n. 917/1986, per le finalità di cui all’art. 100,
                    co. 1, d.p.r. n. 917/1986. 

[3]  A fronte dei dubbi interpretativi sollevati
                    dalla disposizione circa il livello negoziale abilitato a disciplinare piani di
                    welfare che possono avvantaggiarsi del beneficio citato nel testo è intervenuto
                    il legislatore con una norma di interpretazione autentica, la quale ha chiarito
                    che «le disposizioni di cui all’art. 51, co. 2, lett. f),
                    del Testo Unico delle imposte sui redditi, di cui al d.p.r. 22 dicembre 1986, n.
                    917, come da ultimo modificate dalla legge 28 dicembre 2015, n. 208, si
                    interpretano nel senso che le stesse si applicano anche alle opere e servizi
                    riconosciuti dal datore di lavoro, del settore privato o pubblico, in conformità
                    a disposizioni di contratto collettivo nazionale di lavoro, di accordo
                    interconfederale o di contratto collettivo territoriale» (art. 1, co. 162, legge
                    11 dicembre 2016, n. 232). 

[4]  Cfr. Agenzia delle entrate, Circ. n. 28/E, 15
                    giugno 2016, p. 20. 

[5]  Il limite del 5 per mille opera invece nel
                    caso in cui i benefici siano erogati dal datore di lavoro sulla base di un atto
                    volontario unilaterale dello stesso: cfr. Agenzia delle entrate, Circ. n. 28/E,
                    15 giugno 2016. 

[6]  La disposizione pone peraltro un problema
                    interpretativo con riferimento al significato del concetto di «regolamento
                    aziendale», che pure costituisce uno strumento idoneo a ottenere l’integrale
                    deducibilità dei costi delle opere e servizi erogati dal datore di lavoro. E
                    infatti, come precisato anche dall’Agenzia delle entrate nella Circ. n. 28/E del
                    2016, le disposizioni in esame distinguono l’ipotesi del regolamento aziendale
                    da quella dell’erogazione volontaria del datore di lavoro, soggetta invece al
                    limite del 5 per mille della deducibilità dei costi ai sensi dell’art. 100,
                    d.p.r. n. 917/1986. Si tratta dunque di capire in cosa il regolamento aziendale,
                    proveniente dal datore di lavoro, si differenzi dalla mera erogazione volontaria
                    eseguita da quest’ultimo. Sul punto vedi quanto osservato da A. Maresca in
                    questo volume. 

[7]  Ciò perché il datore di lavoro è
                    verosimilmente in grado di ottenere dall’erogatore del servizio condizioni
                    economiche più vantaggiose di quelle che il lavoratore potrebbe spuntare
                    singolarmente. 

[8]  Per un riepilogo dei contenuti delle clausole
                    principali previste dalla contrattazione di categoria vedi il contributo di
                    Comande’ in questo volume. 

[9]  Sulla base delle dichiarazioni di conformità
                    redatte dalle imprese ai sensi dell’art. 5 del d.m. 25 marzo 2016, al 15 maggio
                    2018 risultavano sottoscritti 32.542. Di questi, 10.633 dichiarazioni di
                    conformità si riferiscono a contratti ancora attivi al momento della
                    rilevazione. Di queste 10.633, 8.858 dichiarazioni sono riferite a contratti
                    aziendali e 1.775 a contratti territoriali. 

[10]  La nota ministeriale, che rende conto della
                    rilevazione dei dati aggiornata al 15 maggio 2018, riporta che dei 10.633
                    contratti attivi, 8.390 si propongono di raggiungere obiettivi di produttività,
                    6.247 di redditività, 5.301 di qualità, mentre 1.633 prevedono un piano di
                    partecipazione e 4.494 prevedono misure di welfare aziendale. 

[11]  Limitandosi a considerare gli accordi siglati
                    per il settore industriale, già il Protocollo del 1993, nell’instaurare una
                    relazione gerarchica tra livello nazionale e livello decentrato della
                    contrattazione collettiva, riservava al livello inferiore la competenza nelle
                    «materie e istituti diversi e non ripetitivi rispetto a quelli retributivi
                    propri del Ccnl», intervenendo negli ambiti definiti da quest’ultimo e sulla
                    materia della retribuzione incentivante. Sulla stessa scia, il Testo Unico sulla
                    Rappresentanza siglato il 10 gennaio 2014 ha confermato la centralità del
                    livello nazionale di contrattazione e la necessità di prevenire contrasti
                    delimitando le competenze dei due livelli, riconoscendo però al Ccnl di
                    disciplinare materie e procedure per la definizione a livello decentrato di
                    «intese modificative delle regolamentazioni contenute nei Ccnl», ma «nei limiti
                    e con le procedure previste dagli stessi Ccnl». 

[12]  Che la contrattazione decentrata si sia
                    scarsamente occupata delle materie riservate dal Protocollo del 1993 era
                    peraltro già stato riscontrato dalla Commissione presieduta dal prof. Giugni,
                    incaricata dal governo nel settembre del 1997 di effettuare una valutazione dei
                    risultati conseguiti nei primi anni di applicazione del Protocollo (la relazione
                    della Commissione Giugni è pubblicata in «RGL», I, 1998, p. 571). Nella
                    relazione veniva infatti registrata la scarsa diffusione della contrattazione
                    decentrata nelle materie riservate dal Protocollo, che non era dunque riuscito
                    nell’intento di accrescere la variabilità della retribuzione (cfr. Tronti
                    [2005], il quale mette in luce come la scarsa previsione a livello decentrato di
                    salari variabili abbia impedito di incentivare la produttività e di distribuirne
                    i guadagni ai salari). 

[13]  Per una ricognizione della diffusione del
                    fenomeno del welfare aziendale oltre i confini nazionali cfr. i contributi
                    raccolti in Chiaromonte e Vallauri [2018]. Con riferimento all’attenzione delle
                    maggiori confederazioni datoriali e sindacali è utile ricordare come da ultimo
                    Confindustria, Cgil, Cisl e Uil, con l’accordo del 28 febbraio 2018 abbiano
                    dedicato una specifica attenzione al tema del welfare aziendale affermando che
                    «ritengono che lo sviluppo del welfare contrattuale, che deve mantenere la sua
                    natura integrativa ai diversi livelli, possa rappresentare un terreno di
                    crescita del benessere organizzativo e di conciliazione dei tempi di vita e di
                    lavoro, nel quadro di un miglioramento complessivo della produttività e delle
                    condizioni di lavoro». 

[14]  Cfr. tra i principali: accordo del 23
                    novembre 2016 siglato da Confartigianato Imprese, Cna, Casartigiani, Claai e
                    Cgil, Cisl e Uil; accordo del 29 luglio 2016 siglato da Unione Confcommercio MI,
                    LO, MB e Filcams-Cgil, Fisascat-Cisl, Uiltucs-Uil; accordo del 6 dicembre 2016
                    siglato da Confprofessioni e Filcams-Cgil, Fisascat-Cisl, Uiltucs-Uil.
                

[15]  Art. 1, co. 188, legge n. 205/2015, sul quale
                    vedi il contributo di Lama in questo volume. 





Capitolo sesto
            

Beneficiari, condizioni, limiti e modalità di accesso
            ai benefici fiscali delle prestazioni di welfare

A prescindere dalle diverse declinazioni dell’istituto, il
                welfare aziendale è ormai parte integrante del nostro sistema di sicurezza sociale
                per il retrocedere del welfare pubblico o primario, unitamente all’avanzare della
                crisi economica. Di conseguenza, le imprese si confrontano con una nuova domanda di
                protezione e di supporto che le induce ad assumere maggiori responsabilità verso i
                lavoratori e le loro famiglie. Le medesime congiunture economiche, d’altra parte,
                hanno incrementato il ricorso da parte delle imprese a politiche di flessibilità
                funzionale e organizzativa e a strumenti di incremento della produttività, che hanno
                caratterizzato le più recenti norme in materia di lavoro. Non manca tuttavia chi
                considera il welfare secondario strettamente complementare a quello primario,
                escludendo che l’avanzare del primo sia dovuto al retrocedere del secondo e
                ritenendo piuttosto che il suo recente exploit sia frutto di una ritardata
                attuazione di principi costituzionalmente garantiti che ne incentivavano una
                realizzazione sincronica a quella del welfare statale.


Questo capitolo è di Maria Giovannone.





1. Il welfare
            aziendale: tra politiche retributive non monetarie e politiche monetarie meritocratiche
            legate all’incremento della produttività 



1.1. Le
                tre accezioni di welfare 



La letteratura [Persiani 2003;
                Pessi 2004; Treu 2013a, 1-29; 2016b; vedi il contributo di Maresca in questo volume]
                identifica tradizionalmente il welfare aziendale con quell’insieme di prestazioni,
                opere e servizi corrisposti alla generalità dei lavoratori dipendenti, in natura o
                sotto forma di rimborso spese, che hanno finalità e carattere di natura sociale e
                che sono esclusi dalla formazione del reddito da lavoro dipendente; un paniere di
                servizi e beni di utilità (flexible benefits) aventi natura
                prettamente retributiva – non monetaria – poiché previsti nell’ambito delle
                disposizioni normative deputate alla determinazione del reddito da lavoro dipendente
                (d.p.r. 22 dicembre 1986, n. 917, cosiddetto Tuir), tra i quali i lavoratori possono
                scegliere i più congeniali alle esigenze personali e della propria famiglia. Si
                tratta di una componente della retribuzione del lavoro dipendente che il legislatore
                ritiene meritevole di agevolazione viste le finalità sociali che la
                contraddistinguono. 
In questi anni si è fatta strada
                un’ulteriore forma di welfare, di natura prettamente organizzativa, caratterizzata
                dal ruolo sempre più marcato della contrattazione collettiva di livello decentrato e
                rivolta al benessere dei lavoratori e alla conciliazione
                vita-lavoro e che si esplica mediante l’impiego di strumenti di flessibilità
                organizzativa già noti e censiti, ovvero attraverso modalità innovative di
                esecuzione della prestazione lavorativa, come il lavoro agile [Massagli e Zucaro
                2016, 573-597]. 
Alle precedenti accezioni, taluni
                autori [Massagli 2016, 598] affiancano il welfare di produttività, quale
                    tertium genus sospinto dalle previsioni, già presenti nel
                nostro ordinamento dal 2008, relative alla disciplina dei premi di risultato di
                ammontare variabile la cui corresponsione sia legata a incrementi di produttività,
                redditività, qualità, efficienza e innovazione, misurabili e verificabili. 
È bene subito evidenziare che
                esiste una linea di demarcazione chiara tra le politiche retributive non monetarie e
                le politiche monetarie meritocratiche legate all’incremento della produttività;
                invero solo per le prime è possibile parlare di welfare in senso stretto (vedi il
                contributo di Maresca in questo volume), attraverso strumenti che rievocano
                inevitabilmente il principio di sufficienza della retribuzione, di cui all’art. 36,
                co. 2 della Costituzione, essendo invece le seconde più propriamente riconducibili
                nell’alveo del principio di proporzionalità [Zoppoli 2017]. 
A ogni modo, a servizio dell’uno
                quanto dell’altro processo, il legislatore ha posto la leva fiscale, sotto forma
                rispettivamente di incentivi al welfare, per il benessere del lavoratore e della sua
                famiglia, e alla retribuzione collegata agli incrementi di produttività (vedi il
                contributo di Maresca in questo volume). 
Gli aspetti fiscali e
                previdenziali sono pertanto centrali nella gestione di siffatti piani, posto che gli
                stessi contribuiscono a rendere più efficiente l’impegno sociale delle aziende
                massimizzando, a parità di costo, il beneficio della forza lavoro [Fagnani 2013,
                159; Dragone e Valacca 2015, 3330; Mastromatteo e Santacroce 2013, 1055]. 
A prescindere dalle diverse
                declinazioni dell’istituto, il welfare aziendale è ormai parte integrante del nostro
                sistema di sicurezza sociale per il retrocedere del welfare pubblico o primario,
                unitamente all’avanzare della crisi economica. Di
                conseguenza, le imprese si confrontano con una nuova domanda di protezione e di
                supporto che le induce ad assumere maggiori responsabilità verso i lavoratori e le
                loro famiglie. Le medesime congiunture economiche, d’altra parte, hanno incrementato
                il ricorso da parte delle imprese a politiche di flessibilità funzionale e
                organizzativa e a strumenti di incremento della produttività, che hanno
                caratterizzato le più recenti norme in materia di lavoro. 
Non manca tuttavia chi [Caruso
                2016] considera il welfare secondario strettamente complementare a quello primario,
                escludendo che l’avanzare del primo sia dovuto al retrocedere del secondo e
                ritenendo piuttosto che il suo recente exploit sia frutto di
                una ritardata attuazione di principi costituzionalmente garantiti che ne
                incentivavano una realizzazione sincronica a quella del welfare statale. 

1.2. Il
                welfare aziendale nei recenti provvedimenti normativi: cenni 



Nel contesto appena delineato,
                sono in particolare le leggi di stabilità per il 2016[1] e per il 2017[2] ad aver impresso un decisivo impulso al welfare aziendale [Squeglia
                2017b]; a confermarlo è anche il Rapporto Mercato del lavoro e
                    contrattazione collettiva 2016-2017[3]. 
Invero i due provvedimenti
                normativi hanno operato sinergicamente su tre fronti: in primo luogo attivando la
                «detassazione» (rectius mediante l’applicazione di una
                tassazione con aliquota Irpef agevolata al 10%) per le somme legate alla
                produttività aziendale nel settore privato, già introdotta per la prima volta nel
                2008 e «congelata» nel 2015 per carenza di fondi; in secondo luogo introducendo
                la facoltà per il lavoratore di sostituire l’erogazione del
                premio monetario con l’attribuzione di compensi in natura; da ultimo modificando
                alcune previsioni dell’art. 51 del Tuir, con estensione del campo di applicazione
                dell’esenzione dal reddito da lavoro dipendente, già prevista per i
                    flexible benefits. 
In realtà, aderendo alla nozione
                di welfare stricto sensu, soltanto l’ultimo di questi tre
                blocchi di novità sarebbe destinato a promuovere l’impegno sociale del datore di
                lavoro; essendo gli altri due rivolti quasi esclusivamente a stimolare la ricerca
                dell’ottimizzazione fiscale e contributiva [Marianetti 2016, 429 ss.]. 
Da ultimo poi, la legge di
                stabilità per il 2018[4] ha ampliato ulteriormente il paniere delle prestazioni rientranti nella
                nozione di welfare aziendale soggette agli sgravi contributivi. 
Si osserva peraltro come, nel
                «tessuto connettivo» costruito dai citati provvedimenti normativi, le parti sociali
                stiano progressivamente innestando parametri di standardizzazione delle prestazioni
                di welfare, comuni ai diversi settori produttivi e sospinti da una dichiarata
                finalità di universalizzazione del welfare contrattuale, accolto pertanto in una
                accezione ampia che racchiude, senza troppe distinzioni, le tre nozioni sopra delineate[5]. 
            


2. Il
            reddito da lavoro dipendente dopo l’intervento delle «leggi di stabilità» 2016, 2017 e
            2018 



2.1.
                Breve excursus 



Il Testo Unico delle imposte sui
                redditi, d.p.r. n. 917/1986, originariamente ha dedicato due lettere,
                    f) ed f-bis), di un comma dell’art. 48
                e un comma dell’art. 65 (oggi rispettivamente artt. 51 e 100, dopo la rinumerazione
                operata dal d.lgs. 12 dicembre 2003, n. 344) agli oneri di utilità sociale, ponendo
                le basi del welfare aziendale [Treu 2013a, 1-29]. Invero nella formulazione del
                secondo comma dell’art. 51 del Tuir il legislatore ha tratteggiato anche i confini
                del welfare negoziato nei contratti collettivi nazionali di lavoro, che ha iniziato
                a svilupparsi al termine della stagione più conflittuale delle relazioni
                industriali, con l’accordo interconfederale del 23 luglio 1993 [Giugni 2008, 162]. 
A lungo gli spazi aperti dalle
                    lett. f) ed f-bis) del co. 2 dell’art.
                51 e dal co. 1 dell’art. 100 del Tuir sono rimasti inutilizzati, poiché prefiguranti
                un tipo di welfare unilaterale ostile alla gestione negoziale di tutti i fattori
                caratteristici del rapporto di lavoro intrapresa negli anni ’90 [AA.VV. 2009]. 
Dal 2008, tuttavia, sempre più
                imprese hanno cominciato ad approvare piani di welfare aziendale che, pur
                rispettando i vincoli normativi, erano giustificati da funzioni di natura economica
                in contrasto con quella di natura marcatamente sociale voluta originariamente dal
                Tuir [Massagli 2016]; un indirizzo confermato dalla stessa Agenzia delle entrate[6], anche per fronteggiare l’inerzia del legislatore[7]. 
            

2.2. Il
                campo di applicazione oggettivo 



L’art. 51, co. 2 del Tuir, oggi
                disciplina le prestazioni di welfare che non concorrono alla formazione del reddito
                da lavoro dipendente, definendone il campo di applicazione oggettivo in modo più
                ampio e articolato che in passato per effetto degli elementi di novità introdotti
                dai co. 184-190 dell’art. 1 della legge 28 dicembre 2015, n. 208. A quest’ultimo
                provvedimento si deve inoltre l’innesto – all’interno dell’istituto – delle logiche
                della corrispettività tipiche della contrattazione collettiva, a completamento della
                tradizionale possibilità per l’azienda di ricorrere a iniziative di welfare
                unilaterali. 
Invero, con il co. 190, la legge
                di stabilità ha rivisto i due tradizionali capisaldi del welfare aziendale
                costituiti dalle lett. f) ed f-bis) del
                co. 2 dell’art. 51, e introdotto una lett. f-ter); si è
                prevista poi, per la prima volta, la possibilità di fruire delle prestazioni di
                welfare aziendale attraverso i voucher. 
Per effetto della citata lett.
                    f), infatti, l’utilizzazione delle opere e dei servizi
                riconosciuti dal datore di lavoro volontariamente o in conformità a disposizioni di
                contratto o di accordo o di regolamento aziendale, offerti alla generalità dei
                dipendenti o a categorie di dipendenti e ai familiari (indicati nell’art. 12 per le
                finalità di cui al co. 1 dell’art. 100 del Tuir), non concorre alla formazione del
                reddito da lavoro dipendente ed è totalmente esclusa dalla base imponibile. 
La novità principale consiste
                nell’introduzione della possibilità del riconoscimento di dette agevolazioni anche
                tramite la formalizzazione di accordi o vincoli di tipo contrattuale.
                Precedentemente, infatti, l’applicazione dei predetti benefici era possibile solo
                come scelta individuale e unilaterale del datore di lavoro, secondo un modello di
                welfare liberale e a tratti paternalistico. 
Per ciò che concerne le
                finalità, poi, la lett. f) fa riferimento all’art. 100, co. 1
                del Tuir; di conseguenza, le spese relative a opere o servizi utilizzabili dalla
                generalità dei dipendenti o da categorie di dipendenti – volontariamente sostenute
                per specifiche finalità di educazione, istruzione, ricreazione,
                assistenza sociale e sanitaria o culto – continuano a
                essere deducibili, per un importo complessivo non superiore al 5% dell’ammontare
                delle spese per prestazioni di lavoro dipendente, come risultanti dalla
                dichiarazione dei redditi[8]. 
Si osserva tuttavia che, sebbene
                il co. 1 dell’art. 100 preveda che la deducibilità riguardi solo le spese
                volontariamente sostenute per gli scopi indicati, in realtà tale vincolo non
                assumerebbe rilevanza. Invero, il riferimento che la lett. f)
                fa al co. 1 dell’art. 100 parrebbe finalizzato esclusivamente a individuare la
                tipologia di opere e di servizi che possono essere esclusi dalla base imponibile e a
                impedire la fissazione di altri vincoli e limiti. In altre parole, l’introduzione
                della possibilità di ricorrere alla contrattazione, oltre che alla volontarietà,
                nella nuova lett. f) non ha avuto analoga modifica anche nel
                co. 1 dell’art. 100 e, dunque, si ritiene che l’azienda abbia diritto all’integrale
                deducibilità, quale costo di lavoro dei dipendenti, laddove le opere e i servizi
                siano riconosciuti a fronte di un vincolo che assume l’azienda nell’applicazione del
                piano di welfare anche derivante da una negoziazione sindacale[9]. 
L’ambito di applicazione
                oggettivo delle prestazioni di welfare comprende così opere e servizi aventi
                finalità di educazione, istruzione, ricreazione, assistenza sociale e sanitaria o
                culto. Rientrano in questo perimetro di applicazione anche l’offerta di corsi di
                lingua, di informatica, di musica, teatro, danza. Le opere e i servizi previsti
                dalla norma possono essere erogati e messi a disposizione dei dipendenti in modo
                diretto da parte del datore di lavoro, oppure ricorrendo a strutture esterne, ma a
                condizione che il dipendente resti estraneo al rapporto economico che intercorre tra
                l’azienda e l’erogatore del servizio. In questo caso, infatti, la norma vieta
                esplicitamente l’erogazione di somme di denaro dirette dall’azienda al dipendente a
                titolo di rimborso spese anche se documentate e per servizi e opere
                aventi le medesime finalità citate. Non deve esservi
                infatti alcun rapporto diretto di natura economica tra azienda e dipendente rispetto
                all’erogazione dei servizi e delle opere previsti dalla lett.
                f). 
Tra le finalità esplicite delle
                disposizioni in esame, vi è senza dubbio quella di promuovere il welfare contrattato
                tra azienda e lavoratori. Lo scopo è quello di ricondurre il più possibile la
                definizione dei piani di welfare nell’ambito degli accordi sindacali. Infatti, la
                norma ha modificato la lett. f) del co. 2 dell’art. 51 del
                Tuir, che nella precedente formulazione consentiva una sua applicazione solo come
                scelta unilaterale e volontaria del datore di lavoro, non potendo essere oggetto
                della contrattazione tra le parti. Tale limitazione è stata rimossa e a oggi tutte
                le possibilità offerte in materia possono essere frutto di contrattazione tra
                azienda e lavoratori o conseguenza della scelta unilaterale e volontaria da parte
                del datore di lavoro. 
Il legislatore ha così operato
                una scelta di campo netta a favore dello sviluppo dei piani di welfare aziendale,
                nell’ambito degli accordi tra imprese e lavoratori, con particolare riferimento agli
                accordi sindacali di natura aziendale o territoriale, introducendo delle specifiche
                agevolazioni esclusivamente per il welfare aziendale contrattato. Infatti le
                agevolazioni previste devono essere erogate in esecuzione dei contratti aziendali o
                territoriali di cui all’art. 51, co. 187, d.lgs. 15 giugno 2015, n. 81. Sono esclusi
                da tali incentivi gli accordi individuali tra datore di lavoro e dipendente.
            

2.3. Le
                spese di istruzione per il lavoratore o per i suoi familiari 



La lett.
                    f-bis) dell’art. 51, co. 2 del Tuir estende il beneficio della non
                concorrenza alla formazione del reddito anche a 
le somme, i servizi e le prestazioni erogati
                    dal datore di lavoro alla generalità dei dipendenti o a categorie di dipendenti
                    per la fruizione, da parte dei familiari indicati nell’art. 12, dei servizi di
                    educazione e istruzione anche in età prescolare,
                    compresi i servizi integrativi e di mensa a essi connessi, nonché per la
                    frequenza di ludoteche e di centri estivi e invernali e per borse di studio a
                    favore dei medesimi familiari. 


Le prestazioni ivi previste si
                rivolgono pertanto esclusivamente ai familiari dei dipendenti, anche fiscalmente non
                a carico, così come indicati nell’art. 12 del Tuir. Si parla al riguardo di welfare
                familiare, proprio perché solo ai familiari dei dipendenti possono essere erogate le
                prestazioni sopra citate. 
È dunque possibile esentare da
                imposizione sia le erogazioni monetarie (i.e. rimborsi spese), sia i servizi e le
                prestazioni messe a disposizione dal datore di lavoro. Sono peraltro contemplati
                tutti i servizi di istruzione ed educazione; inoltre il chiaro riferimento alle
                somme consente di fruire delle agevolazioni anche nelle ipotesi di erogazione in
                denaro fatte direttamente dai lavoratori a titolo di rimborsi o altri idonei titoli
                di spesa. 
Dunque, data l’ampia
                formulazione della lett. f-bis), sono riconducibili alla norma
                il servizio di trasporto scolastico, il rimborso di somme destinate alle gite
                didattiche, alle visite di istruzione e ad altre iniziative incluse nei piani di
                offerta formativa scolastica nonché l’offerta, anche sotto forma di rimborso spese,
                di servizi di baby-sitting. 
La previsione si pone in linea
                di coerenza con i chiarimenti già forniti al riguardo dall’amministrazione
                finanziaria, sia per l’ampia nozione di «spese relative all’istruzione»[10], che per la menzione letterale delle «borse di studio»[11]. 
Quanto alle modalità di
                erogazione delle prestazioni, in questo caso, si prevede la possibilità per il
                datore di lavoro di erogare i servizi e le prestazioni direttamente o
                tramite terzi, oltre che la possibilità di corrispondere
                somme di denaro direttamente ai dipendenti a titolo di rimborso spese già sostenute.
                A tal fine l’azienda deve acquisire e conservare tutta la documentazione comprovante
                le spese all’uopo sostenute dal dipendente. 

2.4. Le
                spese per assistenza agli anziani e ai soggetti non autosufficienti 



L’art. 51 del Tuir, co. 2, alla
                    lett. f-ter) dispone che non concorrono alla formazione del
                reddito da lavoro dipendente le somme e le prestazioni, erogate dal datore di lavoro
                alla generalità dei dipendenti o categorie di dipendenti, per la fruizione dei
                servizi di assistenza ai familiari anziani non autosufficienti indicati nell’art.
                12. Dal punto di vista tecnico si evidenzia come l’esenzione sia limitata alle somme
                e prestazioni, differentemente dalla lett. f-bis) che fa
                riferimento a «somme, prestazioni e servizi». Non è chiaro tuttavia quanto tale
                restrizione del campo sia da attribuirsi a una scelta deliberata ovvero a una svista
                del legislatore, un’opzione di non poco conto se si considera che se tale omissione
                potrebbe non apparire significativa, poiché i servizi per anziani non
                autosufficienti possono comunque rientrare nei benefici di cui alla precedente
                    lett. f-bis) proprio alla luce di una interpretazione
                letterale e intrasistematica del disposto normativo, si potrebbe negare l’estensione
                del predetto beneficio [Marianetti 2016, 433]. 
A ogni modo, la lett.
                    f-ter), che ha lo scopo di promuovere la conciliazione dei tempi di
                lavoro con la vita familiare, va vista con favore poiché volta a perseguire finalità
                assistenziali meritevoli di tutela, attraverso incentivi volti a un complesso di
                spese prima imponibili. 
Anche per le prestazioni erogate
                per l’assistenza ai familiari anziani o non autosufficienti, inoltre, è prevista
                l’estensione del beneficio ove le stesse siano erogate a titolo di rimborso spese[12].
            
Per ciò che riguarda invece
                l’individuazione dei «familiari anziani», in assenza di precisi richiami normativi,
                è possibile fare riferimento in via generale ai soggetti che abbiano compiuto i 75
                anni di età; limite considerato ai fini del riconoscimento di una maggiore
                detrazione d’imposta ex art. 13, co. 4 del Tuir. Così come per l’identificazione dei
                soggetti non autosufficienti, l’amministrazione finanziaria ha precisato[13] che siano da intendersi «coloro che non sono in grado di compiere gli
                atti della vita quotidiana quali, ad esempio, assumere alimenti, espletare funzioni
                fisiologiche e provvedere all’igiene personale, deambulare, indossare indumenti».
                Inoltre deve essere considerata non autosufficiente la persona che necessita di
                sorveglianza continuativa; lo stato di non autosufficienza, peraltro, può essere
                indotto anche dalla ricorrenza di una sola delle condizioni esemplificativamente
                richiamate e deve risultare da certificazione medica. L’esenzione dal reddito
                pertanto non compete per la fruizione di servizi di assistenza a beneficio di
                soggetti come i bambini, salvo i casi in cui la non autosufficienza si ricolleghi
                all’esistenza di patologie. 

2.5.
                Contributi e premi per prestazioni aventi a oggetto il rischio di non
                autosufficienza 



La successiva lett.
                    f-quater)[14] disciplina invece l’esenzione dal reddito da lavoro dipendente di
                contributi e premi versati dal datore di lavoro a favore della generalità dei
                dipendenti o di categorie di dipendenti per prestazioni, anche in forma
                assicurativa, aventi per oggetto il rischio di non autosufficienza nel compimento
                degli atti della vita quotidiana, le cui caratteristiche sono definite dall’art. 2,
                co. 2, lett. d), nn. 1) e 2) del decreto del Ministro del
                Lavoro, della Salute e delle Politiche Sociali 27 ottobre 2009, o aventi per oggetto
                il rischio di gravi patologie. 
            
Da un punto di vista letterale,
                la norma si limita a escludere dal reddito da lavoro dipendente i contributi versati
                dal datore di lavoro in favore del lavoratore in due particolari forme assicurative,
                quali le Long Term Care (anche dette Ltc) e le Dread
                    Disesase, purché tale diritto sia previsto per la generalità dei
                dipendenti o categorie di essi. Considerato che dal disposto normativo non emergono
                ulteriori condizioni per accedere a tale regime di esenzione, si ritiene che quanto
                non previsto espressamente sia lasciato alla libertà – comunque non senza limiti –
                delle parti, nell’ambito della contrattazione individuale e collettiva. In assenza
                di un formale limite quantitativo, pare infatti utile richiamare quanto osservato
                dalla dottrina [Sepio e Sbaraglia 2017] e dalla prassi[15] in relazione alle lett. f),
                    f-bis), f-ter), del co. 2 dell’art. 51
                Tuir. 
In effetti, la non concorrenza
                al reddito da lavoro dipendente pare riguardare esclusivamente la copertura di
                rischi in favore del lavoratore e non anche dei propri familiari. Tuttavia, con
                opportune previsioni di contratto, la polizza potrebbe essere estesa anche ai
                familiari a carico. Pur non rientrando nella nuova lett.
                    f-quater), il lavoratore potrebbe beneficiare comunque dell’esenzione
                fiscale prevista dalla lett. a), co. 2, art. 51, poiché i
                contributi o premi versati nelle tipologie di polizze previste dalla predetta
                    lett. f-quater), anche in favore di familiari, non
                potrebbero rientrare in nessuna altra ipotesi di esenzione prevista dal citato co.
                2. 
Quanto alla lett.
                    f-ter), è bene precisare che il legislatore si riferisce
                solo a opere e servizi e non anche a contributi e premi. Si tratta cioè di servizi e
                opere offerti direttamente dal datore di lavoro ai lavoratori aventi carattere di
                utilità sociale, la cui definizione non ammette l’estensione a qualsivoglia polizza
                extraprofessionale. L’intento del legislatore è stato probabilmente quello di
                tracciare una distinzione tra le prestazioni garantite dalla lett.
                    a) – garantite dai fondi anche mediante convenzione con una compagnia
                assicurativa – da un lato, e quelle erogate direttamente dal datore di lavoro,
                ovvero dalla lett. f), dall’altro. Né
                i premi e i contributi versati nelle menzionate polizze potrebbero rientrare nella
                    lett. f-ter), in quanto quest’ultima fa riferimento a somme
                e prestazioni in favore di un familiare già non autosufficiente, mentre la
                    lett. f-quater) trova applicazione a una polizza che copre
                un evento futuro e incerto. Pur ragionando diversamente, nella peggiore delle
                ipotesi, si potrebbe comunque ritenere che la parte riconducibile ai premi o
                contributi versati in favore di familiari potrebbe essere esclusa dal reddito da
                lavoro dipendente – nei limiti di 258,23 euro – ai sensi dell’art. 51, co. 3, Tuir. 
Con riferimento alla seconda
                polizza oggetto della presente disamina, poi, si osserva come la lett.
                    f-quater) si riferisca genericamente ai rischi connessi alle gravi
                patologie. Che si tratti di polizze Dread Disease si rinviene
                nella relazione al disegno di legge di bilancio 2017. Tuttavia mentre l’operatività
                delle polizze Ltc è stata circoscritta proprio dal legislatore con il rinvio alle
                prestazioni descritte dal d.m. 27 ottobre 2009[16], nel caso in oggetto, invece, si fa solo riferimento alla nozione di
                gravi patologie. A tali tipologie contrattuali possono dunque essere ricondotti i
                rischi comunemente associati ai cennati contratti assicurativi, quali: infarto del
                miocardio, malattie che richiedono interventi di chirurgia cardiovascolare; ictus
                cerebrale, tumore e neoplasia maligna; insufficienza irreversibile; malattie che
                comportano la necessità di un trapianto d’organo. 

2.6. Gli
                abbonamenti per il trasporto pubblico 



Un ulteriore ampliamento delle
                prestazioni di welfare aziendale è stato operato dalla legge di stabilità per il 2018[17], con l’introduzione della nuova lett. d-bis), al
                co. 2, art. 51 del Tuir. Si è prevista infatti l’esclusione
                dal reddito da lavoro dipendente delle somme erogate o rimborsate dal datore di
                lavoro alla generalità dei dipendenti per l’acquisto di abbonamenti per il trasporto
                pubblico locale, regionale e interregionale. 
Più in particolare, il pagamento
                o il rimborso degli abbonamenti bus, metro, tram e treno – anche a favore dei
                familiari dei dipendenti – può godere della completa deducibilità della cifra
                qualora il piano di welfare sia originato da un accordo tra azienda e sindacato, da
                un contratto aziendale o dalla stipula di un regolamento interno avente obbligo
                negoziale. In più, qualora l’acquisto non sia effettuato direttamente dal
                dipendente, ma previsto o rimborsato secondo il piano di welfare aziendale, non vi è
                alcun limite di spesa. 
L’esclusione dalla formazione
                del reddito da lavoro dipendente, come chiarito dall’Agenzia delle entrate con la
                Circ. 5/E del 29 marzo 2018, si rende applicabile sempreché il datore di lavoro
                acquisisca e conservi la documentazione comprovante l’utilizzo delle somme da parte
                del dipendente coerentemente con le finalità per le quali sono state corrisposte; è
                irrilevante, invece, la circostanza che le somme erogate coprano o meno l’intero
                costo dell’abbonamento. 
Per l’individuazione degli
                abbonamenti agevolabili, si richiama quanto già chiarito dall’Agenzia delle entrate[18] in merito al fatto che, per abbonamento ai mezzi di trasporto pubblico,
                si debba intendere un titolo di trasporto che consenta al titolare autorizzato di
                poter effettuare un numero illimitato di viaggi, per più giorni su un determinato
                percorso o sull’intera rete, in un periodo di tempo specificato; sono dunque esclusi
                i titoli di viaggio che consentano un uso solo episodico del mezzo di trasporto
                pubblico e, pertanto, i titoli di viaggio che abbiano una durata oraria, anche se
                superiore a quella giornaliera. 
Per servizi di trasporto
                pubblico locale, regionale o interregionale, devono poi intendersi quelli aventi a
                oggetto il trasporto di persone generalizzato, nonché quelli aventi
                a oggetto il trasporto di persone, ad accesso
                generalizzato, resi da enti pubblici ovvero da soggetti privati affidatari del
                servizio pubblico sulla base di specifiche concessioni o autorizzazioni da parte di
                soggetti pubblici. Rientra in tale categoria qualsiasi servizio di trasporto
                pubblico, a prescindere dal mezzo di trasporto utilizzato, che operi in modo
                continuativo o periodico con itinerari, orari, frequenze e tariffe prestabilite.
                Atteso l’ampio riferimento all’ambito «locale, regionale e interregionale» contenuto
                nella norma, il beneficio può riguardare gli abbonamenti relativi a trasporti
                pubblici che si svolgano tanto all’interno di una regione, quanto mediante
                attraversamento di più regioni. 


3.
            L’erogazione dei piani di welfare attraverso i voucher 



L’erogazione di beni, prestazioni,
            opere e servizi da parte del datore di lavoro può avvenire anche mediante documenti di
            legittimazione, in formato cartaceo o elettronico, riportanti un valore nominale[19]; è dunque possibile attribuire ai lavoratori voucher in regime di esenzione
            da imposte, per tutte le prestazioni previste dall’art. 51, co. 2, lett.
                f), f-bis) e f-ter)
            del Tuir. 
Invero la questione, prima
            dell’intervento della legge n. 208/2015, era posta al centro di un dibattito
            interpretativo; con la Risoluzione n. 126/E del 2006 l’Agenzia delle entrate aveva
            chiarito che il valore di un «ticket trasporto» attribuito ai lavoratori potesse
            rientrare nella generale esenzione di euro 258,23 fissata dall’art. 51, co. 3, ultimo
            periodo del Tuir. La medesima conclusione era stata raggiunta con la Circ. n. 59/E del
            2008 che riconosceva astrattamente ricomprese nella soglia sopra indicata anche le
            erogazioni liberali, concesse in occasione di festività e ricorrenze, sotto forma di
            beni o servizi o di buoni rappresentativi degli stessi. Di avviso contrario però la
            successiva Circ. n. 26/E del 2010, con la quale si era chiarito che l’evidenziazione del
            valore nominale portasse a ritenere che i ticket restaurant non
            costituissero erogazioni in natura. L’importo del loro valore nominale eccedente il
            limite di 5,29 euro non poteva essere pertanto considerato assorbibile dalla franchigia
            di esenzione prevista dal co. 3 dell’art. 51 e, quindi, concorreva alla formazione del
            reddito da lavoro dipendente. 
La modifica normativa ha così
            semplificato la gestione dei benefit da parte dei datori di lavoro (si pensi ad esempio
            al caso dei buoni benzina, ma più in generale a tutti i compensi in natura individuati
            ai co. 2 e 3 dell’art. 51 del Tuir). Il d.m. 25 marzo 2016[20], dal canto suo, ha specificato in modo più puntuale i criteri di
            applicazione del voucher. Nello specifico, l’art. 6 ha chiarito che tali documenti: non
            possono essere utilizzati da persona diversa dal titolare; non possono essere
            monetizzati o ceduti a terzi; devono dare diritto a un solo bene, prestazione, opera o
            servizio per l’intero valore nominale, senza integrazione a carico del
                titolare. 
        
Il co. 2 dello stesso articolo,
            tuttavia, ha disciplinato una eccezione, prevedendo che i beni e i servizi di cui
            all’art. 51, co. 3, ultimo periodo del Tuir possano essere cumulativamente indicati in
            un unico documento di legittimazione, purché il valore complessivo degli stessi non
            ecceda il limite di importo di cui alla medesima disposizione; parliamo dei cosiddetti
                fringe benefits totalmente esentasse sotto la soglia di 258,23
            euro. Qualora il valore dei benefit, complessivamente erogati nel periodo di imposta,
            sia sotto forma di voucher che nelle modalità ordinarie, superi il citato limite di
            258,23 euro, lo stesso concorre interamente a formare il reddito. 
Sul punto è stato poi chiarito[21] che i voucher, anche se connotati da valore nominale, non configurano danaro
            e devono consistere solo nella prestazione, non potendo essere
            rappresentativi di somme di denaro. 
Inoltre, il fatto che il documento
            di legittimazione dia diritto a un solo bene, prestazione, opera o servizio per l’intero
            valore nominale prefigura un’esatta corrispondenza tra il valore indicato nel documento
            e il valore della prestazione offerta. Il valore nominale può essere costituito anche
            dal prezzo scontato. I voucher, pertanto, non possono essere emessi a parziale copertura
            del costo del benefit, non sono integrabili e non possono rappresentare più prestazioni,
            opere o servizi di cui all’art. 51, co. 2 del Tuir. 
Il voucher deve identificare il
            soggetto destinatario della prestazione e, a tal fine, la sua emissione richiede
            necessariamente l’indicazione dell’intestazione del titolo all’effettivo fruitore, anche
            nei casi di suo utilizzo da parte dei familiari del dipendente. 
Si agevola pertanto il datore di
            lavoro nell’avvalersi di soggetti terzi per erogare ai dipendenti le prestazioni e i
            servizi rappresentati, a condizione che il dipendente non intervenga nel rapporto
            economico con la struttura che eroga la prestazione, potendo altrimenti prefigurarsi un
            aggiramento del divieto di erogare la prestazione in denaro ove non previsto. Il
            dipendente assume quindi la veste di mero destinatario della prestazione, estraneo al
            contratto in virtù del quale acquista il relativo diritto.
            L’impiego del voucher promuove la semplificazione del processo di erogazione
            di tutte le prestazioni del paniere di welfare, comprese quelle che escludono il
            rapporto diretto ed economico tra il dipendente e la struttura erogatrice del servizio o
            bene. La prestazione in esso rappresentata può consistere anche in somministrazioni
            continuative e ripetute nel tempo, indicate nel loro valore complessivo, quali ad
            esempio abbonamenti annuali a teatri, palestra, cicli di terapie mediche, pacchetti di
            lezioni di nuoto. Non rilevano quindi eventuali corrispettivi pagati dal dipendente alla
            struttura che eroga il benefit, a seguito di un rapporto contrattuale stipulato
            autonomamente dal dipendente. 
Peraltro, mentre il voucher monouso
            deve dar diritto a un solo bene, prestazione, opera o servizio (predeterminato
                ab origine o definito nel valore) il
            voucher cumulativo può rappresentare una pluralità di beni, determinabili anche
            attraverso il rinvio a una elencazione su una piattaforma elettronica, che il dipendente
            può combinare a sua scelta nel carrello della spesa, per un valore non eccedente 258,23
            euro. In caso di eccedenza di tale limite l’importo concorre alla determinazione del
            reddito da lavoro dipendente. È da sottolineare come la soglia dei 258,23 euro riguardi
            le sole erogazioni in natura, con esclusione di quelle in denaro. Resta dunque
            applicabile il principio generale secondo cui qualunque somma percepita dal dipendente
            in relazione al rapporto di lavoro costituisce reddito da lavoro dipendente, a eccezione
            delle esclusioni specificatamente previste. La soglia, inoltre, deve essere verificata
            anche per i voucher, con riferimento all’insieme dei beni e servizi di cui il dipendente
            ha fruito a titolo di fringe benefit nello stesso periodo
            d’imposta. 

4. Il campo
            di applicazione soggettivo: la platea degli aventi diritto 



Il concetto ricorrente nella
            formulazione delle lett. f), f-bis) e
                f-ter) del co. 2 dell’art. 51 del Tuir è il riferimento alla
            generalità dei dipendenti o a categorie di dipendenti, in continuità con la
                ratio originaria del Testo Unico, confermata più volte in sede interpretativa[22]. 
La prassi aziendale deve essere
            quindi riferita a tutti i dipendenti di un certo tipo (ad esempio tutti i dirigenti, o
            tutti quelli che hanno una certa qualifica) e l’espressione «categorie di dipendenti»,
            utilizzata dal legislatore, non deve essere intesa soltanto con riferimento a quelle
            previste dal codice civile; il riferimento è dunque a un gruppo omogeneo di dipendenti,
            a prescindere dal fatto che in concreto, poi, solo alcuni di
            essi usufruiscano dei benefici previsti. 
Alcune distinzioni, invece, vanno
            fatte rispetto al contratto di lavoro in essere tra i dipendenti. 
Per esempio il carattere instabile
            del rapporto di lavoro può giustificare l’esclusione dai servizi di welfare dei
            lavoratori con contratto a termine o con contratto a chiamata. In questo senso, non si
            riscontrerebbero questioni di incompatibilità con il dettato normativo alla luce dei
            passati orientamenti espressi dall’Agenzia delle entrate[23]. L’incompatibilità, invece, si riscontrerebbe nel caso di esclusione dei
            lavoratori dipendenti in part-time. Al riguardo infatti è stata intravista[24] una disparità di trattamento incompatibile con la norma nell’esclusione dei
            dipendenti part-time ma non nell’esclusione dei dipendenti a tempo determinato
            (l’esclusione dei lavoratori a tempo determinato non rappresenta una causa ostativa
            all’applicazione del regime agevolato). 
La norma inoltre non esclude che i
            piani di welfare aziendale, messi a disposizione di categorie omogenee di dipendenti,
            possano prevedere delle differenziazioni dei valori economici all’interno della stessa
            categoria di lavoratori, in presenza di motivi oggettivi. Al contrario, invece, qualora
            i piani di welfare aziendale si riferiscano solo ad alcuni lavoratori, gli stessi
            concorrerebbero alla formazione del reddito da lavoro dipendente[25]. 
Proprio con riferimento agli aspetti
            operativi più controversi nella progettazione di un piano di welfare aziendale,
            l’Agenzia delle entrate, Direzione regionale Lombardia, si è recentemente occupata
            dell’utilizzo del budget di spesa figurativo, assegnato sulla
            base del perseguimento di un determinato obiettivo individuale[26]. 
Nel caso di specie, infatti, la
            società istante aveva elaborato un piano di welfare a carattere premiale e incentivale,
            rivolto a tutti i dipendenti, attraverso lo strumento di una piattaforma web
            personalizzabile per la fruizione individuale di un panel di
            servizi. A livello pratico, il piano prevedeva l’assegnazione di un credito di welfare,
            totalmente a carico del datore di lavoro e non rimborsabile, per ogni dipendente, il
            quale poteva usufruirne in toto per le proprie necessità al
            raggiungimento del 100% di un obiettivo individuale predeterminato e, in modo
            proporzionalmente ridotto, qualora venisse raggiunto un risultato inferiore.
            Diversamente, per il secondo anno, il beneficio era stato legato al raggiungimento di un
            obiettivo aziendale, ovvero il livello di fatturato annuo atteso. 
In riferimento al regime fiscale da
            applicare al piano, è stato chiarito come l’art. 51 del Tuir deroghi al c.d. principio
            di onnicomprensività del reddito da lavoro dipendente fiscalmente rilevante, stabilendo
            quali «somme» o «valori» – percepiti dal dipendente in ragione del rapporto di lavoro –
            siano esclusi dal reddito imponibile [Corti 2012]. Di conseguenza[27], l’esclusione dal reddito da lavoro dipendente trova applicazione anche
            nell’ipotesi in cui le opere e i servizi siano messi a disposizione dei dipendenti e dei
            loro familiari tramite strutture esterne all’azienda; ciò purché i dipendenti medesimi
            risultino estranei al rapporto che intercorre tra l’azienda e l’effettivo prestatore del
            servizio e, in particolare, non risultino beneficiari dei pagamenti effettuati dalla
            propria azienda in relazione alla fornitura del servizio. 
Pertanto, le modalità di utilizzo
            del budget figurativo per la fruizione dei servizi di welfare aziendale non contrastano
            con le finalità della norma sempreché il budget assegnato, in
            caso di non utilizzo, non venga convertito in denaro e rimborsato al lavoratore. Invero,
            poiché l’esenzione da imposizione è riferibile unicamente alle erogazioni in natura e
            non si estende alle erogazioni sostitutive in denaro, sono escluse dai benefici fiscali
            in commento le erogazioni di somme, anche indirette, da parte del datore di lavoro che
            possono consistere in rimborsi o anticipazioni di spese sostenute dal dipendente o dai
            suoi familiari. 
Le misure del piano di welfare in
            esame, infine, non sono state considerate ad personam, ma rivolte
            alla «generalità dei dipendenti», da intendersi quale «gruppo omogeneo di dipendenti»,
            rientranti dunque legittimamente nel campo di applicazione soggettivo della normativa esaminata[28]. Infatti, ha precisato l’amministrazione, le misure stabilite dal piano
            aziendale subordinate al raggiungimento di determinati obiettivi di
                performance individuale e aziendale non sono in contrasto con
            le finalità delle agevolazioni. Dunque, è possibile collegare i piani di welfare
            aziendali a parametri incentivali e premiali, anche legati al raggiungimento di
            obiettivi individuali, a patto che siano rispettati i criteri summenzionati. 

5. Gli
            sgravi contributivi per le misure conciliative 



Pur rientrando apparentemente nella
            sola area del welfare organizzativo, le misure introdotte in via sperimentale dal
            decreto interministeriale del 12 settembre 2017[29] presentano alcuni interessanti spunti di riflessione sul piano delle
            relazioni sindacali, oltre che potenziali punti di contatto (e
            di sovrapposizione) con la disciplina delle prestazioni di
            welfare in senso stretto. 
Il provvedimento è stato infatti
            introdotto con l’obiettivo di riconoscere sgravi contributivi ai datori di lavoro del
            settore privato che abbiano sottoscritto o depositato contratti collettivi aziendali,
            anche in recepimento dei contratti collettivi territoriali, che prevedano, a favore dei
            lavoratori, misure di conciliazione tra vita professionale e vita privata
                innovative e migliorative rispetto a quanto già previsto dai
            contratti collettivi nazionali di riferimento e dalle disposizioni vigenti. 
L’elenco degli interventi necessari
            per l’accesso alla decontribuzione è ampio: da misure afferenti all’area della
            genitorialità (l’estensione temporale dei congedi parentali e di paternità, la
            definizione di percorsi formativi per il rientro dal congedo di maternità e la
            previsione di nidi d’infanzia, spazi ludico-ricreativi e buoni per l’acquisto di servizi
            di baby-sitting) a forme e modalità di flessibilità organizzativa (il lavoro agile, la
            flessibilità oraria in entrata e in uscita, il part-time, la banca delle ore e la
            cessione solidale dei permessi), sino a interventi definiti di «welfare aziendale»
            (convenzioni per l’erogazione di servizi time saving, tese ad
            aiutare il lavoratore nel disbrigo delle faccende domestiche, convenzioni con strutture
            per servizi di cura e buoni per l’acquisto di tali servizi). 
Operativamente, per accedere al
            beneficio, i datori di lavoro del settore privato devono aver introdotto misure di
            conciliazione tra vita professionale e vita privata dei lavoratori attraverso contratti
            collettivi aziendali, anche in recepimento di contratti collettivi territoriali,
            sottoscritti e depositati in via telematica presso gli uffici territorialmente
            competenti dell’Ispettorato nazionale del lavoro, a decorrere dal
                1o gennaio 2017 e non oltre il 31 agosto 2018. Nel
            dettaglio, la presentazione delle domande di ammissione al beneficio deve essere
            inoltrata dal datore di lavoro, in via telematica, all’Inps, anche per i lavoratori
            iscritti ad altri enti previdenziali. I termini previsti sono il 15 novembre 2017
            per i contratti depositati entro il 31 ottobre dello stesso
            anno e il 15 settembre 2018 per i contratti depositati entro il 31 agosto 2018. 
Il primo spunto di riflessione
            afferisce alla dinamica delle relazioni sindacali. Al riguardo, infatti, stando a una
            interpretazione letterale della disposizione, qualora si volesse garantire l’accesso
            allo sgravio contributivo anche alle imprese di più piccole dimensioni, prive di Rsu (o
            Rsa), potrebbe non essere sufficiente predisporre, tramite contratto collettivo
            territoriale, un meccanismo di validazione degli interventi di work-life
                balance introdotti unilateralmente (una simile soluzione era stata
            adottata con riferimento alla detassazione del premio di risultato da Confindustria e
            Cgil, Cisl e Uil nell’accordo interconfederale del 14 luglio 2016) e potrebbe rendersi
            necessaria anche per le aziende senza rappresentanza sindacale la conclusione di un
            accordo con le organizzazioni di categoria di Cgil, Cisl e Uil. Considerato che,
            diversamente dalle previsioni sulla detassazione del salario di produttività, il
            provvedimento sembra individuare nel contratto collettivo aziendale l’unico strumento di
            natura negoziale in grado di garantire ai datori di lavoro privati l’ammissione al
            beneficio contributivo. 
Altrettanto critici sono i profili
            relativi alla possibile corrispondenza tra le prestazioni di welfare aziendale escluse
            dal reddito da lavoro dipendente ai sensi delle disposizioni del Tuir finora analizzate
            e alcune delle prestazioni elencate nelle aree di intervento del decreto. 
Apparentemente, quindi,
            l’approvazione del decreto interministeriale sulle misure di conciliazione porrebbe il
            datore di lavoro nella particolare condizione di poter applicare a un singolo istituto o
            servizio concordato in azienda, diverse agevolazioni contributive o fiscali tra quelle
            offerte dal governo. Non risulterebbe, pertanto, esclusa la possibilità che lo sgravio
            contributivo in oggetto si sommi alle altre opportunità di detassazione e
            decontribuzione previste. 
Non solo, in coerenza con l’art. 100
            del Tuir, quanto speso per questo piano è interamente deducibile per
            l’impresa. Da ultimo, in forza del decreto del 12 settembre
            2017, il datore di lavoro godrebbe anche della decontribuzione parziale sulla
            retribuzione ordinaria dei propri dipendenti interessati dal piano, entro la misura del
            5% della retribuzione imponibile ai fini previdenziali dichiarata dal datore di lavoro
            nel corso dell’anno civile precedente la domanda. Senza dimenticare che non è vietato
            il cumulo tra decontribuzione per misure di conciliazione e detassazione del salario di
            produttività, quando regolato da contratti coerenti con il disposto del decreto
            interministeriale del 25 marzo 2016. Una tripla agevolazione, quindi. Si noti, però,
            che, a differenza di quanto avviene per la detassazione, l’incentivo contributivo è
            subordinato alla condizione che le misure di conciliazione riguardino un numero di
            lavoratori pari almeno al 70% della media dei dipendenti occupati dal datore di lavoro
            nell’anno civile precedente la domanda. Tale criterio numerico è stato infatti
            introdotto dal decreto interministeriale per selezionare i datori di lavoro ammessi alla
            parziale decontribuzione, che se intendono sommare la suddetta agevolazione a quelle
            già concesse dal Tuir, non possono attenersi al solo requisito qualitativo, più
            generico, della «categoria omogenea». 
Del resto i chiarimenti forniti dall’Inps[30] circa le condizioni di ammissione allo sgravio, non sono di particolare
            supporto. L’Istituto ha infatti precisato che lo sgravio non è correlato alla
            retribuzione dei lavoratori, ma consiste in una riduzione contributiva, calcolata in
            base al numero dei datori di lavoro complessivamente ammessi e alla dimensione delle
            rispettive aziende. In particolare, il datore di lavoro ammesso godrà di un beneficio
            suddiviso in due quote: la prima, ottenuta dividendo il 20% delle risorse finanziarie
            per il numero dei datori di lavoro ammessi nell’anno; la
            seconda, ottenuta ripartendo l’80% delle risorse finanziarie di
            ciascun anno in base alla media dei dipendenti occupati dai medesimi datori di lavoro
            nell’anno civile precedente la domanda. Inoltre, continua la Circolare, «lo sgravio non
            può superare un importo pari al 5% (cinque per cento) della retribuzione imponibile ai
            fini previdenziali dell’anno precedente la domanda», intendendo per imponibile quello
            dichiarato per i lavoratori dipendenti. In generale, il calcolo del beneficio, operato
            dall’Inps, vedrà la determinazione della seconda quota pari all’80% come risultato delle
            denunce contributive. 

6. L’accesso
            del lavoratore alle prestazioni monetarie (premi variabili) legate all’incremento della
            produttività e la sostituibilità della retribuzione variabile con un piano di welfare 



6.1.
                Inquadramento 



Pare opportuno, a questo punto,
                un riferimento alla cosiddetta detassazione del premio di produttività che, sebbene
                non rientrante nella nozione di welfare in senso stretto, si interseca con la
                materia oggetto della presente esposizione, considerata la sostituibilità della
                retribuzione variabile con un piano di welfare, introdotta dalla legge n. 208/2015,
                ampliata dalla legge n. 232/2016 e ulteriormente modificata dal d.l. 24 aprile 2017,
                n. 50[31], convertito con modificazioni dalla legge 21 giugno 2017, n. 96. 
In attuazione del citato quadro
                normativo è infatti possibile per il dipendente scegliere tra premio agevolato
                monetario (con tassazione sostitutiva al 10%) e flexible
                    benefit, a condizione che questo sia chiaramente indicato negli
                accordi collettivi aziendali o territoriali. 
            
Procedendo per gradi, si osserva
                infatti come i co. 182 e 186 dell’art. 1 della legge di stabilità per il 2016
                avevano previsto che i premi di risultato regolati in contratti aziendali o
                territoriali, di ammontare variabile, la cui corresponsione sia legata a incrementi
                di produttività, redditività, qualità, efficienza e innovazione, misurabili e
                verificabili sulla base di criteri definiti, potessero essere soggetti a un’imposta
                sostitutiva pari al 10% entro il limite di 2.000 euro lordi l’anno (elevabili a
                2.500) per i dipendenti titolari di reddito da lavoro di importo non superiore a
                50.000 nell’anno precedente quello di percezione del premio. Sulla previsione è
                successivamente intervenuta la legge di stabilità per il 2017 che, per effetto del
                combinato disposto del co. 160, lett. a) e lett.
                    d), ha innalzato a 3.000 euro, elevabili sino a 4.000, la
                precedente soglia dei 2.000 e ha previsto l’applicabilità della disposizione per i
                dipendenti titolari di reddito non superiore a 80.000 euro, non più 50.000. Tale
                incentivo trovava applicazione per il solo settore privato (ivi incluse le agenzie
                di somministrazione anche nel caso in cui i dipendenti prestino la loro attività
                presso pubbliche amministrazioni). Si trattava, in buona sostanza, della
                sistematizzazione con modificazioni di previsioni già presenti nel nostro
                ordinamento dal 2008. 
Con il successivo co. 184 è
                stata poi disciplinata l’erogazione dei premi di cui sopra, per scelta del
                lavoratore, in sostituzione in tutto o in parte delle somme monetarie regolate dal
                co. 182, tramite somme e valori di cui al co. 2 e all’ultimo periodo del co. 3
                dell’art. 51 del Tuir; in questo caso il lavoratore non è più soggetto all’imposta
                sostitutiva del 10%, poiché tali prestazioni non concorrono a formare il reddito da
                lavoro. 
Non era chiaro tuttavia se il
                limite oggettivo di 3.000 euro persistesse in caso di «welfarizzazione» del premio
                di produttività: la norma non faceva alcun riferimento diretto a questo vincolo;
                anzi, chiarendo che le somme e i valori di cui al Tuir non concorrono a formare il
                reddito da lavoro nel rispetto dei limiti ivi indicati, sembrava permettere il
                superamento della soglia. D’altra parte poi lo stesso co. 184 aveva chiarito che i
                piani di welfare dovessero essere scelti dal lavoratore in
                sostituzione totale o parziale del premio tradizionale. Fermandosi alla sola lettera
                della disposizione, comunque, non pareva esservi nulla che ostacolasse l’impresa
                alla strutturazione di un piano aziendale di valore pro capite superiore a 3.000
                euro. 
Dal canto suo, il successivo co.
                187 prevedeva che le somme e i valori dovessero essere erogati in esecuzione dei
                contratti aziendali o territoriali, secondo le modalità chiarite in appositi
                regolamenti attuativi (co. 188). 
Una prima criticità ha
                immediatamente riguardato l’inciso conclusivo del co. 184 dove si prevede che la
                «welfarizzazione» debba avvenire «per scelta del lavoratore». Tale espressione,
                infatti, sembra porre indirettamente al datore di lavoro l’obbligo di offrire
                entrambe le opzioni possibili al dipendente (premio variabile-premio di welfare).
                Quindi, nonostante l’obbligo di sottoscrizione di un accordo collettivo e la
                conseguente inevitabile condivisione sindacale delle strategie datoriali, l’impresa
                non può approvare l’erogazione del premio solo in beni e servizi, poiché è
                riconosciuto in capo al dipendente un diritto di scelta sulle modalità di fruizione
                dello stesso. Una previsione, dunque, non esente da rischi per il futuro, per la
                contrattazione di produttività. 
Altra criticità della
                sostituibilità sopra rappresentata pare adombrarsi nella confusione operata dal
                legislatore tra strumenti di natura e regolazione diversa. Infatti la facoltà
                concessa al lavoratore di scegliere tra una componente certamente da considerarsi
                reddito da lavoro, benché soggetta a tassazione agevolata (il premio variabile), e
                una che non è reddito da lavoro pone diversi dubbi circa la disciplina da applicare
                in caso di problemi interpretativi. Così procedendo il legislatore ha superato i
                limiti di infungibilità tra retribuzione monetaria e benefici sociali di funzione
                sociale degli oneri di utilità sociale, ma allo stesso tempo ha anche introdotto un
                    tertium genus, appunto il welfare di produttività, in
                costante equilibrio tra scambio contrattuale (lavoro/retribuzione) e obiettivi di
                    well-being [Massagli 2016][32]. 
            
D’altra parte la previsione
                presenta il merito di rispondere a una crescente domanda del mondo imprenditoriale
                di un riconoscimento economico del welfare aziendale [Carniol, Cesarini e Fatali
                2012, 139]. 
Inoltre, la previsione permette
                alle imprese che applicano un contratto integrativo contenente anche la disciplina
                dei premi di produttività di mutare la modalità di erogazione di quanto dovuto senza
                bisogno di disdettare l’accordo e riformulare ex novo le regole
                della gratifica, per non porsi in contrasto con la disciplina fiscale. Diversa è
                invece la condizione delle imprese che, non avendo alcun contratto integrativo,
                potranno direttamente e più semplicemente accedere alla nuova disciplina delle
                    lett. f), f-bis) ed
                    f-ter) del co. 2 dell’art. 51 del Tuir o alla erogazione di
                welfare mediante voucher, senza dover quindi interloquire con il singolo lavoratore,
                ma rivolgendosi ovviamente alla collettività dei lavoratori o a gruppi omogenei di
                essi. 
In questo quadro si è innestata
                poi una misura normativa che ancor meglio concilia il premio di produttività con il
                concetto di welfare stricto sensu, ovvero la decontribuzione
                dei premi di produttività, qualora i suddetti premi siano il frutto di un
                coinvolgimento dei lavoratori nella gestione e nell’organizzazione del lavoro,
                dimostrabile attraverso un piano di lavoro e rapporti periodici[33]. L’art. 55 del d.l. n. 50/2017[34], convertito con modificazioni dalla legge n. 96/2017,
                sostituendo il co. 189 dell’art. 1 della legge n. 208/2015,
                ha previsto che per le aziende che coinvolgono pariteticamente i lavoratori
                nell’organizzazione del lavoro, con le modalità specificate nel decreto di cui al
                co. 188, sia ridotta di 20 punti percentuali l’aliquota contributiva a carico del
                datore di lavoro per il regime relativo all’invalidità, la vecchiaia e i superstiti
                su una quota delle erogazioni previste dal co. 182 non superiore a 800 euro. La
                disposizione opera per i premi e le somme erogate in esecuzione dei contratti
                collettivi di cui all’art. 1, co. 187, della legge n. 208/2015, sottoscritti
                successivamente alla data di entrata in vigore del presente decreto. Per i contratti
                stipulati anteriormente a tale data continuano ad applicarsi le disposizioni già
                vigenti alla medesima data. 
La misura inevitabilmente
                rievoca quella nozione di pariteticità – già nota nei Pgp (Programmi di gestione
                partecipata) e nei Sop (Schemi di organizzazione partecipata) recentemente
                richiamati dall’Agenzia delle entrate[35] – che si realizza qualora i contratti collettivi summenzionati prevedano
                strumenti e modalità «da realizzarsi attraverso un piano che stabilisca, a titolo
                esemplificativo, la costituzione di gruppi di lavoro nei quali operano responsabili
                aziendali e lavoratori finalizzati al miglioramento o all’innovazione di aree
                produttive o sistemi di produzione» – con esclusione dei gruppi di semplice
                consultazione, addestramento o formazione – e la costituzione di «strutture
                permanenti di consultazione e monitoraggio degli obiettivi da perseguire e delle
                risorse necessarie nonché la predisposizione di rapporti periodici che illustrino le
                attività svolte e i risultati raggiunti»[36]. 
            

6.2. La
                contribuzione alla previdenza complementare e alle casse sanitarie 



Un breve approfondimento merita
                a questo punto l’estensione dei benefici fiscali previsti dalla lett.
                    a) dell’art. 51 del Tuir ai contributi diretti a forme pensionistiche
                complementari e ai contributi di assistenza sanitaria, anche nell’eventualità in cui
                gli stessi siano fruiti per scelta del lavoratore in sostituzione delle somme di cui
                al co. 182 della legge n. 208/2015, anche alla luce dei recenti chiarimenti forniti
                dall’Agenzia delle entrate[37]. 
In ragione di alcune criticità
                emerse sulla possibile applicazione dell’esenzione dal reddito da lavoro dipendente
                anche ai contributi relativi a forme di previdenza complementare in sostituzione del
                premio monetario, il legislatore è intervenuto con la legge di stabilità per il
                2017, aumentando i limiti per l’accesso alle agevolazioni per le quote versate nei
                fondi pensione integrativi, nonché per quelle conferite nelle casse sanitarie[38]. 
Oggi infatti i premi di
                produttività che vengano sostituiti con contributi a forme di previdenza
                complementare sono esenti anche se è superato il limite stabilito dall’art. 8 del
                d.lgs. 5 dicembre 2005, n. 252[39] (euro 5.164,57); le relative prestazioni legate ai predetti contributi,
                pertanto, non concorrono alla formazione del reddito in capo al percipiente. 
Così facendo, pertanto, il
                premio scambiato con la contribuzione, in una forma di previdenza complementare, è
                esente fiscalmente sia a monte che a valle. Invero, prima della legge di stabilità
                del 2017, per queste somme tecnicamente si verificava solo una sorta di «sospensione
                temporanea della tassazione» che sarebbe comunque stata applicata successivamente,
                al momento della erogazione delle prestazioni pensionistiche, come accade
                ordinariamente [Sepio e Sbaraglia 2017]. Ciò in applicazione del
                meccanismo fiscale vigente nel nostro ordinamento noto come
                Ett (Exemption, Taxation,
                    Taxation). In altri termini sono assoggettati a tassazione tanto i
                rendimenti prodotti nella fase di accumulo, quanto l’erogazione delle prestazioni.
                In questo contesto, con riferimento alla prima fase di contribuzione, l’esenzione
                può tradursi in una deduzione dei contributi versati dal contribuente nei limiti di
                5.164,57 euro, ai sensi dell’art. 10, co. 1, lett. e-bis) del
                Tuir che richiama l’art. 8 del d.lgs. n. 252/2005[40] ovvero in una esenzione dal reddito da lavoro dipendente qualora a
                effettuare i versamenti sia il datore di lavoro, ai sensi dell’art. 51, co. 2, lett.
                    h) del Tuir [Molinaro 2015]. Tale ultima ipotesi è stata
                appunto privilegiata dal legislatore del 2017, al fine di evitare che il lavoratore
                dovesse presentare la dichiarazione fiscale per usufruire delle sole agevolazioni
                fiscali connesse alla previdenza complementare. 
Per quanto riguarda invece la
                successiva ipotesi di «scambio del premio monetario» con contributi versati a forme
                di assistenza sanitaria e la relativa esenzione dal reddito da lavoro dipendente, è
                bene precisare che il beneficio fiscale riguarda solo i contributi in favore di
                casse o enti che erogano prestazioni socio-assistenziali, come definite dal citato
                d.m. 27 ottobre 2009, e regolarmente iscritti in apposita anagrafe dei fondi.
                L’assenza di tali condizioni non consente l’accesso al regime di esenzione. 
Regime fiscale diverso, invece,
                è quello regolato dall’art. 10, co. 1, lett. e-ter) del Tuir,
                che consente al contribente di dedurre entro i limiti di 3.615,20 euro i contributi
                versati ai fondi che erogano prestazioni integrative al Ssn [Valcarenghi e Facchetti
                2015, 107; Petrucci 2016]. 
Vanno però evidenziate alcune
                criticità afferenti proprio allo scambio del premio con contributi. 
In primo luogo, poiché le casse
                e gli enti che erogano le prestazioni operano secondo un criterio mutualistico, non
                vi è possibilità di associare le prestazioni assistenziali ai versamenti ordinari in
                ottemperanza di contratti o regolamenti aziendali da un lato, rispetto ai contributi
                versati in sostituzione del premio monetario, dall’altro.
                Inoltre il versamento di questi contributi in aggiunta a contributi già versati non
                comporterebbe un effettivo incremento della posizione personale nel fondo riferita
                al contribuente/lavoratore. Si avrebbe invece un vantaggio, qualora venisse
                consentito al lavoratore di destinare il contributo alle casse o enti, di cui
                all’art. 51, co. 2, lett. a) del Tuir, per prestazioni rivolte
                ai propri familiari. Solo in questo modo il premio sarebbe effettivamente fruibile. 
Giova infine un breve confronto
                tra il regime derogatorio riservato ai contributi destinati alla previdenza
                complementare e il regime fiscale previsto per i contributi a enti e casse che
                erogano prestazioni sanitarie. Infatti nel primo caso le prestazioni pensionistiche
                connesse ai contributi in sostituzione del premio non concorrono al reddito del
                contribuente. Al contrario, quando gli enti e le casse procedono con il rimborso
                delle spese sanitarie sostenute, i predetti importi non danno diritto ad alcuna
                detrazione per il contribuente, come previsto dall’art. 15, co. 1, lett.
                    c) del Tuir. La detrazione sarebbe ammessa solo se per i
                contributi versati dal datore di lavoro, per conto del lavoratore, non si
                beneficiasse dell’esenzione prevista dall’art. 51. 
Stando così le cose il
                lavoratore non avrebbe alcun vantaggio reale a scambiare il premio monetario con i
                contributi di cui alla lett. a), co. 2, dell’art. 51
                Tuir.
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Capitolo settimo
            

I premi di risultato e i criteri di misurazione degli
            incrementi di produttività, redditività, qualità, efficienza e innovazione

Sin dal cosiddetto Protocollo Ciampi del 23 luglio 1993, le parti sociali hanno
                tentato di stimolare il ricorso al salario di produttività, invocando al contempo
                misure legislative di sostegno che ne favorissero la diffusione. Del resto,
                l’impiego di risorse pubbliche a supporto del richiamato istituto, sebbene criticato
                da una parte della dottrina, si giustificherebbe secondo altri in quanto “uno
                scambio virtuoso fra retribuzione e produttività concordato e regolato
                collettivamente è considerato di utilità generale, assume cioè il carattere di bene
                pubblico”. Si sono, quindi, susseguiti negli anni diversi interventi volti a
                favorire, sul piano contributivo e fiscale, la connessione tra trattamento
                retributivo e produttività. Significative novità in materia sono state introdotte
                dalla legge 28 dicembre 2015, n. 208 che, sulla scia di precedenti provvedimenti
                normativi, ha reintrodotto e reso strutturale un regime di fiscalità agevolata per i
                premi di risultato connessi a incrementi di produttività, redditività, qualità,
                efficienza e innovazione.


Questo capitolo è di Luisa Monterossi.





1.
            Competitività, produttività e dinamiche salariali 



In una perdurante situazione di
            crisi, il diritto del lavoro è stato considerato quale utile strumento per conseguire un
            risanamento dell’economia e ridurre il tasso di disoccupazione. Negli ultimi tempi si è
            registrata, più precisamente, una forte spinta verso la flessibilizzazione nell’utilizzo
            del fattore lavoro, condizione indispensabile, secondo alcuni[1], per raggiungere simili traguardi [per un’analisi più approfondita sul punto
            Testa e Stirati 2015]. 
Le riforme si sono concentrate
            sull’attenuazione delle rigidità che caratterizzavano tradizionalmente le varie fasi del
            rapporto di lavoro, dal momento costitutivo a quello estintivo, senza trascurare la cd.
            flessibilità interna o funzionale che concerne la prestazione di lavoro e interessa
            istituti quali l’orario, le mansioni, il potere di controllo e la retribuzione. 
Si è ritenuto, in particolare, che le
            politiche retributive rappresentassero una leva fondamentale per la crescita della
            competitività aziendale. È opinione largamente condivisa, infatti, quella secondo cui la
            cd. retribuzione di produttività svolgerebbe una determinante funzione incentivante: il
            coinvolgimento dei lavoratori nei risultati dell’impresa,
            realizzato collegando alcuni elementi retributivi alla performance
            aziendale, indurrebbe i singoli a migliorare il proprio rendimento, con inevitabili
            ricadute positive sulla concorrenzialità dell’intero complesso aziendale
                [contra Costabile 2009, 177 ss.; Barbieri 2013, 276; Lassandari
            2013, 264]. 
Pertanto, sin dal cd. Protocollo
            Ciampi del 23 luglio 1993, le parti sociali hanno tentato di stimolare il ricorso al cd.
            salario di produttività, invocando al contempo misure legislative di sostegno che ne
            favorissero la diffusione. Del resto, l’impiego di risorse pubbliche a supporto del
            richiamato istituto, sebbene criticato da una parte della dottrina, si giustificherebbe
            secondo altri in quanto «uno scambio virtuoso fra retribuzione e produttività concordato
            e regolato collettivamente è considerato di utilità generale, assume cioè il carattere
            di bene pubblico» [Treu 2010, 659]. 
Si sono, quindi, susseguiti negli
            anni diversi interventi volti a favorire, sul piano contributivo e fiscale, la
            connessione tra trattamento retributivo e produttività. Significative novità in materia
            sono state introdotte dalla legge 28 dicembre 2015, n. 208[2] che, sulla scia di precedenti provvedimenti normativi, ha reintrodotto[3] e reso strutturale un regime di fiscalità agevolata per i premi di risultato
            connessi a incrementi di produttività, redditività, qualità, efficienza e innovazione.
            
        

2.
            L’evoluzione della nozione di retribuzione di produttività tra contrattazione collettiva
            e interventi legislativi 



Non è agevole tracciare i confini
            della nozione di retribuzione di produttività. A essa sono state associate, nel corso
            del tempo, le più disparate voci salariali [Romeo 2010, 539-540]. 
Si riscontra qualche perplessità
            anche sul piano lessicale, essendo state ricondotte nel perimetro della retribuzione di
            produttività locuzioni eterogenee. Non di rado si ravvisa un uso indifferenziato di
            espressioni quali «retribuzione variabile» e «retribuzione flessibile», benché ciascuna
            di esse sia da ricollegare a concetti ben distinti: la prima allude a quella parte della
            retribuzione la cui corresponsione non è legata al tempo, alla qualità o alla quantità
            del lavoro, ma è condizionata al raggiungimento di obiettivi di produttività,
            redditività e competitività aziendale; la «retribuzione flessibile» rimanda, invece,
            alla diversa ipotesi di riduzione negoziata del trattamento economico percepito dal
            lavoratore o diminuzione del salario di ingresso finalizzata a scongiurare licenziamenti
            o a favorire nuove assunzioni [Ciucciovino 1996, 23; Vitaletti 2013]. 
Un’analisi ricostruttiva
            dell’istituto non può che prendere le mosse dall’esame della contrattazione collettiva,
            che ne rappresenta l’originaria fonte di disciplina. 
I primi accordi sulla produttività
            risalgono agli anni ’60, ma il loro ingresso nel panorama intersindacale si è
            formalizzato con l’adozione del Protocollo del 23 luglio del 1993, che ha attribuito al
            contratto collettivo aziendale la competenza a disciplinare le erogazioni «strettamente
            correlate ai risultati conseguiti nella realizzazione di programmi, concordati tra le
            parti, avendo come obiettivo incrementi di produttività, di qualità e altri elementi di
            competitività di cui le imprese dispongano, compresi i margini di produttività». 
Le indicazioni contenute nel cd.
            Protocollo Ciampi sono state sostanzialmente riprodotte nell’art. 2, d.l. 25 marzo 1997,
            n. 67 che ha introdotto un esonero contributivo totale per le erogazioni previste dai
            contratti collettivi aziendali, ovvero di secondo livello,
            delle quali sono incerti la corresponsione o l’ammontare e la cui struttura sia
            correlata dal contratto collettivo medesimo alla misurazione di incrementi di
            produttività, qualità e altri elementi di competitività assunti come indicatori
            dell’andamento economico dell’impresa e dei suoi risultati. 
Compare, quindi, l’elemento della
            necessaria variabilità nell’an o nel quantum
            delle somme assoggettate alle agevolazioni contributive. 
In linea di stretta continuità si
            pone la legge 24 dicembre 2007, n. 247 (art. 1, co. 67 e 68)[4] che ha istituito – in via temporanea – un apposito Fondo per il
            finanziamento degli sgravi[5]. 
I confini della retribuzione di
            produttività sono stati poi ampliati per effetto della previsione contenuta nell’art. 2,
            d.l. 27 maggio 2008, n. 93 che ha riconosciuto incentivi sul piano fiscale[6] non solo per i compensi corrisposti a fronte di «incrementi di produttività,
            innovazione ed efficienza organizzativa e altri elementi di competitività e redditività
            legati all’andamento economico dell’impresa» (art. 2, lett.
                c), ma anche per le erogazioni correlate a prestazioni di
            lavoro straordinario (art. 2, lett. a) supplementare o rese in
            esecuzione di clausole elastiche (art. 2, lett. b), ossia con
            riferimento a somme che potevano non presentare collegamento alcuno con incrementi della
            produttività aziendale[7]. 
Inoltre, pure alla luce dei
            chiarimenti forniti dall’Agenzia delle entrate e dal Ministero del Lavoro, è stata
            accolta un’interpretazione estensiva della previsione contenuta nel menzionato art. 2,
            lett. c), comprensiva in generale di «tutti gli emolumenti, anche
            riconosciuti in misura fissa e stabile, purché connessi, nel loro complesso, a
            incrementi di produttività, innovazione ed efficienza organizzativa e ad altri elementi
            di competitività e redditività legati all’andamento economico della impresa»[8]. In sostanza sono rimasti esclusi solo «quegli importi stabilmente
            riconosciuti in misura fissa che sono entrati nel patrimonio del lavoratore (come, ad
            esempio, il superminimo individuale)»[9]. 
L’integrazione tra la nozione di
            retribuzione di produttività di matrice legale e quella elaborata dalla contrattazione
            collettiva è diventata ancor più marcata a seguito dell’A.I. del 15 aprile 2009, nel
            quale si è precisato che il premio variabile contemplato nei
            contratti collettivi aziendali «deve avere caratteristiche tali da consentire
            l’applicazione dei particolari trattamenti contributivi e fiscali previsti dalla
            normativa di legge». 
Al tema della produttività è inoltre
            dedicato l’accordo del 21 novembre 2012 con il quale le parti hanno definito le
                Linee programmatiche per la crescita della produttività e della
                competitività in Italia [Barbieri 2013, 273 ss.; Dell’Aringa 2013, 293
            ss.]. Nell’intesa – che, secondo alcuni, non rappresenterebbe un vero e proprio accordo
            interconfederale, bensì un «avviso comune» [Barbieri 2013, 274] – si è ribadita la
            stretta correlazione tra riduzione del costo del lavoro e crescita della produttività e
            della competitività, auspicando un nuovo intervento del legislatore sul punto. 
L’invito delle parti sociali è stato
            raccolto mediante l’emanazione del decreto del presidente del Consiglio dei ministri
            (d’ora in avanti d.p.c.m.) del 22 gennaio 2013, adottato in attuazione dell’art. 1, co.
            481, legge 24 dicembre 2012, n. 228. 
Tale provvedimento ha fornito una
            doppia nozione di retribuzione di produttività, ricostruita alternativamente sulla base
            di criteri di tipo quantitativo o qualitativo [Campanella 2013, 10]. Ai sensi dell’art.
            2, il concetto di retribuzione di produttività comprendeva sia le voci erogate «con
            riferimento a indicatori quantitativi di
            produttività/redditività/qualità/efficienza/innovazione» sia gli elementi retributivi
            legati all’attivazione di almeno una misura in almeno tre delle aree di intervento
            indicate dallo stesso decreto e afferenti a modelli di flessibilità interna (con
            specifico riferimento agli istituti dell’orario di lavoro, delle ferie o delle mansioni)
            o volte a rendere compatibile l’uso delle nuove tecnologie con i diritti fondamentali
            dei lavoratori. 
La selettività di questa seconda
            accezione ha probabilmente favorito una lettura più ampia dei parametri quantitativi che
            delimitavano la prima definizione, «con la conseguenza di ricondurvi qualsivoglia
            indicatore volto a remunerare un apporto lavorativo finalizzato
            a un miglioramento della produttività in senso lato e quindi anche a una
            “efficientazione” aziendale» [ibidem, 15]. Peraltro, stando alla
            lettera della Circ. ministeriale n. 15/2013, beneficiavano della detassazione anche gli
            importi corrisposti in cifra fissa e in modo continuativo[10], con conseguente ulteriore ampliamento dell’area della retribuzione
            incentivante. 

3. I premi
            di risultato fiscalmente incentivabili secondo la vigente normativa 



3.1. Le
                fonti di disciplina 



Ai sensi dell’art. 1, co. 182,
                legge n. 208/2015, sono assoggettati a imposta sostitutiva pari al 10% «i premi di
                risultato, di ammontare variabile, la cui corresponsione sia legata a incrementi di
                produttività, redditività, qualità, efficienza e innovazione». 
Prima di addentrarsi nell’esame
                dei requisiti che il trattamento premiale deve necessariamente presentare ai fini
                del godimento del regime di favore, appare opportuno identificare le fonti
                    ex lege abilitate a disciplinare i premi di risultato
                fiscalmente incentivabili. 
Invero, possono godere degli
                sgravi soltanto le somme erogate in esecuzione dei contratti aziendali o
                territoriali di cui all’art. 51 del d.lgs. 15 giugno 2015, n. 81 (art. 1, co. 187).
                Restano invece escluse quelle corrisposte in via unilaterale dal datore o in
                attuazione del contratto collettivo nazionale. 
In tale contesto normativo
                rimarrebbero, dunque, estromessi dal raggio di azione dell’imposta sostitutiva i
                premi versati da parte di datori di lavoro che, per limiti
                dimensionali, sono privi di un contratto collettivo aziendale. 
In simili ipotesi, come
                precisato dall’Agenzia delle entrate[11], l’azienda può recepire comunque il contratto collettivo territoriale di
                settore e, quando non sia stato stipulato un accordo territoriale nel settore cui
                essa appartiene potrà adottare quello ritenuto più aderente alla propria realtà,
                vincolandosi però in tal modo all’applicazione dell’intero testo contrattuale. 
All’interno dell’ordinamento
                intersindacale si è tentato di individuare un meccanismo che consentisse di
                includere le piccole realtà imprenditoriali tra i destinatari degli incentivi
                fiscali. In particolare, Confindustria e le maggiori organizzazioni sindacali[12] – mutuando uno schema già sperimentato in passato – hanno predisposto un
                modello di accordo quadro territoriale che offre alle aziende due soluzioni:
                procedere alla stipula di un accordo di livello aziendale con le organizzazioni di
                categoria Cgil, Cisl e Uil avvalendosi dell’assistenza delle associazioni aderenti
                al sistema di rappresentanza Confindustria aventi competenza sindacale cui
                aderiscono o conferiscono espresso mandato; recepire i contenuti dell’accordo
                territoriale, con contestuale adeguata informazione dei lavoratori circa
                l’istituzione del premio di risultato e delle relative caratteristiche. In tali
                casi, tuttavia, mediante il filtro della contrattazione collettiva territoriale, si
                potrebbero rendere assoggettabili agli sgravi trattamenti premiali che non sono
                frutto di una negoziazione con le organizzazioni sindacali [in senso
                analogo Tomassetti 2016]. Il rischio risulta elevato se gli
                accordi territoriali non circoscrivono i criteri di misurazione da adottare, ma
                rinviano ai parametri elencati nel decreto del 25 marzo 2016. 

3.2. La
                variabilità del premio 



La legge n. 208/2015, nel
                reintrodurre i benefici fiscali, ne ha ristretto il campo di operatività. Si
                abbandona infatti la duplice nozione di retribuzione di produttività, attribuendo
                rilevanza esclusivamente ai premi di risultato che siano riconducibili a incrementi
                di produttività, redditività, qualità, efficienza e innovazione. Inoltre, si
                stabilisce che le erogazioni devono essere incerte nel quantum
                (connotazione tipica dei premi di risultato), con conseguente esclusione delle somme
                corrisposte in misura fissa come i premi di produzione tradizionalmente intesi, i
                compensi connessi alle prestazioni di lavoro straordinario e lavoro notturno o,
                ancora, le indennità di turno. 
Il requisito della variabilità
                non implica tuttavia una necessaria gradualità dell’erogazione, poiché la
                strutturazione del premio (rimessa alle scelte adottate in sede di contrattazione
                collettiva) si distingue dalla condizione di incrementalità che consente di godere
                del regime agevolato. 
Tale aspetto è stato
                approfondito dall’Agenzia delle entrate nella Circ. n. 28/E del 15 giugno 2016 e,
                più diffusamente, nella Circ. n. 5/E del 29 marzo 2018, ove si ribadisce che il
                diritto di fruire dei benefici fiscali non è precluso quando, ad esempio, il
                contratto collettivo stabilisca un sistema di corresponsione del premio graduato in
                base ad alcuni fattori, quali la retribuzione annua lorda del dipendente o la sua
                appartenenza a un dato settore o, ancora, il tasso di assenza[13]. In quest’ultima ipotesi, ai fini della
                maturazione del premio, deve essere computato il periodo obbligatorio di congedo di
                maternità, come imposto dal co. 183 dell’art. 1, legge n. 208/2015, norma che
                evidentemente mira a evitare ingiuste penalizzazioni a carico di chi legittimamente
                si assenta per motivi legati alla maternità[14]. 

3.3. Gli
                obiettivi e la condizione di incrementalità 



Nessuna novità si riscontra
                circa gli obiettivi indicati nell’attuale disciplina, che ricalcano quelli già
                richiamati nel d.p.c.m. del 22 gennaio 2013 e che, peraltro, non sono legati da un
                nesso di alternatività. Il contratto collettivo può infatti individuarne anche più
                d’uno. È bene precisare però che, affinché sia concesso accedere agli incentivi
                fiscali, non è sufficiente che l’azienda risulti «produttiva», bensì il risultato
                conseguito deve rappresentare un miglioramento rispetto a un analogo dato registrato
                in passato. Deve, in altri termini, avverarsi la condizione di incrementalità che
                rappresenta una caratteristica essenziale dell’agevolazione[15]. 
Inoltre l’incremento di
                produttività, redditività, qualità, efficienza e innovazione deve essere realizzato
                entro un «periodo congruo»[16], stabilito nel medesimo accordo. A tale riguardo l’Agenzia delle entrate
                ha specificato che «il risultato precedente può essere costituito dal livello di
                produzione del semestre o dell’anno o anche del triennio
                precedente il semestre considerato, purché si tratti di un
                dato precedente a quest’ultimo e non un dato remoto, non idoneo a rilevare un
                incremento attuale di produzione»[17]. 
Inoltre, l’incremento deve
                essere realizzato dalla singola azienda e ciò anche quando il premio sia erogato
                sulla base di un contratto territoriale che colleghi la corresponsione
                dell’emolumento al risultato conseguito nell’intero settore cui l’accordo si
                riferisce. Se in simili ipotesi l’azienda non consegue singolarmente alcun
                miglioramento, il lavoratore avrà diritto al trattamento premiale (in ragione degli
                obiettivi raggiunti nel settore), ma non potrà fruire degli incentivi fiscali[18]. 

3.4.
                Misurabilità e verificabilità degli incrementi di produttività, redditività,
                qualità, efficienza e innovazione 



Come sopra evidenziato, i
                contratti collettivi di secondo livello costituiscono la fonte di disciplina dei
                trattamenti premiali fiscalmente incentivabili. Essi, per garantire l’applicazione
                dell’imposta sostitutiva, non possono limitarsi a regolare l’ammontare del premio,
                la sua strutturazione e gli obiettivi di crescita da raggiungere, ma devono altresì
                stabilire i parametri oggettivi che verranno utilizzati per verificare e misurare
                l’effettivo conseguimento degli obiettivi prefissati. 
La previsione di siffatti
                criteri rappresenta condizione essenziale di accesso al regime agevolato e aspira a
                fungere da garanzia di effettività degli incrementi cui è
                connessa l’erogazione dei premi e il godimento dei vantaggi fiscali[19]. 
In altre parole, ancorando il
                riconoscimento degli incentivi fiscali alla possibilità di controllare, mediante
                parametri predeterminati, il reale raggiungimento degli obiettivi di crescita, si è
                tentato di porre un freno alla prassi dei cd. «accordi fotocopia» [Fazio e
                Tiraboschi 2011, 1]. Con tale espressione si allude al fenomeno, molto diffuso in
                passato, del proliferare di intese tra loro identiche, in cui il legame tra
                retribuzione e produttività risultava meramente nominalistico e non presentava alcun
                riscontro concreto. 
In siffatte ipotesi, infatti, la
                negoziazione in sede decentrata del cd. salario di produttività si rivelava
                unicamente preordinata a rendere detassabili istituti retributivi[20] che altrimenti non avrebbero potuto godere dell’applicazione degli
                sgravi e che, nella maggior parte dei casi, erano già contemplati a livello
                nazionale. 
L’effettivo rafforzamento del
                nesso tra miglioramento della produttività aziendale e fruizione dei vantaggi
                fiscali, auspicato dal legislatore del 2015, rimane tuttavia subordinato alla
                concreta realizzazione di sistematici ed efficaci accertamenti da parte della
                pubblica amministrazione. 
Si consideri invero che, ai fini
                dell’assoggettamento all’imposta sostitutiva, è sufficiente un’esplicita
                attestazione del datore di lavoro circa il perfezionamento della condizione di
                incrementalità delineata dalle parti sociali. Non è dunque previsto alcun meccanismo
                di indagine preventiva, facendosi affidamento sulla buona fede del datore.
                
            
Spetterà, quindi, all’Agenzia
                delle entrate adoperarsi per appurare la correttezza delle condotte datoriali e,
                dunque, il concreto raggiungimento degli obiettivi fissati ex
                    ante dalla contrattazione collettiva e dichiarati al momento
                dell’applicazione del regime di favore [Sepio e Sbaraglia 2016, 4259-4260]. 
Le operazioni di verifica si
                fonderanno principalmente sull’esame dei risultati conseguiti dall’azienda nell’anno
                di riferimento (desunti dalla documentazione messa a disposizione dal datore di
                lavoro), misurati utilizzando gli indicatori individuati nel contratto collettivo di
                secondo livello [ibidem]. 
Il compito degli organismi
                ispettivi dovrebbe essere, tuttavia, facilitato dalla previsione dell’obbligo di
                depositare i contratti collettivi presso le sedi territoriali dell’Ispettorato
                nazionale del lavoro[21], adempimento propedeutico alla fruizione delle agevolazioni fiscali ai
                sensi dell’art. 5 del decreto interministeriale del 25 marzo 2016[22]. 
3.4.1. I singoli criteri di misurazione 



In base a quanto statuito
                    dalla legge n. 208/2015, il compito di fissare i parametri di misurazione e
                    verifica degli incrementi di produttività, redditività, qualità, efficienza e
                    innovazione era stato assegnato non alla contrattazione collettiva, bensì al
                    legislatore stesso mediante l’emanazione di un successivo decreto
                    interministeriale (d’ora in avanti d.i.). Detto decreto, adottato il 25 marzo
                    2016, a sua volta, ha operato un rinvio ai contratti collettivi aziendali o
                    territoriali stipulati ai sensi dell’art. 51, d.lgs. n. 81/2015, delegando,
                    dunque, a essi la relativa competenza[23]. 
                
Al contempo però il d.i. 25
                    marzo 2016 ha fornito alcune importanti indicazioni atte a orientare le
                    determinazioni delle parti sociali. Più precisamente, nella sezione 6 della
                    dichiarazione di conformità allegata al decreto stesso (da depositare[24] unitamente al contratto collettivo), vengono elencati in via esemplificativa[25] alcuni indicatori, di carattere variegato, che ripropongono – in
                    gran parte – i criteri elaborati nel corso degli anni dalla contrattazione
                    collettiva e, in passato, promiscuamente ricollegati a risultati di produttività
                    o redditività [Vitaletti 2010, 119-120]. 
Esaminando più nel dettaglio
                    l’elenco predisposto dal legislatore si riscontra la presenza di parametri
                    riferiti a fattori di output, quali il fatturato, il valore aggiunto di
                    bilancio, il margine operativo lordo (Mol)[26]. Si tratta di elementi che attengono a voci del bilancio aziendale,
                    di norma connesse a obiettivi di redditività e difficilmente controllabili da
                    parte dei lavoratori. 
Un maggior coinvolgimento
                    dei singoli è invece garantito dall’adozione di criteri più strettamente
                    collegati alla prestazione di lavoro, quali la riduzione degli scarti di
                    lavorazione, la percentuale di rispetto dei tempi di consegna o la riduzione dei
                    tempi di commessa oppure dei tempi di passaggi interni delle lavorazioni o,
                    ancora, la diminuzione del tasso di assenteismo o degli infortuni. Siffatti
                    indicatori sono frequentemente collegati agli incrementi di produttività,
                    efficienza o qualità. 
Il d.i. (art. 2, co. 2)
                    prevede inoltre che il miglioramento della qualità dei prodotti e dei processi
                    produttivi possa essere realizzato mediante la «riorganizzazione dell’orario di
                    lavoro non straordinario e il ricorso al lavoro agile quale modalità flessibile
                    di esecuzione del lavoro subordinato». 
La ridefinizione degli orari
                    aziendali e la loro eventuale distribuzione in modelli flessibili di lavoro[27] era già contemplata dal d.p.c.m. 22 gennaio 2013. La normativa
                    attuale specifica però che sono prive di rilievo le riorganizzazioni che
                    incidano sull’orario di lavoro straordinario, precisazione che sembra coerente
                    con il requisito della necessaria variabilità del premio, imposto dal co. 182,
                    art. 1, legge n. 208/2015. La modifica appare opportuna, ove si consideri che il
                    riconoscimento dei benefici fiscali in relazione ai compensi derivanti da
                    prestazioni di lavoro straordinario[28] era stato oggetto di critiche in dottrina.
                    Si è invero ritenuto che siffatto meccanismo non solo
                    penalizzasse i soggetti più deboli, come donne e anziani, ma scoraggiasse anche
                    le nuove assunzioni favorendo il maggior impiego del personale in forza, oltre a
                    intaccare la sfera privata del lavoratore mediante l’erosione del suo tempo
                    libero [Putaturo Donati 2009, 346]. Si è, inoltre, osservato come il ricorso
                    massiccio al lavoro straordinario rappresenti, in realtà, un costo altamente
                    improduttivo per le aziende, che invece di risolvere i problemi di inefficienza
                    li aumenta [Pero e Ponzellini 2012, 39]. 
Certamente innovativo è,
                    invece, il richiamo del d.i. al lavoro agile, disciplinato dalla legge 22 maggio
                    2017, n. 81 (artt. 18 e ss.) e, ancor prima dell’entrata in vigore della citata
                    legge, diffuso in molteplici contesti aziendali in forza di regole fissate
                    dall’autonomia privata[29]. 
Diversi studi hanno
                    dimostrato che l’adozione di questa modalità flessibile di esecuzione della
                    prestazione di lavoro favorisce il miglioramento della produttività sotto vari profili[30]. In primo luogo esso comporta un risparmio economico per le aziende
                    in termini di riduzione dei costi connessi alla gestione degli spazi (derivante
                    ad esempio da un più contenuto utilizzo delle postazioni fisse o dal calo dei
                    consumi energetici). La modalità agile di esecuzione del rapporto implica
                    infatti che una parte della prestazione sia resa al di fuori dei locali
                    aziendali. 
Inoltre, tra gli obiettivi
                    di crescita raggiunti mediante il ricorso al lavoro agile si riscontra una
                    diminuzione del tasso di assenteismo e un aumento del grado di produttività e di
                    soddisfazione del dipendente che riesce a coniugare meglio vita privata e vita
                    professionale. 
Invero è lo stesso
                    legislatore del 2017 a sottolineare la duplice finalità dell’istituto, volto a
                    «incrementare la competitività e agevolare la
                    conciliazione dei tempi di vita e di lavoro»[31]. A tale riguardo si consideri che, se la funzione legata alla
                    produttività aziendale lo rende veicolo di fruizione degli sgravi fiscali, la
                    classificazione quale misura di work-life balance ha
                    consentito, per gli anni 2017 e 2018, di collegarlo a vantaggi sul piano
                    contributivo, secondo quanto dettagliatamente previsto dal decreto
                    interministeriale del 12 settembre 2017. 



4. La
            fiscalità agevolata dei premi di risultato e l’ipotesi della conversione in welfare
            aziendale 



I premi di risultato che integrano i
            requisiti evidenziati nei precedenti paragrafi sono assoggettati all’applicazione di
            un’imposta sostitutiva con aliquota pari al 10%, salvo rinuncia scritta da parte del lavoratore[32]. 
L’accesso a tale regime agevolato è
            subordinato al rispetto di un doppio limite quantitativo: il primo concerne l’ammontare
            delle somme fiscalmente incentivabili, che non può essere superiore a un importo pari a
            3.000 euro; il secondo si sostanzia in un tetto reddituale, poiché sono ammessi a
            fruirne esclusivamente i lavoratori dipendenti che siano titolari di un reddito da
            lavoro dipendente non eccedente, nell’anno precedente, la somma di 80.000 euro[33]. È opportuno evidenziare che il limite reddituale è
            stato elevato dal legislatore con la legge n. 232/2016, sicché attualmente la platea dei
            beneficiari si estende fino a ricomprendere, almeno in parte, anche la categoria dei
            dirigenti. 
Inoltre, nell’originaria versione
            della legge n. 208/2015, il quantum del premio assoggettabile al
            regime fiscale di favore era elevabile sino a 4.000 euro nel caso di partecipazione
            paritetica dei lavoratori nell’organizzazione del lavoro[34]. Siffatta previsione è stata però sostituita dall’art. 55, co. 1, d.l. 24
            aprile 2017, n. 50 che ha introdotto il riconoscimento di uno sgravio di tipo contributivo[35]. Attualmente, dunque, anche qualora vengano adottate forme di coinvolgimento
            paritetico dei lavoratori, l’importo massimo incentivabile sul piano fiscale ammonta a
            3.000 euro[36]. 
Si consideri infine che i premi di
            risultato potranno essere completamente sottratti agli obblighi impositivi ove si
            sfrutti l’opportunità, disciplinata dall’art. 1, co. 184, legge n. 208/2015, di
            sostituire (in tutto o in parte) i trattamenti premiali con beni o servizi di welfare,
            ossia con somme o valori che, ai sensi dell’art. 51, co. 2 e 3 ultimo periodo del Tuir,
            non concorrono a formare il reddito da lavoro dipendente[37]. Si tratta, in sostanza, di una forma di welfare contrattuale aziendale, in
            via di espansione, che comporta la trasformazione del premio di
            risultato da salario diretto a salario indiretto [Bavaro 2017, 34]. 
La scelta della conversione, rimessa
            al lavoratore, comporta innegabili vantaggi poiché i beni e servizi di welfare, a
            differenza dei premi di risultato, godono di una totale esenzione sia sul piano fiscale
            che su quello contributivo. Tuttavia, proprio il mancato assoggettamento agli obblighi
            contributivi, se, da un lato, determina per il datore un considerevole alleggerimento
            dei costi, dall’altro, può costituire un deterrente per il lavoratore che rischia, in
            futuro, di vedersi corrisposto un trattamento pensionistico inadeguato. 
Sicché, per controbilanciare
            l’indebolimento del sistema di previdenza obbligatoria che ne scaturisce, si potrebbe
            incentivare il finanziamento della previdenza complementare, alimentandola, ad esempio,
            attraverso la somma che il prestatore di lavoro riesce a risparmiare grazie alla
            detassazione del premio di risultato convertito in welfare. 
Il rafforzamento del c.d. secondo
            pilastro è favorito da alcuni accordi collettivi di secondo livello che prevedono
            l’automatica devoluzione alla previdenza complementare di quella parte di premio
            convertito in welfare che non sia stato fruito dal lavoratore entro un termine prefissato[38], soluzione che, tuttavia, non può essere adottata ove il prestatore di
            lavoro non aderisca ad alcuna forma pensionistica complementare[39]. 
L’opzione della conversione è
            sottoposta a precise condizioni: deve essere contemplata dal contratto collettivo[40] e può avere a oggetto solo i premi assoggettabili all’applicazione
            dell’imposta sostitutiva del 10%. Essa, inoltre, deve essere realizzata nel rispetto
            delle condizioni e dei limiti di esenzione previsti per il
            benefit in cui il premio è convertito[41]. 
Siffatta previsione subisce una
            deroga in tre specifiche ipotesi, vale a dire quando il premio sia sostituito dal
            versamento dei contributi alle forme pensionistiche complementari o ai fondi integrativi
            del servizio sanitario nazionale o, ancora, da azioni societarie[42]. In tutti questi casi, i benefit (frutto della trasformazione dei premi)
            sono totalmente esenti da prelievo fiscale anche quando si superino le soglie di
            deducibilità imposte dalla legge[43]. 
Infine, la legge di stabilità per il
            2017 ha ammesso la possibilità di sostituire i premi con i benefit elencati al co. 4
            dell’art. 51 del Tuir (che riguarda l’uso dell’auto aziendale, la concessione di
            prestiti da parte del datore di lavoro, la messa a disposizione del dipendente
            dell’alloggio e la concessione gratuita di viaggi ai dipendenti del settore
            ferroviario), sicché detti beni e servizi, erogati a richiesta del dipendente in
            sostituzione e nei limiti di valore del premio agevolabile, sono assoggettati a
            tassazione ordinaria assumendo come base imponibile il valore determinato sulla base dei
            criteri dettati dal co. 4 dell’art. 51 del Tuir. Per la parte del premio eccedente il
            valore del benefit di cui al co. 4 si applica invece l’imposta sostitutiva o la
            tassazione ordinaria a discrezione del dipendente, ovvero essa
            potrà essere sostituita con gli altri benefit di cui all’art. 51 del Tuir. Si realizza
            in tal modo la completa attuazione del «criterio di fungibilità tra erogazione monetaria
            dei premi di risultato agevolabili ed erogazioni dei medesimi premi sotto forma di
            benefit in natura, prevedendo che questi ultimi mantengano comunque il loro regime di
            tassazione, in tutte le ipotesi dettate dall’art. 51 del Tuir e non solo nelle
            fattispecie di cui ai co. 2 e 3 del medesimo art. 51»[44]. 



[1]  Pur senza addentrarsi nell’analisi di profili
                    economici, che esulano dal campo di indagine del presente contributo, vale la
                    pena evidenziare che i fautori della teoria neoclassica radicano le cause della
                    disoccupazione nelle rigidità del mercato del lavoro. Al contrario, secondo i
                    sostenitori della tesi keynesiana, le ragioni della disoccupazione dovrebbero
                    essere ricercate nella carenza di domanda aggregata. 

[2]  La disciplina contenuta nella cd. legge di
                    stabilità per il 2016 è stata parzialmente modificata dalla legge 11 dicembre
                    2016, n. 232 e, successivamente, a opera del d.l. 24 aprile 2017, n. 50 nonché
                    della legge 27 dicembre 2017, n. 205. 

[3]  Gli incentivi fiscali erano stati sospesi per
                    l’anno 2015 in concomitanza con il riconoscimento dell’esonero contributivo in
                    favore delle assunzioni effettuate con contratto di lavoro subordinato a tempo
                    indeterminato ex legge n. 190/2014. 

[4]  La legge è stata anticipata dal Protocollo
                    del 23 luglio 2007 su previdenza, lavoro e competitività (cd. Protocollo
                    Welfare). 

[5]  Le misure di incentivazione contributiva
                    hanno acquistato carattere permanente con la legge 28 giugno 2012, n. 92, art.
                    4. Tuttavia le riforme successive hanno progressivamente ridotto l’ammontare
                    delle risorse stanziate per finanziare la decontribuzione, rese ulteriormente
                    più esigue dall’art. 1, co. 191, legge n. 208/2015 che ha destinato la maggior
                    parte delle somme del Fondo allo sviluppo delle forme di conciliazione tra vita
                    professionale e vita privata. In proposito si veda il decreto interministeriale
                    12 settembre 2017, attuativo del d.lgs. n. 80/2015, che ha regolato, in via
                    sperimentale, l’attribuzione di incentivi contributivi a favore di quei datori
                    di lavoro che abbiano stipulato e depositato contratti collettivi aziendali
                    recanti misure di conciliazione tra tempi di vita e tempi di lavoro. 

[6]  Il regime fiscale agevolato previsto dal d.l.
                    27 maggio 2008, n. 93 si sostanziava nell’applicazione di un’aliquota unica pari
                    al 10%, sostitutiva dell’imposta sul reddito delle persone fisiche, ed era
                    riconosciuto solo per le somme non superiori a 3.000 euro, a favore dei
                    lavoratori che fossero stati titolari, nell’anno precedente, di un reddito non
                    superiore a 30.000 euro. 

[7]  Il successivo d.l. 29 novembre 2008, n. 185
                    (art. 5), nel confermare gli sgravi, li ha circoscritti alle sole somme
                    ricollegabili a incrementi di produttività. La Circ. dell’Agenzia delle entrate
                    del 14 febbraio 2011, n. 3/E ha nuovamente ricondotto nell’ambito della nozione
                    di retribuzione di produttività gli importi erogati a titolo di corrispettivo
                    per lo svolgimento di prestazioni di lavoro straordinario (nonché corrisposti in
                    relazione a prestazioni di lavoro supplementare o in attuazione di clausole
                    elastiche), purché connessi agli incrementi di produttività, redditività,
                    qualità, innovazione ed efficienza previsti dalla legge. 

[8]  Cfr. la Circ. emanata dall’Agenzia delle
                    entrate e dal Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali del 22 ottobre
                    2008, n. 59, p. 6. 

[9]  Cfr. la Circ. del Ministero del Lavoro
                    emanata in data 11 luglio 2008, n. 49, ove si precisa che hanno accesso al
                    regime di fiscalità agevolata anche le erogazioni riconosciute in via
                    unilaterale dal datore di lavoro. Inoltre sono ricomprese nel campo di
                    applicazione degli sgravi fiscali le somme che, seppur corrisposte in via
                    continuativa, siano riconducibili a elementi di determinazione periodica,
                    ancorché si tratti di situazioni già strutturate e consolidate prima della
                    entrata in vigore del decreto. 

[10]  La Circ. n. 15/2013, p. 3, nel definire la
                    retribuzione di produttività, precisa che essa include importi «che possono
                    essere anche incerti nella loro corresponsione o nel loro ammontare».

[11]  Cfr. la Circ. dell’Agenzia delle entrate,
                        n. 5/E, pp. 36-37. Detta Circolare contiene importanti chiarimenti sulle
                        modifiche apportate alla legge n. 208/2015 nonché sui profili normativi più
                        controversi emersi nella prassi. 

[12]  Cfr. l’Accordo del 14 luglio 2016.
                        Accordi analoghi sono stati conclusi anche in altri settori; a titolo
                        esemplificativo si richiamano le intese sottoscritte da Confcommercio,
                        Federalberghi e l’accordo per i dipendenti delle società cooperative siglato
                        da Agci, Legacoop e Confcooperative. 

[13]  La menzionata Circ. n. 5/E, pp. 33 ss.
                        del 29 marzo 2018, anche ricorrendo a esemplificazioni, precisa la
                        distinzione tra strutturazione del premio e condizione di incrementalità
                        distinguendo l’ipotesi in cui gli obiettivi fissati dal contratto collettivo
                        siano alternativi da quella in cui gli stessi siano da considerarsi
                        autonomamente, sicché le somme indicate si configurano quali singoli premi a
                        sé stanti. 

[14]  Questa precisazione appare opportuna
                        considerato che nella prassi è piuttosto frequente il ricorso ai giorni di
                        presenza o alle ore lavorate quali fattori di commisurazione delle
                        erogazioni premiali. 

[15]  Cfr. il parere reso dall’Agenzia delle
                        entrate con la risoluzione del 19 ottobre 2018, n. 78/E e la risposta del 27
                        dicembre 2018, n. 130.

[16]  Cfr. art. 2, co. 2, del decreto
                        interministeriale del 25 marzo 2016.

[17]  Cfr. Agenzia delle entrate, Circ. n.
                        5/E, p. 36. 

[18]  Analoghe osservazioni devono svolgersi
                        quando il contratto collettivo aziendale condizioni il riconoscimento del
                        premio al raggiungimento di obiettivi di gruppo, salvo che i rapporti di
                        lavoro subordinato siano gestiti, nell’ambito del gruppo, in maniera
                        unitaria e uniforme e la contrattazione collettiva, vincolante per tutte le
                        aziende del gruppo, venga centralizzata in capo a una sola società. Cfr.
                        Agenzia delle entrate, Circ. n. 5/E, pp. 37-38. 

[19]  Siffatto meccanismo presenta profili di
                        innovazione anche alla stregua dell’interpretazione fornita, nella vigenza
                        del d.p.c.m. 22 gennaio 2013, dalla Circ. ministeriale n. 15/2013, secondo
                        la quale era rimessa alla valutazione esclusiva della contrattazione
                        collettiva la corrispondenza delle voci retributive introdotte alle finalità
                        volute dal legislatore, cosicché l’agevolazione non poteva ritenersi
                        condizionata ai risultati effettivamente conseguiti. 

[20]  Nella maggior parte dei casi si trattava
                        di indennità di turno, maggiorazioni retributive legate allo svolgimento di
                        prestazioni di lavoro straordinario, notturno o corrisposte in attuazione di
                        clausole elastiche. 

[21]  Il deposito deve essere effettuato entro
                        30 giorni dalla sottoscrizione dei contratti. Il termine, secondo
                        l’interpretazione fornita dalla menzionata circolare dell’Agenzia delle
                        entrate n. 5/E, ha carattere ordinatorio.

[22]  Analogo obbligo era previsto dall’art.
                        3, d.p.c.m. 22 gennaio 2013. 

[23]  L’art. 2 del d.i. del 25 marzo 2016
                            recita: «I contratti collettivi di cui all’art. 1, co. 1, lett.
                                a) devono prevedere criteri di misurazione e
                            verifica degli incrementi di produttività, redditività, qualità,
                            efficienza e innovazione, che possono consistere nell’aumento della
                            produzione o in risparmio di fattori produttivi ovvero nel miglioramento
                            della qualità dei prodotti e dei processi, anche attraverso la
                            riorganizzazione dell’orario di lavoro non straordinario o il ricorso al
                            lavoro agile quale modalità flessibile di esecuzione del rapporto di
                            lavoro subordinato, rispetto a un periodo congruo definito dall’accordo,
                            il cui raggiungimento sia verificabile in modo obiettivo attraverso il
                            riscontro di indicatori numerici o di altro genere appositamente
                            individuati». 

[24]  La Circ. dell’Agenzia delle entrate
                            n. 28/E del 15 giugno 2016 ha chiarito che il deposito della
                            dichiarazione può anche non avvenire contestualmente rispetto al
                            deposito del contratto, purché sia antecedente all’erogazione dei premi
                            di risultato o delle somme corrisposte a titolo di partecipazione agli
                            utili che godono dei benefici fiscali. 
 il report pubblicato dal Ministero
                            del Lavoro e delle Politiche Sociali, alla data del 15 febbraio 2019
                            sono state depositate 42.564 dichiarazioni di conformità. Tra di esse
                            9.923 si riferiscono a contratti ancora in corso di validità, di cui
                            8.394 riguardano contratti collettivi aziendali e 1.529 contratti
                            territoriali. Inoltre, 7.937 contratti si riferiscono a obiettivi di
                            produttività, 5.766 a obiettivi di redditività e 4.874 a obiettivi di
                            qualità. Per un quadro dettagliato si veda anche il Rapporto elaborato
                            dal Cnel, XX Rapporto mercato del lavoro e contrattazione
                                collettiva 2017-2018.

[25]  La non tassatività dell’elencazione
                            si deduce dalla formula residuale «altro» posta a chiusura dell’elenco
                            degli indicatori, che lascia dunque ai contratti collettivi margini di
                            autonomia. 

[26]  In particolare il decreto indica
                            quali parametri adottabili dai contratti collettivi il rapporto tra Mol
                            e valore aggiunto e il rapporto tra fatturato o volume aggiunto di
                            bilancio e numero di dipendenti.

[27]  Cfr. in proposito anche le
                            precisazioni contenute nella risposta a Interpello del
                                1o luglio 2013, n. 21. 

[28]  Le stesse osservazioni erano state
                            svolte con riferimento alle somme corrisposte per l’esecuzione di
                            prestazioni di lavoro supplementare o rese in attuazione di clausole
                            elastiche. 

[29]  Alla luce di tale constatazione si
                            comprende il richiamo da parte del d.i. 25 marzo 2016 a un istituto
                            privo, all’epoca, di un’apposita disciplina legale. 

[30]  Cfr. i dati raccolti
                            dall’Osservatorio Smart Working della School of
                            Management del Politecnico di Milano, pubblicati in www.osservatori.net. 

[31]  Cfr. art. 18, co. 1, legge n.
                            81/2017. 

[32]  L’applicazione della tassazione ordinaria
                    potrebbe risultare maggiormente conveniente per il lavoratore, ad esempio, in
                    presenza di oneri la cui detrazione o deduzione sarebbe impedita adottando il
                    regime sostitutivo. Sul punto cfr. Agenzia delle entrate, Circ. n. 49, 11 luglio
                    2008.

[33]  Prima delle modifiche apportate dalla legge
                    n. 232/2016, la legge n. 208/2015 stabiliva importi più esigui: il premio
                    incentivabile non poteva superare la soglia di 2.000 euro e il tetto reddituale
                    massimo era fissato in 50.000 euro. A tale ultimo proposito l’Agenzia delle
                    entrate ha precisato che il limite reddituale introdotto dalla legge di
                    stabilità per il 2017 si applica per tutti i redditi percepiti nel 2017, anche
                    se maturati prima della menzionata riforma, considerato che il momento
                    impositivo per i redditi di lavoro dipendente è individuato in base al principio
                    di cassa. Cfr. Agenzia delle entrate, Circ. n. 5/E, p. 6. 

[34]  Secondo la versione iniziale, la
                    partecipazione paritetica dei lavoratori poteva consentire un aumento del premio
                    incentivabile sino a 2.500 euro, somma elevata a 4.000 a seguito delle modifiche
                    apportate dalla legge n. 232/2016. 

[35]  La norma prevede una riduzione di 20 punti
                    percentuali dell’aliquota contributiva a carico del datore di lavoro per il
                    regime relativo all’invalidità, la vecchiaia e i superstiti su una quota delle
                    erogazioni premiali non superiore a 800 euro. Il lavoratore gode invece di una
                    decontribuzione totale sulla medesima quota. Rimane tuttavia ferma
                    l’applicazione della precedente disciplina per i premi di risultato previsti dai
                    contratti collettivi stipulati antecedentemente al 24 aprile 2017, data di
                    entrata in vigore del citato d.l. n. 50/2017. 

[36]  Cfr. sul tema il contributo di Lama in
                    questo volume. 

[37]  Non è invece consentita l’operazione
                    inversa: i beni, servizi, opere o prestazioni costituenti welfare aziendale non
                    possono essere trasformati in premi monetari. 

[38]  Potrebbe accadere, infatti, che il
                    lavoratore non trovi, all’interno del piano di welfare, benefit pienamente
                    rispondenti alle proprie esigenze o che, comunque, non riesca a «consumare»
                    totalmente il premio convertito in welfare, stante l’esiguità dell’importo
                    residuo. 

[39]  La previdenza complementare, come noto, è
                    connotata dal carattere della volontarietà. 

[40]  In tal senso cfr. l’interpretazione fornita
                    dall’Agenzia delle entrate nella Circ. n. 28/E del 15 giugno 2016. 

[41]  Qualora il servizio o bene prescelto sia
                    assoggettato a limiti quantitativi inferiori rispetto a quelli contemplati per i
                    premi di risultato e, quindi, non si possa procedere alla totale trasformazione
                    dell’importo monetario in beni o servizi di welfare, alla restante parte del
                    premio si applicherà l’imposta sostitutiva o ordinaria, in base alla volontà
                    espressa dal lavoratore. 

[42]  Cfr. art. 184-bis,
                    legge n. 208/2015, introdotto dall’art. 1, co. 160, lett.
                    c), legge n. 232/2016. Sul punto cfr. diffusamente anche la
                    Circ. dell’Agenzia delle entrate, n. 5/E del 29 marzo 2018, pp. 16 ss.
                

[43]  I contributi versati alle forme
                    pensionistiche complementari sono deducibili per un importo non superiore a
                    5.164,57 euro; i contributi per l’assistenza sanitaria integrativa non
                    concorrono a formare reddito entro il limite di 3.615,20 euro; il valore massimo
                    delle azioni deducibili è pari a 2.065,83 euro e sono inoltre previste precise
                    condizioni di accesso al regime di esenzione. 

[44]  Cfr. Agenzia delle entrate, Circ. n. 5/E, p.
                    12. 





Capitolo ottavo
            

La normativa promozionale del coinvolgimento paritetico
            dei lavoratori nell’organizzazione del lavoro

L’esperienza negativa da cui il legislatore della legge di stabilità 2016 ha
                tratto insegnamento, e che si è concretata nel mancato esercizio dell’ampia delega
                sulla partecipazione dei lavoratori di cui ai co. 62 e 63, art. 4 della legge n.
                92/2012, è verosimilmente imputabile alle insuperate diffidenze che hanno in passato
                indotto le parti sociali, a vario titolo, a non sostenere il governo nell’attuazione
                di quanto previsto in quei variegati principi e criteri direttivi. Il legislatore ha
                quindi optato, rispetto alle previsioni delle norme della legge n. 92/2012, per una
                tecnica di normazione in tema di coinvolgimento paritetico dei lavoratori di più
                basso profilo, sia dal punto di vista della gerarchia delle fonti sia dal punto di
                vista della intensità regolativa, disponendo un rinvio da esercitarsi, da parte del
                decreto interministeriale delegato, pressoché in assenza di principi o criteri
                ordinatori, salva la precisazione dell’ambito di incidenza del coinvolgimento dei
                lavoratori (vale a dire quello dell’organizzazione del lavoro). Il co. 189
                dell’articolo unico della legge n. 205/2015 è stato definito, in questo senso, come
                il più significativo risultato nel campo delle iniziative progettuali a sostegno del
                coinvolgimento paritetico delle parti che il nostro ordinamento abbia fino a oggi
                conosciuto: e al riguardo – stante la tecnica normativa utilizzata, tutta
                ascrivibile al pragmatismo – sembra possibile aggiungere come l’anzidetta opzione
                normativa appaia destinata a qualificarsi anche come quella di più agevole
                traduzione in concrete esperienze partecipative.


Questo capitolo è di Lorenzo Lama.





1. Il
            coinvolgimento paritetico dei lavoratori nell’organizzazione del lavoro e l’antefatto
            normativo 



Sullo sfondo delle tematiche e dei
            riflessi derivanti dalle disposizioni lavoristiche a suo tempo introdotte dalla legge 28
            dicembre 2015, n. 208 si staglia, ancora oggi, la questione dell’esatta delimitazione
            del significato attribuibile al coinvolgimento paritetico dei lavoratori
            nell’organizzazione del lavoro. Dietro all’espressione introdotta dal co. 189
            dell’articolo unico della legge di stabilità del 2016 si annidano infatti problematiche
            definitorie e interpretative non di poco momento: e ciò nonostante la disposizione in
            parola non possa propriamente definirsi di nuovo conio, dal momento che, con essa, il
            legislatore ha in sostanza finito per ritagliare un frammento del pot-pourri
            costituito dalla delega di legge contenuta nel co. 62, art. 4 della legge 28
            giugno 2012, n. 92. 
Quest’ultima disposizione, in
            particolare, aveva la finalità di far confluire nel testo di legge un tema da sempre
            dibattuto quale quello della partecipazione dei lavoratori, che peraltro all’epoca della
            riforma del mercato del lavoro del 2012 si era ravvivato dal momento che su di esso, nel
            corso della XVI legislatura, si era registrata un’intesa bipartisan che aveva condotto
            alla redazione di un testo unificato di ben sei disegni di legge. 
Non è questa la sede per dilungarsi
            sull’ampio contenuto del co. 62 dell’art. 4 della legge n. 92/2012, volto a dettare
            principi e criteri direttivi per introdurre nel nostro ordinamento un variegato sistema
            di partecipazione dei lavoratori che tuttavia è rimasto, come
            peraltro previsto, lettera morta [Guarriello 2013, 755]. Tuttavia, vale ugualmente la
            pena di procedere a una rapida comparazione della legge delega del 2012 con il testo del
            co. 189 dell’articolo unico della legge 28 dicembre 2015, n. 208, per dimostrare come
            attraverso quest’ultima disposizione sia stata operata una replica di parte di quella
            legge delega poi rimasta inattuata. Si è detto infatti che detta previsione normativa
            costituisce la riproposizione di un frammento dell’art. 4, co. 62, e ciò perché la
            delega legislativa in quest’ultimo contenuta prevedeva come oggetto «il coinvolgimento
            dei lavoratori nell’impresa», e come principi e criteri direttivi, tra gli altri (in
            particolare, alla lett. c) del co. 62), «l’istituzione di organismi
            paritetici o comunque misti, dotati di competenze di controllo o partecipazione nella
            gestione di materie» tra cui quella dell’organizzazione del lavoro. 
A ben vedere, il citato co. 189
            finisce con il configurare anch’esso una delega, seppur non nel senso proprio dell’art.
            76 della Costituzione, ma in particolare una delega a un decreto da emanarsi da parte
            del Ministero del Lavoro di concerto con il Ministero dell’Economia e delle Finanze che,
            attraverso il richiamo al co. 188, è divenuto l’atto a cui è stato demandato il compito
            di fissare, tra l’altro, le modalità con cui il coinvolgimento paritetico dei lavoratori
            nell’organizzazione del lavoro è stato incentivato mediante la leva tributaria. Nel
            fissare i termini del coinvolgimento paritetico dei lavoratori nell’organizzazione del
            lavoro il decreto di cui al co. 188 svolge un compito attinente fondamentalmente al
            profilo dei contenuti e solo in apparenza a una dimensione post-legislativa, stante la
            sua eseguibilità solo a valle di una scarna formulazione, così avara di contenuti, come
            quella espressa dal co. 189 dell’articolo unico della legge n. 208/2015. La sua funzione
            integrativa quindi avrebbe probabilmente meritato – tenuto conto di come le tematiche a
            esso sottese «occhieggino» all’art. 46 Cost. – di essere svolta interamente da un atto
            normativo. 
L’esperienza negativa da cui il
            legislatore della legge di stabilità 2016 ha tratto insegnamento, e che si è concretata
            nel mancato esercizio dell’ampia delega sulla partecipazione dei
            lavoratori di cui ai co. 62 e 63, art. 4 della legge n.
            92/2012, è verosimilmente imputabile alle insuperate diffidenze che hanno in passato
            indotto le parti sociali, a vario titolo, a non sostenere il governo nell’attuazione di
            quanto previsto in quei variegati principi e criteri direttivi. 
Il legislatore ha quindi optato,
            rispetto alle previsioni delle norme della legge n. 92/2012, per una tecnica di
            normazione in tema di coinvolgimento paritetico dei lavoratori di più basso profilo, sia
            dal punto di vista della gerarchia delle fonti sia dal punto di vista della intensità
            regolativa, disponendo un rinvio da esercitarsi, da parte del decreto interministeriale
            delegato, pressoché in assenza di principi o criteri ordinatori, salva la precisazione
            dell’ambito di incidenza del coinvolgimento dei lavoratori (vale a dire quello
            dell’organizzazione del lavoro). 
Il co. 189 dell’articolo unico della
            legge n. 205/2015 è stato definito, in questo senso, come il più significativo risultato
            nel campo delle iniziative progettuali a sostegno del coinvolgimento paritetico delle
            parti che il nostro ordinamento abbia fino a oggi conosciuto [Bellocchi 2017, 410]: e al
            riguardo – stante la tecnica normativa utilizzata, tutta ascrivibile al pragmatismo –
            sembra possibile aggiungere come l’anzidetta opzione normativa appaia destinata a
            qualificarsi anche come quella di più agevole traduzione in concrete esperienze
            partecipative. 

2.
            Coinvolgimento, partecipazione e qualche breve premessa terminologica 



L’utilizzazione consapevole
            dell’espressione «pratiche partecipative» richiede, peraltro, qualche verifica
            preliminare. In questo senso, i due interrogativi che sorgono dalla lettura della
            disposizione legislativa in commento riguardano tanto l’identificazione delle coordinate
            relative al termine «coinvolgimento», quanto l’ambito del coinvolgimento dei lavoratori,
            rappresentato dall’organizzazione del lavoro. 
La risposta a entrambe le relative
            questioni consentirà infatti di meglio comprendere quali possano essere gli
            eventuali rapporti tra il co. 189 dell’articolo unico della
            legge n. 208/2015 e l’art. 46 Cost. e, nel caso, a quale tipologia essi siano
            ascrivibili. 
Quanto al primo problema, occorre
            partire dalla considerazione che l’analisi delle variazioni lessicali sul tema
            «partecipazione» ha assunto da tempo una dimensione sovranazionale, poiché nel
            linguaggio proprio del diritto dell’UE l’espressione «coinvolgimento» è inclusiva non
            solo di quella che può ritenersi la «vera» partecipazione dei lavoratori, ma anche
            dell’informazione e della consultazione sindacale. In sostanza vi rientra ogni
            meccanismo finalizzato a coinvolgere, con diversa intensità, i lavoratori o i loro
            rappresentanti nelle decisioni delle aziende, tanto che il rapporto tra coinvolgimento e
            partecipazione si pone come quello di genus a species [Alaimo 2014,
            300]. 
L’indagine semantica sul termine e
            sulle implicazioni della partecipazione «genuina», invece, resta di più difficile
            conduzione, atteso che – anche per le diversità dei vari modelli che essa ha assunto
            negli ordinamenti nazionali – l’espressione «partecipazione alla gestione delle imprese»
            risulta da sempre carica di diversi significati e dai contorni incerti. 
Cionondimeno, l’elemento
            costitutivo e qualificante della partecipazione dei lavoratori che emerge nettamente
            nelle più rigorose ricostruzioni dottrinali è quello relativo al potere dei lavoratori
            di incidere sulla produzione di regole. Senza tale incidenza, l’utilizzazione del
            termine sarebbe improprio, o in ogni caso generoso, perché eleverebbe al livello di
            partecipazione ciò che tale non è. In questo senso, contribuirebbero realmente a far
            «partecipare» i lavoratori solo quelle procedure o quei meccanismi di attribuzione di
            competenze normative in base ai quali gli stessi potessero concorrere alla formazione di
            regole destinate a disciplinare le loro condizioni lavorative o di vita [Pedrazzoli
            2005, 437]. 
Stando alla lettera del co. 189
            dell’articolo unico della legge di stabilità del 2016, l’ambito in cui deve registrarsi
            il coinvolgimento paritetico dei lavoratori è quello dell’organizzazione del lavoro. La
            formula risulta dotata di un grado di sinteticità tale da alimentare dubbi semantici e
            incertezze identificative: astrattamente, infatti, potrebbe
            ritenersi la riconducibilità all’organizzazione del lavoro di
            ogni aspetto che riguardi, anche in senso lato, il coordinamento dell’impiego dei
            prestatori di lavoro con gli altri fattori produttivi [in questo senso evidenzia la
            potenzialità inclusiva dell’espressione «organizzazione del lavoro», Treu 2017a, 352]. 
Quanto al potere organizzativo del
            datore di lavoro, ci si è chiesti se esista una «organizzazione giuridica del lavoro»: e
            la relativa risposta non ha potuto fare a meno di confrontarsi con le conclusioni degli
            studiosi di diritto commerciale che, sulla scorta della lettera dell’art. 2082 c.c.,
            hanno constatato come l’attività imprenditoriale venga in rilievo in quanto attività
            organizzatrice di beni e rapporti giuridici, al fine dello scambio di beni e servizi.
            Sotto un profilo più squisitamente lavoristico è stato rilevato che l’interesse
            organizzativo del lavoro, e quindi l’attività con cui il datore di lavoro organizza il
            singolo lavoratore con gli altri lavoratori e con gli altri fattori della produzione, è
            perseguito dal datore di lavoro mediante l’esercizio del potere direttivo. Ne deriva che
            l’organizzazione del lavoro corrisponde a una funzione meramente interna dell’esercizio
            del potere direttivo, che non ha incidenze dirette sul piano del rapporto obbligatorio
            con il singolo prestatore [Carabelli 2004, 42]. 
Premesso dunque che non esiste un
            vero e proprio potere datoriale di organizzatore del lavoro, e quindi anche dei suoi
            dipendenti, che abbia quanto meno effetti immediati sui singoli rapporti di lavoro, si
            può affermare che con il co. 189 dell’articolo unico della legge n. 208/2015 il
            legislatore ha inteso incentivare il coinvolgimento paritetico dei lavoratori
            nell’organizzazione del lavoro intesa nel senso proprio dell’art. 2082 c.c., e cioè
            secondo l’accezione acquisita dagli studi di diritto commerciale. In questo senso, il
            coinvolgimento dei lavoratori cui fa riferimento l’anzidetto co. 189 è quello che
            concerne la funzione organizzatrice dell’imprenditore, in termini che consentono di
            operare una distinzione tra le attività produttive che assumono il carattere di impresa
            e quelle attività che, benché produttive di beni e servizi, non sono imprese per
            mancanza di un’organizzazione [Galgano 1983, 41]: distinzione
            che, a sua volta, si fonda sul presupposto concettuale per cui l’attività organizzatrice
            dell’imprenditore si sostanzia nella creazione e manutenzione di un apparato produttivo
            stabile e complesso, composto dall’interazione di persone e da beni strumentali. 
Tornando ai confini fissati dalla
            dottrina lavoristica sul tema della partecipazione, per poter ricondurre il
            coinvolgimento paritetico dei lavoratori alla partecipazione in senso proprio (o
            decisionale) occorrerebbe dunque che i lavoratori fossero messi nelle condizioni di
            prendere parte e di incidere (anche parzialmente) sul processo decisorio relativo
            all’organizzazione dei rapporti lavorativi (l’organizzazione del lavoro) con gli altri
            fattori produttivi. 

3. Il
            coinvolgimento paritetico dei lavoratori nell’art. 4 del decreto 25 marzo 2016 



È solo con l’art. 4 del decreto
            emanato in data 25 marzo 2016 dal Ministero del Lavoro, di concerto con il Ministero
            dell’Economia e delle Finanze, che si traduce in sostanza, al di là della mera
            previsione formale, la formula del coinvolgimento paritetico dei lavoratori
            nell’organizzazione del lavoro da parte delle aziende. E al riguardo si deve considerare
            come il tema introdotto nel co. 189 dell’articolo unico della legge n. 208/2015 e il suo
            rapporto con la partecipazione dei lavoratori alla gestione delle imprese non possa
            prescindere dalla concreta attuazione di una delega legislativa quasi in bianco:
            pertanto, tutte le premesse semantiche e di posizionamento non possono valutarsi che
            alla luce dei due commi di cui si compone l’art. 4 del decreto interministeriale[1]. 
        
3.1. Il
                medium del contratto collettivo decentrato e la volontarietà del coinvolgimento
                paritetico dei lavoratori 



Se il co. 189 dell’articolo
                unico della legge di stabilità 2016 prevedeva che il coinvolgimento paritetico dei
                lavoratori fosse promosso dall’azienda, il co. 1 dell’art. 4 del decreto 25 marzo
                2015 apparentemente si scosta dall’iniziativa datoriale finalizzata a incentivare la
                relativa partecipazione, disponendo che sia il contratto collettivo aziendale o
                territoriale di cui all’art. 51 del d.lgs. n. 81/2015 a prevedere strumenti e
                modalità di coinvolgimento paritetico dei lavoratori nell’organizzazione del lavoro.
                In realtà il riferimento non è operato con esatto riguardo al contratto collettivo
                di secondo livello di cui al predetto art. 51, ma a una sua variante, vale a dire
                quella che disciplina la retribuzione variabile o la partecipazione agli utili. 
Per parte sua l’art. 1, co. 1,
                lett. a) del decreto 25 marzo 2016 finisce per effettuare
                un’operazione di senso inverso rispetto a quella attuata dall’art. 51 del d.lgs. n.
                81/2015: quest’ultimo infatti, ai fini dell’esercizio della maggior parte delle
                deleghe di legge previste dallo stesso d.lgs. n. 81/2015, equipara espressamente il
                primo e il secondo livello della contrattazione collettiva. Al contrario, l’art. 1,
                co. 1, lett. a) riserva solo al secondo livello della
                contrattazione collettiva (alternativamente territoriale o aziendale) la possibilità
                di costituire la sede contrattuale collettiva privilegiata per la negoziazione sia
                della retribuzione variabile di risultato, sia dei criteri per l’individuazione
                delle somme erogate sotto forma di partecipazione agli utili, sia – per il tramite
                del rinvio contenuto nel co. 1 dell’art. 4 del decreto – del piano di coinvolgimento
                paritetico dei lavoratori nell’organizzazione del lavoro. 
L’aver previsto che
                l’inclusione paritetica dei lavoratori nell’organizzazione del lavoro debba essere
                oggetto di contrattazione collettiva decentrata, al fine di
                poter essere sostenuta a livello tributario, sta a significare che il coinvolgimento
                paritetico dei lavoratori non può essere qualificato come un loro diritto, e che
                quindi il co. 189 dell’articolo unico della legge n. 208/2015, per come integrato
                dall’art. 4 del decreto 25 marzo 2015, non costituisce disposizione o meccanismo di
                attuazione dell’art. 46 Cost. Pare evidente infatti che la volontarietà sottesa alla
                negoziazione del contratto collettivo di secondo livello – atto per definizione
                consensuale per entrambe le parti – non può attribuire nessun diritto immediato ai
                lavoratori a collaborare alla gestione, anche solo organizzativa, delle imprese.
                Senza un accordo che preveda il piano di coinvolgimento paritetico, dunque, nessun
                diritto a collaborare alla gestione delle imprese può essere configurato in capo ai
                lavoratori. 
In ultima analisi, la
                disposizione della legge di stabilità del 2016 si limita a predisporre un incentivo
                fiscale che promuove le pratiche partecipative dei lavoratori all’organizzazione del
                lavoro, ma solo nella misura in cui le stesse si accompagnino ad accordi sulla
                retribuzione di produttività (vedi infra, par. 4). È questa la
                soluzione normativa della c.d. «leva fiscale» che, ai fini della diffusione del
                coinvolgimento paritetico dei lavoratori, punta a valorizzare l’incentivo economico;
                soluzione che era stata suggerita da una dottrina particolarmente avveduta alle
                logiche, spesso puramente materialistiche, che caratterizzano le relazioni
                industriali [Napoli 2010, 78; Ichino 2013, 877]. 
Inoltre, è appena il caso di
                segnalare che, con l’art. 4 del decreto 25 marzo 2016, i rapporti tra due diversi
                modelli di contrattazione collettiva decentrata – l’uno ex art. 51, d.lgs. n.
                81/2015, e l’altro ai sensi dell’art. 8, legge 14 settembre 2011, n. 148 – vengono
                in tal modo ad arricchirsi di un ulteriore profilo di sovrapponibilità. Si intende
                con ciò far riferimento alla duplicazione delle potestà normative dei due modelli di
                contrattazione decentrata, che non riguarda tanto le materie interessate dai rinvii
                legislativi nel d.lgs. n. 81/2015 e oggetto di deroga nell’art. 8, legge n.
                148/2011, quanto piuttosto la finalità per cui viene concluso il contratto
                collettivo di secondo livello. Con l’art. 4 il contratto
                decentrato, sottoscritto ai sensi dell’art. 51, d.lgs. n.
                81 del 2015, diviene medium per l’inclusione dei lavoratori nella gestione
                organizzativa delle imprese, riproducendo in tal modo una parte di quella più ampia
                finalità di adozione di forme di partecipazione dei lavoratori che tipicamente
                costituisce uno dei c.d. vincoli di scopo della contrattazione collettiva di
                prossimità. In questo senso l’art. 4 del d.i. del 25 marzo 2016 potrebbe contribuire
                a incrementare una prevedibile preferenza del modello di contratto decentrato ex
                art. 51 a svantaggio di quello stipulato ai sensi dell’art. 8, legge n. 148/2011
                [Alvino 2016, 684]. Nulla esclude, infatti, che un contratto collettivo aziendale o
                territoriale che prevede una determinata modalità di coinvolgimento paritetico dei
                lavoratori possa contemporaneamente esercitare uno o più rinvii legislativi di cui
                al d.lgs. n. 81/2015. In questo senso, attraverso la disposizione di cui all’art. 4,
                co. 1, del decreto 25 marzo 2016 – e con il rinvio all’art. 1, lett.
                    a) dello stesso decreto – lo scambio sotteso alla
                negoziazione del contratto collettivo decentrato sottoscritto ai sensi dell’art. 51,
                che abbia a oggetto il salario variabile o i criteri per l’individuazione delle
                somme erogate sotto forma di partecipazione agli utili, viene a dotarsi di una
                contropartita economica indiretta, quale quella stabilita dal co. 189, che sostiene
                la determinazione del corrispettivo economico dell’esercizio dei rinvii che il
                d.lgs. n. 81/2015 effettua alla contrattazione collettiva. 

3.2. Il
                piano di partecipazione, l’esemplificazione e la via negatoria: alla ricerca della
                partecipazione organizzativa 



Rispetto alla formulazione di
                cui al co. 189 dell’articolo unico della legge di stabilità 2016, con il co. 1
                dell’art. 4 del decreto 25 marzo 2016, come già detto, si passa dalla promozione di
                un coinvolgimento dei lavoratori di provenienza datoriale e di tipo unilaterale a
                uno di matrice contrattuale/bilaterale, la cui attivazione richiede comunque anche
                il fondamentale consenso del datore di lavoro, che si obbliga a condizionare
                l’esercizio di parte di un suo potere originario, potendosi
                per converso dare per scontata la volontà della parte sindacale del contratto
                collettivo decentrato, sia per gli evidenti benefici fiscali connessi alla
                pianificazione della partecipazione organizzativa dei lavoratori, sia per
                l’acquisizione da parte dei lavoratori di un potere di influire su scelte
                tipicamente imprenditoriali relative all’interazione tra beni e risorse umane. 
Il passaggio da una prospettiva
                di sostegno alle pratiche partecipative diretto, e senza il coinvolgimento del
                sindacato (come quella disposta dal co. 189) a uno indiretto (in quanto mediato
                dalla contrattazione di secondo livello) come disposto dall’art. 4, co. 1 del
                decreto del 25 marzo 2016, è stato letto come un intervento in controtendenza
                rispetto ai processi di disintermediazione sociale, che ha contribuito a creare un
                tramite sindacale, ai fini della determinazione delle modalità del coinvolgimento
                paritetico nell’organizzazione del lavoro, non richiesta originariamente dalla legge
                [Caruso 2017, 571]. Del resto l’effetto di sostegno all’attività sindacale, che
                deriva dalla deviazione introdotta all’art. 4 del decreto 25 marzo 2016, appare una
                conseguenza naturale del collegamento, creato dallo stesso articolo, tra
                coinvolgimento paritetico nell’organizzazione del lavoro e contrattazione di secondo
                livello della retribuzione di produttività. 
Ciò premesso, vale considerare
                che il co. 1 dell’art. 4 del decreto 25 marzo 2016 reca un mero esempio di tipo
                ingegneristico sulle modalità con cui debba progettarsi il coinvolgimento paritetico
                dei lavoratori, fornendo innanzitutto alcune indicazioni lessicali che peraltro
                aiutano anche a comprendere la natura, necessariamente decisionale, delle prassi
                co-organizzative che si intendono incentivare[2]. 
Come prima formalità da
                osservarsi per l’accesso alla leva tributaria è necessario che il contratto
                collettivo decentrato progetti un «piano di partecipazione». È lo stesso modulo
                allegato al decreto del 25 marzo 2016 che, ai fini
                dell’applicazione dell’imposta sostitutiva, tra il termine
                «partecipazione» e il termine «coinvolgimento» sceglie il primo. Più
                particolarmente, l’esempio di strutturazione del piano di partecipazione si articola
                in tre snodi principali (dai quali sarà difficile discostarsi, anche tenuto conto
                del fatto che il decreto 25 marzo 2016 del Ministero del Lavoro è stato emanato di
                concerto con il Ministero dell’Economia e delle Finanze), il primo dei quali è
                rappresentato – in termini che valgono a esaltare la natura includente del
                coinvolgimento paritetico – dalla costituzione di gruppi di lavoro a composizione
                mista (rappresentanti dell’azienda da un lato, che presumibilmente saranno al
                contempo anche dipendenti dell’azienda, e lavoratori dall’altro, come rappresentanti
                dei lavoratori), aventi lo scopo di migliorare o innovare aree produttive o sistemi
                di produzione. 
La seconda caratteristica
                dell’esemplificazione del piano di partecipazione, che reca con sé la natura non
                episodica del coinvolgimento nell’organizzazione del lavoro, è rappresentata dalla
                previsione di strutture permanenti di consultazione e monitoraggio degli obiettivi
                da perseguire e delle risorse necessarie. 
Il terzo elemento del progetto
                partecipativo, che consente di verificare se una modifica organizzativa sia stata
                determinata bilateralmente, è rappresentato infine dalla predisposizione di rapporti
                periodici che provino l’effettiva modifica dell’organizzazione del lavoro mediante
                riepilogo dell’attività svolta e dei risultati raggiunti. I tre elementi
                contribuiscono, dunque, a rendere strutturale un metodo contrattuale partecipativo,
                anche al fine del controllo dei risultati a cui è correlata la retribuzione
                variabile [in questi termini Mainardi 2016, 52]. 
Poiché il co. 1 dell’art. 4 del
                decreto 25 marzo 2016 si limita a delineare a livello meramente esemplificativo i
                tratti caratterizzanti il piano di partecipazione, che potranno essere riempiti da
                diversi contenuti, l’essenza di ciò che può considerarsi partecipazione
                all’organizzazione del lavoro (ai sensi del co. 189, articolo unico della legge di
                stabilità 2016) emerge dal tenore letterale della negazione di cui al co. 2
                dell’art. 4 del decreto 25 marzo 2016, secondo cui non
                costituiscono strumenti e modalità utili, ai fini dell’applicazione del
                    quantum dell’imposta sostitutiva fissato dal predetto co.
                189, i gruppi di lavoro di semplice consultazione, addestramento o formazione. 
L’elencazione negativa di cosa
                non possa essere considerato coinvolgimento paritetico, sotto questo profilo,
                contribuisce a fornire un quadro della natura necessariamente decisionale della
                partecipazione dei lavoratori all’organizzazione del lavoro promossa dalla legge di
                stabilità del 2016. 


4. La
            partecipazione decisionale/economica e il coinvolgimento paritetico come partecipazione
            bidimensionale 



Una delle classiche bipartizioni in
            cui è stato scomposto il tema della partecipazione dei lavoratori è rappresentata dal
            binomio partecipazione economica/partecipazione decisionale. Tuttavia è stato osservato
            come questa summa divisio sia più teorica che pratica, in quanto
            alcune forme significative di partecipazione all’economia delle imprese presuppongono,
            in misura variabile, una certa commistione con le forme di partecipazione decisionale
            alla gestione delle imprese. 
Per altro verso, e
            tradizionalmente, il c.d. salario di partecipazione – inteso sia come partecipazione
            agli utili di cui all’art. 2099 c.c., sia come retribuzione di produttività legata agli
            andamenti dell’impresa – ha sempre difettato del sostegno di forme parallele di
            partecipazione decisionale che lo completassero; e in questo senso, in passato, era
            stato osservato che la funzione svolta da tali forme salariali finiva per essere solo
            «latamente partecipativa» [D’Antona 1990, 235]. 
Il proposito di creare, in maniera
            del tutto innovativa, una saldatura tra partecipazione economica e partecipazione
            decisionale emerge dal testo dell’art. 4, co. 1 del decreto 25 marzo 2016. Il rinvio in
            esso contenuto all’art. 1, lett. a)[3]
            dello stesso decreto esclude che l’incentivo fiscale sia
            disposto a fronte del mero coinvolgimento paritetico dei lavoratori. Non risulta
            agevolabile fiscalmente, dunque, il piano di coinvolgimento paritetico dei lavoratori
            all’organizzazione del lavoro che non sia correlato alla corresponsione di premi di
            risultato di ammontare variabile, o alla partecipazione agli utili di impresa. La parte
            economica del contratto collettivo decentrato poteva dunque essere sostenuta dalla
            detassazione del c.d. salario variabile, nella misura massima di 4.000 euro per ciascun
            prestatore, qualora alla negoziazione della retribuzione di produttività si accompagni
            il coinvolgimento paritetico dei lavoratori nell’organizzazione del lavoro, suggellato
            dal piano di partecipazione. 
Ciò che costituiva un extra bonus
            di imponibile fiscale che evidenzia la volontà legislativa, espressa per ben due volte[4], di incentivare al massimo con la leva tributaria le prassi partecipative
            bidimensionali, vale a dire quelle relative sia all’economia che alle decisioni
            organizzative dell’impresa. 
La soluzione di favorire la
            creazione di canali di collegamento diretti tra le due «forme» di partecipazione era
            stata peraltro già suggerita dalla dottrina. I criteri per la determinazione della
            retribuzione di produttività, negoziati a livello di contrattazione decentrata, non
            hanno potuto disporre, fino alla legge n. 208/2015, del parallelo sostegno di una
            progettazione mediante azioni organizzative inclusive (e cioè condivise sia da parte
            dell’azienda che da parte dei lavoratori), né di prassi di coinvolgimento dei lavoratori
            volte a far co-determinare le basi dell’alea che dovrebbe
            essere sottesa alla negoziazione dei premi di risultato [Treu 2010, 656; Campanella
            2013, 25]. Il tutto, evidentemente, con il fine ultimo di perseguire sia la generazione
            di una comunanza di interessi, sia un reciproco affidamento tra le parti che negoziano i
            termini e le condizioni della retribuzione di produttività [Biasi 2014, 371]. 

5. Dalla
            detassazione alla decontribuzione della contrattazione della partecipazione
            organizzativa 



Un diverso tipo di sostegno
            economico del metodo contrattuale partecipato, che è andato a sostituire il bonus di
            detassazione valevole per il 2016 e per parte del 2017, è stato introdotto con l’art. 55
            del d.l. n. 50/2017 pubblicato sulla GU del 24 aprile 2017, con cui si è proceduto a
            riscrivere il co. 189, articolo unico della legge n. 208/2015 ripristinando, con alcune
            differenze rispetto al passato, la decontribuzione dei premi di risultato. Questo
            beneficio ritorna fruibile in parallelo alla detassazione, ma nel limite di 800 euro,
            per i soli premi di risultato a cui si accompagni il coinvolgimento paritetico dei
            lavoratori nell’organizzazione del lavoro[5]. 
Le condizioni di accesso al
            beneficio contributivo restano dunque le stesse che consentivano l’accesso al surplus di
            salario di produttività detassabile, vale a dire la sottoscrizione
            di un contratto collettivo di secondo livello, e il parallelo
            coinvolgimento paritetico dei lavoratori nell’organizzazione del lavoro secondo le
            modalità fissate dall’art. 4 del d.i. 25 marzo 2016. 
Il mutamento del tipo di
            agevolazione produce un risparmio datoriale che è pari a 160 euro per dipendente che
            percepisce il premio su una quota di 800 euro, mentre il dipendente sulla stessa somma
            risparmia poco meno di 76 euro. Ne deriva che, a differenza del surplus di detassazione
            – di cui in sostanza finivano per fruire solo i lavoratori – con la parziale
            decontribuzione dei premi di risultato, erogati sul presupposto di un metodo
            contrattuale partecipativo, anche il datore beneficia del sostegno economico al
            coinvolgimento paritetico nell’organizzazione del lavoro. 
L’aver reso il coinvolgimento
            paritetico nell’organizzazione del lavoro un’appendice della contrattazione collettiva
            di secondo livello sulla retribuzione variabile da un lato appare una naturale
            conseguenza della scelta di incentivare pratiche negoziali partecipative dei premi di
            risultato, e per altro verso circoscrive il coinvolgimento dei lavoratori alla sola
            organizzazione contrattata del lavoro (di cui è stata evidenziata la valorizzazione solo
            parziale dell’apporto dei lavoratori generata dal co. 189, articolo unico della legge n.
            208/2015 [Gottardi 2016, 905]). 

6.
            Contratti collettivi nazionali di lavoro e percorsi di partecipazione organizzativa 



Con l’accordo interconfederale 9
            marzo 2018, sottoscritto tra Confindustria e Cgil, Cisl e Uil, all’introduzione per via
            legislativa della partecipazione organizzativa agevolata a livello contributivo ha fatto
            seguito il riconoscimento delle parti sociali[6] dell’importanza della «partecipazione organizzativa».
            
        
In perfetta consonanza con il d.m.
            25 marzo 2016, nell’ultimo paragrafo dell’A.I., che risulta dedicato alla
            «Partecipazione», le parti sociali affermano che i processi partecipativi già praticati
            in alcune filiere aziendali più innovative debbano essere sostenuti attraverso
            «l’estensione della contrattazione collettiva di secondo livello» per incoraggiare
            processi di cambiamento culturale «capaci di accrescere nelle imprese le forme e gli
            strumenti di partecipazione organizzativa». 
Diversamente dall’art. 4 del d.m.
            25 marzo 2016 che, come visto, in tema di coinvolgimento dei lavoratori
            nell’organizzazione del lavoro valorizza la sola contrattazione collettiva decentrata,
            negli accordi interconfederali le parti sociali riservano un ruolo anche al contratto
            collettivo nazionale di categoria, che avrà il compito di individuare in ciascun settore
            «i percorsi più adatti alla partecipazione organizzativa, contribuendo, anche per questa
            via, alla competitività delle imprese e alla valorizzazione del lavoro». 
Questo doppio richiamo al
            coinvolgimento organizzativo dei lavoratori costituisce il preludio per l’apertura di
            una breccia, si vedrà se non solo di facciata, nel muro del tradizionale ostracismo
            delle parti sociali al tema della partecipazione «istituzionale». Nell’ultimo capoverso
            del paragrafo dell’A.I. 9 maggio 2018 dedicato alla partecipazione si giunge, infatti,
            al richiamo alla partecipazione interna, che prevede la presenza dei rappresentanti dei
            lavoratori negli organi di gestione aziendale. Ciò sulla scorta della dichiarazione
            delle parti di «considerare un’opportunità la valorizzazione di forme di partecipazione
            nei processi di definizione degli indirizzi strategici d’impresa», con formula in cui
            potenzialmente riecheggiano forme di partecipazione di tipo istituzionale. 
Ciò che sembra valere come
            implicito riconoscimento del fatto che la partecipazione organizzativa, sia perché non
            definita legislativamente, sia perché imprescindibilmente correlata alla negoziazione
            della retribuzione di risultato, rischia di avere ben poco di realmente partecipativo.
            
        
Quanto sopra anche tenendo conto
            del fatto che solo alcuni degli esempi[7] di partecipazione organizzativa forniti dalla Circ. dell’Agenzia delle
            entrate n. 5/E del 29 marzo 2018 presentano, anche solo in parte, i tratti di autentiche
            forme di partecipazione. Per il resto la Circolare indica delle varianti di
            coinvolgimento paritetico dei lavoratori che, proprio perché non comportano
            necessariamente il concorso dei lavoratori nella determinazione delle regole di cui
            questi ultimi sono destinatari, non appaiono riconducibili al concetto partecipativo. 
Sotto questo profilo si è ricordato
            che per un corretto utilizzo del lemma è necessario intendere la partecipazione nella
            sua versione decisoria o «forte», per scongiurare il rischio che si finiscano per
            includere nel termine «partecipazione», degradando di sfumatura in sfumatura, persino
            tecniche di gestione del personale [Mariucci 2005, 606]. 
Il coinvolgimento organizzativo dei
            lavoratori, sempre secondo la Circ. n. 5/E, deve essere in ogni caso mediato dalla
            contrattazione collettiva del «piano di innovazione» (che pare aver sostituito, solo
            nominalmente, il «piano di partecipazione» di cui all’allegato del d.m. 26 marzo 2015).
            Stando alle indicazioni della Circolare, tale piano deve essere elaborato dal datore di
            lavoro «secondo le indicazioni del contratto collettivo di cui all’art. 51 del d.lgs. n.
            81/2015», ovvero può essere elaborato attraverso comitati
            paritetici aziendali da costituirsi sempre secondo le modalità previste dai contratti
            collettivi di cui all’art. 51[8]. 
La scelta della necessaria origine
            contrattuale collettiva del coinvolgimento dei lavoratori nell’organizzazione del
            lavoro, in ultima analisi, va probabilmente imputata alla consapevolezza che a oggi,
            nella contrattazione collettiva italiana, i rari esempi di pratiche (anche solo
            latamente) partecipative risultano istituzionalizzati su base contrattuale collettiva
            [Treu 2017b].



[1]  1. L’incremento di cui all’art. 1, co. 189,
                    della legge n. 208/2015 è riconosciuto qualora i contratti collettivi di cui
                    all’art. 1, co. 1, lett. a) prevedano strumenti e modalità
                    di coinvolgimento paritetico dei lavoratori nell’organizzazione del lavoro da
                    realizzarsi attraverso un piano che stabilisca, a titolo esemplificativo, la
                    costituzione di gruppi di lavoro nei quali operano responsabili aziendali e
                    lavoratori finalizzati al miglioramento o all’innovazione di aree produttive o
                    sistemi di produzione e che prevedano strutture permanenti di consultazione e
                    monitoraggio degli obiettivi da perseguire e delle risorse necessarie nonché la
                    predisposizione di rapporti periodici che illustrino le attività svolte e i
                    risultati raggiunti. 
2. Non costituiscono strumenti e modalità utili ai fini di cui al co. 1 i
                    gruppi di lavoro di semplice consultazione, addestramento o
                    formazione.

[2]  La natura potenzialmente decisionale del
                        coinvolgimento paritetico dei lavoratori nell’organizzazione del lavoro è
                        enfatizzata anche a p. 16 della Circ. dell’Agenzia delle entrate n. 28/E del
                        15 giugno 2016, sull’applicazione dei co. 182-190 dell’art. 1 della legge n.
                        208 del 2015. 

[3]  Ai fini dell’applicazione delle agevolazioni
                    fiscali di cui all’art. 1, co. 182, 189 e 190, della legge n. 208 del 2015, il
                    presente decreto disciplina: «a) i criteri di misurazione
                    degli incrementi di produttività, redditività, qualità, efficienza e innovazione
                    ai quali i contratti aziendali o territoriali di cui all’art. 51 del d.lgs. n.
                    81 del 2015 legano la corresponsione di premi di risultato di ammontare
                    variabile nonché i criteri di individuazione delle somme erogate sotto forma di
                    partecipazione agli utili di impresa».

[4]  L’originaria versione della legge n. 208 del
                    2015 prevedeva al co. 182 la detassabilità della retribuzione variabile (nella
                    forma di premi di risultato o di partecipazione agli utili) entro il limite di
                    importo complessivo di 2.000 euro lordi. Il co. 189 elevava detto importo nel
                    caso di coinvolgimento paritetico dei lavoratori nell’organizzazione del lavoro
                    a 2.500 euro lordi. Con la legge n. 232 del 2016 (legge di stabilità 2017),
                    l’importo di cui al co. 182 è stato innalzato a 3.000 euro lordi, quello del co.
                    189 a 4.000 euro lordi. 

[5]  Con l’art. 55 del d.l. n. 50/2017, con
                    riferimento ai premi e alle somme erogate in esecuzione di contratti collettivi
                    di secondo livello stipulati dopo il 24 aprile 2017, si dispone che:
                    «All’articolo 1 della legge 28 dicembre 2015, n. 208, il co. 189 è sostituito
                    dal seguente: “189. Per le aziende che coinvolgono pariteticamente i lavoratori
                    nell’organizzazione del lavoro, con le modalità specificate nel decreto di cui
                    al co. 188, è ridotta di venti punti percentuali l’aliquota contributiva a
                    carico del datore di lavoro per il regime relativo all’invalidità, la vecchiaia
                    e i superstiti su una quota delle erogazioni previste dal comma 182 non
                    superiore a 800 euro. Sulla medesima quota, non è dovuta alcuna contribuzione a
                    carico del lavoratore. Con riferimento alla quota di erogazioni di cui al
                    presente comma è corrispondentemente ridotta l’aliquota contributiva di computo
                    ai fini pensionistici”». 

[6]  Occorre tener presente che il 26 luglio 2018
                    è stato sottoscritto da Confservizi e Cgil, Cisl e Uil un accordo
                    interconfederale di contenuto identico al Patto della fabbrica, che ripropone
                    dunque in materia partecipativa la funzione dei Ccnl di esemplificazione dei
                    percorsi di partecipazione organizzativa. 

[7]  A p. 10 della Circolare vengono riportati
                    alcuni esempi di coinvolgimento paritetico agevolabili, in cui si intravedono
                    maggiormente i tratti della partecipazione in senso proprio, tra cui i programmi
                    di gestione partecipata Pgp. In particolare questi ultimi attengono «a forme di
                    partecipazione diretta dei lavoratori per la gestione delle attività e delle
                    conoscenze produttive nonché del tempo e del luogo di lavoro che consentono di
                    combinare flessibilità, risultati aziendali e qualità della vita e del lavoro».
                    Vengono poi forniti esempi di programmi per la gestione partecipata che si
                    sostanziano in una cessione ai lavoratori, sia pur marginalissima, di tipiche
                    prerogative datoriali che incidono sulle regole del rapporto di lavoro: la
                    delega parziale a un team per la gestione della polivalenza e della rotazione
                    delle mansioni, o «i programmi di gestione della flessibilità spazio-temporale
                    del lavoro in modo condiviso tra azienda e lavoratori (orari a
                        menu, forme di part time a menu
                    sincronizzate con gli orari aziendali, team di autogestione dei turni, banca
                    delle ore, lavoro agile)». 

[8]  La Circ. n. 5/E, a p. 9, detta poi una serie
                    di elementi essenziali del piano, poiché esso «deve riportare
                        i) la disamina del contesto di partenza,
                        ii) le azioni partecipative e gli schemi organizzativi
                    da attuare e i relativi indicatori, iii) i risultati attesi
                    in termini di miglioramento e innovazione, iv) il ruolo
                    delle rappresentanze dei lavoratori a livello aziendale, se costituite». Per le
                    modalità operative della decontribuzione dei premi di produttività si veda la
                    Circ. Inps n. 104 del 18 ottobre 2018. 





Capitolo nono
            

Misure di welfare e contrattazione collettiva di
            categoria

L’ampliamento continuo del novero dei servizi, oltre a essere un incentivo
                verso modelli di contrattazione sperimentali di sostegno per differenti vie alla
                retribuzione, costituisce un chiaro segnale delle difficoltà attuali del welfare
                pubblico di rispondere ai bisogni dei cittadini/lavoratori. In questo senso potrebbe
                configurarsi una potenziale interferenza con riguardo alla più ampia tematica della
                “futura declinazione dei paradigmi dell’universalismo e della cittadinanza”, ma
                soprattutto alla irresistibile “tentazione della individualizzazione delle tutele”.
                Sebbene lo Stato non riesca più a garantire determinati servizi e questi ultimi non
                siano facilmente compensati nel mercato offerto dalle imprese, pare utile verificare
                se le misure incentivanti, promosse dalle leggi di stabilità, abbiano avuto un
                impatto sulla contrattazione di livello nazionale e sugli assetti di competenze
                delle relazioni industriali. Si tratta di comprendere se sia stato aggiunto un nuovo
                tassello, utile a rivalutare, in prospettiva, le relazioni del connubio
                pubblico-universalistico/privato-individualistico.


Questo capitolo è di Daniela Comande’.





1. Il
            legislatore, le manovre fiscali e il welfare contrattato 



Gli anni immediatamente precedenti
            l’ultima manovra economica sono stati caratterizzati da un crescente interesse verso un
            nuovo modello integrato di welfare, basato su una serie di incentivi fiscali destinati a
            incrementare il ricorso ai premi di produttività e al welfare contrattuale inteso ad
            ampio spettro. Viceversa, l’unico profilo di attenzione del governo giallo-verde ha
            riguardato una generale promozione del «welfare familiare aziendale»[1], le cui specifiche linee di azione sono rimesse al Dipartimento per le
            politiche della famiglia e ai relativi fondi. Sulla scorta del dato letterale si può
            affermare che la declinazione accolta dall’ultima legge di stabilità e le misure
            conseguenti saranno funzionali alla genitorialità, ovvero alla conciliazione tra tempi
            di lavoro e tempi di vita dei prestatori di lavoro. 
La prospettiva più circoscritta
            adottata dalla nuova compagine governativa, tuttavia, non ha stravolto l’impianto
            sperimentato a partire dalla legge di stabilità per il 2016 [Cinelli e Nicolini 2016][2] che ha avviato la cd. terza fase di sperimentazione [Ambra 2016, 200] avente
            come baricentro la fonte contrattuale collettiva territoriale e aziendale. 
Nonostante il frammentato quadro
            politico dell’ultimo decennio, il complesso di normative in materia di
            agevolazioni fiscali e sgravi contributivi, a partire dal 2007[3], è stato segnato in maniera univoca da obiettivi di rafforzamento della
            intermediazione sindacale ma su base decentrata: si tratta di materie in cui gli accordi
            territoriali e aziendali detengono una sorta di competenza «naturale» e prevalente,
            suggellata ab origine dal legislatore. A questa impostazione –
            frutto di un disegno più generale delle relazioni sindacali mirato a valorizzare e
            incrementare la contrattazione di secondo livello – faceva da
                pendant l’iniziale esclusione del contratto collettivo
            nazionale di categoria dalle misure incentivanti, come esplicitata dalle circolari
            interpretative dell’Agenzia delle entrate prima in tema di benefici fiscali[4] e poi con riguardo ai premi di risultato e al
            welfare aziendale[5]. Pertanto, condizione imprescindibile di accesso ai benefici fiscali e
            contributivi per i sistemi di welfare, eventualmente previsti dai contratti collettivi
            nazionali, sembrava essere la riproduzione dei loro contenuti negli accordi territoriali
            quadro o aziendali attraverso apposite clausole di recepimento delle discipline: si
            tratta, dal punto di vista endosindacale, di un capovolgimento dell’ordinario sistema
            delle fonti. 
In realtà, il tenore letterale
            dell’art. 1, co. 187, legge 28 dicembre 2015, n. 208 – deputato a individuare le
            regolamentazioni collettive abilitate e pur espressamente orientato ai soli contratti
            aziendali o territoriali – ha introdotto un rinvio all’art. 51, d.lgs. 15 giugno 2015,
            n. 81, che, come noto, include anche i contratti collettivi nazionali. Pertanto, al fine
            di evitare la esclusione letterale di questo ambito contrattuale, l’art. 1, co. 162,
            legge 11 dicembre 2016, n. 232 (legge di stabilità 2017) ha fornito una interpretazione autentica[6] della precedente legge di bilancio 2016[7], estendendone l’applicazione a qualsiasi fonte negoziale anche di livello
            nazionale di categoria e interprofessionale[8]. Cooptando nel sistema di sgravi e agevolazioni anche i contenuti dei
            contratti collettivi nazionali e degli accordi interconfederali, il legislatore ha
            inteso aderire, attraverso lo strumento delle politiche fiscali, a un paradigma più
            ampio di welfare contrattuale categoriale/settoriale, non limitato al solo livello
            periferico. Per questa via si favorisce non solo una più efficace interazione della rete
            di collegamenti tra negoziati collettivi e prestazioni e servizi di welfare, ma anche
            una maggiore estensione della copertura nonché delle tutele approntate dalle varie
            piattaforme negoziali, che rendono questo canale negoziale di welfare un po’ più
            «universalistico» [Cinelli e Giubboni 2014, 3 ss.]. Come noto, il welfare
            universalistico è tradizionalmente quello fondato sullo status di cittadino e sostenuto
            economicamente attraverso la raccolta fondi relativa ai prelievi fiscali con successiva
            redistribuzione in senso solidaristico: si distingue dai piani di welfare concordati a
            seguito di un processo di contrattazione o promossi volontariamente dalle imprese che
            sono invece legati al rapporto di lavoro, al settore merceologico di appartenenza e al
            contesto aziendale di riferimento, definiti in dottrina come misure di «secondo welfare»
            [Maino e Ferrera 2015, passim] o di «welfare occupazionale»
            [Agostini e Ascoli 2014, 263]. 
L’ampliamento di visuale del
            legislatore appare più rispondente alla realtà delle prassi contrattuali che vede le
            imprese accanto alle organizzazioni sindacali quali soggetti promotori di servizi in
            ambito previdenziale, sociale e sanitario, ma anche ricreativo. 
D’altra parte, non si può sottacere
            come la volontà di estendere la platea dei soggetti coinvolti da parte delle manovre
            fiscali di incentivo sul tema del welfare costituisca la spia
            di una migrazione dal modello universale, rivolto alle esigenze dei cittadini e curato
            dallo Stato, a quello categoriale-contrattuale (nazionale o aziendale), incentrato sui
            lavoratori dipendenti: basti pensare all’inserimento del trasporto pubblico nel paniere
            di prestazioni di welfare negoziabili, introdotto con la legge di stabilità per il 2018[9]. L’ampliamento continuo del novero dei servizi, oltre a essere un incentivo
            verso modelli di contrattazione sperimentali di sostegno per differenti vie alla
            retribuzione, costituisce un chiaro segnale delle difficoltà attuali del welfare
            pubblico di rispondere ai bisogni dei cittadini/lavoratori. 
In questo senso potrebbe
            configurarsi una potenziale interferenza con riguardo alla più ampia tematica della
            «futura declinazione dei paradigmi dell’universalismo e della cittadinanza» [Ascoli,
            Mirabile e Pavolini 2012, 57], ma soprattutto alla irresistibile «tentazione della
            individualizzazione delle tutele» [Cinelli e Giubboni 2014, 76]. Sebbene lo Stato non
            riesca più a garantire determinati servizi e questi ultimi non siano facilmente
            compensati nel mercato offerto dalle imprese, pare utile verificare se le misure
            incentivanti, promosse dalle leggi di stabilità, abbiano avuto un impatto sulla
            contrattazione di livello nazionale e sugli assetti di competenze delle relazioni
            industriali. Si tratta di comprendere se sia stato aggiunto un nuovo tassello, utile a
            rivalutare, in prospettiva, le relazioni del connubio
            pubblico-universalistico/privato-individualistico. 

2. La
            strategia delle maggiori sigle sindacali per un coordinamento della regolazione
            multilivello 



Le misure fiscali di favore
            approntate dalle leggi di stabilità per il 2016, 2017 e 2018 si inseriscono in un
            contesto di «secondo» welfare [Maino e Ferrera 2015, 7] contrattuale a cui hanno più
            recentemente contribuito anche i contratti collettivi nazionali
            in una ottica di integrazione con gli altri livelli negoziali. Il tratto evidente di
            differenziazione rispetto ai precedenti interventi legislativi è da riscontrare proprio
            in una predilezione per forme negoziate di regolazione del welfare, sostitutive rispetto
            al modello ottriato e unilateralmente determinato dalle imprese. Nonostante questa
            scelta di fondo, la contrattazione aziendale riserva ancora numerosi esempi di accordi
            che si limitano a rimandare ai piani di welfare definiti dall’impresa al di fuori delle
            dinamiche di scambio tra le parti sociali [Adapt 2017, XXIV]. 
L’incentivo legislativo al
            contratto decentrato come sede di competenza del sistema di welfare da applicare a un
            gruppo delimitato di prestatori di lavoro[10] ha indotto la contrattazione di categoria ad assumere due ordini di
            decisioni tra loro collegate: nel merito, assecondare l’ondata di favore verso
            l’autonomia collettiva nel negoziare misure di welfare volte a incrementare la dinamica
            salariale e, nel metodo, modulare l’interazione tra livelli contrattuali sulle modalità
            di realizzazione delle misure. Tale duplice opzione ha avvalorato l’idea che anche la
            materia del welfare costituisca uno dei tratti distintivi del processo di
            «aziendalizzazione» delle relazioni industriali italiane, per taluni criticamente quale
            sintomo di una migrazione definitiva della «dinamica effettiva (reale ma anche nominale)
            del salario» [Bavaro 2017, 740], per altri positivamente quale risposta ai bisogni
            sociali di una comunità di lavoratori, in linea con le tendenze dell’ordinamento
            sindacale [Santini 2018, 1489 ss., ma passim]. 
Già l’accordo interconfederale del
            22 gennaio 2009 (punto 11) e prima ancora il Protocollo del 23 luglio 1993 (punto 4)
            assegnavano un ruolo centrale, sulla materia del welfare, al
            livello negoziale interconfederale o nazionale facendo leva sullo strumento della
            bilateralità. La strategia delle maggiori sigle sindacali nell’industria ha confermato
            tale trend sia attraverso il documento unitario del gennaio 2016[11] – inserendolo tra gli assi tematici di cruciale importanza per tutti i
            livelli di contrattazione – sia con il più recente passaggio del Patto della fabbrica,
            l’accordo interconfederale del 9 marzo 2018. L’inclusione del welfare tra gli ambiti
            prioritari di intervento della contrattazione è parte di una riflessione delle parti
            sociali sulla necessaria universalità del benessere sociale e delle misure di protezione
            sociale per far fronte alle crescenti diseguaglianze. In tale direzione, gli attori
            sociali si fanno promotori di un modello di welfare contrattato e al contempo
            coordinato, valorizzando la «centralità della contrattazione collettiva» e lo strumento
            degli accordi interconfederali soprattutto con riferimento a materie di interesse
            generale (ad es. previdenza complementare, assistenza sanitaria integrativa, tutela
            della non autosufficienza, prestazioni per la conciliazione dei tempi di vita e di
            lavoro). 
Il coordinamento di regolazioni
            differenziate è stato già sperimentato e messo a frutto nelle dinamiche della
            contrattazione interconfederale attraverso tutta una serie di contratti di sistema,
            mirati a identificare uno schema standardizzato di accordo quadro territoriale quale
            viatico di applicazione, alle imprese più piccole, della disciplina prevista dalle leggi
            di stabilità. Tipico esempio è l’accordo interconfederale del 14 luglio 2016
            sottoscritto tra Confindustria e Cgil, Cisl e Uil che insieme hanno predisposto uno
            schema standard di accordo quadro territoriale da implementare a livello locale al fine
            di estendere la platea dei soggetti beneficiari delle misure di detassazione per il 2016
            anche ai prestatori in aziende prive di rappresentanza sindacale [Regalia 2016, 516]; di
            tenore analogo e indirizzati agli stessi obiettivi sono gli accordi siglati il 26 luglio
            2016 tra Confapi e Cgil, Cisl e Uil, nonché il 12 dicembre 2018
            tra Agci, Confcooperative e Legacoop e le maggiori sigle confederali; anche nei settori
            commercio e artigianato il contratto nazionale[12] ha perseguito l’obiettivo di stimolare il livello territoriale per favorire
            la diffusione di premi aziendali correlati a incrementi di produttività, redditività,
            efficienza e innovazione, utilizzando la leva delle detrazioni previste a partire dalla
            legge di stabilità per il 2016. A questi accordi è stato dato seguito anche tramite
            contratti di livello territoriale focalizzati sui premi di risultato, come quello della
            regione Marche per l’artigianato, siglato il 14 febbraio 2017. 
L’ultimo testo contrattuale
            richiamato, inoltre, predispone uno schema tipo e precisa i termini della cd. opzione
            welfare analogamente a quanto già sperimentato con l’accordo interconfederale per
            l’industria del 14 luglio 2016 e svolge una funzione cruciale per due settori
            caratterizzati da un’assoluta prevalenza di piccole e piccolissime unità aziendali
            normalmente prive di rappresentanza sindacale [Treu 2016c, 32] che, per questa via,
            potranno beneficiare della tassazione agevolata. Si tratta, più in generale, di un
            modello di accordo territoriale previsto dal livello nazionale che funziona anche in
            settori non affini, come ad esempio quello degli studi professionali[13]. 
L’adozione di regolamentazioni
            centralizzate dedicate a welfare e produttività, che godono poi di una implementazione
            multilivello e per territorio, pare essere diventata un tratto distintivo della prassi
            negoziale di importanti settori merceologici. Tale dato assume rilievo in un contesto
            caratterizzato da un debole decollo della contrattazione decentrata, non proporzionale
            alla diminuzione di peso della contrattazione nazionale e rivolta a una percentuale
            esigua di imprese [Istat-Cnel 2016, 99 e 167]. In questa
            logica, il contratto nazionale di categoria continua ad avere
            un impatto cruciale che gli deriva dall’ampia copertura e dalla maggiore inclusività
            che, malgrado tutto, continua a garantire in Italia [Visser, Hayter e Gammarano 2017, 8
            e passim], anche nel meno pervasivo ruolo di fonte di rinvio a più
            dettagliate discipline da definire nelle sedi periferiche. 

3. «Welfare
            mix» e ruolo del contratto collettivo nazionale tra «moral suasion» ascendente e rischi
            congeniti del meccanismo negoziale 



L’impulso della leva fiscale per
            sostenere le negoziazioni su importanti istituti di welfare, pur molto utile in un
            disegno di cogestione tra Stato e parti sociali, non garantisce ex
                se la creazione di un sistema contrattuale integrato e coordinato, quale
            strumento di modernizzazione del modello di protezione sociale, né questo sembra lo
            scopo, considerata la perdurante assenza di una disciplina organica. Tale compito,
            piuttosto, sembra essere devoluto ai contratti collettivi di livello nazionale e
            territoriale, gli unici in grado di «fornire indirizzi alla negoziazione decentrata per
            orientarla a fare sistema» [Treu 2016c, 15]. Da questo punto di vista, le azioni delle
            parti sociali, anche solo circoscrivendo l’attenzione all’ambito nazionale, hanno
            cominciato a diffondersi ancor prima degli interventi legislativi incentivanti – nei
            settori chimico, agroindustriale, occhialeria, edilizia e manufatti cementizi,
            panificatori artigiani, terziario [Leonardi e Arlotti 2012, 93] – e, in seguito alle
            leggi di stabilità, il trend non può dirsi arrestato, come dimostra l’area nevralgica
            dell’industria metalmeccanica. In questo settore il 26 novembre 2016 è stato siglato un
            accordo senza dubbio originale che annovera, quale passaggio essenziale, proprio quello
            di affiancare alla tradizionale funzione di garanzia dei livelli salariali di base – e
            più ampiamente del trattamento economico del rapporto di lavoro – la predisposizione di
            programmi di welfare calibrati sullo specifico settore merceologico [Bavaro 2017, 737
            ss.]. Il dato si colloca in linea di continuità con altre due aree di
            intervento, già presidiate dalle parti sociali attraverso la
            bilateralità in quasi tutti i settori produttivi, ovvero i sistemi di previdenza
            complementare e quelli di sanità integrativa. In tutti i settori merceologici ormai è
            stato strutturato un sistema di previdenza complementare e, recentemente, si è assistito
            a una espansione delle regole contrattuali anche nel campo della sanità integrativa
            [Mallone 2015a, 61]. Inoltre, una recente ricerca sul campo ha messo in luce come su un
            totale di 24 Ccnl del 2016 analizzati, ben 10 rinnovi contrattuali abbiano previsto un
            aumento dei contributi a favore della previdenza complementare e altri 7 un incremento
            dell’assistenza sanitaria integrativa [Lucini Paioni 2017]. 
L’attivismo del fronte negoziale nazionale[14] lascia, tuttavia, immutato il giudizio di originalità che è da riservare ai
            contratti di livello aziendale, laddove si registra una più efficiente possibilità di
            verifica del grado di utilità delle iniziative adottate [Treu 2016c, 21]: emblematico il
            noto caso Luxottica [Caragnano 2010; Salomoni 2011]. Di più: spesso i buoni accordi
            aziendali hanno agito come fattore decisivo di moral suasion
            ascendente nei confronti del contratto di settore, accedendo a una virtuosa inversione
            logica del tradizionale assetto delle fonti collettive. Questo meccanismo opera
            incisivamente nei settori merceologici dominati da imprese che operano quasi in regime
            di monopolio, come Luxottica per l’occhialeria, Enel per il settore elettrici o le
            grandi compagnie assicurative per le assicurazioni [Leonardi e Arlotti 2012, 107]. 
Al di là delle peculiarità che
            governano le dinamiche di questi comparti, l’inclusione nei negoziati di categoria di
            nuovi modelli e linee guida di welfare da sviluppare poi
            compiutamente a livello decentrato è il frutto della
            consapevolezza crescente dell’incidenza della tematica sul «benessere organizzativo» e
            sulla «conciliazione tra tempi di vita e di lavoro»[15]: un esempio paradigmatico di questo intreccio è ravvisabile nell’accordo di
            rinnovo del Ccnl Chimici farmaceutici (industria)[16], stipulato lo scorso 19 luglio 2018 con decorrenza dal gennaio 2019, laddove
            significativamente si ammette la piena fungibilità di utilizzo delle risorse destinate
            ai premi aziendali sia direttamente per misure di welfare sia come strumento di
            riduzione dell’orario di lavoro [Arlotti 2018, 448]. 
Il coinvolgimento del livello
            categoriale nelle dinamiche di welfare contrattato incontra anche la necessità di
            estendere la platea dei soggetti beneficiari delle tutele in un tessuto economico
            costituito da piccole e medie imprese, come quello che compone il nostro paese, che
            spesso non godono di una vera e propria contrattazione aziendale. D’altra parte,
            strutturare una visione di welfare condivisa al più alto livello contribuisce a ridurre
            le diseguaglianze esistenti su scala territoriale non solo con riguardo al fenomeno
            della disoccupazione[17], ma anche alla distribuzione delle imprese di medio-grandi dimensioni, dove
            il tema è già da tempo affrontato in maniera sistematica[18]. Da quest’ultimo punto di vista, l’ampliamento per
            via legislativa delle aree di ottimizzazione della fiscalità anche ai piani previsti
            dalla contrattazione di livello nazionale consente, almeno ai lavoratori di quelle
            imprese che applicano un contratto di settore senza godere di negoziati aziendali, di
            giovarsi di quelle prestazioni usufruendo dei relativi vantaggi. 
Da una prospettiva più generale,
            non si può tralasciare il dato reale di fondo inerente alla segmentazione del mercato
            del lavoro: questo si riflette inesorabilmente sull’accesso ai sistemi contrattuali di
            welfare, amplificando i dualismi ancora oggi non superati tra lavoratori e disoccupati,
            nonché tra occupati del nord e del sud del paese, ovvero standard e atipici. Sarebbe
            semplicistico canalizzare tali criticità concrete e scioglierle entro le coordinate
            astratte del confronto tra i fautori e i detrattori delle scelte governative di favore
            verso i modelli integrativi privati. Piuttosto, bisogna considerare che le leggi di
            stabilità, per definizione, non rappresentano una normativa di sistema e piuttosto
            lasciano al mondo delle imprese e delle relazioni sindacali il compito arduo di superare
            le difficoltà inclusive legate ai piani di welfare, con un rilievo certamente pubblico. 
Proprio l’assenza di una filosofia
            complessiva di integrazione e la corrispondente tendenza a procedere per aggiustamenti
            progressivi asistematici [Tursi 2012b] rischiano di enfatizzare l’idea che si stia
            profilando un regime di proporzionalità inversa tra un welfare pubblico sempre più
            fragile e svuotato di risorse economiche e un welfare contrattuale che prova a supplire
            a tale ridimensionamento con risorse prevalentemente private ma indirettamente anche
            pubbliche, perché derivate da misure fiscali. In quest’ottica, si configura un sistema
            multi-pilastro dotato di vasi comunicanti, in cui, nel passaggio da un ambito all’altro,
            certamente qualcosa rischia di perdersi e solo nel tempo è possibile misurare, per
            qualità e quantità, il grado compensativo di ciò che si acquista. 
Viceversa, qualora si voglia
            sposare la visione per cui le due aree di intervento sono distinte e non comunicanti,
            l’assenza di un disegno d’insieme non solo impedisce di superare le criticità reali
            evidenziate, ma soprattutto conduce le misure adottate proprio
            verso quelle categorie di lavoratori più forti[19] contrattualmente, settorialmente e territorialmente, finendo per acuire i
            dualismi [contra Caruso 2016, 189]. 
Difficile pensare allora che il
            c.d. welfare mix possa sciogliere i divari e risolvere le criticità
            accennate, se non altro perché, in questo processo di rimescolamento delle misure,
            l’ottica dei soggetti agenti – tanto lo Stato quanto le imprese e i sindacati – dovrebbe
            rimanere quella di assecondare una mera logica di complementarietà rispetto al sistema
            pubblico, ovvero un welfare inclusivo e integrativo ma mai sostitutivo. Se così non
            fosse, si andrebbe incontro a due ordini di rischi: da un lato, quello di confondere
            nelle dinamiche peculiari dello scambio negoziale anche importanti strumenti di tutela
            che sono e devono rimanere di copertura universale, nonostante la pur legittima
            valorizzazione del concorso pubblico-privato; dall’altro quello di assorbire le finalità
            classiche della contrattazione collettiva – orientate alla tutela del salario e al
            miglioramento delle condizioni di lavoro – entro l’orbita delle misure di welfare
            ampiamente declinate. 
In altre parole, non si intende
            negare l’utilità di introiettare nelle relazioni sindacali, attraverso incentivi, nuove
            materie di contrattazione che possano rivelarsi proficue sia per le imprese sia per i
            lavoratori, in un’ottica di arricchimento del salario monetario meramente indirizzata a
            incrementare la capacità di spesa dei lavoratori: lo «“scambio con erogazioni monetarie”
            nemmeno si dovrebbe porre posto che è evidente che l’attribuzione di beni o servizi sia
            da considerarsi come aggiuntiva rispetto al pacchetto retributivo di partenza del
            lavoratore» [Marianetti 2016, 431]. 
Diversa prospettiva, non
            condivisibile, è invece quella di farsi guidare dalla leva fiscale per calmierare
            surrettiziamente, fino ad azzerarle, le pretese economiche legate a
            difendere il potere d’acquisto delle retribuzioni – di natura
            necessaria e immediata per la vita di intere categorie di lavoratori – scambiandole con
            misure che non sempre sono categorizzabili con l’aggettivo sociale. 
A tal fine non pongono argini
            sufficientemente efficaci i paletti interpretativi alla stregua dei quali l’offerta di
            servizi di welfare aziendale, per essere agevolata fiscalmente, debba essere aggiuntiva
            rispetto «alla normale retribuzione del lavoratore»[20] e non sostitutiva di somme di competenza di quest’ultimo, giacché non può
            negarsi una incidenza indiretta sulla dinamica dell’incremento retributivo di base quale
            fetta importante delle partite negoziali. Il pericolo è che si crei ancora una volta una
            confusione tra la retribuzione come obbligazione sociale e quella in funzione di
            corrispettivo [Zoppoli 1991, 199 ss., ma passim]. 
Le parti sociali sono
            responsabilmente chiamate a contenere la seconda eventualità e a operare un
            bilanciamento ragionevole, consapevoli che «il finanziamento del welfare incide sulla
            capacità di pagare dell’azienda e quindi indirettamente sulle risorse disponibili per
            altre voci, in primis per gli aumenti salariali» [Treu 2016c, 27].
            Ciò significa che il ruolo del sindacato – ormai coinvolto dal legislatore delle ultime
            leggi di stabilità a tutti i livelli – risulta cruciale per la messa a punto di un
            sistema quanto più organizzato ed esteso possibile, per i profili e le competenze che ha
            acquisito e accresciuto negli ultimi anni e come indispensabile fattore di contrasto
            alla frammentazione indotta dal legislatore. 
In questa direzione è opportuno
            verificare se, al di là dei consolidati strumenti, mirati ai fondi previdenziali e
            all’assistenza sanitaria, il contratto di settore, nella sua funzione unificante di una
            categoria di prestatori di lavoro, abbia fatto registrare, nelle recenti tornate,
            differenti forme di flexible benefits indirizzate a coprire nuovi
            rischi e/o a fornire altri servizi, tipicamente sviluppatisi sul più ristretto
            piano aziendale, cogliendo le opportunità della disciplina
            fiscale. Su questo terreno si misura se la spinta propulsiva della normativa tributaria
            – che consente ai lavoratori di accedere a opere e servizi, come indicati dall’art. 51,
            co. 2, lett. f), Tuir (d.p.r. 22 dicembre 1986, n. 917), non
            assoggettati a imposizione contributiva nonché alle imprese di giovarsi di altre voci di
            deducibilità nella determinazione del loro reddito – abbia avuto importanti riscontri
            nelle prassi delle tornate contrattuali che l’hanno seguita. 

4. Il
            lessico normativo dei servizi negoziabili 



Sebbene nel paradigma del welfare
            contrattuale la controprestazione assuma la veste di opere e servizi, è evidente come vi
            sia una incidenza riflessa sul modello retributivo monetario complessivo negoziato
            attraverso gli accordi collettivi. Alla base delle scelte fiscali del legislatore, ben
            lontane da un disegno d’insieme, emerge un concetto di retribuzione «diffusa» che rende
            più complesse le relazioni sindacali e più sfaccettato lo stesso sinallagma (prestazione
            lavorativa/retribuzione) su cui si instaura il rapporto di lavoro. Questo secondo
            aspetto evoca delicatissime questioni legate alla misurazione del corrispettivo e,
            quindi, più incentrate sulla recente evoluzione del rapporto individuale di lavoro che
            meriterebbe autonoma trattazione [Treu 2016c, 30-31; Caruso 2016, 203]. Il profilo delle
            relazioni collettive coinvolge direttamente le parti sociali: queste, in un contesto
            economico di stagnazione, non trovando immediati e adeguati riscontri attraverso gli
            incrementi legati al classico salario di base, sono alternativamente indirizzate dal
            legislatore verso quelle opere e servizi in natura da concordare attraverso accordi di
            qualsiasi livello, purché finalizzati a migliorare, per la generalità dei dipendenti e
            per i loro familiari[21], i percorsi di «educazione, istruzione,
            ricreazione, assistenza sociale e sanitaria o culto»[22]. 
Il lessico ampio adoperato nei
            testi normativi, arricchito dall’ultima legge di stabilità con riguardo alle tipologie
            di servizi erogabili, costituisce un viatico non indifferente per inaugurare un vero e
            proprio «supermercato dei benefit» [Martini 2016, 190], in cui si sovrappongono
                i) interventi di welfare sociale aggiuntivo, più rispondenti al
            principio di integrazione con il sistema pubblico, ovvero ad esempio in materia di
            salute, sostegno alla genitorialità e alla non autosufficienza, flessibilità[23]; ii) nonché misure ulteriori, diversamente orientate al
            consumo, che tutt’al più incrementano indirettamente, con tariffe competitive, il
            salario individuale ma che esulano concettualmente dal concetto di «sociale» e solamente
            per comodità, sebbene impropriamente, sono riconducibili alla multiforme nozione di
            welfare. 
Ambedue queste categorie di beni,
            prestazioni, opere e servizi non solo non concorrono alla formazione del reddito da
            lavoro dipendente[24] e non dipendono più esclusivamente dalla
            volontarietà dell’elargizione da parte del datore di lavoro, ma possono anche godere di
            modalità semplificate di fruizione, ovvero «documenti di legittimazione, in formato
            cartaceo o elettronico, riportanti un valore nominale»[25]. Uno strumento «leggero» e «rapido» come il voucher ha come fine proprio
            quello di accrescere il ricorso a queste forme di welfare contrattuale. 
Prima di entrare nel vivo delle
            clausole negoziali, pare utile fare qualche esempio relativo agli strumenti che possono
            rientrare nelle due sfere di interventi: sotto l’ombrello della prima, che potremmo
            definire integrativo in senso stretto, si possono annoverare il supporto per gli anziani
            non autosufficienti presenti in famiglia[26] (finalità di assistenza sociale); oppure check-up medici e altre visite
            specialistiche di tipo preventivo mirate al rafforzamento della tutela della salute
            (finalità di assistenza sanitaria); o ancora corsi di formazione mirati alla
            valorizzazione delle competenze spendibili nel mercato del lavoro o extraprofessionali
            per la qualificazione delle risorse umane o anche il rimborso di spese scolastiche
            sostenute per i figli, servizi di baby-sitting, asili nido (finalità di educazione e istruzione)[27]. Mentre nella seconda classe di interventi, che
            potremmo denominare di tipo ricreativo e consumistico, sicuramente rientrano quelle
            attività prettamente ludiche o culturali come sport, viaggi, spettacoli teatrali e
            cinematografici o addirittura abbonamenti alle pay tv, o ancora la
            frequenza di centri estivi e invernali per i figli (finalità ricreative), o infine
            pellegrinaggi (finalità di culto) [Fagnani 2013, 6]. Pertanto, la natura
            socio-assistenziale o socio-sanitaria [Mallone 2015a, 49] del bisogno, o meglio ancora
            l’essenzialità o viceversa la collateralità [Castro 2016, 121] del bisogno,
            costituiscono il vero discrimen tra le due dimensioni di benefit
            erogate dai soggetti privati: la problematica cruciale risiede nell’evitare
            sovrapposizioni a livello negoziale tra le due sfere di interventi. 
La tassonomia appena messa in luce
            può essere utile per testare sul campo in che misura gli accordi collettivi di livello
            nazionale – siglati dopo il sistema di incentivazione fiscale della legge di stabilità
            n. 208/2015 – si siano cimentati sul terreno dei flexible benefits
            e abbiano operato scelte ulteriori al di fuori dei due filoni tradizionali di
            intervento, ovvero sanità integrativa e previdenza complementare. 

5. Una
            tassonomia delle clausole negoziali nei principali settori merceologici 



Come noto, l’agenda delle parti
            sociali anche di livello nazionale, già prima dello spartiacque temporale del 2016, si
            era dimostrata attenta ai temi del welfare quale anello di congiunzione tra
            miglioramento della produttività del lavoro e della flessibilità organizzativa, da un
            lato, ed esigenze personali e familiari, dall’altro. Per esempio, in un settore
            merceologico di enorme rilievo[28] come quello chimico, proprio a ridosso
            dell’approvazione della manovra di stabilità, il 15 ottobre 2015, si è registrata la
            sottoscrizione di un’intesa – avallata dalla maggioranza «bulgara» dei lavoratori
            interessati – che, al di là del consueto rafforzamento delle voci di previdenza e
            sanità, ha consentito un travaso di risorse dei lavoratori dalla voce aggiuntiva di
            retribuzione legata alle festività pasquali al welfare contrattuale[29]. Inoltre, dal punto di vista del rapporto tra le fonti, viene fortificato il
            secondo livello di contrattazione conferendogli una espressa delega indirizzata a
            realizzare specifiche iniziative di welfare e a sperimentare nuove soluzioni per la
            conciliazione vita-lavoro, come lo smart working o altre forme di
            lavoro flessibile. Lo strumento della delega aperta è il tratto distintivo di questo
            modello di implementazione del welfare contrattuale, che non interviene in via diretta
            con una disciplina di dettaglio sulla materia, neanche a carattere esemplificativo. 
Allo stesso filone può ricondursi
            il contratto collettivo del settore turismo (industria), dove il 14 novembre 2016[30] è stato raggiunto un accordo di stampo più tradizionalista, imperniato sul
            potenziamento della bilateralità di settore e dell’assistenza sanitaria integrativa[31] e confermativo della linea adottata nella precedente tornata contrattuale
            con riguardo agli istituti dell’elemento di garanzia retributiva e del premio di
            risultato, soprattutto per quei lavoratori dipendenti da aziende sprovviste di un
            accordo integrativo aziendale o territoriale. È pur vero, però, che si tratta di un
            settore molto frammentato, tanto che a livello interconfederale
            il negoziato affine del turismo (Confcommercio) ha provveduto, invece, a definire un
            accordo quadro[32] di modello per i territori sulla detassazione, interamente dedicato agli
            obiettivi e ai benefici accordati con la legge di stabilità per il 2016. I
            sottoscrittori si sono cimentati nell’individuare possibili indicatori e modalità di
            calcolo di produttività e redditività[33] – a titolo esemplificativo[34] e integrativo rispetto al decreto interministeriale del 25 marzo 2016 – che
            ammettono il lavoratore ad accedere a prestazioni di welfare aziendale usufruendo dei
            vantaggi fiscali, sebbene un ruolo fondamentale, ai fini dell’applicazione dei benefici
            e per le offerte di servizi, sia stato delegato ai livelli territoriali o aziendali. Un
            rinvio altrettanto generico alla contrattazione periferica si è registrato anche in un
            settore merceologico peculiare come quello degli elettrici[35] o del petrolio (industria privata)[36], dove il ruolo preminente rivestito da un singolo datore di lavoro quale
            controparte del Ccnl, nonché del contratto aziendale, avrebbe certamente potuto dare il
            via a una prospettazione più puntuale dei servizi. 
        

6. Un focus
            sul contratto pilota della grande industria metalmeccanica 



Differente è il metodo che
            caratterizza il settore della grande industria metalmeccanica[37]. L’ultimo contratto di categoria, siglato dopo l’entrata in vigore della
            legge di stabilità, si configura come il centro propulsore di una nuova stagione di
            rinnovi per quanto riguarda la materia del welfare contrattuale. Dopo un anno e qualche
            settimana di trattative, in un clima di unità d’azione sindacale, è stato infatti stipulato[38], per il quadriennio 2016-2019, il vero contratto pilota in materia, tra
            quelli di livello nazionale, che prevede uno scambio esplicito tra salario e
                welfare benefit con lo scopo di aumentare di fatto il potere di
            acquisto della retribuzione. 
Gli aumenti economici assegnati a
            previdenza complementare e assistenza[39] sono un semplice tassello che si inserisce in un più ampio piano
            incrementale, a scansioni temporali, di introduzione di flexible
                benefits, beni e servizi che non concorrono alla
            formazione del reddito imponibile, personalizzabili e adattabili alle esigenze dei lavoratori[40] e delle loro famiglie. Completano il quadro le specificazioni ed
            esemplificazioni sugli strumenti contemplati e catalogati in un’apposita integrazione
            contrattuale definitivamente concordata il 27 febbraio 2017 (art. 17, sez. IV, titolo
            IV): da questa lista i datori di lavoro hanno tratto ispirazione per predisporre, in
            favore dei dipendenti, programmi aziendali dedicati, a partire dal mese di giugno del
            2017. Una lettura dell’elenco concordato a livello nazionale – che considera alla stessa
            stregua cure odontoiatriche e abbonamenti a pay tv o riviste oppure
            visite specialistiche e pellegrinaggi religiosi – permette di mettere in luce con chiara
            evidenza quel paventato rischio di sovrapposizione tra bisogni di natura sociale e con
            funzione integrativa in senso stretto e altre esigenze di tipo ricreativo, consumistico,
            che difficilmente possono accostarsi all’aggettivo sociale. 
Tuttavia, l’ampio ventaglio di
            opzioni welfare si potrebbe giustificare in relazione al livello contrattuale: ovvero
            tanto più ampia è la copertura (nazionale) del contratto quanto più estesi devono essere
            i piani di welfare contemplati, così da poterli plasmare sui contesti produttivi e sulle
            esigenze di adattabilità che provengono dal livello più prossimo di impresa o
            territorio. 
A differenza degli altri contratti
            nazionali, in cui tendenzialmente si assiste a un trasferimento «in bianco» o quasi di
            competenze al secondo livello contrattuale – come negli esempi evidenziati dei chimici,
            del turismo e degli elettrici, ma anche del settore industria e cooperazione alimentare[41] – le parti sociali nazionali di questa categoria si sono mosse seguendo uno
            schema di gestione accentrata. Infatti, è stato predisposto un allegato contenente nel
            dettaglio i flexible benefits da cui possono attingere il
            lavoratore e il suo nucleo familiare – compresi i membri non fiscalmente
            a carico – parametrati sui singoli riferimenti normativi del
            Tuir e, pertanto, non soggetti a ritenute previdenziali e fiscali. 
La circostanza che nel contratto
            nazionale sia predisposto un così ampio e scrupoloso elenco di prestazioni non
            garantisce, in linea teorica, i lavoratori sui pacchetti di beni e servizi, anche
            minimi, che le aziende «devono» mettere a loro disposizione. Se tale lettura fosse
            corretta, ciò configurerebbe un limite degno di nota laddove si consideri che il
            contratto di categoria non contiene alcun automatismo per la restituzione in busta paga
            di una somma corrispondente, a fronte del mancato utilizzo di parte o di tutto
            l’ammontare economico che è stato concordato in favore dei lavoratori. L’ipotesi non è
            peregrina ove si pensi ai casi in cui, a livello aziendale, le Rsu e il datore di lavoro
            non riescano a individuare una gamma altrettanto soddisfacente di piani di welfare
            oppure si accordino su una serie di servizi che il singolo prestatore possa
            personalmente non ritenere congruenti e fruibili con riguardo alle sue esigenze. 
La clausola letteralmente afferma:
            «Le aziende dovranno mettere a disposizione dei lavoratori strumenti di welfare […] del
            valore di […]» e poi stabilisce il relativo ammontare anno per anno[42]. Nonostante l’ottimismo della volontà delle parti si riveli cruciale
            nell’allargare le maglie dell’obbligazione contrattuale definendo una misura
            prestabilita del quantum economico delle prestazioni, rimane
            incerto l’an delle stesse: l’effettiva realizzazione delle misure
            lascia spazio alla possibilità che l’azienda non corrisponda la relativa somma in
            equivalente monetario o, viceversa, che possa adempiere con o senza il godimento dei
            vantaggi fiscali [Bavaro 2017, 738]. Sotto il profilo delle obbligazioni pare difficile
            configurare l’importo dovuto come voce welfare alla stregua di una obbligazione
            alternativa atteso che non si tratta di una scelta tra due prestazioni da adempiere
            (retribuzione o welfare)[43]. L’eventuale impossibilità per causa non imputabile al debitore, ovvero al
            datore, potrebbe configurarsi solo se in buona fede questi avviasse una trattativa con
            le Rsu che poi non trovasse uno sbocco negoziale: solo in questo caso potrebbero trovare
            spazio le tradizionali regole del diritto delle obbligazioni, ovvero la concentrazione
            della prestazione, cioè l’incremento retributivo. 
Viceversa, l’eventuale
            inadempimento del datore, inteso come deficit di attivazione dei
            piani welfare, non consente automaticamente la concentrazione sull’altra prestazione
            possibile, ovvero un incremento di pari valore economico sulle voci retributive
            classiche, con o senza agevolazioni. Il dato decisivo è che nel contratto non si
            articola un meccanismo di salvaguardia da attivare in caso di mancata predisposizione e
            successivo utilizzo di beni e servizi di welfare. Nell’ipotesi di adempimento datoriale,
            il prestatore di lavoro accede a un «forzoso» percorso di individualizzazione delle
            tutele, auspicabilmente giovandosi di un sistema di opzioni: è difficile immaginare un
            ampio spettro di beni e servizi di cui il prestatore di lavoro possa godere attraverso
            queste risorse aggiuntive in alcune realtà produttive e territoriali d’Italia. 
Questa impostazione segna un netto
            divario rispetto al processo di welfarizzazione del premio di risultato in cui, invece,
            è cruciale l’importanza della scelta individuale di conversione e accesso ai piani
            aziendali. Inoltre, trattandosi di prestazioni non confinate entro il perimetro delle
            erogazioni premiali, queste misure incidono su aspetti della dinamica retributiva
            finalizzati alla salvaguardia del potere di acquisto dei prestatori di lavoro. In
            realtà, è d’obbligo precisare che nel contratto nazionale dei metalmeccanici è stata
            adottata una soluzione particolare per quanto riguarda gli aumenti retributivi, in virtù
            della quale gli incrementi dei minimi tabellari assorbono
            eventuali aumenti individuali e fissi concordati a livello aziendale. Ciò significa, da
            un lato, che il contratto nazionale prova a stimolare la contrattazione aziendale perché
            predisponga politiche retributive ad hoc, ma dall’altro mantiene la
            sua tradizionale funzione di garanzia. 
Approntare un così ricco ventaglio
            di prestazioni già nel contratto nazionale significa dare un indirizzo centralizzato
            alla disciplina del welfare e determinare una ricaduta immediata su tutti i rapporti di
            lavoro attivati nel settore. Sotto il profilo delle relazioni sindacali, l’effetto è
            quello di riparametrare le competenze in materia tra fonti collettive, secondo un
            modello di implementazione dei piani di welfare contrattuale più controllato rispetto a
            quello della delega in bianco e più attento alla relazione di collegamento con gli altri
            livelli di contrattazione. 
Al di là delle distinzioni tra i
            due modelli, rileva il dato di acquisizione progressiva di nuovi spazi nelle dinamiche
            contrattuali. È il segnale evidente di un superamento del mero sviluppo quantitativo
            delle forme di integrazione più sedimentate e di una sperimentazione di servizi
            qualitativamente differenti e ampi da potere essere calibrati sulle esigenze dei
            singoli. Un fattore che assegna ancora una volta ai metalmeccanici – la più importante
            categoria industriale italiana – quel ruolo di apripista cui sono tradizionalmente
            adusi, questa volta finalizzato a determinare un ammontare economico certo di welfare
            aziendale: basti pensare ai successivi rinnovi del settore orafo[44], dei pubblici esercizi[45] e delle telecomunicazioni[46] che analogamente prevedono, pur senza disposizioni eccessivamente
            dettagliate, un obbligo di spesa in strumenti di welfare. 
Tuttavia, una vera peculiarità del
            settore metalmeccanico, destinata a segnare il cambiamento, è l’attenzione rivolta dalle
            parti sociali al paniere di beni e servizi contemplati nell’allegato al contratto, il
            quale probabilmente inaugura una nuova declinazione dell’istituto welfare. In tal senso
            i soggetti collettivi avrebbero dovuto ponderare il differente grado di rilevanza dei
            vari benefit annoverati nel contratto, mentre al legislatore sarebbe spettato, a monte,
            il compito di escludere quei servizi non realmente integrativi del sistema pubblico e
            quindi non meritevoli di godere dei benefici fiscali. 

7. Assenza
            di un disegno organico della materia e profilo «sociale» delle prestazioni 



Il percorso di individualizzazione
            del welfare intrapreso con le leggi di stabilità incrocia una serie di questioni
            decisive per i modelli di retribuzione standardizzati su mansioni fisse. Sulla scia
            delle agevolazioni fiscali volute dal legislatore si è sensibilmente attenuata la
            rigidità del principio per cui a una prestazione di lavoro debba corrispondere una
            precisa forma di retribuzione; corrispondentemente, dal punto di vista delle prassi
            negoziali, la rivendicazione salariale pura lascia spazio ad altri meccanismi di
            accrescimento del reddito, ampliandone il perimetro. Il cambio di prospettiva si
            inserisce in una visione che collima solo in parte con quella tradizionale impostazione
            di welfare mirata a soddisfare bisogni primari che le persone incontrano nell’arco della
            vita, dal momento che, per via legislativa e poi negoziale,
            sono stati introiettati sotto il medesimo vessillo «sociale»
            una serie di servizi indirizzati alla moltiplicazione dei consumi che solo con dovuta
            cautela possono essere annoverati come nuova generazione di welfare in senso proprio. 
Sebbene il principio di
            autoregolazione dell’autonomia privata consenta ampia libertà di intenti nello stabilire
            i piani di intervento integrativi più adatti alle specifiche categorie di lavoratori, si
            registra una divaricazione rispetto ai tradizionali interessi socialmente rilevanti e
            alla essenzialità dei bisogni a cui destinare risorse pubbliche, oggettivamente
            cospicue, come quelle messe in campo attraverso incentivi. A tal fine sembrerebbe fuori
            tema invocare il collegamento funzionale tra previdenza complementare e previdenza
            obbligatoria messo in luce positivamente dalla Corte costituzionale con la sentenza 28
            luglio 2000, n. 393 [Pessi 2000, 965; Proia 2001, 619; Persiani e D’Onghia 2016, 327],
            fatta salva una diversa impostazione, di tipo inclusivo, giustificata attraverso il
            principio di autonomia dei privati [Pandolfo 2013, 83 ss.]. 
È lecito, invece, quanto meno
            domandarsi se alla fungibilità del denaro quale tipica controprestazione retributiva
            possa agevolmente sostituirsi, anche solo in parte, la infungibilità di prestazioni
            determinate da scelte unilaterali o bilaterali che per alcune tipologie di prodotti
            offerti esulano da finalità stricto sensu sociali. Si tratta di
            quote variabili non sempre pertinenti con gli obiettivi di cui all’art. 36 della
            Costituzione [Pascucci 2018, 52-53], ma tuttavia da inserire in una dinamica negoziale
            sui livelli salariali in cui giocano almeno tre punti di vista differenti: da un lato,
            il legislatore, che utilizza il meccanismo incentivo/disincentivo anche per orientare la
            scelta del lavoratore nelle vesti di cittadino e di consumatore. Poi il datore di
            lavoro, che trae un triplice beneficio dal predisporre misure di welfare per i suoi
            dipendenti: creare il così tanto evocato clima di benessere organizzativo; usufruire, al
            contempo, della leva tributaria quale politica retributiva aziendale idonea a ridurre le
            voci di spesa sul costo del lavoro; e, infine, incrementare, ove possibile, le relazioni
            economiche con le imprese che erogano i servizi attraverso la predisposizione di
            convenzioni concordate. In ultimo, il lavoratore, che può
            scegliere di godere di una gamma di prestazioni predefinite
            senza aggravio sulla formazione del reddito. 
A partire da quest’ultima
            prospettiva pare difficile negare il vantaggio immediato in termini economici per il
            prestatore di lavoro: a fronte di una divaricazione tra il reddito percepito e quello
            reale disponibile, il lavoratore, attraverso l’accesso ai servizi offerti dal datore di
            lavoro, ottiene, calcoli alla mano, un valore netto da spendere superiore a qualsiasi
            prestazione in denaro. Al guadagno presente corrisponde una mancata contribuzione Inps
            che si riverbera sul reddito pensionistico futuro [Mallone e Tafaro 2016, 14 ss.]. 
Una valutazione ancorata al solo
            breve periodo è frutto di una distorsione ottica se sganciata dalle ricadute successive
            e dal quadro emergenziale di risorse, ormai cronicizzato, che ne condiziona a monte la
            lettura. Il contesto economico di crisi, ormai diventato sistemico e persistente, se da
            un lato ha favorito la crescita compensativa di strumenti mirati al welfare – articolati
            su più livelli che spaziano dallo Stato alle imprese, dai territori ai soggetti
            intermedi – dall’altro ha inaugurato un modello di regolazione che non sempre soddisfa
            bisogni socialmente rilevanti, sganciato da una «connotazione solidaristica» [Cinelli
            2010, 187] e non sempre aderente a una tensione universalistica. I negoziati collettivi
            delineano un modello di welfare improntato alle differenziazioni e quasi a misura di
            cittadino-lavoratore o meglio di categorie e gruppi di lavoratori: una sfera parallela
            di prestazioni in regime agevolato fino a poco tempo fa impensabili, ma che, per il
            momento, non fornisce parametri di diffusione[47] tali da potere controbilanciare la crisi
            strutturale del più tradizionale welfare
                state dovuta alla crisi economica [Persiani 2014, 133 ss.]. 
A ciò si aggiunga che l’ossatura
            del sistema produttivo italiano non è modellata sulla grande impresa del nord, in grado
            di mettere in atto politiche di welfare contrattuale, ma si avvale di una grande fetta
            di lavoratori dipendenti in territori disagiati o ancora operanti in realtà piccolo
            imprenditoriali. Senza tenere in considerazione i cittadini disoccupati, esclusi per
            definizione dai servizi privati. Per ciascuna di queste realtà deve essere immaginata
            una ricalibratura adeguata, che oscilla dalla collaborazione in forma di rete di imprese
            – quale strumento idoneo a ridurre l’onere organizzativo e monetario dei piani privati –
            a meccanismi compensativi di matrice pubblica, secondo una grammatica mirata ad
            attenuare le diseguaglianze emergenti: anche i dati più ottimistici sulla estensione
            delle iniziative di welfare aziendale nelle piccole e medie imprese mettono in luce
            divari importanti di natura dimensionale, geografica e tematica [OD&M Consulting
            Rapporto Welfare 2016, 19 ss.]. Alla luce di queste criticità, sarebbe un grave errore
            inquadrare le forme di welfare e flexible benefits di matrice
            negoziale o aziendale come sostituti funzionali suppletivi di un sistema pubblico
            progressivamente più parsimonioso nella erogazione delle prestazioni. Diversamente,
            questi piani integrativi costituiscono un tassello fondamentale di una nuova stagione di
                welfare mix improntata al principio di sussidiarietà [Cinelli
            2016, 40], ma solo se indirizzati ad ampliare le tutele sociali, evitando di accentuare
            la segmentazione dei diritti tra categorie di territori, imprese e lavoratori. In questa
            logica non si propone di tornare indietro o cancellare il welfare negoziato [Leonardi
            2018, 328], ma più modestamente di orientare l’utilizzo dei fondi pubblici destinati al
            welfare tracciando una sfera complementare di servizi che rispondano ai bisogni
            realmente rilevanti ed essenziali della popolazione di lavoratori. Il passaggio dalla
            prospettiva paternalistica, frutto di liberalità, di stampo
            olivettiano al modello di condivisione tra più attori tipico
            della fonte negoziale con contestuale investimento delle risorse della collettività,
            proprio per l’importanza che riveste, merita di essere inserito in una strategia
            regolativa complessiva di carattere generale, oggi ancora assente [Caruso 2018, 381]. Le
                policy pubbliche per essere organiche e razionali necessitano
            di un indirizzo legislativo strategico e unitario e a tal fine non è operazione
            sufficiente quella di trasformare il vantaggio fiscale da contingente a permanente: la
            stabilizzazione del sostegno economico è un elemento che attiene alla continuità nel
            tempo ma non garantisce sulla coerenza dei contenuti. 



[1]  Legge 30 dicembre 2018, n. 145, art. 1, co.
                    482, lett. n) (legge di stabilità 2019). 

[2]  Art. 1, co. 182-191, legge 28 dicembre 2015,
                    n. 208, d’ora in poi legge di stabilità 2016. 

[3]  I più importanti passaggi normativi sono i
                    seguenti: art. 1, co. 67 e 68, legge 24 dicembre 2007, n. 247 e decreto
                    interministeriale Lavoro ed Economia di attuazione del 7 maggio 2008 (sgravi
                    contributivi); art. 2, d.l. 27 maggio 2008, n. 93 (detassazione della
                    retribuzione accessoria legata alla produttività), convertito, con
                    modificazioni, dalla legge 24 luglio 2008, n. 126; art. 53, d.l. 31 maggio 2010,
                    n. 78, convertito, con modificazioni, dalla legge 30 luglio 2010, n. 122 (sgravi
                    contributivi e produttività); art. 1, co. 47, legge 13 dicembre 2010, n. 220 e
                    decreto interministeriale Lavoro ed Economia del 24 gennaio 2012 (sgravi
                    contributivi); art. 4, co. 2, legge 28 giugno 2012, n. 92 e art. 1, co. 249,
                    legge 24 dicembre 2012, n. 228 e decreto interministeriale Lavoro ed Economia di
                    attuazione del 4 aprile 2013 (incentivi fiscali e contributivi); art. 10, co. 2,
                    d.l. 31 agosto 2013, n. 102, convertito, con modificazioni, dalla legge 28
                    ottobre 2013, n. 124 e decreti interministeriali (Lavoro ed Economia) di
                    attuazione del 14 febbraio 2014 e dell’8 aprile 2015 (sgravi contributivi); art.
                    1, co. 182-191, legge 28 dicembre 2015, n. 208 (legge di stabilità 2016) e
                    decreto interministeriale Lavoro ed Economia del 25 marzo 2016; art. 1, co.
                    160-162, legge 11 dicembre 2016, n. 232 (legge di stabilità 2017); art. 55, d.l.
                    24 aprile 2017, n. 50, convertito, con modificazioni, dalla legge 21 giugno
                    2017, n. 96, che sostituisce l’art. 1, co. 189, legge n. 208/2015; legge 27
                    dicembre 2017, n. 205 (legge di stabilità 2018), art. 1, co. 28, lett.
                        b). 

[4]  Cfr. Circ. dell’Agenzia delle entrate del 14
                    febbraio 2011, n. 3/E che esclude la concessione di agevolazioni (ex art. 53,
                    co. 1, d.l. n. 78/2010) per «gli emolumenti premiali corrisposti sulla base di
                    accordi o contratti collettivi nazionali di lavoro ovvero di accordi individuali
                    tra datore di lavoro e prestatore di lavoro». La medesima Circolare include tra
                    i contratti collettivi aziendali anche quelli di rilevanza nazionale stipulati
                    in seno a imprese con pluralità di impianti e siti produttivi, di cui esempio
                    paradigmatico è il Contratto collettivo specifico (Ccsl) di primo livello Fca
                    N.V. e Cnh Industrial. 

[5]  Cfr. Circ. dell’Agenzia delle entrate del 15
                    giugno 2016, n. 28/E, in cui si chiarisce che le disposizioni introdotte con
                    l’art. 1, co. 182-191, della legge 28 dicembre 2015, n. 208 (legge di stabilità
                    2016), hanno come presupposto una regolamentazione collettiva periferica e
                    quindi si escludono i contratti collettivi nazionali come fonti di disciplina. A
                    tal proposito è richiamata la Circolare della medesima Agenzia, di cui alla nota
                    precedente, chiarendo che la «menzione dei contratti aziendali o territoriali
                    esclude dall’agevolazione gli elementi retributivi premiali erogati in
                    attuazione di accordi o contratti collettivi nazionali di lavoro ovvero di
                    accordi individuali tra datore di lavoro e prestatore di lavoro, come chiarito
                    già in passato con Circolare n. 3/E del 2011 (par. 1.)». 

[6]  La norma modificativa dovrebbe avere valenza
                    retroattiva, nonostante il dato letterale della norma non ne menzioni
                    espressamente tale effetto, e la decorrenza è fissata dal
                        1o gennaio 2017. In verità, il problema è più
                    virtuale che reale, considerato che i redditi del 2016, sia per le imprese sia
                    per i lavoratori, vengono dichiarati ai fini fiscali nel 2017. A meno che non si
                    voglia intendere il dispositivo in maniera irrazionale rispetto al trend
                    legislativo ovvero in termini riduttivi e quindi riferito ai contratti
                    collettivi nazionali stipulati dal 2017 in poi. Pare, invece, più coerente che
                    le nuove disposizioni incidano anche sulle corresponsioni previste dai contratti
                    collettivi sottoscritti nel corso del 2016. 

[7]  Il riferimento è in particolare all’art. 1,
                    co. 190, legge n. 208/2015 che modifica l’art. 51, co. 2, lett.
                        f), Tuir (d.p.r. 22 dicembre 1986, n. 917). 

[8]  Letteralmente: «anche alle opere e servizi
                    riconosciuti dal datore di lavoro, del settore privato o pubblico, in conformità
                    a disposizioni di contratto collettivo nazionale di lavoro, di accordo
                    interconfederale o di contratto collettivo territoriale». L’altro versante di
                    intervento è relativo all’ampliamento del campo di applicazione e dei valori sui
                    quali applicare l’agevolazione fiscale. 

[9]  Il riferimento è in particolare all’art. 1,
                    co. 28, lett. b), legge 27 dicembre 2017, n. 205 (legge di
                    stabilità 2018), che modifica l’art. 51, co. 2, Tuir (d.p.r. 22 dicembre 1986,
                    n. 917), inserendo una nuova lett. d-bis). 

[10]  In generale, la contrattazione aziendale
                    registra un aumento di interesse nei confronti di tematiche legate al welfare:
                    la diffusione di clausole sul tema è passata dal 17% del triennio 2012-2014 al
                    20% del 2015 e la frequenza contrattuale si attesta al 30,3%, sebbene
                    qualitativamente le misure siano limitate a permessi e congedi per la
                    conciliazione vita-lavoro, contributi connessi ai fondi di previdenza e
                    assistenza sanitaria integrativa, agevolazioni per trasporti, asili nido e borse
                    di studio [vedi Adapt 2017].

[11]  Cgil, Cisl e Uil, Un moderno
                        sistema di relazioni industriali. Per uno sviluppo economico fondato
                        sull’innovazione e la qualità del lavoro, 14 gennaio 2016, p. 2.
                

[12]  Ccnl 23 novembre 2016, siglato tra
                    Confartigianato Imprese, Cna, Casartigiani, Claai e Cgil, Cisl e Uil e Ccnl 24
                    novembre 2016 tra Confcommercio-Imprese per l’Italia e Cgil, Cisl e Uil.
                

[13]  Accordo quadro attuativo della detassazione
                    dei premi di produttività, sottoscritto il 6 dicembre 2016 da Confprofessioni,
                    Filcams-Cgil, Fisascat-Cisl e Uiltucs-Uil. 

[14]  I dati pubblicati nel Report ministeriale
                    del 14 novembre 2018 (http://www.lavoro.gov.it/notizie/Pagine/Premi-di-produttivita-disponibile-il-Report-aggiornato-14112018.aspx),
                    ricavato dal deposito telematico dei contratti aziendali e territoriali (decreto
                    interministeriale Lavoro ed Economia 25 marzo 2016, art. 5), confermano un trend
                    negoziale in ascesa al fine di accedere ai benefici fiscali per premi di
                    produttività, pari a 39.287 contratti, di cui 16.367 in corso di validità
                    (attivi) e 7.553 con specifiche misure di welfare aziendale. 

[15]  Cgil, Cisl e Uil, Un moderno
                        sistema di relazioni industriali, cit., p. 11. 

[16]  A decorrere da gennaio 2020 saranno
                    destinati al welfare contrattuale: a carico delle imprese lo 0,1% (pari a euro
                    2,50) della retribuzione utile per il calcolo del Tfr del lavoratore iscritto ai
                    fondi Faschim e Fonchim; mentre 1 euro a carico dei lavoratori iscritti ai fondi
                    Faschim e Fonchim. Tali misure saranno suscettibili di aggiustamenti nel
                    dicembre 2019 per concordare le esigenze a cui destinare le risorse economiche
                    (art. 58). 

[17]  Gli ultimi dati Istat disponibili, relativi
                    al terzo trimestre 2018, confermano un tasso di disoccupazione più basso, ovvero
                    del 5,7%, nel Nord Italia che sale all’8,2% nel Centro Italia per poi crescere
                    esponenzialmente fino al 16,5% nel Sud Italia; tutti i dati sono reperibili al
                    sito http://dati.istat.it/Index.aspx?DataSetCode=DCCV_TAXOCCU1.
                

[18]  Già prima delle leggi di stabilità 2016 e
                    2017 la quasi totalità delle aziende di grandi dimensioni in Italia aveva
                    introdotto pacchetti di welfare (95,2%) coinvolgendo nella tematica oltre l’80%
                    delle aziende italiane con almeno 500 addetti, anche escludendo il versante
                    delle pensioni complementari [Ascoli, Mirabile e Pavolini 2012, 60]. 

[19]  Le ricerche sul campo confermano la tendenza
                    a concentrare il novero dei destinatari delle misure di welfare proprio fra
                    coloro che hanno un contratto a tempo indeterminato, con una esclusione delle
                    categorie più deboli, Cnel, Notiziario dell’archivio dei
                        contratti, settembre 2016, n. 23, p. 7. 

[20]  Agenzia delle entrate, Interpello n.
                    954-8389 del 13 giugno 2012 (Willis Italia). 

[21]  Per familiari si intendono quelli indicati
                    all’art. 12, Tuir (d.p.r. 22 dicembre 1986, n. 917). 

[22]  Art. 100, co. 1, Tuir (d.p.r. 22 dicembre
                    1986, n. 917). Si tratta di una deroga, regolamentata collettivamente, al
                    principio di onnicomprensività che governa la retribuzione del lavoro
                    dipendente. 

[23]  Tra questi ultimi strumenti va senz’altro
                    annoverato, quale novità di rilievo, anche il cd. «lavoro agile», che ha trovato
                    specifica regolamentazione legislativa nella legge 21 maggio 2017, n. 81.
                

[24]  A cui si aggiungono gli altri strumenti di
                    detassazione della produttività, area in cui la legge di stabilità 2017 ha
                    stabilito l’allargamento della platea dei potenziali destinatari attraverso un
                    innalzamento del tetto di reddito da euro 50.000 a euro 80.000, includendo così
                    nel regime agevolato anche alcuni dirigenti. Inoltre, il limite di compenso
                    variabile oggetto di detassazione è innalzato a 3.000 euro, ovvero 4.000 per le
                    aziende che intraprendono pratiche partecipative e paritetiche per
                    l’organizzazione del lavoro. L’innalzamento delle soglie in tema di detassazione
                    «ha anche un effetto diretto sul welfare di produttività, visto che sarà
                    maggiore la “capacità di spesa in benefit” dei lavoratori» [Marianetti 2017,
                    349]; o ancora le previsioni dell’art. 51, co. 2, Tuir (contributi o premi
                    versati dal datore di lavoro aventi per oggetto il rischio di non
                    autosufficienza nel compimento degli atti della vita quotidiana o di gravi
                    patologie, ovvero le c.d. polizze di Long Term Care e di
                        Dread Disease); nonché gli ulteriori benefit
                    individuati dall’art. 51, co. 4, Tuir (autovettura aziendale, alloggi e
                    prestiti), inclusi dalla legge di bilancio 2017 e l’inserimento del trasporto
                    pubblico nel paniere di prestazioni fruibili come welfare aziendale (art. 1, co.
                    28, lett. b), legge 27 dicembre 2017, n. 205 (legge di
                    stabilità 2018), che modifica l’art. 51, co. 2, Tuir (d.p.r. 22 dicembre 1986,
                    n. 917), inserendo una nuova lett. d-bis). 

[25]  Così recita l’art. 51, co.
                        3-bis), del Tuir. Tali voucher in esenzione d’imposta
                    devono essere nominativi, non possono essere ceduti a terzi, né monetizzati, e
                    danno diritto solo a un bene/servizio per l’intero valore e senza integrazioni,
                    cfr. decreto interministeriale Lavoro ed Economia del 25 marzo 2016, art. 6.
                

[26]  Secondo l’art. 51, co. 2, lett.
                        f-ter), Tuir, l’ambito soggettivo di applicazione, seguendo le
                    indicazioni dell’Agenzia delle entrate (Circ. 15 giugno 2016, n. 28/E, che
                    richiama la precedente Circ. n. 2/E/2005), riguarda i soggetti non
                    autosufficienti ovvero non in grado di compiere gli atti della vita quotidiana,
                    che abbiano compiuto 75 anni di età, limite anagrafico considerato ai fini del
                    riconoscimento di una maggiore detrazione d’imposta dall’art. 13, co. 4, Tuir.
                

[27]  Per spese di istruzione, ai sensi dall’art.
                    51, co. 2, lett. f-bis), del Tuir (d.p.r. 22 dicembre 1986,
                    n. 917), come modificato dall’art. 1, co. 190, lett. a), n.
                    2), legge 28 dicembre 2015, n. 208, si intendono «le somme, i servizi e le
                    prestazioni erogati dal datore di lavoro alla generalità dei dipendenti o a
                    categorie di dipendenti per la fruizione, da parte dei familiari indicati
                    nell’art. 12, dei servizi di educazione e istruzione anche in età prescolare,
                    compresi i servizi integrativi e di mensa a essi connessi, nonché per la
                    frequenza di ludoteche e di centri estivi e invernali e per borse di studio a
                    favore dei medesimi familiari». 

[28]  Il settore degli addetti all’industria
                    chimica, chimico-farmaceutica, delle fibre chimiche e dei settori abrasivi,
                    lubrificanti e Gpl, secondo il Cnel, riguarda circa 171.000 lavoratori e 3.000
                    aziende, per lo più di dimensioni piccole e medie. 

[29]  Attraverso il sistema di previdenza
                    integrativa finanziato con una contribuzione incrementata dello 0,25% (circa 8
                    euro), a carico delle imprese, cui si affianca la misura di 2 euro aggiuntivi
                    per la prestazione del turno notturno. 

[30]  Le parti contraenti sono Federturismo
                    Confindustria, Aica, Filcams-Cgil, Fisascat-Cisl, Uiltucs-Uil e la decorrenza
                    dell’accordo è fissata dal 1o maggio 2013, mentre la
                    scadenza economica e normativa al 31 gennaio 2018. 

[31]  Anche nel settore dell’industria tessile,
                    il rinnovo del 21 febbraio 2017 si è focalizzato sulla previsione più
                    tradizionale di un nuovo fondo bilaterale paritetico di assistenza sanitaria
                    integrativa al Ssn da alimentare con un contributo a carico delle aziende.
                

[32]  Il 5 ottobre 2016, tra Federalberghi e
                    Faita, da un lato, e Filcams-Cgil, Fisascat-Cisl e Uiltucs-Uil dall’altro.
                

[33]  Analogamente, attraverso l’individuazione
                    di alcuni possibili indicatori di riferimento, si è proceduto, ad esempio,
                    nell’accordo di rinnovo Agricoltura (impiegati) del 23 febbraio 2017, con il
                    fine dichiarato di incentivare a livello territoriale la diffusione dei premi di
                    produttività e intercettare le agevolazioni di carattere fiscale e contributivo,
                    evitando al contempo sovrapposizioni con la normale definizione dei livelli
                    retributivi. 

[34]  Quali il tasso di disintermediazione per
                    prenotazioni dirette, la permanenza media e il tasso di fidelizzazione dei
                    clienti, nonché la reputation sui portali pubblicitari.
                

[35]  Rinnovo del 25 gennaio 2017 tra
                    Assoelettrica, Federutility, Enel, Gse, So.G.I.N., Terna, a cui è seguito, a
                    livello aziendale in Enel, il 27 marzo 2017, un accordo per consentire l’opzione
                    welfare sul premio di risultato. 

[36]  Cfr. il verbale di accordo del 31 marzo
                    2017 tra Eni, in rappresentanza delle società controllate appartenenti alle aree
                    contrattuali Energia e Petrolio, e le segreterie nazionali di Filctem-Cgil,
                    Femca-Cisl, Uiltec-Uil, in cui le parti concordano che il lavoratore, in
                    alternativa al totale pagamento dell’importo individuale del premio di
                    partecipazione, può scegliere di fruire di una quota del suddetto importo in
                    forma di opere e servizi di welfare. 

[37]  A differenza del settore metalmeccanico
                    (piccola industria), in cui Confimi impresa meccanica, Fim-Cisl e Uilm-Uil
                    (quindi senza la Fiom-Cgil) hanno preferito, con il contratto del 22 luglio
                    2016, il modello del rinvio pieno alla contrattazione aziendale. Medesima scelta
                    in altri due contratti ad ambito più ristretto per metalmeccanici e ausiliari al
                    settore metalmeccanico, orafo, argentiero e installazione impianti, siglato il
                    22 marzo 2016 tra Adli e Famar e imprese metalmeccaniche, orafe, argentiere,
                    d’installazione impianti e affini ai suindicati settori delle piccole e medie
                    imprese e della cooperazione, sottoscritto il 13 aprile 2016 tra Acis,
                    Unionliberi e Famar.

[38]  Tra il 18 e il 20 dicembre 2016, l’accordo
                    è stato sottoposto a referendum tra i lavoratori e
                    approvato da una maggioranza dell’80,11%, diventando così operativo dal 19
                    gennaio 2017. 

[39]  L’incremento dell’aliquota contributiva, a
                    carico delle aziende e a favore dei lavoratori iscritti al fondo pensione
                    nazionale di categoria Cometa, varia dall’1,6% al 2%, rimanendo immutato il
                    contributo dei dipendenti. Invece, il fondo di assistenza sanitaria integrativa
                        mètaSalute è alimentato, a decorrere dal
                        1o ottobre 2017, con una contribuzione, posta a
                    carico del datore di lavoro, di importo annuo pari a 156 euro e un contestuale
                    azzeramento del contributo a carico dei dipendenti. Tra le prestazioni del fondo
                    rientrano il ricovero per interventi chirurgici, le cure dentali e le visite
                    specialistiche. 

[40]  Per un importo di 100 euro nel 2017, 150
                    nel 2018 e 200 nel 2019. 

[41]  Si vedano le Linee guida per la
                        definizione delle piattaforme dei rinnovi contrattuali di secondo livello
                        nei comparti dell’industria e della cooperazione alimentare
                        2018-2021, siglate il 16 maggio 2017. 

[42]  Il rinnovo del Ccnl Metalmeccanici ha
                    introdotto l’erogazione di beni e servizi di welfare, consentendo a tutti i
                    lavoratori di ricevere un contributo di 100 euro, 150 euro e 200 euro,
                    rispettivamente per il 2017, 2018 e 2019. 

[43]  Non sarebbe ipotizzabile neanche
                    l’inquadramento tra le obbligazioni con facoltà alternativa, perché se è vero
                    che vi è un’unica prestazione obbligatoria, è altrettanto evidente che il
                    debitore (datore) non ha la possibilità di eseguire una prestazione diversa.
                    Peraltro, l’obbligazione con facoltà alternativa prevede che quando la
                    prestazione principale sia impossibile, anche per causa non imputabile al
                    debitore, l’obbligazione si estingue. 

[44]  Infatti, di tenore analogo sono, ad
                    esempio, le previsioni del Ccnl Orafi, Argentieri e Gioiellieri del 18 maggio
                    2017 che prevede l’introduzione di una quota destinata al welfare pari a 100
                    euro di flexible benefits da gennaio 2018, 150 euro dal
                    giugno 2019 e 200 euro dal giugno 2020; assistenza sanitaria integrativa a
                    partire dal mese di aprile 2018 per tutti i lavoratori dipendenti e i familiari
                    a carico con contribuzione pari a 156 euro a totale carico dell’azienda; e
                    incremento della contribuzione a carico dell’azienda, fino all’1,6% dei minimi
                    tabellari, per i lavoratori iscritti alla previdenza complementare del fondo
                    Cometa. 

[45]  Il Ccnl Pubblici esercizi del 18 febbraio
                    2018, infatti, impone la definizione di un accordo integrativo sul premio di
                    risultato fra il 2018 e il 2021 e in sostituzione l’erogazione di un elemento
                    economico di garanzia determinato in 140 euro destinabile a servizi di welfare
                    aziendale da corrispondere entro il quadriennio di vigenza contrattuale.
                

[46]  Nel settore telecomunicazioni il rinnovo
                    del contratto del 23 novembre 2017 ha previsto, per il solo anno 2018, che le
                    imprese mettano a disposizione dei lavoratori un contributo pari a 120 euro.
                

[47]  Cfr. i dati ministeriali riportati alla
                    nota 14. Inoltre dal Rapporto Adapt [2017, 57 ss.] si registra una spinta
                    incrementale dovuta alle novità introdotte dalla legge di stabilità per il 2016,
                    che ha stimolato l’attenzione della contrattazione, soprattutto periferica,
                    sulla materia del welfare, passando dal 17% del triennio 2012-2014 e dal 20% del
                    2015 a una frequenza contrattuale del 30,3%, in particolare dovuta alle
                    previsioni che riconoscono ai lavoratori la possibilità di convertire in
                    welfare, totalmente o parzialmente, il premio di risultato. Ovviamente si tratta
                    di dati significativi ma comunque parziali (24 Ccnl, 22 accordi territoriali nel
                    settore del turismo e 370 contratti aziendali) che non riflettono il reale
                    quadro di diffusione a livello nazionale, territoriale e aziendale. 





Capitolo decimo
            

I principali ostacoli alla diffusione dei modelli di
            welfare nella grande e media impresa

Le imprese recepiscono con molta lentezza gli strumenti offerti dal legislatore, tanto che i piani di welfare compiutamente realizzati sono meno di quelli che il vantaggio fiscale avrebbe ritenuto opportuno aspettarsi. L’Agenzia delle entrate è stata investita di pochi interpelli rispetto alle molte questioni interpretative che la nuova legislazione ha suscitato. La ragione di tale situazione, tuttavia, non è da imputare a un disinteresse delle aziende ai piani di welfare (anzi, nella prassi si riscontra una grande attenzione per il tema), ma è da ricercare in talune dinamiche di politica retributiva e sindacale che sembrano ricorrenti nella esperienza professionale degli “addetti ai lavori”.  Ovviamente, il presente contributo non è la sede per un elenco di tutte le criticità di ordine applicativo che i datori di lavoro stanno incontrando, ma si ritiene comunque utile fornire un quadro sintetico rispetto ai più frequenti ostacoli alla diffusione dei piani di welfare nelle grandi e medie imprese.


Questo capitolo è di Enrico Maria D’Onofrio.





1. Premessa 



I modelli di welfare rappresentano un
            fondamentale strumento per elevare sia il potere di acquisto delle retribuzioni che la
            propensione marginale al consumo, con evidenti benefici per l’intera economia nazionale. 
Infatti, le prestazioni, opere e
            servizi corrisposti in natura e aventi finalità di «rilevanza sociale» sono esclusi
            dalla base imponibile del reddito da lavoro dipendente. Ciò comporta che, in misura
            proporzionale all’aumentare del reddito, il vantaggio per il lavoratore possa arrivare a
            un valore pari all’aliquota marginale che è possibile recuperare dal gettito fiscale per
            poter essere impiegato nella fruizione delle prestazioni di welfare. 
Apprezzabile è stato altresì lo
            sforzo del legislatore secondo il quale, in un periodo storico di notevole attenzione al
            contenimento del deficit pubblico, l’introito derivante da una maggiore spesa in beni e
            servizi avrebbe eguagliato, in termini di benefici per le finanze pubbliche,
            l’imposizione fiscale sul valore economico di quelle prestazioni. 
Ciononostante, la grande e media
            impresa ha recepito e continua a recepire con inaspettata lentezza i nuovi strumenti
            offerti dal legislatore, sicché i piani di welfare compiutamente realizzati sono meno di
            quelli che il notevole vantaggio fiscale avrebbe ritenuto lecito attendersi. La stessa
            Agenzia delle entrate, del resto, è stata investita di pochi interpelli rispetto alle
            numerose questioni interpretative che la novella legislativa ha suscitato.
            
        
La ragione di tale situazione,
            tuttavia, non è da imputare a un disinteresse delle aziende ai piani di welfare (anzi,
            nella prassi si riscontra una grande attenzione per il tema), ma è da ricercare in
            talune dinamiche di politica retributiva e sindacale che sembrano ricorrenti nella
            esperienza professionale degli «addetti ai lavori». 
Ovviamente, il presente contributo
            non è la sede per un elenco di tutte le criticità di ordine applicativo che i datori di
            lavoro stanno incontrando, ma si ritiene comunque utile fornire un quadro sintetico
            rispetto ai più frequenti ostacoli alla diffusione dei piani di welfare nelle grandi e
            medie imprese. 

2. Ostacoli
            di politica retributiva 



Sino a oggi, la politica retributiva
            delle aziende è stata strutturata su due pilastri: a) la
            retribuzione incentivante; b) le prestazioni di assistenza
            (versamenti ai fondi di previdenza complementare, sanità integrativa, ecc.). 
Con particolare riferimento ai piani
            di retribuzione variabile e in misura direttamente proporzionale alla posizione del
            dipendente nella gerarchia aziendale, è stata da sempre incentivata la prestazione del
            singolo o, al limite, del gruppo di lavoro, rispetto a quella dell’intera azienda o di
            estese categorie. 
Ciò premesso – tralasciando la
            sostituibilità del premio di risultato con le prestazioni di welfare – ai sensi delle
            lett. f), f-bis), f-ter)
            e f-quater) dell’art. 51 del Tuir, i beni e servizi non si
            computano nel reddito da lavoro dipendente quando sono offerti alla «generalità dei
            dipendenti o a categorie di dipendenti». 
L’Agenzia delle entrate, già nella
            Circ. 23 dicembre 1997, n. 326/E, aveva chiarito che: 
deve trattarsi di somme corrisposte, o utilizzo di
                opere e servizi, per la generalità dei dipendenti o categorie di dipendenti,
                intendendo anche in questo caso la generica disponibilità verso un gruppo omogeneo
                di dipendenti (anche se alcuni di questi non fruiscono di
                fatto delle opere o servizi o delle somme), poiché, invece, qualunque somma
                attribuita ad personam costituisce reddito da lavoro
                dipendente. 


Sulla medesima linea interpretativa,
            anche le risposte agli interpelli n. 904-1533/2016[1] e n. 904-791/2017[2] da parte dell’Agenzia delle entrate, Direzione regionale della Lombardia. Si
            veda anche l’interessante prospettazione, sul punto, della Circolare n. 5/E dell’Agenzia
            delle entrate, Direzione centrale coordinamento normativo[3]. 
        
Al contrario, le aziende risultano
            spesso ancorate a una interpretazione «premiale» del piano di welfare, sicché
            considerano scarsamente remunerativo investire somme considerevoli a beneficio della
            generalità dei dipendenti o anche solo di una categoria di essi, all’interno della quale
            vi saranno sempre lavoratori altamente performanti e altri i cui livelli di produttività
            risulteranno marcatamente inferiori alla media. 
Per questa ragione, molte aziende
            hanno proposto di segmentare una categoria omogenea di dipendenti (ad esempio, gli
            addetti al ramo vendite) e prevedere l’accesso al piano di welfare solo per coloro che
            raggiungano determinati livelli di produttività. Tale impostazione – anche a prescindere
            dalle difficoltà di adozione di parametri oggettivi in grado di misurare l’apporto
            fornito dai singoli (si consideri, ad esempio, la categoria degli addetti all’area
            legale) – consentirebbe solo ad alcuni dipendenti all’interno del gruppo di fruire,
            peraltro in chiave premiale, del piano di welfare, perseguendo quindi una logica che
            sembrerebbe non collimare con quella del legislatore. 
Più equilibrata sembra invece la
            tesi del piano di welfare agganciato a un risultato collettivo, nel senso di consentire
            l’operatività del piano solo al raggiungimento di un obiettivo comune alla generalità
            dei dipendenti o quantomeno agli appartenenti alla categoria omogenea, senza riferimento
            alla performance individuale. 
Nel tentativo di recuperare un
            aggancio con il risultato del singolo lavoratore, sono stati anche proposti meccanismi
            di malus: prevedere cioè l’accesso al piano di welfare per tutti
            gli appartenenti a una categoria omogenea e, l’anno successivo, apportare degli
            abbattimenti al piano incentivante monetario per coloro i quali, pur avendo fruito del
            piano di welfare nell’anno precedente, non abbiano raggiunto determinati obiettivi.
            Tralasciando le possibili obiezioni di natura giuridica, l’ostacolo principale
            all’adozione di tali meccanismi è il loro impatto negativo sulla produttività, in
            quanto il dipendente che, pur avendo fruito del welfare, non ha
            raggiunto gli obiettivi, è consapevole che l’anno successivo subirà un taglio della
            retribuzione incentivante e ciò, quindi, costituirà un ulteriore disincentivo a
            migliorare la propria prestazione. 
Infine, l’adozione dei piani di
            welfare nelle grandi imprese, considerati i numeri dei dipendenti potenzialmente
            interessati, può generare significativi costi indiretti. Infatti, sia nell’ipotesi in
            cui le prestazioni siano erogate direttamente dal datore di lavoro, sia per il tramite
            di soggetti terzi, è comunque richiesta un’organizzazione aggiuntiva in seno all’azienda
            per gestire le richieste del dipendente e per monitorare i suoi «acquisti» (ad es., la
            creazione di una piattaforma web[4] o di un gruppo amministrativo dedicato che possa occuparsi delle
            convenzioni, dell’emissione degli eventuali titoli di legittimazione, ecc.). 
Talune imprese, dunque, a fronte di
            tali difficoltà applicative e in un contesto generale di bassa crescita, intravedono una
            limitata utilità dei piani di welfare per le politiche retributive e sono quindi poco
            propense alla loro estesa adozione. 

3. Ostacoli
            di natura sindacale 



La novella legislativa riconosce un
            importante ruolo alla contrattazione collettiva nella strutturazione dei piani di
            welfare. 
In primo luogo, infatti, per i premi
            di risultato la fungibilità tra la componente monetaria (tassata con l’aliquota
            sostitutiva) e i beni e servizi di welfare deve essere contemplata dai contratti
            aziendali o territoriali. 
        
Inoltre, l’intervento del
            legislatore ha escluso dal reddito da lavoro dipendente le opere e i servizi di cui al
            co. 1 dell’art. 100 anche nelle ipotesi in cui siano riconosciuti sulla base di
            contratti e accordi collettivi (oltre ai regolamenti aziendali) e, in tal caso, i costi
            sono integralmente deducibili dal datore di lavoro[5]. 
Tuttavia, molte organizzazioni
            sindacali aziendali sono rimaste piuttosto «fredde» rispetto ai nuovi strumenti previsti
            dal legislatore. 
La motivazione addotta con maggiore
            frequenza è la perdita contributiva che, per il lavoratore, sarebbe determinata dai beni
            e servizi di welfare i quali, essendo esclusi dall’imposizione fiscale, sfuggirebbero
            anche all’imposizione contributiva per il principio di corrispondenza tra la base
            imponibile fiscale e previdenziale. 
Per tale ragione, cioè per evitare
            il detrimento previdenziale, le organizzazioni sindacali chiedono alle aziende dei piani
            di welfare c.d. on top, cioè completamente aggiuntivi ai livelli di
            incentivazione e di assistenza che l’impresa già assicura ai propri dipendenti. 
D’altra parte, proprio per evitare
            un’esplosione dei costi, le aziende sono indotte a respingere l’impostazione del piano
            di welfare aggiuntivo, cercando di ammortizzare (almeno in parte) il costo del piano
            «puro» con una rivisitazione (al ribasso) dei livelli economici di incentivazione
            monetaria. 
In tale prospettiva, le imprese
            intenderebbero coinvolgere il sindacato in un percorso virtuoso di completa
            ristrutturazione delle politiche retributive che si fondi, a costi invariati, su tre
            pilastri: 
        
a) la
            retribuzione incentivante di carattere monetario; 
b) la
            sostituibilità (nei limiti di legge) di parte di tale premio incentivante con beni e
            servizi di welfare; 
c) piani di
            welfare «puri», non soggetti cioè al doppio limite reddituale e di valore del premio e a
            cui ricondurre le prestazioni di assistenza già oggi erogate. 
Tuttavia, parte del sindacato ha
            mostrato resistenze a un’operazione come quella sopra delineata, sia per la ragione
            contributiva descritta in apertura del presente paragrafo, sia per una tradizionale
            impostazione secondo la quale il premio monetario sarebbe percepito dal lavoratore in
            maniera più «appagante» rispetto al bene o servizio di welfare, per cui la riduzione
            dell’incentivo a favore dei piani di welfare «puri» rischierebbe di essere interpretata
            dai lavoratori come un arretramento del proprio trattamento economico complessivo. 
In taluni casi, poi, il sindacato ha
            giustificato la richiesta di un piano on top evidenziando che una
            significativa parte dei lavoratori (soprattutto single e famiglie senza figli) non
            ritroverebbe, nel paniere del welfare, beni e servizi di propria utilità, per cui non
            sarebbe disponibile alla rivisitazione dei livelli di incentivazione monetaria.
            Posizione, questa, oggi poco coerente con l’ampia offerta di prestazioni cui
            potenzialmente il lavoratore avrebbe accesso e che consente praticamente a chiunque di
            rinvenire utilità personali o familiari. 

4.
            Conclusioni 



I problemi riscontrati dalle imprese
            nella strutturazione dei piani di welfare non sono certo di agevole soluzione. 
Tuttavia, il reale ostacolo a una
            estesa diffusione dei flexible benefits sembra essere, a oggi,
            quello culturale: le imprese e i lavoratori non hanno familiarità con l’utilizzo di tali
            strumenti e temono che, dal lato datoriale, essi possano elevare i costi senza un
            proporzionale aumento della produttività; dal lato sindacale, invece, che possano essere
            ridotti i livelli retributivi e contributivi complessivi senza
            apportare grandi benefici in termini di potere d’acquisto. 
Sarà quindi inevitabilmente
            necessario un periodo di latenza, durante il quale le imprese avranno il tempo di
            sperimentare le novità e, soprattutto, di apprezzare gli elementi positivi che emergono
            nella prassi applicativa delle numerose aziende che hanno già deciso di dotarsi di piani
            di welfare. 
Allo stesso tempo, il sindacato avrà
            occasione di misurare le proprie richieste in un contesto ove gli spazi per interventi
            sul «salario nominale» sono sempre più ristretti, mentre si aprono nuove possibilità (e
            il welfare ne è un esempio) per l’aumento della retribuzione reale a costi
            invariati.



[1]  «Il legislatore, a prescindere dall’utilizzo
                    dell’espressione “alla generalità dei dipendenti” ovvero a “categorie di
                    dipendenti”, ha inteso riferirsi alla generica disponibilità verso un gruppo
                    omogeneo di dipendenti (anche se alcuni di questi non fruiscono di fatto delle
                    opere o servizi o delle somme messi a disposizione dal datore di lavoro) poiché,
                    invece, qualora l’offerta dell’azienda sia rivolta ad
                        personam oppure consenta di trarre dei vantaggi soltanto ad
                    alcuni e ben individuati lavoratori, non viene riconosciuta l’applicazione delle
                    disposizioni agevolative in esame tassativamente previste. 
 è tuttavia necessario [omissis] al fine di
                    permettere una fruizione “omogenea” dell’offerta alla “generalità” dei propri
                    dipendenti [omissis] che il plafond di spesa, seppur differenziato, abbia
                    quantomeno la medesima consistenza all’interno della singola categoria di
                    dipendenti considerata (circostanza che, in base a quanto rappresentato, non
                    sembrerebbe ravvisabile nell’ambito della fattispecie in esame atteso che ogni
                    dipendente sarebbe destinatario, anche a titolo premiale, di un autonomo budget
                    di spesa)». 

[2]  «L’Amministrazione finanziaria ha più volte
                    chiarito, con vari documenti di prassi (cfr. Circ. n. 326 del 23 dicembre 1997,
                    par. n. 2.2.6, e n. 188 del 16 luglio 1998, par. n. 4), che il legislatore, a
                    prescindere dall’utilizzo dell’espressione “alla generalità dei dipendenti” o a
                    “categorie di dipendenti”, ha inteso riferirsi alla generica disponibilità verso
                    un gruppo omogeneo di dipendenti (anche se alcuni di questi non fruiscono di
                    fatto delle opere o servizi e delle somme messi a disposizioni dal datore di
                    lavoro) poiché, invece, qualora l’offerta dell’azienda sia rivolta ad
                        personam oppure consenta di trarre dei vantaggi soltanto ad
                    alcuni e ben individuati lavoratori, non viene riconosciuta l’applicazione delle
                    disposizioni agevolative in esame tassativamente previste». 

[3]  «L’espressione “categorie di dipendenti” non
                    va intesa soltanto con riferimento alle categorie previste nel codice civile
                    (dirigenti, operai, etc.), bensì a tutti i dipendenti di un certo tipo (ad
                    esempio, tutti i dipendenti di un certo livello o di una certa qualifica, ovvero
                    tutti gli operai del turno di notte ecc.), purché tali inquadramenti siano
                    sufficienti a impedire, in senso teorico, che siano concesse erogazioni
                        ad personam in esenzione totale o parziale da imposte».
                

[4]  «Le modalità di utilizzo di un budget
                    figurativo per la fruizione dei servizi del Piano Welfare, attraverso una
                    piattaforma informatica, non contrastano con le finalità della norma sempreché
                    il budget assegnato, in caso di non utilizzo, non venga convertito in denaro e
                    rimborsato al lavoratore», cfr. Agenzia delle entrate, Direzione regionale della
                    Lombardia, risposta a Interpello n. 904-791/2017. 

[5]  «L’art. 100 del Tuir prevede che “Le spese
                    relative a opere o servizi utilizzabili dalla generalità dei dipendenti o
                    categorie di dipendenti volontariamente sostenute per specifiche finalità di
                    educazione, istruzione, ricreazione, assistenza sociale e sanitaria o culto,
                    sono deducibili per un ammontare complessivo non superiore al 5 per mille
                    dell’ammontare delle spese per prestazioni di lavoro dipendente risultante dalla
                    dichiarazione dei redditi”. Nella diversa ipotesi in cui le predette spese siano
                    sostenute in base a contrattazione collettiva di primo e secondo livello, l’art.
                    95 del Tuir consente l’integrale deducibilità», cfr. Agenzia delle entrate,
                    Direzione centrale coordinamento normativo, Circ. n. 5/E, punto 3.2. 





Appendice normativa



D.p.r. 22 dicembre 1986, n. 917 (Approvazione del testo unico delle imposte sui redditi) 
Art. 51 
(Determinazione del reddito da lavoro dipendente) 
1. Il reddito di lavoro dipendente è costituito da tutte le somme e i valori in genere, a qualunque titolo percepiti nel periodo d’imposta, anche sotto forma di erogazioni liberali, in relazione al rapporto di lavoro. Si considerano percepiti nel periodo d’imposta anche le somme e i valori in genere, corrisposti dai datori di lavoro entro il giorno 12 del mese di gennaio del periodo d’imposta successivo a quello cui si riferiscono. 
2. Non concorrono a formare il reddito:  
a) i contributi previdenziali e assistenziali versati dal datore di lavoro o dal lavoratore in ottemperanza a disposizioni di legge; i contributi di assistenza sanitaria versati dal datore di lavoro o dal lavoratore ad enti o casse aventi esclusivamente fine assistenziale in conformità a disposizioni di contratto o di accordo o di regolamento aziendale, che operino negli ambiti di intervento stabiliti con il decreto del Ministro della salute di cui all’art. 10, co. 1, lett. e-ter), per un importo non superiore complessivamente ad euro 3.615,20. Ai fini del calcolo del predetto limite si tiene conto anche dei contributi di assistenza sanitaria versati ai sensi dell’art. 10, co. 1, lett. e-ter); 
b) [abrogato]; 
c) le somministrazioni di vitto da parte del datore di lavoro, nonché quelle in mense organizzate direttamente dal datore di lavoro o gestite da terzi, o, fino all’importo complessivo giornaliero di euro 5,29, aumentato a euro 7 nel caso in cui le stesse siano rese in forma elettronica, le prestazioni e le indennità sostitutive corrisposte agli addetti ai cantieri edili, ad altre strutture lavorative a carattere temporaneo o ad unità produttive ubicate in zone dove manchino strutture o servizi di ristorazione; 
d) le prestazioni di servizi di trasporto collettivo alla generalità o a categorie di dipendenti; anche se affidate a terzi ivi compresi gli esercenti servizi pubblici; 
d-bis) le somme erogate o rimborsate alla generalità o a categorie di dipendenti dal datore di lavoro o le spese da quest’ultimo direttamente sostenute, volontariamente o in conformità a disposizioni di contratto, di accordo o di regolamento aziendale, per l’acquisto degli abbonamenti per il trasporto pubblico locale, regionale e interregionale del dipendente e dei familiari indicati nell’art. 12 che si trovano nelle condizioni previste nel co. 2 del medesimo art. 12[1]; 
e) i compensi reversibili di cui alle lett. b) ed f) del co. 1 dell’art. 47; 
f) l’utilizzazione delle opere e dei servizi riconosciuti dal datore di lavoro volontariamente o in conformità a disposizioni di contratto o di accordo o di regolamento aziendale, offerti alla generalità dei dipendenti o a categorie di dipendenti e ai familiari indicati nell’art. 12 per le finalità di cui al co. 1 dell’art. 100[2]; 
f-bis) le somme, i servizi e le prestazioni erogati dal datore di lavoro alla generalità dei dipendenti o a categorie di dipendenti per la fruizione, da parte dei familiari indicati nell’art. 12, dei servizi di educazione e istruzione anche in età prescolare, compresi i servizi integrativi e di mensa ad essi connessi, nonché per la frequenza di ludoteche e di centri estivi e invernali e per borse di studio a favore dei medesimi familiari[3]; 
f-ter) le somme e le prestazioni erogate dal datore di lavoro alla generalità dei dipendenti o a categorie di dipendenti per la fruizione dei servizi di assistenza ai familiari anziani o non autosufficienti indicati nell’art. 12[4]; 
f-quater) i contributi e i premi versati dal datore di lavoro a favore della generalità dei dipendenti o di categorie di dipendenti per prestazioni, anche in forma assicurativa, aventi per oggetto il rischio di non autosufficienza nel compimento degli atti della vita quotidiana, le cui caratteristiche sono definite dall’art. 2, co. 2, lett. d), num. 1) e 2), del decreto del Ministro del lavoro, della salute e delle politiche sociali 27 ottobre 2009, pubblicato nella Gazzetta Ufficiale n. 12 del 16 gennaio 2010, o aventi per oggetto il rischio di gravi patologie; 
g) il valore delle azioni offerte alla generalità dei dipendenti per un importo non superiore complessivamente nel periodo d’imposta a lire 4 milioni, a condizione che non siano riacquistate dalla società emittente o dal datore di lavoro o comunque cedute prima che siano trascorsi almeno tre anni dalla percezione; qualora le azioni siano cedute prima del predetto termine, l’importo che non ha concorso a formare il reddito al momento dell’acquisto è assoggettato a tassazione nel periodo d’imposta in cui avviene la cessione; 
g-bis) [abrogata]; 
h) le somme trattenute al dipendente per oneri di cui all’art. 10 e alle condizioni ivi previste, nonché le erogazioni effettuate dal datore di lavoro in conformità a contratti collettivi o ad accordi e regolamenti aziendali a fronte delle spese sanitarie di cui allo stesso art. 10, co. 1, lett. b). Gli importi delle predette somme ed erogazioni devono essere attestate dal datore di lavoro; 
…omissis… 
3. Ai fini della determinazione in denaro dei valori di cui al co. 1, compresi quelli dei beni ceduti e dei servizi prestati al coniuge del dipendente o a familiari indicati nell’art. 12, o il diritto di ottenerli da terzi, si applicano le disposizioni relative alla determinazione del valore normale dei beni e dei servizi contenute nell’art. 9. Il valore normale dei generi in natura prodotti dall’azienda e ceduti ai dipendenti è determinato in misura pari al prezzo mediamente praticato dalla stessa azienda nelle cessioni al grossista. Non concorre a formare il reddito il valore dei beni ceduti e dei servizi prestati se complessivamente di importo non superiore nel periodo d’imposta a lire 500.000; se il predetto valore è superiore al citato limite, lo stesso concorre interamente a formare il reddito. 
3-bis. Ai fini dell’applicazione dei co. 2 e 3, l’erogazione di beni, prestazioni, opere e servizi da parte del datore di lavoro può avvenire mediante documenti di legittimazione, in formato cartaceo o elettronico, riportanti un valore nominale. 
4. Ai fini dell’applicazione del co. 3: 
a) per gli autoveicoli indicati nell’art. 54, co. 1, lett. a), c) e m), del d.lgs. 30 aprile 1992, n. 285, i motocicli e i ciclomotori concessi in uso promiscuo, si assume il 30 per cento dell’importo corrispondente ad una percorrenza convenzionale di 15 mila chilometri calcolato sulla base del costo chilometrico di esercizio desumibile dalle tabelle nazionali che l’Automobile club d’Italia deve elaborare entro il 30 novembre di ciascun anno e comunicare al Ministero delle finanze che provvede alla pubblicazione entro il 31 dicembre, con effetto dal periodo d’imposta successivo, al netto degli ammontari eventualmente trattenuti al dipendente;  
b) in caso di concessione di prestiti si assume il 50 per cento della differenza tra l’importo degli interessi calcolato al tasso ufficiale di sconto vigente al termine di ciascun anno e l’importo degli interessi calcolato al tasso applicato sugli stessi. Tale disposizione non si applica per i prestiti stipulati anteriormente al 1o gennaio 1997, per quelli di durata inferiore ai dodici mesi concessi, a seguito di accordi aziendali, dal datore di lavoro ai dipendenti in contratto di solidarietà o in cassa integrazione guadagni o a dipendenti vittime dell’usura ai sensi della l. 7 marzo 1996, n. 108, o ammessi a fruire delle erogazioni pecuniarie a ristoro dei danni conseguenti a rifiuto opposto a richieste estorsive ai sensi del d.l. 31 dicembre 1991, n. 419, convertito con modificazioni, dalla l. 18 febbraio 1992, n. 172; 
c) per i fabbricati concessi in locazione, in uso o in comodato, si assume la differenza tra la rendita catastale del fabbricato aumentata di tutte le spese inerenti il fabbricato stesso, comprese le utenze non a carico dell’utilizzatore e quanto corrisposto per il godimento del fabbricato stesso. Per i fabbricati concessi in connessione all’obbligo di dimorare nell’alloggio stesso, si assume il 30 per cento della predetta differenza. Per i fabbricati che non devono essere iscritti nel catasto si assume la differenza tra il valore del canone di locazione determinato in regime vincolistico o, in mancanza, quello determinato in regime di libero mercato, e quanto corrisposto per il godimento del fabbricato; 
c-bis) per i servizi di trasporto ferroviario di persone prestati gratuitamente, si assume, al netto degli ammontari eventualmente trattenuti, l’importo corrispondente all’introito medio per passeggero/chilometro, desunto dal Conto nazionale dei trasporti e stabilito con decreto del Ministro delle infrastrutture e dei trasporti, per una percorrenza media convenzionale, riferita complessivamente ai soggetti di cui al co. 3, di 2.600 chilometri. Il decreto del Ministro delle infrastrutture e dei trasporti è emanato entro il 31 dicembre di ogni anno ed ha effetto dal periodo di imposta successivo a quello in corso alla data della sua emanazione. 
4-bis. [abrogato] 
…omissis… 
Art. 95  (Spese per prestazioni di lavoro)  
1. Le spese per prestazioni di lavoro dipendente deducibili nella determinazione del reddito comprendono anche quelle sostenute in denaro o in natura a titolo di liberalità a favore dei lavoratori, salvo il disposto dell’art. 100, co. 1. 
2. Non sono deducibili i canoni di locazione anche finanziaria e le spese relative al funzionamento di strutture recettive, salvo quelle relative a servizi di mensa destinati alla generalità dei dipendenti o a servizi di alloggio destinati a dipendenti in trasferta temporanea. I canoni di locazione anche finanziaria e le spese di manutenzione dei fabbricati concessi in uso ai dipendenti sono deducibili per un importo non superiore a quello che costituisce reddito per i dipendenti stessi a norma dell’art. 51, co. 4, lett. c). Qualora i fabbricati di cui al secondo periodo siano concessi in uso a dipendenti che abbiano trasferito la loro residenza anagrafica per esigenze di lavoro nel comune in cui prestano l’attività, per il periodo d’imposta in cui si verifica il trasferimento e nei due periodi successivi, i predetti canoni e spese sono integralmente deducibili. 
3. Le spese di vitto e alloggio sostenute per le trasferte effettuate fuori dal territorio comunale dai lavoratori dipendenti e dai titolari di rapporti di collaborazione coordinata e continuativa sono ammesse in deduzione per un ammontare giornaliero non superiore ad euro 180,76; il predetto limite è elevato ad euro 258,23 per le trasferte all’estero. Se il dipendente o il titolare dei predetti rapporti sia stato autorizzato ad utilizzare un autoveicolo di sua proprietà ovvero noleggiato al fine di essere utilizzato per una specifica trasferta, la spesa deducibile è limitata, rispettivamente, al costo di percorrenza o alle tariffe di noleggio relative ad autoveicoli di potenza non superiore a 17 cavalli fiscali, ovvero 20 se con motore diesel. 
4. Le imprese autorizzate all’autotrasporto di merci, in luogo della deduzione, anche analitica, delle spese sostenute in relazione alle trasferte effettuate dal proprio dipendente fuori del territorio comunale, possono dedurre un importo pari a euro 59,65 al giorno, elevate a euro 95,80 per le trasferte all’estero, al netto delle spese di viaggio e di trasporto. 
5. I compensi spettanti agli amministratori delle società ed enti di cui all’art. 73, co. 1, sono deducibili nell’esercizio in cui sono corrisposti; quelli erogati sotto forma di partecipazione agli utili, anche spettanti ai promotori e soci fondatori, sono deducibili anche se non imputati al conto economico. 
6. Fermo restando quanto disposto dall’art. 109, co. 9, lett. b) le partecipazioni agli utili spettanti ai lavoratori dipendenti, e agli associati in partecipazione sono computate in diminuzione del reddito dell’esercizio di competenza, indipendentemente dalla imputazione al conto economico. 
Art. 100 
(Oneri di utilità sociale) 
1. Le spese relative ad opere o servizi utilizzabili dalla generalità dei dipendenti o categorie di dipendenti volontariamente sostenute per specifiche finalità di educazione, istruzione, ricreazione, assistenza sociale e sanitaria o culto, sono deducibili per un ammontare complessivo non superiore al 5 per mille dell’ammontare delle spese per prestazioni di lavoro dipendente risultante dalla dichiarazione dei redditi. 
…omissis… 
L. 28 dicembre 2015, n. 208 (Disposizioni per la formazione del bilancio annuale e pluriennale dello Stato. Legge di stabilità 2016) 
Art. 1 
182. Salva espressa rinuncia scritta del prestatore di lavoro, sono soggetti a una imposta sostitutiva dell’imposta sul reddito delle persone fisiche e delle addizionali regionali e comunali pari al 10 per cento, entro il limite di importo complessivo di 3.000 euro lordi, i premi di risultato di ammontare variabile la cui corresponsione sia legata ad incrementi di produttività, redditività, qualità, efficienza ed innovazione, misurabili e verificabili sulla base di criteri definiti con il decreto di cui al co. 188, nonché le somme erogate sotto forma di partecipazione agli utili dell’impresa. 
183. Ai fini della determinazione dei premi di produttività, è computato il periodo obbligatorio di congedo di maternità. 
184. Le somme e i valori di cui al co. 2 e all’ultimo periodo del co. 3 dell’art. 51 del testo unico di cui al d.p.r. 22 dicembre 1986, n. 917, non concorrono, nel rispetto dei limiti ivi indicati, a formare il reddito di lavoro dipendente, né sono soggetti all’imposta sostitutiva disciplinata dai co. da 182 a 191, anche nell’eventualità in cui gli stessi siano fruiti, per scelta del lavoratore, in sostituzione, in tutto o in parte, delle somme di cui al co. 182. Le somme e i valori di cui al co. 4 del medesimo art. 51 concorrono a formare il reddito di lavoro dipendente secondo le regole ivi previste e non sono soggetti all’imposta sostitutiva disciplinata dai co. da 182 a 191 del presente articolo, anche nell’eventualità in cui gli stessi siano fruiti, per scelta del lavoratore, in sostituzione, in tutto o in parte, delle somme di cui al co. 182. 
184-bis. Ai fini dell’applicazione del co. 184, non concorrono a formare il reddito di lavoro dipendente, né sono soggetti all’imposta sostitutiva disciplinata dai co. da 182 a 191: 
a) i contributi alle forme pensionistiche complementari di cui al d.lgs. 5 dicembre 2005, n. 252, versati, per scelta del lavoratore, in sostituzione, in tutto o in parte, delle somme di cui al co. 182 del presente articolo, anche se eccedenti i limiti indicati all’art. 8, co. 4 e 6, del medesimo d.lgs. n. 252/2005. Tali contributi non concorrono a formare la parte imponibile delle prestazioni pensionistiche complementari ai fini dell’applicazione delle previsioni di cui all’art. 11, co. 6, del medesimo d.lgs. n. 252/2005; 
b) i contributi di assistenza sanitaria di cui all’art. 51, co. 2, lett. a), del testo unico delle imposte sui redditi, di cui al d.p.r. 22 dicembre 1986, n. 917, versati per scelta del lavoratore in sostituzione, in tutto o in parte, delle somme di cui al co. 182 del presente articolo, anche se eccedenti i limiti indicati nel medesimo art. 51, co. 2, lett. a); 
c) il valore delle azioni di cui all’art. 51, co. 2, lett. g), del testo unico delle imposte sui redditi, di cui al d.p.r. 22 dicembre 1986, n. 917, ricevute, per scelta del lavoratore, in sostituzione, in tutto o in parte, delle somme di cui al co. 182 del presente articolo, anche se eccedente il limite indicato nel medesimo art. 51, co. 2, lett. g), e indipendentemente dalle condizioni dallo stesso stabilite. Ai fini di quanto stabilito dall’art. 68, co. 6, del testo unico delle imposte sui redditi, di cui al d.p.r. 22 dicembre 1986, n. 917, il costo o il valore di acquisto è pari al valore delle azioni ricevute, per scelta del lavoratore, in sostituzione, in tutto o in parte, delle somme di cui al medesimo co. 182. 
185. Per l’accertamento, la riscossione, le sanzioni e il contenzioso, si applicano, in quanto compatibili, le ordinarie disposizioni in materia di imposte dirette. 
186. Le disposizioni di cui ai co. da 182 a 185 trovano applicazione per il settore privato e con riferimento ai titolari di reddito di lavoro dipendente di importo non superiore, nell’anno precedente quello di percezione delle somme di cui al co. 182, a euro 80.000. Se il sostituto d’imposta tenuto ad applicare l’imposta sostitutiva non è lo stesso che ha rilasciato la certificazione unica dei redditi per l’anno precedente, il beneficiario attesta per iscritto l’importo del reddito di lavoro dipendente conseguito nel medesimo anno. 
187. Ai fini dell’applicazione delle disposizioni di cui ai co. da 182 a 191, le somme e i valori di cui ai co. 182 e 184 devono essere erogati in esecuzione dei contratti aziendali o territoriali di cui all’art. 51 del d.lgs. 15 giugno 2015, n. 81. 
188. Con decreto del Ministro del lavoro e delle politiche sociali, di concerto con il Ministro dell’economia e delle finanze, da emanare entro 60 giorni dalla data di entrata in vigore della presente legge, sono stabiliti i criteri di misurazione degli incrementi di produttività, redditività, qualità, efficienza ed innovazione di cui al co. 182 nonché le modalità attuative delle previsioni contenute nei co. da 182 a 191, compresi gli strumenti e le modalità di partecipazione all’organizzazione del lavoro, di cui al co. 189. Il decreto prevede altresì le modalità del monitoraggio dei contratti aziendali o territoriali di cui al co. 187. 
189. Per le aziende che coinvolgono pariteticamente i lavoratori nell’organizzazione del lavoro, con le modalità specificate nel decreto di cui al co. 188, è ridotta di venti punti percentuali l’aliquota contributiva a carico del datore di lavoro per il regime relativo all’invalidità, la vecchiaia ed i superstiti su una quota delle erogazioni previste dal co. 182 non superiore a 800 euro. Sulla medesima quota, non è dovuta alcuna contribuzione a carico del lavoratore. Con riferimento alla quota di erogazioni di cui al presente co. è corrispondentemente ridotta l’aliquota contributiva di computo ai fini pensionistici[5]. 
190. …omissis… 
191. …omissis… 
Decreto legislativo 15 giugno 2015, n. 81 (Disciplina organica dei contratti di lavoro e revisione della normativa in tema di mansioni, a norma dell’art. 1, co. 7, della l. 10 dicembre 2014, n. 183) 
Art. 51  (Norme di rinvio ai contratti collettivi) 
1. Salvo diversa previsione, ai fini del presente decreto, per contratti collettivi si intendono i contratti collettivi nazionali, territoriali o aziendali stipulati da associazioni sindacali comparativamente più rappresentative sul piano nazionale e i contratti collettivi aziendali stipulati dalle loro rappresentanze sindacali aziendali ovvero dalla rappresentanza sindacale  unitaria. 
Decreto interministeriale 25 marzo 2016 (Attuazione dell’art. 1, co. da 182 a 191, della l. 28 dicembre 2015, n. 208 (legge di stabilità per il 2016), che disciplina l’erogazione dei premi di risultato e la partecipazione agli utili di impresa con tassazione agevolata) 
Il Ministro del Lavoro e delle Politiche Sociali di concerto  con il Ministro dell’Economia e delle Finanze 
VISTO l’art. 1, co. 182, della l. 28 dicembre 2015, n. 208, il quale prevede che, salva espressa rinuncia scritta del prestatore di lavoro, sono soggetti a una imposta sostitutiva dell’imposta sul reddito delle persone fisiche e delle addizionali regionali e comunali pari al 10 per cento, entro il limite di importo complessivo di 2.000 euro lordi, i premi di risultato di ammontare variabile la cui corresponsione sia legata ad incrementi di produttività, redditività, qualità, efficienza ed innovazione, misurabili e verificabili sulla base di criteri definiti con il decreto di cui al co. 188, nonché le somme erogate sotto forma di partecipazione agli utili dell’impresa; 
VISTI i co. da 183 a 186 dello stesso articolo e, in particolare, il 186, il quale prevede che le disposizioni di cui ai co. da 182 a 185 trovano applicazione per il settore privato e con riferimento ai titolari di reddito di lavoro dipendente di importo non superiore, nell’anno precedente quello di percezione delle somme di cui al co. 182, a euro 50.000; 
VISTO il co. 187 dello stesso articolo, il quale prevede che, ai fini dell’applicazione delle disposizioni di cui ai co. da 182 a 191, le somme e i valori di cui ai co. 182 e 184 devono essere erogati in esecuzione dei contratti aziendali o territoriali di cui all’art. 51 del d.lgs. 15 giugno 2015, n. 81; 
VISTO il co. 188 dello stesso articolo, il quale demanda ad un decreto del Ministro del lavoro e delle politiche sociali, di concerto con il Ministro dell’economia e delle finanze, la individuazione dei criteri di misurazione degli incrementi di produttività, redditività, qualità, efficienza ed innovazione di cui al co. 182, nonché delle modalità attuative delle previsioni contenute nei co. da 182 a 191, compresi gli strumenti e le modalità di partecipazione all’organizzazione del lavoro di cui al co. 189, nonché le modalità del monitoraggio dei contratti aziendali o territoriali di cui al co. 187 del medesimo articolo; 
VISTO il co. 189 dello stesso articolo, il quale prevede che il limite di cui al co. 182 è aumentato fino ad un importo non superiore a 2.500 euro per le aziende che coinvolgono pariteticamente i lavoratori nell’organizzazione del lavoro, con le modalità specificate nel decreto di cui al co. 188; 
VISTO il co. 190 dello stesso articolo, il quale modifica il co. 2 e introduce il co. 3-bis all’art. 51 del testo unico delle imposte sui redditi, di cui al d.p.r. 22 dicembre 1986, n. 917; 
VISTO il co. 191 dello stesso articolo, il quale prevede che le risorse del Fondo di cui all’art. 1, co. 68, ultimo periodo, della l. 24 dicembre 2007, n. 247, e successive modificazioni, sono ridotte di 344,7 milioni di euro per l’anno 2016, 325,8 milioni di euro per l’anno 2017, 320,4 milioni di euro per l’anno 2018, 344 milioni di euro per l’anno 2019, 329 milioni di euro per l’anno 2020, 310 milioni di euro per l’anno 2021 e 293 milioni di euro annui a decorrere dall’anno 2022; 
VISTO l’art. 51 del d.lgs. 15 giugno 2015, n. 81, il quale prevede che per contratti collettivi si intendono i contratti collettivi nazionali, territoriali o aziendali stipulati da associazioni sindacali comparativamente più rappresentative sul piano nazionale e i contratti collettivi aziendali stipulati dalle loro rappresentanze sindacali aziendali ovvero dalla rappresentanza sindacale unitaria; 
VISTO l’art. 14 del d.lgs. 14 settembre 2015, n. 151, il quale prevede che i benefici contributivi o fiscali e le altre agevolazioni connesse con la stipula di contratti collettivi aziendali o territoriali sono riconosciuti a condizione che tali contratti siano depositati in via telematica presso la Direzione territoriale del lavoro competente, che li mette a disposizione, con le medesime modalità, delle altre amministrazioni ed enti pubblici interessati 
DECRETA 
Art. 1  (Oggetto e finalità) 
1. Ai fini dell’applicazione delle agevolazioni fiscali di cui all’art. 1, co. 182, 189 e 190, della l. n. 208/2015, il presente decreto disciplina: 
a) i criteri di misurazione degli incrementi di produttività, redditività, qualità, efficienza ed innovazione ai quali i contratti aziendali o territoriali di cui all’art. 51 del d.lgs. n. 81/2015 legano la corresponsione di premi di risultato di ammontare variabile nonché i criteri di individuazione delle somme erogate sotto forma di partecipazione agli utili dell’impresa; 
b) gli strumenti e le modalità attraverso cui le aziende realizzano il coinvolgimento paritetico dei lavoratori nell’organizzazione del lavoro; 
c) le ulteriori modalità attuative delle previsioni contenute nei co. da 182 a 191. 
2. Il presente decreto disciplina, altresì, le modalità del monitoraggio dei contratti aziendali o territoriali di cui al co. 1, lett. a). 
3. Le disposizioni di cui all’art. 1, co. da 182 a 185, della l. n. 208/2015 trovano applicazione per il settore privato e con riferimento ai titolari di reddito di lavoro dipendente di importo non superiore, nell’anno precedente quello di percezione delle somme di cui al co. 182, a euro 50.000 al lordo delle somme assoggettate nel medesimo anno all’imposta sostitutiva di cui allo stesso co. 182. 
Art. 2  (Premi di risultato e criteri di misurazione) 
1. Ai fini dell’applicazione dell’imposta sostitutiva di cui all’art. 1, co. 182, della l. n. 208/2015, per premi di risultato si intendono le somme di ammontare variabile la cui corresponsione sia legata ad incrementi di produttività, redditività, qualità, efficienza ed innovazione. 
2. I contratti collettivi di cui all’art. 1, co. 1, lett. a), devono prevedere criteri di misurazione e verifica degli incrementi di produttività, redditività, qualità, efficienza ed innovazione, che possono consistere nell’aumento della produzione o in risparmi dei fattori produttivi ovvero nel miglioramento della qualità dei prodotti e dei processi, anche attraverso la riorganizzazione dell’orario di lavoro non straordinario o il ricorso al lavoro agile quale modalità flessibile di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato, rispetto ad un periodo congruo definito dall’accordo, il cui raggiungimento sia verificabile in modo obiettivo attraverso il riscontro di indicatori numerici o di altro genere appositamente individuati. 
Art. 3  (Partecipazione agli utili) 
1. Ai fini dell’applicazione dell’imposta sostitutiva di cui all’art. 1, co. 182, della l. n. 208/2015, per somme erogate sotto forma di partecipazione agli utili dell’impresa si intendono gli utili distribuiti ai sensi dell’art. 2102 del codice civile. 
2. Agli utili distribuiti ai sensi del co. 1 si applica l’art. 95, co. 6, del d.p.r. n. 917/1986. 
Art. 4  (Coinvolgimento paritetico dei lavoratori) 
1. L’incremento di cui all’art. 1, co. 189, della l. n. 208/2015 è riconosciuto qualora i contratti collettivi di cui all’art. 1, co. 1, lett. a), prevedano strumenti e modalità di coinvolgimento paritetico dei lavoratori nell’organizzazione del lavoro da realizzarsi attraverso un piano che stabilisca, a titolo esemplificativo, la costituzione di gruppi di lavoro nei quali operano responsabili aziendali e lavoratori finalizzati al miglioramento o all’innovazione di aree produttive o sistemi di produzione e che prevedono strutture permanenti di consultazione e monitoraggio degli obiettivi da perseguire e delle risorse necessarie nonché la predisposizione di rapporti periodici che illustrino le attività svolte e i risultati raggiunti. 
2. Non costituiscono strumenti e modalità utili ai fini di cui al co. 1 i gruppi di lavoro di semplice consultazione, addestramento o formazione. 
Art. 5  (Deposito e monitoraggio dei contratti) 
1. Ai fini dell’applicazione dell’imposta sostitutiva di cui all’art. 1, co. 182 e 189, della l. n. 208/2015, il deposito di cui all’art. 14 del d.lgs. n. 151/2015 è effettuato entro 30 giorni dalla sottoscrizione dei contratti collettivi aziendali o territoriali, unitamente alla dichiarazione di conformità del contratto alle disposizioni del presente decreto, redatta in conformità al modello di cui all’allegato n. 1. Il modello di dichiarazione è reso disponibile sul sito del Ministero del lavoro e delle politiche sociali - www.lavoro.gov.it e aggiornato con decreto direttoriale. 
Art. 6  (Voucher) 
1. L’erogazione di beni, prestazioni, opere e servizi di cui all’art. 51, co. 3-bis, del d.p.r. n. 917/1986, può avvenire anche attraverso il rilascio di documenti di legittimazione nominativi, in formato cartaceo o elettronico. Tali documenti non possono essere utilizzati da persona diversa dal titolare, non possono essere monetizzati o ceduti a terzi e devono dare diritto ad un solo bene, prestazione, opera o servizio per l’intero valore nominale senza integrazioni a carico del titolare. 
2. In deroga a quanto disposto dal co. 1, i beni e servizi di cui all’art. 51, co. 3, ultimo periodo, del d.p.r. n. 917/1986 possono essere cumulativamente indicati in un unico documento di legittimazione purché il valore complessivo degli stessi non ecceda il limite di importo di cui alla medesima disposizione. 
3. L’affidamento e la gestione dei servizi sostitutivi di mensa continuano ad essere disciplinati dal d.p.r. 5 ottobre 2010, n. 207. 
Art. 7  (Efficacia) 
1. Le disposizioni di cui al presente decreto si applicano alle erogazioni effettuate nel periodo di imposta 2016 e in quelli successivi. 
2. Nell’eventualità in cui tali erogazioni si riferiscano a premi di risultato e partecipazione agli utili relativi al 2015, l’applicazione del regime di favore è comunque subordinata al rispetto di tutte le condizioni stabilite dalla l. n. 208/2015 e dal presente decreto. Nei casi di cui al presente comma, il deposito dei contratti, qualora non ancora effettuato, deve avvenire entro 30 giorni dalla data di pubblicazione del presente decreto nella Gazzetta Ufficiale della Repubblica italiana, unitamente all’autodichiarazione di conformità del contratto alle disposizioni del presente decreto. 
Il presente decreto sarà trasmesso ai competenti organi di controllo e pubblicato sul sito web del Ministero del lavoro e delle politiche sociali www.lavoro.gov.it (sezione pubblicità legale) e, in avviso, nella Gazzetta Ufficiale della Repubblica italiana.


[1]  Lettera inserita dall’art. 1, co. 28, lett. b), legge 27 dicembre 2017, n. 205, a decorrere dal 1o gennaio 2018.

[2]  Lettera così sostituita dall’art. 1, co. 190, lett. a), n. 1), legge 28 dicembre 2015, n. 208, a decorrere dal 1o gennaio 2016. La presente lettera è stata oggetto di interpretazione autentica ad opera dell’art. 1, co. 162, legge 11 dicembre 2016, n. 232, il quale recita: «Le disposizioni di cui all’art. 51, co. 2, lett. f), del testo unico delle imposte sui redditi, di cui al d.p.r. 22 dicembre 1986, n. 917, come da ultimo modificate dalla legge 28 dicembre 2015, n. 208, si interpretano nel senso che le stesse si applicano anche alle opere e servizi riconosciuti dal datore di lavoro, del settore privato o pubblico, in conformità a disposizioni di contratto collettivo nazionale di lavoro, di accordo interconfederale o di contratto collettivo territoriale».

[3]  Lettera così sostituita dall’art. 1, co. 190, lett. a), n. 1), legge 28 dicembre 2015, n. 208, a decorrere dal 1o gennaio 2016.

[4]  Lettera inserita dall’art. 1, co. 190, lett. a), n. 1), legge 28 dicembre 2015, n. 208, a decorrere dal 1o gennaio 2016.

[5]  Comma così sostituito dal co. 1 dell’art. 55, d.l. 14 aprile 2017, n. 50, convertito in legge 21 giugno 2017, n. 96, con effetto dal 24 aprile 2017. La formulazione precedente del co. 189 era la seguente: «Il limite di cui al comma 182 è aumentato fino ad un importo non superiore a 2.500 euro per le aziende che coinvolgono pariteticamente i lavoratori nell’organizzazione del lavoro, con le modalità specificate nel decreto di cui al comma 188». Il co. 2 dell’art. 55 dispone altresì che «La disposizione di cui al comma 1 opera per i premi e le somme erogate in esecuzione dei contratti di cui all’articolo 1, comma 187, della legge 28 dicembre 2015, n. 208, sottoscritti successivamente alla data di entrata in vigore del presente decreto. Per i contratti stipulati anteriormente a tale data continuano ad applicarsi le disposizioni già vigenti alla medesima data».
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