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Lavoro   Norme & Tributi

i nodi della ripresa

 servizi ai lavoratori

Si può adeguare al contesto 
post epidemia il catalogo 
dei benefit previsti

Esenti da imposte
e contributi i servizi di cura
per anziani e bambini
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L’incertezza dell’attuale contesto pro-
duttivo, sanitario e  sociale e la com-
plessità delle variabili in gioco che - 
con buona probabilità - si manterrà 
nel breve e medio periodo, costringe-
ranno le aziende a rivedere i propri si-
stemi di remunerazione, compensa-
tion & benefit. L’aleatorietà delle pre-
visioni di budget e le mutate esigenze 
di work-life balance emerse nel perio-
do di quarantena porteranno le azien-
de a guardare ai beni e servizi di wel-
fare aziendale come una delle poche 
leve efficienti, anche dal punto di vista 
fiscale e contributivo, alla quale poter 
ricorrere per far fronte al cambia-
mento e alle innovazioni necessari a 
ripartire e ad affrontare le nuove sfide 
che il mercato proporrà. 

Molti beni e servizi di welfare 
aziendale – dalle rette scolastiche di 
ogni ordine e grado, ai servizi di cura 
dell’infanzia e dei familiari anziani o 
non autosufficienti, agli abbonamenti 
al trasporto pubblico e ai versamenti 
alla previdenza integrativa - non rien-

Polizze anti-Covid e aiuti per i familiari:
così si aggiorna   il welfare aziendale

trano nella base imponibile, fiscale e 
contributiva: sono cioè esenti da im-
poste e contributi.

Questo vuol dire, in pratica, che le 
somme messe a disposizione a titolo 
di welfare si traducono in importi net-
ti per il lavoratore. Il che rappresenta 
da sempre una leva molto rilevante 
per decidere di implementare un pia-
no di welfare aziendale e, in un mo-
mento di crisi economica come quello 
che stanno affrontando, per le azien-
de diventerà ancora più essenziale per 
contenere i costi delle politiche di re-
munerazione.

Bisogna però considerare che la 
pandemia, con le sue conseguenze 
sulle aziende e sul lavoro, impone un 
ripensamento anche del “catalogo” 
dei beni e servizi di welfare aziendale.

L’innovazione dei benefit
Alcuni benefit, che fanno parte da 
sempre dei pacchetti di compensation 
tra i più ambiti dai lavoratori, potreb-
bero perdere il loro appeal: si pensi al-
l’auto aziendale, ad esempio, un be-
nefit (anche di status) che potrebbe 
diventare meno rilevante nel mo-

mento in cui lo smart working diventa 
un nuovo modello organizzativo della 
prestazione lavorativa, a cui moltissi-
me aziende si stanno orientando an-
che per il post emergenza.

Altri benefit invece, nel momento 
attuale e nei prossimi mesi, potrebbe-
ro addirittura essere visti come po-
tenzialmente “pericolosi”: si pensi 
agli abbonamenti al trasporto pubbli-
co (recentemente introdotti dal legi-
slatore tra i servizi di welfare azienda-
le), quasi disincentivato dalle aziende 
a causa dei possibili contagi da Coro-
navirus.

Altri servizi ancora, come le polizze 
stipulate a copertura del rischio di 
contrarre il Covid 19 – che l’agenzia 
delle Entrate nella circolare 11 del 6 
maggio 2020 ha statuito non essere 
imponibili, comprendendole nel no-
vero dell’articolo 51, comma 2, lettera 
f quater del Tuir) – sono stati creati ad 
hoc dagli operatori del mercato per 
tutelare i lavoratori dalle conseguen-
ze del contagio.

Altri, infine, stante la situazione di 
emergenza, potrebbero addirittura 
non essere più considerati dei benefit, 

bensì degli strumenti necessari a ga-
rantire la sicurezza dei lavoratori: si 
pensi ai tamponi e ai test sierologici, 
così come a tutti gli eventuali altri ac-
certamenti diagnostici che vengono 
effettuati nell’interesse anche del da-
tore di lavoro, responsabile per la sa-
lute sul luogo di lavoro.

L’aggiornamento delle norme 
Lo stesso legislatore dovrà valutare 
eventuali integrazioni alla normativa 
vigente – si vocifera già di interventi 
agevolativi per la mobilità sostenibile 
come il bike sharing, l’acquisto di vei-
coli a propulsione elettrica a condu-
zione individuale (segway, monopat-
tini elettrici, biciclette a pedalata assi-
stita) – per adeguare le misure agevo-
lative alle mutate esigenze 
organizzative aziendali e di work life 
balance dei lavoratori.

Sarebbe poi opportuno interveni-
re, ad esempio, anche per rendere 
agevolabili i device per seguire le le-
zioni scolastiche da remoto, cosa che 
la normativa attuale non consente, 
perché prevede solo contributi per 
servizi (di educazione e istruzione) e 

non per beni, se non di valore inferiore 
ai 258,23 euro.

Potrebbe nascere quindi un nuovo 
archetipo di welfare aziendale, con 
una natura meno retributiva di quello 
degli ultimi anni, in buona parte deri-
vante dalla conversione del premio di 
risultato. La gestione del tempo, in 
termini organizzativi per l’azienda e 
di vita dei lavoratori, sarà il perno at-
torno al quale ruoteranno i vecchi be-
nefit, rimodellati per adattarli al cam-
biamento, e i nuovi, creati per soddi-
sfare le nuove esigenze sociali e asse-
condare quelle organizzative.

Un welfare aziendale che potrebbe 
non necessitare di investimenti in-
genti bensì di capacità di innovazione 
e visione: nuove modalità di organiz-
zazione del lavoro potrebbero infatti 
essere in grado di soddisfare, con la 
messa a disposizione di ulteriori ser-
vizi di welfare, le esigenze personali e 
familiari dei lavoratori. Una innovati-
va concezione del welfare aziendale, 
che produrrà i suoi effetti sulle rela-
zioni industriali e sulla contrattazione 
collettiva aziendale.
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le strade a disposizione

Possibile  convertire
in servizi anche
 il premio di risultato
Le prestazioni devono
riguardare  tutti gli addetti
o  gruppi omogenei

I piani di welfare aziendale, grazie 
alla loro convenienza dal punto di 
vista fiscale e contributivo rispetto 
alle erogazioni in denaro, si sono di-
mostrati un efficiente, oltre che effi-
cace, strumento a cui le imprese 
hanno fatto ricorso per fornire sup-
porto socio-economico ai dipen-
denti e ai loro familiari sia durante le 
crisi economiche, sia nei momenti 
successivi.

La crisi del 2008 condusse allo 
sviluppo e alla diffusione del welfare 
aziendale, testimoniati dalle modi-
fiche normative che si sono succe-
dute dal 2015.  

Sebbene nel nostro ordinamento 
non ci sia alcuna disposizione fiscale 
che fornisca una nozione di welfare 
aziendale, di fatto questo rappre-
senta l’insieme delle somme, dei va-
lori, dei beni e dei servizi che un da-
tore di lavoro può mettere a disposi-
zione dei propri dipendenti per mi-
gliorare il loro benessere. Gran parte 
dei servizi, a determinate condizioni 
ed entro certi limiti, può  essere ero-
gata senza che l’azienda debba ver-
sare contributi previdenziali a suo 
carico e senza dover operare ritenu-
te fiscali o contributive a carico dei 
dipendenti: questo rende i piani di 
welfare sistemi ancora più attraenti 
per entrambi gli attori. 

Le previsioni agevolative per il 
welfare aziendale sono contenute 
nell’articolo 51 del Tuir, che se da un 
lato, al primo comma, introduce un 
concetto di onnicomprensività del 
reddito di lavoro dipendente e, 
quindi, un principio generale di as-
soggettabilità a imposizione fiscale 
di tutte le somme e i valori percepiti 
a qualunque titolo in relazione al 

rapporto di lavoro, dall’altra statui-
sce, al secondo e terzo comma, la 
non concorrenza totale o parziale 
alla formazione dal reddito di lavoro 
dipendente di una serie di somme, 
valori e servizi che, tipicamente, 
fanno parte del paniere a disposi-
zione dei dipendenti nei piani di 
welfare. 

La non concorrenza alla forma-
zione del reddito di lavoro dipen-
dente delle somme, dei beni e dei 
servizi di welfare determina, a sua 
volta, anche la loro non imponibilità 
contributiva, posto che nel nostro 
ordinamento vige, salvo specifiche 
deroghe, un generale principio di 
armonizzazione delle base imponi-
bile fiscale e di quella contributiva, 
in base a quanto previsto dal Dlgs 
314/1997.

I paletti generali
In ogni caso, perché i piani di welfa-
re possano beneficiare delle richia-
mate agevolazioni fiscali e contribu-
tive, non è sufficiente che si sostan-
zino nell’offerta ai dipendenti di 
somme, beni e servizi rientranti tra 
quelli previsti dal secondo e dal ter-
zo comma dell’articolo 51 del Tuir, 
bensì che siano rivolti alla generalità 
o, quantomeno, a categorie omoge-
nee di dipendenti e che, come l’Am-
ministrazione finanziaria ha preci-
sato in diverse occasioni, i piani di 
welfare non siano finanziati con 
somme già di spettanza dei dipen-
denti, fatta salva l’ipotesi di conver-
sione del premio di risultato (legge 
208/2015 e successive modifiche).

L’erogazione dei servizi di welfa-
re può avvenire in diversi modi: sot-
to forma di rimborsi, di versamenti 
a casse sanitarie o fondi pensione, di 
acquisto diretto da parte del datore 
di lavoro, di voucher, di versamenti 
diretti sul conto corrente del lavora-
tore.
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∙ Spese per scuole 
di ogni ordine, 
dall’asilo nido
all’università

∙ Mensa
scolastica, prepost 

scuola
∙ Ludoteche, 
centri estivi
ed invernali

∙ Testi scolastici

ISTRUZIONE FAMIGLIA SANITÀ POLIZZE
PER LA SALUTE

PREVIDENZA
INTEGRATIVA

FRINGE
BENEFIT

RICREAZIONE,
EDUCAZIONE

MUTUI E
PRESTITI

∙ Servizi di
assistenza per
familiari anziani

(>75 anni) o non
autosuf�cienti
(presentazione

certi�cato
medico)

∙ Abbonamenti a
trasporto
pubblico

∙ Pacchetti 
sanitari

integrativi e
rimborso di spese
mediche tramite
cassa sanitaria

∙ Polizze a
copertura
del rischio

di contrarre
il COVID-19

∙ Polizze Long
Term Care

Polizze Dread
Disease

∙ Versamenti
volontari

integrativi a fondi
pensione chiusi e

aperti

∙ Beni e servizi
di qualsiasi 

genere,
buoni carburante,
buoni spesa, etc.

∙ Servizi con
�nalità di

ricreazione,
educazione,
istruzione,
assistenza

sociale
e sanitaria o culto

∙ Prestiti a tasso
agevolato erogati

dal datore
di lavoro

o contributo
datoriale per

quota interessi
su mutui e prestiti

contratti dal
dipendente

Note: (*) Nessun limite di non imponibilità in caso di conversione del premio di risultato ex legge 208/2015. Fonte: www.iuslaboris.com

I bene�t che non sono imponibili �scalmente sono esenti anche da contributi a carico sia del datore che del dipendente

Nessuno

LIMITE DI NON 
IMPONIBILITÀ

Nessuno

LIMITE DI NON 
IMPONIBILITÀ

Nessuno

LIMITE DI NON 
IMPONIBILITÀ

Nessuno

LIMITE DI NON 
IMPONIBILITÀ

Nessuno

LIMITE DI NON 
IMPONIBILITÀ

LIMITE ANNUO

5.164,57 *

LIMITE ANNUO

258,23
LIMITE ANNUO

3.615,20*

L’identikit dei possibili benefit


