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   Norme & Tributi

legge di bilancio

Il bonus per gli under 36 
potrebbe assorbire il 20%
dei contratti d’apprendistato

Rischio sovrapposizioni
ancora maggiore
se l’under 36 è una donna

Enzo De Fusco

Anche gli incentivi alle nuove as-
sunzioni previsti dalla legge n. 
178/2020 (bilancio 2021), restano 
imbrigliati in una miriade di condi-
zioni che rischiano di vanificare 
l’obiettivo per cui sono stati istitui-
te queste agevolazioni. 

A fronte della buona volontà del-
la nuova legge di bilancio di incen-
tivare l’assunzione di giovani, don-
ne o lavoratori del sud, un’altra leg-
ge (la n. 81/2015) pone, infatti, così 
tanti vincoli da scoraggiare anche le 
imprese più virtuose.

In questo contesto, da tempo 
aziende ed esperti pongono sul ta-
volo la questione della giungla de-
gli incentivi, che il più delle volte 
vengono concessi senza una reale 
pianificazione e risultano sovrap-
posti, disorientando così il datore 
di lavoro o, peggio ancora, spin-
gendolo a non usufruirne per il ri-
schio di doverli restituire.

Anche la legge di bilancio 2021 
non è esente da questo destino. Co-
me si può osservare nella tabella a 
fianco, gli interventi per promuo-
vere le nuove assunzioni sono so-
stanzialmente tre: l’agevolazione 
riservata agli under 36 per chi aspi-
ra a sottoscrivere il primo contratto 
a tempo indeterminato, anche at-
traverso la trasformazione di con-
tratti a termine; l’agevolazione per 
assumere donne che sono uscite 
dal mercato del lavoro; la riduzione 
per 10 anni del costo del lavoro al 
Sud.

L’assunzione di giovani under 
36 anni non rappresenta una novità 
introdotta dalla legge n. 178/2020, 
ma una sostanziale proroga di una 
disposizione già varata con la legge 
n. 205/2017.

La norma prevede che l’incenti-
vo abbia una durata massima di 36 
mesi (48 al sud) e che sia pari al 
100% della contribuzione a carico 
del datore di lavoro, nel limite mas-
simo di 6mila euro su base annua.

La relazione tecnica alla legge di 
bilancio 2021 spiega che nell’ultimo 
anno “normale”, il 2019, con questa 
disposizione sono stati assunti un-
der 35 per 85mila unità nel centro 
nord e 15mila unità nel sud.

Già qui si verificano i primi in-
trecci. Questa norma si sovrappo-
ne, infatti, sia al contratto di ap-
prendistato, sia all’agevolazione 
per le donne, sia a quella prevista al 
sud. È la stessa relazione tecnica a 
stimare che dei 390mila contratti di 
apprendistato stipulati ogni anno, 
il 20% potrebbe confluire nella di-
sposizione della legge di bilancio 
2021, e questo semplicemente per 
un mero calcolo di convenienza e 
non per effettivo incremento occu-
pazionale. 

D’altronde, se è vero che l’ap-
prendista deve fare delle ore di for-
mazione obbligatoria all’esterno 
dell’impresa, è altrettanto vero che 
il contratto prevede un sotto inqua-
dramento il quale risulta molto in-
teressante in termini di costo. E poi, 
al termine del periodo di apprendi-
stato, il datore di lavoro può inter-
rompere legittimamente il rappor-
to contrattuale, mentre nel caso di 
assunzione prevista dalla legge di 
bilancio 2021 è necessaria la giusta 
causa o un giustificato motivo.

Ma l’assunzione di un under 36, 
qualora riguardi una donna, rischia 
di sovrapporsi anche con il benefi-
cio del 100% dei contributi previsto 
dal comma 11 (sebbene solo per 18 
mesi), oppure, qualora si verificas-
se al sud, anche con l’agevolazione 
prevista dal comma 16 (under 36 
sud) o quella del comma 161 (de-
contribuzione sud).

Non meno intrecciato è il tema 
delle condizioni da rispettare per 
ottenere il beneficio.

Per ottenere il bonus under 36, 
secondo quanto spiegato dall’Inps 
con la circolare n. 57/2020, l’assun-
zione non deve violare il diritto di 

Incentivi per le assunzioni imbrigliati
dalle sovrapposizioni normative

precedenza alla riassunzione di un 
altro lavoratore. Tale condizione 
vale anche nel caso in cui, prima 
dell’utilizzo di un lavoratore me-
diante contratto di somministra-
zione, l’utilizzatore non abbia pre-
ventivamente offerto la riassunzio-
ne al lavoratore titolare di un diritto 
di precedenza. Peraltro, non è mai 
stato chiarito se, ad esempio, a 
fronte di 100 nuove assunzioni 
agevolate, qualora venisse violato 
il diritto di precedenza per un solo 
lavoratore, si perderebbero tutti gli 
incentivi o solo quelli relativi ad un 
singolo lavoratore.

A questo deve aggiungersi che 
l’azienda non deve avere in atto so-
spensioni dal lavoro connesse a 
una crisi o riorganizzazione azien-
dale per il medesimo inquadra-
mento dei lavoratori incentivati.

Inoltre, è necessaria la regolarità 
degli obblighi di contribuzione 
previdenziale, l’assenza di viola-
zioni delle norme fondamentali a 
tutela delle condizioni di lavoro e 
rispetto degli altri obblighi di legge, 
nonché il rispetto degli accordi e 
contratti collettivi. 

Peraltro, questo beneficio, uni-
tamente agli altri incentivi Covid, 

non può eccedere il limite di 
800mila euro previsto dalla comu-
nicazione europea sugli aiuti Co-
vid. 

Infine, dopo aver superato gli 
ostacoli sopra indicati, l’azienda 
potrà beneficiare dello sconto con-
tributivo se non ha proceduto nei 6 
mesi precedenti l’assunzione, né 
proceda nei 9 mesi successivi alla 
stessa, a licenziamenti individuali 
per giustificato motivo oggettivo 
ovvero a licenziamenti collettivi.

Per le assunzioni delle donne, 
oltre alle condizioni sopra indicate, 
gli incentivi non spettano se l’as-

sunzione costituisce attuazione di 
un obbligo preesistente stabilito da 
norme di legge o dalla contratta-
zione collettiva.

La decontribuzione Sud decen-
nale non è considerata, infine, 
un’agevolazione e per questo biso-
gna rispettare “solo” la condizione 
di regolarità degli obblighi di con-
tribuzione previdenziale e l’assen-
za di violazioni delle norme fonda-
mentali a tutela delle condizioni di 
lavoro e rispetto degli altri obblighi 
di legge, nonché gli accordi e con-
tratti collettivi.
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DATORI DI LAVORO 
AGEVOLATI MISURA CONDIZIONI NORME E CIRCOLARI

GIOVANI ASSUNTI PER LA PRIMA VOLTA A   TEMPO INDETERMINATO, UNDER 36 CENTRO NORD

Tutti i datori 
i lavoro privati

L’incentivo ha una durata 
massima di 36 mesi   ed è pari
al 100% della contribuzione
a carico del datore di lavoro, 
nel   limite massimo di € 6.000 
su base annua. Spetta anche
in caso di conversione
  del contratto a termine

• Non deve violare un diritto di precedenza;
• Non devono essere in atto   sospensioni dal lavoro 
connesse ad una crisi o riorganizzazione aziendale;
• È necessaria la regolarità degli obblighi di contribuzione   
previdenziale;
• Assenza di violazioni delle norme fondamentali a tutela 
delle   condizioni di lavoro e rispetto degli altri obblighi
di legge;
• Rispetto degli accordi e contratti collettivi;
• Nei limiti di 800.000 euro previsto dalla comunicazione 
europea   sugli aiuti Covid;
• Non devono aver proceduto nei 6 mesi precedenti 
l'assunzione,   né procedano nei 9 mesi successivi
alla stessa, a licenziamenti individuali   per giustificato 
motivo oggettivo ovvero a licenziamenti collettivi

Legge 205/17, articolo 1, 
commi da 100 a 105   e 114; 
Circolare Inps n. 40/2018, 
57/2020;
Dl 87/18, articolo 1-bis; 
articolo   1, comma 9
della legge di Bilancio 2020;
Articolo 1, comma 10,
della legge di   Bilancio 2021

GIOVANI ASSUNTI PER LA PRIMA VOLTA A   TEMPO INDETERMINATO, UNDER 36 AL SUD

Tutti i datori di lavoro 
privati con unità   
produttiva siano
ubicati in Abruzzo, 
Molise, Campania,   
Basilicata, Sicilia, 
Puglia, Calabria
e Sardegna

L’incentivo ha una durata 
massima di 48 mesi   ed è pari
al 100% della contribuzione
a carico del datore di lavoro, 
nel   limite massimo di € 6.000 
su base annua

• Non deve violare un diritto di precedenza;
• Non devono essere in atto   sospensioni dal lavoro 
connesse ad una crisi o riorganizzazione aziendale;
• È necessaria la regolarità degli obblighi di contribuzione   
previdenziale;
• Assenza di violazioni delle norme fondamentali a tutela 
delle   condizioni di lavoro e rispetto degli altri obblighi
di legge;
• Rispetto degli accordi e contratti collettivi;
• Nei limiti di 800.000 euro previsto dalla comunicazione 
europea   sugli aiuti Covid;
• Non devono aver proceduto nei 6 mesi precedenti 
l'assunzione,   né procedano nei 9 mesi successivi
alla stessa, a licenziamenti individuali   per giustificato 
motivo oggettivo ovvero a licenziamenti collettivi

Legge 205/17, articolo 1, 
commi da 100 a 105   e 114; 
Circolare Inps n. 40/2018, 
57/2020;
Dl 87/18, articolo 1-bis; 
articolo   1, comma 9
della legge di Bilancio 2020;
Articolo 1, comma 11,
della legge di   Bilancio 2021

ASSUNZIONE   DI DONNE:
• Con almeno cinquant’anni di   età e disoccupati da oltre dodici mesi;
• Di qualsiasi età, residenti   in aree svantaggiate e prive di un impiego regolarmente retribuito da almeno sei mesi;
• Di qualsiasi età, con una   professione o di un settore economico caratterizzati da un’accentuata   disparità occupazionale di genere e prive
di un impiego regolarmente   retribuito da almeno sei mesi;
•  Di qualsiasi età, ovunque   residenti e prive di un impiego regolarmente retribuito da almeno   ventiquattro mesi

Tutti i datori
di lavoro privati

L’incentivo è stabilito
nella   misura del 100%
della contribuzione a carico
del datore di lavoro nel limite   
massimo di importo pari
a 6.000 euro annui.
 In caso di assunzione
a tempo   indeterminato
la riduzione spetta
per diciotto mesi.
In caso di assunzione
a tempo   determinato
la riduzione spetta fino
a dodici mesi (diciotto mesi
se   trasformato)

• L’assunzione non deve costituire un obbligo di   legge
o contratto collettivo;
• Non deve violare un diritto di precedenza;
• Non devono essere in   atto sospensioni dal lavoro 
connesse ad una crisi o riorganizzazione   aziendale;
• È necessaria la regolarità degli obblighi di   contribuzione 
previdenziale;
• Assenza di violazioni delle norme fondamentali a   tutela 
delle condizioni di lavoro e rispetto degli altri obblighi
di legge;
•Rispetto degli accordi e contratti collettivi;
• Le assunzioni devono comportare un incremento   
occupazionale netto calcolato sulla base della differenza 
tra il numero dei   lavoratori occupati rilevato in ciascun 
mese e il numero dei lavoratori   mediamente occupati
nei dodici mesi precedenti;
• Nei limiti di 800.000 euro previsto dalla   comunicazione 
europea sugli aiuti Covid

Articolo 4, commi da 8
a 11, della legge   92/2012; 
Articolo 1, comma 16
della legge di Bilancio   2021;
Dm Lavoro 335/2017;
Dm 234/2020;
Inps, circolare 111/2013
e messaggio   12212/2013

DECONTRIBUZIONE SUD

Datori di lavoro privati 
con   esclusione
del lavoro agricolo
e domestico. 
L’agevolazione spetta
a   condizione che
la prestazione 
lavorativa sia svolta
in Abruzzo, Basilicata,   
Calabria, Campania, 
Molise, Puglia, 
Sardegna, Sicilia.
Alcune   categorie
di datori di lavoro
sono espressamente 
escluse dalla norma

Esonero contributivo dal 2021 
al   2029:
• pari al 30% dei contributi
a   carico del datore di lavoro, 
con esclusione dei premi Inail 
per gli anni   2021-2025;
• pari al 20% per gli anni
2026-27;
• pari al 10% per gli anni
2028-29.
L’esonero non ha natura
di   agevolazione.
L’esonero è cumulabile
con incentivi   previsti
dalla legislazione vigente

•  È necessaria la regolarità degli obblighi di   contribuzione 
previdenziale;
• Assenza di violazioni delle norme fondamentali a   tutela 
delle condizioni di lavoro e rispetto degli altri obblighi
di legge;
• Rispetto degli accordi e contratti collettivi;
• Nei limiti di 800.000 euro previsto dalla   comunicazione 
europea sugli aiuti Covid fino al 30 giugno 2021;
• Soggetto all'autorizzazione comunitaria per il periodo
dal 1° luglio 2021 al 31 dicembre 2029

Articolo 27 del Dl 104/2020;
Articolo 1, comma 161, 
della legge   di Bilancio 2021;
Inps, circolare 122/2020

Le agevolazioni a confronto

Incentivi alle assunzioni previsti nella legge di bilancio 2021 con destinatari, condizioni previste, norme e circolari di riferimento

Giampiero  Falasca

Il dibattito sulla possibilità di 
licenziare i dipendenti che 
rifiutano di sottoporsi al vaccino 
contro il Covid è molto delicato, in 
quanto le opinioni giuridiche 
rischiano di influenzare la 
campagna vaccinale appena 
avviata. La difesa della scienza, 
però, non va confusa o non deve 
avallare letture forzate delle 
norme, perché la certezza del 
diritto è un bene altrettanto 
importante.

In questa prospettiva, non 
convincono le tesi - proposte in 
queste settimane da alcuni 
giuristi - sulla possibilità 
generalizzata per un datore di 
lavoro di licenziare il lavoratore 
che dovesse rifiutare la 
vaccinazione.

La principale debolezza di 
queste tesi sta nel fatto che 
nessuna norma prevede, a oggi, 
l’obbligatorietà della vaccinazione 
dei lavoratori, neanche di quelli 
che svolgono specifiche 
mansioni; anche i Protocolli anti 
Covid, ammesso che possano 
essere considerate fonti idonee ad 
introdurre un obbligo di 
vaccinazione, tacciono sul punto.

L’assenza di una norma 
istitutiva dell’obbligo di 
vaccinazione anti Covid è 
rilevante, in quanto l’assunzione 
di qualsiasi sostanza per scopi 
medici non può essere imposta 
senza una specifica norma di 
legge (lo prevede l'articolo 32 della 
Costituzione): come può il datore 
sanzionare il dipendente per il 
rifiuto alla somministrazione di 
un trattamento che non è 
obbligatorio?

E nemmeno si può pensare di 
ricavare l’obbligo di vaccinazione 
in via indiretta, facendo leva 
sull’articolo 2087 del Codice civile. 
È vero che sulla base di questa 
norma il datore di lavoro deve 
preoccuparsi di garantire la salute 
e la sicurezza dei dipendenti, ma 
non si può pensare che questo 
dovere si estenda fino 
all'imposizione di un vaccino che, 
si ripete, ancora non è 
obbligatorio. Al massimo, sulla 
base di questa norma si potrebbe 
arrivare a ritenere sussistente un 
obbligo per il datore di integrare il 
sistema di sicurezza, favorendo 
per i propri dipendenti l’accesso 
alla vaccinazione.

Il licenziamento del 
dipendente che rifiuta il vaccino 
sarebbe molto difficile anche per 
un altro problema, sia pratico, sia 
giuridico: il datore di lavoro non 
gestisce i tempi e le modalità della 
somministrazione del vaccino 
anti Covid (è tutto in mano 
all’autorità sanitaria), e il 

L’analisi

I dipendenti che non si 
vaccinano collocabili
in aspettativa non retribuita

lavoratore non è tenuto a 
informare l’azienda di aver 
assunto il medicinale. Come si 
può pensare che il datore di lavoro 
possa sanzionare i dipendenti 
non vaccinati se non ha nemmeno 
evidenza dell’eventuale 
disponibilità del trattamento?

Ma allora non si può fare nulla? 
Un datore di lavoro deve accettare 
che un dipendente rischi di 
infettare tutta l’azienda e gli altri 
soggetti che la frequentano?

Non è così: le regole e gli 
strumenti per evitare un 
incremento del rischio ci sono, 
basta applicarle con scrupolo e 
prudenza. Di fronte alla notizia 
che un dipendente, pur avendone 
avuta la concreta possibilità, non 
ha accettato di vaccinarsi, un 
datore dovrebbe innanzitutto 
valutare se la persona, tenuto 
conto delle attività che svolge, sia 
ancora idonea alla mansione. 

Se questa idoneità fosse 
compromessa dalla mancata 
vaccinazione, il datore  avrebbe 
l’onere di collocare in smart 

working il dipendente oppure 
cambiargli le mansioni, ove 
possibile. Se nessuna di queste 
strade fosse percorribile, il datore 
potrebbe collocare il lavoratore in 
aspettativa non retribuita, facendo 
leva sulla sua situazione di 
temporanea inidoneità al lavoro. Se 
poi questa inidoneità si dovesse 
protrarre a lungo, trasformandosi 
da temporanea a definitiva, si 
potrebbe valutare un possibile 
licenziamento. Sotto un diverso 
punto di vista, anche le parti sociali 
dovrebbero occuparsi della 
materia, valutando se e come 
integrare i Protocolli sanitari anti 
Covid per alcuni specifici settori e 
attività.

Agitare lo spauracchio del 
licenziamento come strumento 
facilmente accessibile è sbagliato 
e fuorviante. È sbagliato perché 
sposta in capo ai datori di lavoro il 
compito di imporre una 
vaccinazione che il legislatore non 
ha il coraggio o la volontà di 
rendere obbligatoria.  Ed è 
fuorviante perché rischia di 
produrre un risultato opposto a 
quello voluto: la diffidenza e i 
timori verso la campagna 
vaccinale vanno rimossi con 
informazioni scientifiche 
adeguate, complete e trasparenti. 
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Licenziamento precluso
senza un obbligo di legge 
Più agevole  la strada 
dell’inidoneità al lavoro

LEGGE DI BILANCIO

Un obbligo le aliquote 
Irap sul sito del Mef 
Obbligo di pubblicazione sul 
sito del Mef dei dati relativi alle 
aliquote Irap, a pena di 
inapplicabilità di sanzioni e 
interessi. Il comma 1107 
dell’articolo 1 della legge 
178/2020 (legge di Bilancio 
2021) introduce un’importante 
novità per le Regioni, a tutela 
dei contribuenti, che completa il 
set di informazioni fornito con i 
dati dell’addizionale regionale 
all’Irpef. L’Irap è un tributo 
attribuito alle Regioni con legge 
dello Stato. Per questo motivo, 
le Regioni possono esercitare su 
di esso solo i poteri 
espressamente previsti dalla 
legge. 

— Luigi Lovecchio

nt+fis co  

IVA E Operazione extra Ue

Recupero con doppio 
diritto alla detrazione
 In caso di operazioni effettuate 
fuori dal territorio di uno Stato 
membro, ai fini del recupero 
dell’Iva è necessario che le stesse 
diano diritto alla detrazione 
dell’imposta sia nel Paese del 
fornitore che in quello di fornitura. 
Tale principio può desumersi, tra 
le altre cose, dalla sentenza della 
Corte di giustizia della Ue del 24 
gennaio 2019, causa C 165/17, in 
materia di determinazione del 
pro-rata Iva. In tale sentenza viene 
affermato, in sostanza, che in 
alcuni casi il pro-rata di detrazione 
della casa madre che si trova in 
uno Stato membro o della 
succursale di questa, stabilita in un 
altro Stato membro, costituenti un 
unico e medesimo soggetto 
passivo ai fini dell'Iva, viene 
influenzato anche dalle operazioni 
effettuate dall'altra impresa, posta 
in un diverso Stato membro.

— Francesco D'Alfonso
I testi integrali degli articoli su:

ntplusfisco.ilsole24ore.com


