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piattaforme elettroniche messe a 
disposizione da società terze. 

Tramite la piattaforma: i dipen-
denti potranno prenotare i servizi 
ed eventualmente consultare un 
elenco di prodotti acquistabili; e 
l’azienda potrà costruire piani per-
sonalizzati e monitorare il conto e 
i vari movimenti.

In entrambi i casi, l’erogazione 
dei benefit potrà avvenire con: 
● rimborsi monetari, da parte del 
datore di lavoro, delle spese soste-
nute dal dipendente; 
● pagamento diretto del datore al 
fornitore del servizio.

Dal punto di vista contabile è 
importante distinguere, perché  in 
base alle modalità di erogazione dei 
premi cambiano le regole di impu-
tazione in bilancio. 

Spese sostenute dal dipendente
Il caso più frequente è rappresenta-
to dalle spese sostenute per il paga-
mento delle rate del mutuo. In que-
sta ipotesi, la spesa è sostenuta di-
rettamente dal dipendente che vie-
ne poi  rimborsato dall’azienda nel 
limite del premio conseguito. Con-
tabilmente il debito verso il dipen-
dente iscritto in bilancio dovrà es-
sere stornato, rilevando in contro-
partita l’uscita di banca al momen-
to del pagamento del cedolino con 
il rimborso delle spese.

Servizi  acquistati dall’azienda
Nella maggior parte dei casi i servi-
zi acquistati direttamente dal dato-
re di lavoro sono quelli gestiti attra-
verso le piattaforme welfare gene-
rate da società di servizi.

In tali circostanze, il debito verso 
il dipendente verrà chiuso al mo-
mento del ricevimento della fattura 
per i servizi di welfare, iscrivendo 
come contropartita il debito verso 
la società di servizi fornitrice.
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modalità e regole

Servizi in benefit
tramite rimborsi
o acquisti diretti

I premi welfare possono essere cor-
risposti ai dipendenti anche sotto 
forma di erogazione di servizi. I la-
voratori, infatti, hanno la possibili-
tà di sostituire, in tutto o in parte, la 
corresponsione dei premi con la 
fruizione delle somme e dei valori 
previsti all’articolo 51, commi 2, 3 
(ultimo periodo) e 4 del Tuir, che 
sono esclusi - entro determinati li-
miti -  dalla formazione del reddito 
di lavoro dipendente, dalla tassa-
zione ordinaria e sostitutiva e dai 
contributi previdenziali e assisten-
ziali (articolo 1, comma 160, legge 
232/2016). 

L’agenzia delle Entrate (circola-
re 28/E/2016) ha subordinato la 
conversione degli emolumenti pre-
miali in welfare alla presenza con-
giunta delle seguenti condizioni:
●le somme devono costituire pre-
mi o utili potenzialmente assog-
gettabili, per la sussistenza di tutti 
i presupposti esaminati, all’impo-
sta sostitutiva del 10%;
●la facoltà di sostituzione deve es-
sere espressamente prevista dalla 
contrattazione collettiva di secon-
do livello (documento Fondazione 
studi consulenti del lavoro 9 giu-
gno 2017);
●l’irrilevanza reddituale dei premi 
o utili fruiti sotto forma di benefit 
deve rispettare, oltre al limite mas-
simo delle somme assoggettabili al 
prelievo sostitutivo, i limiti di 
esenzione fissati dal Tuir.

Modalità di erogazione
L’azienda può effettuare l’eroga-
zione dei piani di welfare attraver-
so la gestione interna, individuan-
do uffici responsabili, o utilizzando 

L’erogazione può avvenire
con una gestione interna
o con piattaforme terze

agevolazioni

Costo dei premi da imputare 
tra i debiti o nei fondi 
in base ai piani sottoscritti  

A  cura di
Davide Cagnoni
Angelo D’Ugo

Il welfare aziendale è sempre più uti-
lizzato dalle aziende: fondamentale 
per il benessere dei dipendenti e, 
quindi, per il business. In molti casi i 
premi del piano welfare sono rap-
presentati da remunerazioni varia-
bili cui hanno diritto tutti i dipenden-
ti, sulla base di un accordo sindacale 
che stabilisce le regole di calcolo e i 
criteri per definire l’importo da corri-
spondere al raggiungimento di de-
terminati obiettivi (spesso legati a 
indicatori di performance aziendale 
come l’ebitda e il fatturato).

Il calcolo dei premi, lo stanzia-
mento e il loro trattamento fiscale 
vanno eseguiti in questi primi mesi 
dell’anno, in vista dell’approvazione 
del bilancio. In sostanza, occorre sta-
bilire se il costo dei premi vada impu-
tato tra i debiti o nei fondi, avendo 
cura di esaminare il contenuto degli 
accordi sindacali e dei piani di welfa-
re sottoscritti dall’azienda. Spesso, 
infatti, gli accordi stabiliscono:
● gli importi, i parametri e i mecca-
nismi per determinare l’erogazione 
connessa al premio di risultato;
● un termine entro il quale l’azienda 
deve comunicare i premi e le moda-
lità di calcolo alle rappresentanze 
sindacali;
●le categorie di dipendenti a cui 
spettano i premi;
●l’anno di competenza del premio.

Occorre valutare se 
il pagamento ai dipendenti 
sia  previsto in automatico

l’esempio

# Welfare aziendale

Parola chiave

Insieme di iniziative (beni e servizi) 
di natura contrattuale o unilaterali 
messo a disposizione dall’impresa 
come sostegno al reddito per 
accrescere il potere di spesa, la 
salute e il benessere dei dipendenti 
e delle loro famiglie, con modalità 
“alternative” alla retribuzione che 
possono consistere sia in somme 
rimborsate, sia in servizi forniti, sia 
in un mix di entrambe le soluzioni.

● L’azienda Alfa ha stipulato un accordo con i sindacati per un piano 
di welfare aziendale. I dipendenti avranno la facoltà di beneficiare 
del premio mediante una serie di servizi messi a disposizione e 
pagati direttamente dall’azienda, tramite una piattaforma digitale 
welfare gestita dalla società Beta.
● Nel bilancio chiuso al 31 dicembre 2020 l’ammontare stimato dei 
premi ammonta a 300.000 euro, in quanto l’importo verrà 
cristallizzato e, quindi, deliberato nell’esercizio 2021 (30 giugno 
2021) dopo il confronto tra l’azienda Alfa e le rappresentanze 
sindacali. 
● Nella medesima data tutti i dipendenti decidono di convertire il 
premio in benefit. 
● In data 20 luglio 2021 Alfa riceve da Beta la prima fattura di 50.000 
euro per i servizi welfare.
● Ecco le modalità di rilevazione contabile da parte dell’azienda Alfa:

premi definiti dopo il confronto azienda-sindacati

31/12/2020 -   STIMA IMPORTO PREMI

Accantonamento   premi (B.9 CE) a Fondo premi 
dipendenti (B.4   SP)  300.000

30/06/2021 -  CRISTALLIZZAZIONE   PREMI

Fondo   premi dipendenti (B.4 SP) a
Debiti verso 
dipendenti welfare   
(D.14 SP)                      

300.000

20/07/2021 - RICEVIMENTO   FATTURA BETA
Debiti   verso dipendenti welfare 
(D.14 SP) a Debito verso Beta 

(D.7  SP)                  50.000

Welfare aziendale: contabilità e fisco
dipendono da Ccnl e accordi sindacali

La rilevazione tra i debiti
L’Oic 19 stabilisce che:
●i debiti sono passività di natura de-
terminata ed esistenza certa, che 
rappresentano obbligazioni a paga-
re ammontari fissi o determinabili di 
disponibilità liquide, o di beni/ser-
vizi aventi un valore equivalente, di 
solito ad una data stabilita (par. 4);
●i debiti di finanziamento e quelli 
che si originano per ragioni diverse 
dallo scambio di beni e servizi sono 
iscrivibili in bilancio quando sorge 
l’obbligazione della società al paga-
mento verso la controparte, da indi-
viduarsi sulla base delle norme legali 
e contrattuali (par. 39).

Se, quindi, il pagamento del pre-
mio è previsto automaticamente dai 
contratti collettivi o dagli accordi 
aziendali, l’importo dovrebbe essere 
iscritto in bilancio tra i debiti nel-
l’esercizio in cui viene eseguita la 
prestazione lavorativa che fa nascere 
il diritto al dipendente di ottenere il 
premio (Oic 11, par. 32), nel rispetto 
del principio di competenza (il costo 
risulterebbe correlato al ricavo con-
seguito dall’azienda per effetto della 
prestazione lavorativa). L’iscrizione 
dovrebbe avvenire nel conto econo-
mico tra i costi del personale nelle 
sottovoci «B.9.a Salari e stipendi» e 
«B.9.b Oneri sociali», e la contropar-

tita di stato patrimoniale sarà un de-
bito verso i dipendenti e verso gli isti-
tuti di previdenza e sicurezza sociale.

La rilevazione tra i fondi
In alcuni casi la determinazione e il 
pagamento del premio non sono 
previsti in via automatica dai con-
tratti collettivi o dagli accordi azien-
dali, ma sono deliberati nell’esercizio 
successivo dopo il confronto tra 
azienda e sindacati. In questo caso, 
poiché l’azienda alla chiusura del-
l’esercizio non dispone di tutti gli 
elementi certi necessari per lo stan-
ziamento di un debito, il comporta-
mento più corretto sembra quello di 
accantonare i premi in un fondo per 
rischi e oneri (Oic 31, par. 4 e 25) che 
verrà stornato nell’esercizio succes-
sivo, a fronte della delibera, in con-
tropartita al debito (Cndcec-Fnc 24 
aprile 2018, par. 6.5).

Il trattamento fiscale
Nella prima fattispecie (iscrizione tra 
i debiti), i premi dovrebbero concor-
rere a determinare il reddito d’im-
presa nell’esercizio di imputazione 
in bilancio e, quindi, essere deducibi-
li nell’esercizio di stanziamento del 
debito, per effetto del principio di de-
rivazione rafforzata (articolo 83, Tu-
ir). Nell’esercizio di rilevamento dei 
premi tra i fondi, invece, i costi ac-
cantonati risulterebbero indeducibi-
li, non rientrando tra gli accantona-
menti previsti dall’articolo 107, com-
mi 1-3, del Tuir (Cndcec-Fnc 24 aprile 
2018, par. 6.5). 

Infatti, in base all’articolo 9 del 
Dm 8 giugno 2016, applicabile anche 
ai soggetti Oic per via del rimando 
dell’articolo 2 del Dm 3 agosto 2017, 
sono considerati accantonamenti i 
componenti reddituali iscritti in con-
tropartita di passività di scadenza o 
ammontare incerti che presentano i 
requisiti di cui allo Ias 37, ancorché 
disciplinati da uno Ias/Ifrs diverso 
rispetto allo stesso Ias 37. 
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adobestock

sicurezza

È possibile introdurre i test 
antigenici oltre alla misura
della temperatura 

Massimiliano Arlati 
Luca Barbieri 

Il recepimento della direttiva Ue 
2020/739 del 3 giugno 2020, che an-
novera la sindrome respiratoria acu-
ta grave da Coronavirus (Sar-Cov-2) 
tra gli agenti biologici già disciplina-
ti dalla direttiva 2000/54/Ce del 18 
settembre 2000 sulla protezione dei 
lavoratori contro i rischi derivanti 
per la salute dall’esposizione ad 
agenti biologici durante il lavoro e di 
prevenzione di tali rischi (articolo 
13-sexiesdecies del Dl 137/2020), ha 
contribuito a operare un più disteso 
raccordo tra la disciplina emergen-
ziale e il Dlgs 81/2008, superando le 
incertezze che hanno caratterizzato 
in questo senso la prima fase della 
crisi sanitaria.

Nel complesso impianto norma-
tivo, una funzione “portante” (e pro-
pulsiva) è attribuita al Protocollo del 
24 aprile 2020, dal quale non è possi-
bile prescindere in sede di valutazio-
ne dei rischi e di programmazione 
delle misure opportune per garanti-
re il miglioramento nel tempo del li-
vello di protezione (articolo 28, 
commi 1 e 2, lettera c) del Dlgs 
81/2008). Il riferimento è qui da in-
tendersi rivolto a una prescrizione 
d’esordio dello stesso Protocollo: «le 
imprese adottano il presente proto-
collo di regolamentazione all’inter-
no dei propri luoghi di lavoro (...) e 
applicano le ulteriori misure di pre-
cauzione di seguito elencate – da in-
tegrare con altre equivalenti o più 
incisive secondo le peculiarità della 
propria organizzazione». 

È questa una disposizione che, 
sebbene non sia sempre portata in 
chiara luce, assume un decisivo ri-
lievo, perché, prescrivendo l’even-

I protocolli anti-Covid 
sono aperti ad aggiornamenti

tuale adozione di misure equivalenti 
o più incisive, assicura l’essenziale 
dinamicità ai protocolli sanitari 
aziendali, in perfetto allineamento 
con gli articoli 2087 del Codice civile 
e 29, comma 3 del Dlgs 81/2008. 

Si consideri il caso del rischio di 
contagio tramite soggetti asintoma-
tici e pre-sintomatici, ovvero il caso 
della trasferta di un lavoratore.

Le conoscenze scientifiche a oggi 
acquisite evidenziano che i soggetti 
asintomatici e pre-sintomatici – cioè 
coloro che hanno già contratto il vi-
rus, ma non manifestano ancora al-
cun sintomo - costituiscono una 
fonte di rischio di contagio rilevante, 
che però non può essere contrastato 
applicando le sole misure di preven-
zione espressamente individuate dal 
paragrafo 2 del Protocollo, in so-
stanza riconducibili al rilevamento 
della temperatura corporea. 

Se il datore di lavoro è chiamato 
ad adempiere all’obbligo di sicurez-

za recependo gli avanzamenti acqui-
siti della scienza e della tecnica, non 
potrà non essere valutata l’eventua-
lità di adottare misure equivalenti o 
più incisive che, nell’ipotesi del ri-
schio rappresentato da soggetti 
asintomatici o pre-sintomatici, po-
trebbero consistere nel ricorso a test 
antigenici. Questi test, secondo i più 
recenti orientamenti espressi dal 
ministero della Salute con la circola-
re dell’8 gennaio 2021, costituiscono 
- almeno al momento - una soluzio-
ne che non può essere trascurata in 
sede di valutazione dei rischi. 

Quando le indagini diagnostiche 
fossero programmate secondo op-
portune modalità e cadenze concor-
date con il medico competente, il ri-
schio di contagio potrebbe essere con-
tenuto nel modo a oggi più efficace.

Analogamente potrebbe dirsi con 
riguardo al rischio interferenziale di 
contagio rilevato in occasione di una 
trasferta (o distacco) di un lavorato-
re dell’appaltatore presso il commit-
tente (articolo 26 del Dlgs 81/2008). 
Nel caso specifico, l’accertamento 
preventivo dello stato di salute del 
lavoratore tramite il test antigenico 
potrebbe costituire una condizione 
essenziale ai fini della trasferta ed 
essere espressamente contemplato 
nel documento di valutazione dei ri-
schi da interferenze. 

Anche nel caso di ricorso a un test 
antigenico non può essere eluso il 
delicato tema dell’adesione del lavo-
ratore all’indagine. Quali misure po-
trebbe adottare il datore di lavoro nel 
caso che  il lavoratore non intenda 
partecipare all’attività di testing e 
screening, pregiudicando l’efficacia 
delle misure di prevenzione adotta-
te? Quando non sia possibile ricorre-
re al lavoro agile, il datore di lavoro 
potrebbe trovarsi nell’impossibilità 
(temporanea) di ammettere in servi-
zio il lavoratore che non abbia inteso 
sottoporsi al trattamento sanitario 
previsto dal protocollo aziendale, in 
base alle  prescrizioni del  medico 
competente.
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quotidia no  
del lavoro

ispezioni

Poteri di disposizione 
con perimetro definito 
Con la nota 4539 del 15 dicembre 
2020, l’Inl ha fatto il punto sui casi 
che possono essere oggetto del 
provvedimento di disposizione 
emesso dagli ispettori del lavoro,  
integralmente riscritto dal decreto 
semplificazioni.

— Stefano Rossi
Il testo integrale dell’articolo su:

quotidianolavoro.ilsole24ore.com

QdL


