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Il welfare aziendale può essere definito come l’insieme dei servizi e dei rimborsi che godono di un 
trattamento fiscale e contributivo di favore. Le misure di welfare, infatti,  integrano la normale 
retribuzione del lavoratore senza subire alcuna tassazione e sono pienamente 
deducibili per i Datori di Lavoro.

I piani di welfare consentono di costruire una serie di misure a disposizione dei dipendenti, che 
abbracciano l’area della sanità (casse sanitarie aziendali o ampliamento delle coperture garantite 
dai fondi di assistenza sanitaria contrattuali) l’area dell’istruzione (rimborso delle spese sostenute 
per la frequenza di scuole di ogni ordine e grado, rimborso dei servizi accessori quali trasporto 
scolastico, mensa, uscite formative etc.), l’area della ricreazione, della cultura e della cura della 
persona (corsi di formazione, abbonamenti a teatri, palestre, cinema, eventi culturali vari, viaggi, 
etc.) l’area della previdenza (versamenti aggiuntivi a previdenza complementare).

Alcune di queste misure, ad esempio le spese di istruzione, possono essere rimborsate al dipenden-
te (che ha già sostenuto la spesa) dal Datore di Lavoro, mentre altre, come i servizi di carattere 
ricreativo – culturale (e  più in generale tutti i servizi di cui   all’art. 100 del Tuir), non possono essere 
rimborsati  ma solo  fruiti (ad esempio tramite voucher).

Welfare aziendale: 
definizione del quadro giuridico di riferimento
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Classe 1975, sposato con 5 figli. Laureato in Filosofia, ha conseguito 
un Master in Bocconi nel 2003. Dopo alcuni anni in Azienda,
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Ha partecipato in qualità di relatore a numerosi momenti di formazione 
e convegni.  Welfare, Pensioni, Expat gli ambiti distintivi di competenza.
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Conversione

Premio in welfare Premio in busta paga

Costo azienda Premio risultato Premio On TOP Premio risultato Premio On TOP

Costo
 azienda

1000€

Netto
dipendente

1000€

Netto
dipendente

1000€

Costo
 azienda

1000€

Netto
dipendente

800€ Netto
dipendente

600€

+400 € tasse

-200 € tasse
-400 € tasse

UNA GUIDA PER CONOSCERE TUTTI I VANTAGGI FISCALI DEL WELFARE AZIENDALE

Costo azienda
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Per quanto concerne la deducibilità ai fini IRES dei costi sostenuti per l’attuazione di un Piano 
welfare, se l’iniziativa è contenuta in un contratto, un accordo o regolamento che configuri 
l’adempimento di un obbligo negoziale (quindi non revocabile per scelta del datore di lavoro), 
l’azienda potrà godere della deducibilità integrale dei costi (senza il limite del 5 per mille previsto 
dall’art. 100 TUIR). 

1. Tassazione per il datore di lavoro

3. Modalità di introduzione del welfare in azienda:
Welfare ON TOP e PDR

Le misure di welfare costituiscono una “deroga” al principio di onnicomprensività del reddito 
di lavoro dipendente in base al quale “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”.

Il comma 2 dell’art. 51 del Tuir contiene un’elencazione tassativa delle misure che “sfuggono” 
alla determinazione del reddito di lavoro dipendente. A titolo esemplificativo, possiamo citare 
gli abbonamenti al trasporto pubblico, i servizi con finalità di educazione, istruzione, ricreazione, 
assistenza sociale e sanitaria o culto, le spese di istruzione.

Il comma 3 e il comma 4 dell’art. 51 individuano due ulteriori deroghe: una prevede che, in ogni 
caso, non si concorre a formare  il reddito il valore dei beni ceduti e dei servizi prestati se 
complessivamente di importo non superiore, nel periodo di imposta, ad euro 258,23 (cd fringe 
benefit); l’altra, stabilisce in via forfettaria il valore imponibile da attribuire ad alcune specifiche  
tipologie di benefit (e.g. auto aziendali, prestiti).

Affinché agiscano le deroghe al principio di omnicomprensività del reddito, è però necessario 
che i benefit siano messi a disposizione della generalità dei dipendenti o di categorie di dipendenti. 
Al riguardo, l’Agenzia delle Entrate  ha più volte precisato  che le somme o i servizi indicati al comma 
2 dell’art. 51 non devono essere rivolti ad personam, ovvero costituiscano dei vantaggi solo 
per alcuni e ben individuati lavoratori.

Ma cosa si intende per “categorie di dipendenti”? Ancora una volta viene in soccorso l’AdE: non 
solo dirigenti, quadri, impiegati e operai rappresentano una categoria omogenea, ma anche tutti 
i dipendenti di un certo “tipo” o di un certo “livello” o “qualifica” (ad esempio tutti gli operai del 
turno di notte).

Welfare unilaterale (on top)

Il cosiddetto “Welfare on top” nasce come misura non monetaria che si va ad aggiungere 
alla retribuzione   e che può riguardare l’intera popolazione aziendale o categorie omogenee 
della stessa. Inoltre, il welfare on top non può essere legato alle performance individuali dei singoli 

2. Tassazione per il lavoratore dipendente

beneficiari e pur non escludendo la possibilità che la messa a disposizione delle misure di welfare 
sia condizionata al raggiungimento di obiettivi, si deve ritenere che tali obiettivi debbano essere 
obiettivi generali aziendali e non legati alla misurazione della performance del singolo  lavoratore 
o della singola categoria omogenea di lavoratori.
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Benefit e modalità di erogazione devono essere definiti all’interno di un regolamento aziendale 
che generalmente stabilisce i seguenti aspetti:

• Beneficiari: è necessario identificare i beneficiari in alcune categorie omogenee di lavoratori
classificabili inVmodo oggettivo (ad esempio in base al ruolo, all’inquadramento contrattuale,
all’organigramma ecc.).

• Importo: è necessario definire quanto l’azienda intende mettere a disposizione dei beneficiari;
nel regolamento dovrà essere indicato l’ammontare complessivo e, per ciascuna categoria, i
rispettivi importi da erogare;

• Obiettivi aziendali: è possibile prevedere che l’erogazione sia subordinata al raggiungimento
di un obiettivo di redditività aziendale (fatturato, budget, MOL ecc.).

Welfare derivante dalla conversione del Premio di Risultato

Gli accordi sindacali sui Premi di Produttività possono consentire la facoltà per i beneficiari di optare 
per la trasformazione delle somme premiali in misure di welfare, con un risparmio sia per l’azienda 
che per i dipendenti. 

Per istituire un Premio di Risultato che garantisca questa possibilità è necessario rispettare alcuni 
criteri, nello specifico occorre:

• Aderire ad un accordo territoriale di secondo livello o stipulare un accordo con le parti sindacali;

• Misurare, in un periodo di riferimento predefinito, l’incrementalità di uno o più indicatori di
redditività, produttività, qualità, efficienza e innovazione che garantiscano la detassabilità del
premio;

• Identificare gli obiettivi di accesso alla premialità (budget, fatturato, vendite, ecc.) e le modalità
di erogazione;

• Depositare il premio sul portale Cliclavoro (solitamente per questa fase ci si può avvalere del
supporto di un intermediario o di un Consulente).
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La disciplina di “conversione” dei premi di produttività in welfare aziendale

Sono convertibili in welfare solo i premi che rispettano i requisiti per godere della tassazione 
agevolata: quando il premio ha tutte le caratteristiche per accedere alla detassabilità, allora 
il dipendente ha la possibilità di scegliere se ricevere la premialità in busta paga o se convertirla
 in welfare.

Nel primo caso, il premio sarà soggetto a contribuzione previdenziale ordinaria, mentre sarà 
soggetto ad un’aliquota Irpef agevolata pari al 10%; l’importo, inoltre, potrà essere detassato entro 
il limite di 3.000 euro lordi annui complessivi ed esclusivamente per i dipendenti con un reddito da 
lavoro non superiore a 80.000 euro nell’anno fiscale precedente a quello di erogazione del premio.
Nel secondo caso, invece, il premio convertito sarà completamente esente da contributi 
e trattenute fiscali, sia per il dipendente che per il datore di lavoro.
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