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Oggetto: Newsletter Lavoro dipendente e Welfare ANSI - Studio e-IUS - Tax&legal – “Le novità̀ 

giuslavoristiche, previdenziali e fiscali del mese”  
 
 
Spett.le Associato, 
 
 

con la presente siamo lieti di sottoporre alla Vostra attenzione le principali novità del mese in 
materia di Lavoro dipendente e Welfare. 

*** 
 

Nel restare a Vs. disposizione per eventuali approfondimenti e/o chiarimenti, porgiamo  
Cordiali saluti. 

 
ANSI - Studio e-IUS 
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NOVITÀ IN MATERIA DI LAVORO 

 
 

1. D.L. n. 48/2023: provvedimento 
all’esame del Parlamento, misure 
attualmente in vigore 
È attualmente in corso al Senato della 

Repubblica l’esame del D.L. n. 48/2023 (cd. 
Decreto Lavoro) ai fini della sua conversione in 
legge, che dovrà avvenire entro il prossimo 3 
luglio. 

In attesa di conoscere l’esito dell’esame 
dell’Assemblea, di seguito talune tra le più 
rilevanti novità attualmente in vigore: 

(i) l’art. 1 istituisce il cd. Assegno di 
inclusione (ADI), una misura operativa a partire 
dal prossimo 1° gennaio 2024, in sostituzione 
dell’attuale Reddito di Cittadinanza (RdC). 
L’ADI serve per contrastare la povertà, la 
fragilità e l’esclusione sociale delle fasce deboli 
attraverso percorsi di inserimento sociale, 
nonché di formazione, di lavoro e di politica 
attiva del lavoro. L’ADI potrà avere un valore 
non inferiore a 480 euro al mese, a cui potranno 
aggiungersi 280 euro mensili per chi vive in 
affitto; è destinato alle famiglie al cui interno si 
trovano almeno una persona disabile, oppure un 
minore, oppure un ultra sessantenne, o una 
persona titolare di invalidità civile. Per ottenere 
l’ADI, occorre rispettare specifici requisiti di 
cittadinanza, residenza o soggiorno, economici e 
inerenti il tenore di vita; 

(ii) l’art. 23 apporta rilevanti modifiche 
all’illecito amministrativo di omesso versamento 
delle ritenute previdenziali, di cui all’art. 2, 
comma 1-bis, del D.L. n. 463/1983, convertito 
dalla legge n. 638/1983. La sanzione 
amministrativa applicabile ai sensi di tale 
disposizione, già prevista da euro 10.000 a 
50.000 euro, è fissata, in via reatroattiva, da una 
volta e mezza a quattro volte l'importo omesso. 
Inoltre, il comma 2 dell’art. 23 assegna più 
tempo per la contestazione delle sanzioni. Per le 
violazioni riferite ai periodi di omissione dal 1° 
gennaio 2023, gli estremi della violazione 
devono essere notificati entro il 31 dicembre del 
secondo anno successivo a quello dell’annualità 
oggetto di violazione. Di norma, invece, la 
sanzione amministrativa, ai sensi dell’art. 14, L. 
n. 689/1981, dev’essere contestata 
immediatamente oppure notificata entro 90 
giorni; 

(iii) l’art. 24 apporta delle modifiche alla 
disciplina del contratto di lavoro a termine (c.d. 
tempo determinato) e all’art. 19, D.Lgs. n. 
81/2015, variando le causali che possono essere 
indicate nei contratti di durata compresa tra i 12 
e i 24 mesi (comprese le proroghe e i rinnovi), 
per consentire un uso più flessibile di tale 
tipologia contrattuale, mantenendo comunque 
fermo il rispetto della Direttiva europea sulla 
prevenzione degli abusi. Tale disposizione è, 
peraltro, sottoposta a un limite temporale, in 
quanto è destinata a valere solo fino al 30 aprile 
2024, quasi a preannunciare l’intenzione del 
Governo di tornare nuovamente sulla materia. 

(iv) l’art. 26 introduce importanti in 
materia obblighi informativi gravanti sui datori 
di lavoro al momento della stipula di un 
contratto. In ragione del nuovo comma 5-bis 
dell’art. 1 del D.Lgs. n. 152/1997, infatti, per 
determinati elementi (ad es., durata del periodo 
di prova, diritto alla formazione, durata del 
congedo per ferie, etc.) sarà sufficiente la sola 
indicazione del riferimento normativo o del 
contratto collettivo, anche aziendale, che ne 
disciplina le materie. Inoltre, secondo il nuovo 
comma 6-bis dell’art. 1 del D.Lgs. n. 152/1997, 
il datore di lavoro sarà tenuto a consegnare o a 
mettere a disposizione dei propri dipendenti i 
contratti collettivi nazionali, territoriali e 
aziendali, nonché gli eventuali regolamenti 
aziendali, applicabili al rapporto di lavoro, ma, 
per fare ciò, potrà avvalersi della pubblicazione 
su sito web; 

(v) l’art. 39 del prevede un incremento di 
4 punti percentuali dell’esonero della quota 
contributiva IVS a carico dei lavoratori 
dipendenti previsto dall’art. 1, comma 281, della 
Legge di bilancio 2023, senza ulteriori effetti sul 
rateo di tredicesima. L’incremento trova 
applicazione per i periodi di paga dal 1° luglio 
2023 al 31 dicembre 2023 e sarà pari al 7%, a 
condizione che la retribuzione imponibile non 
ecceda l’importo mensile di 1.923,00 euro, e al 
6%, a condizione che la retribuzione imponibile 
non ecceda l’importo mensile di 2.692,00 euro; 

(vi) l’art. 40 ha innalzato, per tutto il 
2023, da 258,23 a 3.000 euro la soglia di 
esenzione prevista dall’art. 51, comma 3, ultimo 
periodo, TUIR, per i fringe benefit erogati dal 
datore di lavoro ai dipendenti con figli a carico, 
includendovi anche l’anticipo o il rimborso delle 



P a g .  3 

     

 
spese sostenute per le utenze domestiche di 
acqua, luce e gas. In assenza di figli a carico, 
salvo emendamenti, resta ferma l’esenzione per i 
soli beni e servizi assegnati dal datore di lavoro 
nel limite annuo di 258,23 euro, cui si aggiunge 
l’impossibilità di utilizzo del benefit per il 
pagamento delle bollette. 

 
2. Ministero del Lavoro e delle Politiche 

Sociali: comunicazioni obbligatorie, 
pubblicata in data 9 giugno 2023 la 
Nota trimestrale relativa al I trimestre 
2023 
È stata pubblicata la Nota trimestrale 

relativa al I trimestre 2023, tratta dal Sistema 
Informativo Statistico delle Comunicazioni 
Obbligatorie del Ministero del Lavoro e delle 
Politiche Sociali. La Nota descrive le attivazioni, 
le trasformazioni a tempo indeterminato e le 
cessazioni dei rapporti di lavoro dipendente e 
parasubordinato. Inoltre, vengono descritte le 
consistenze e le dinamiche tendenziali dei 
tirocini extracurriculari. 

In particolare, nel primo trimestre del 
2023, le attivazioni dei contratti di lavoro, al 
netto delle trasformazioni a Tempo 
Indeterminato, sono risultate in crescita del 2,5% 
rispetto allo stesso trimestre dell’anno 
precedente e hanno riguardato 2 milioni 326 mila 
lavoratori, con un lieve aumento tendenziale pari 
a +0,2%. 

Considerando anche le trasformazioni a 
Tempo Indeterminato, il numero complessivo di 
attivazioni di contratti di lavoro raggiunge 3 
milioni 323 mila, in aumento del 3,1% rispetto 
allo stesso trimestre dell’anno precedente. 

La dinamica di crescita tendenziale 
osservata nel primo trimestre del 2023 coinvolge 
maggiormente il Centro del Paese (+5,6%) e 
interessa in misura superiore la componente 
femminile (+4,8%) rispetto a quella maschile 
(+1,9%), in tutte le aree geografiche del Paese.  

Nel settore dei Servizi si registra un 
aumento tendenziale pari al 5,7%, che coinvolge 
in misura percentuale maggiormente gli uomini 
(+6,1%). Di contro, le attivazioni nel settore 
delle Costruzioni, che rappresentano il 6,9% del 
totale, registrano nel primo trimestre del 2023 la 
contrazione più marcata, pari a -8,4%, mentre per 
l’Industria in senso stretto si osserva una 
variazione positiva contenuta, pari a +0,6%. 
L’Agricoltura, che con 496 mila attivazioni 
assorbe il 14,9% del totale, risulta in lieve 

diminuzione, pari al -0,4%, con un andamento 
divergente tra gli uomini, per i quali si registra 
un calo (-1,2%), e le donne, che mostrano un 
incremento (+2,0%). 

Le attivazioni dei contratti a Tempo 
Indeterminato, comprensive delle 
trasformazioni, determinano un complessivo 
flusso in ingresso verso il Tempo Indeterminato 
in crescita del 2,1%. 

Le attivazioni dei contratti a Tempo 
Determinato mostrano una crescita del 3,3%. 

Le attivazioni dei contratti di 
Apprendistato diminuiscono dello 0,8%, mentre 
quelle relative ai contratti di Collaborazione, pari 
a 102 mila, mostrano un calo più marcato, pari a 
-6,3%. 

Le attivazioni rientranti nella tipologia 
contrattuale Altro, costituiti maggiormente dal 
lavoro intermittente e dal lavoro nello spettacolo, 
mostrano invece un consistente aumento, pari al 
10,1%. 

Nel primo trimestre del 2023 si registrano 
2 milioni 252 mila cessazioni di contratti di 
lavoro, con una lieve decrescita pari a -0,1% che 
corrisponde a 2 mila rapporti cessati in meno 
rispetto allo stesso trimestre del 2022. 

Le cessazioni dei rapporti di lavoro 
interessano nella stessa misura entrambe le 
componenti di genere (-0,1%). A livello 
territoriale al Nord e nel Mezzogiorno si assiste 
ad un calo delle cessazioni (pari rispettivamente 
a -1,6% e 0,6%) mentre queste crescono nel 
Centro (+3,1%). 

I rapporti di lavoro giunti al termine 
mostrano una crescita tendenziale 
esclusivamente nel settore dei Servizi (+1,0%, 
+17 mila circa) in cui è concentrato il 78,4% 
delle cessazioni e nelle Costruzioni (+1,1%) 
grazie al contributo di entrambe le componenti di 
genere. Nell’Industria, a fronte dell’aumento 
nelle Costruzioni si osserva un calo 
nell’Industria in senso stretto (-4,2%, pari a -8 
mila 400) che risulta maggiore nella componente 
femminile (-5,6% a fronte di 3,6% di quella 
maschile) mentre prosegue il decremento delle 
cessazioni nel Settore Agricolo (-7,9%, pari a -
12 mila 300). 

Le cause di cessazione del rapporto di 
lavoro registrano nel primo trimestre 2023 
variazioni tendenziali di segno negativo, con 
l’esclusione delle Cessazioni al termine (pari a 
+5,5%) che corrispondono al 61,0% delle cause 
di cessazione e della causa denominata Altro 
(+4,8%) nell’ambito della Cessazione promossa 
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dal datore di lavoro. In termini percentuali, 
quelle maggiormente significative sono la 
Cessazione di attività (-25,5%), i Pensionamenti 
(-18,0%) e i Licenziamenti, che decrescono del 
16,8% rispetto al primo trimestre del 2022. Le 
Dimissioni, dopo l’interruzione del trend di 
crescita tendenziale registrato nel quarto 
trimestre 2022, mostrano ancora un decremento 
(-3,7%). 

Relativamente ai contratti di lavoro in 
somministrazione, nel primo trimestre del 2023 
si registra un calo del 4,0%. 

Nel primo trimestre del 2023, le 
attivazioni dei tirocini extracurriculari sono 
risultate in diminuzione rispetto allo stesso 
trimestre dell’anno precedente (-9,3%), in 
misura superiore per la componente maschile (-
11,9% contro -6,8% per la componente 
femminile).  

I principali promotori di tirocini 
extracurriculari sono rappresentati dai Soggetti 
autorizzati alla intermediazione dal Ministero del 
Lavoro e delle Politiche Sociali (29,6%) e dai 
Servizi per l’impiego (24,2%), mentre la 
maggior parte dei tirocini è stata avviata a favore 
di soggetti disoccupati o inoccupati (78,0%). I 
tirocini promossi a favore di persone fragili 
costituiscono il 14,7% del totale, con una 
prevalenza per quelli svolti da persone prese in 
carico dai servizi sociali e/o sanitari (8,1%) e 
soggetti svantaggiati (4,0%) rispetto ai tirocini 
promossi a favore di disabili (2,6%). 

Il numero di tirocini cessati nel primo 
trimestre del 2023 risulta pari a 68 mila, la 
maggior parte dei quali, corrispondenti al 76,6% 
del totale, ha avuto una durata compresa tra 91 e 
365 giorni. 

 
3. Detassazione premi di produttività: 

report con i dati aggiornati al 15 giugno 
2023 
A seguito della pubblicazione del D.M. 

25 marzo 2016, relativo alla detassazione delle 
agevolazioni fiscali di cui alla l. n. 208/2015, il 
Ministero del lavoro e delle politiche sociali ha 
reso disponibile i dati in merito alla detassazione 
dei premi di risultato aggiornato al 15 giugno 
2023. 

Alla data del 15 giugno 2023, 10.568 
depositi di conformità si riferiscono a contratti 
tuttora attivi; di questi, 9.532 sono riferiti a 
contratti aziendali e 1.036 a contratti territoriali. 

Degli 10.568 contratti attivi, 8.278 si 
propongono di raggiungere obiettivi di 

produttività, 6.259 di redditività, 5.511 di 
qualità, mentre 1.207 prevedono un piano di 
partecipazione e 6.332 prevedono misure di 
welfare aziendale. 

Prendendo in considerazione la 
distribuzione geografica, per ITL competente, 
delle aziende che hanno depositato i 83.882 
contratti ritroviamo che il 74% è concentrato al 
Nord, il 17% al Centro il 9% al Sud. Una analisi 
per settore di attività economica evidenzia come 
il 61% dei contratti depositati si riferisca ai 
Servizi, il 38% all’Industria e il 1% 
all’Agricoltura. 

Se invece ci si sofferma sulla dimensione 
aziendale otteniamo che il 50% ha un numero di 
dipendenti inferiore a 50, il 35% ha un numero 
di dipendenti maggiore uguale di 100 e il 15% ha 
un numero di dipendenti compreso fra 50 e 99. 

Per i 10.568 depositi che si riferiscono a 
contratti tuttora attivi la distribuzione geografica, 
per ITL competente, è la seguente 72% Nord, 
18% Centro, 10% al Sud. Per settore di attività 
economica abbiamo 60% Servizi, 39% Industria, 
1% Agricoltura. Per dimensione aziendale 
otteniamo 43% con numero di dipendenti 
inferiore a 50, 41% con numero di dipendenti 
maggiore uguale di 100, 16% con numero di 
dipendenti compreso fra 50 e 99. 

Analizzando i depositi che si riferiscono 
a contratti tuttora attivi abbiamo che il numero di 
Lavoratori Beneficiari indicato è pari a 
3.276.238, di cui 2.141.829 riferiti a contratti 
aziendali e 1.134.409 a contratti territoriali. Il 
valore annuo medio del premio risulta pari a 
1.569,94 euro, di cui 1.695,33 euro riferiti a 
contratti aziendali e 763,04 euro a contratti 
territoriali. 

A seguito della pubblicazione del Decreto 
Interministeriale 12 settembre 2017, è possibile 
indicare all’atto del deposito telematico dei 
contratti aziendali la decontribuzione per le 
misure di conciliazione dei tempi di vita e lavoro 
dei dipendenti. Alla data del 15 Giugno 2023 
sono stati depositati 5.723 contratti di cui 3.884 
corrispondenti a depositi validi anche ai fini della 
detassazione e 1.839 corrispondenti a depositi 
validi solo ai fini della decontribuzione. 1.008 
depositi si riferiscono a contratti tuttora “attivi”, 
di cui 583 corrispondenti a depositi validi anche 
ai fini della detassazione e 425 corrispondenti a 
depositi validi solo ai fini della decontribuzione.  

A seguito della pubblicazione del Decreto 
Interministeriale 4 maggio 2018, è possibile 
indicare all’atto del deposito telematico dei 
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contratti aziendali, l’incentivo fiscale con 
procedura automatica introdotto, nella forma di 
credito d’imposta utilizzabile esclusivamente in 
compensazione, per talune spese di formazione 
del personale dipendente nel settore delle 
tecnologie previste dal “Piano Nazionale 
Industria 4.0”. 

Alla data del 15 Giugno 2023 sono stati 
depositati 4.433 contratti. Prendendo in 
considerazione la distribuzione geografica, per 
ITL competente, delle aziende che hanno 
depositato i 4.433 contratti, la percentuale 
maggiore, pari al 39% è concentrata al Nord, il 
26% al Centro, il 35% al Sud dove emergono i 
dati della Campania che presenta il numero 
maggiore di contratti depositati su tutto il 
territorio nazionale. Relativamente al settore di 
attività economica, il maggior numero dei 
contratti depositati riguarda aziende operanti nel 
settore Servizi 61%, a seguire Industria 38% e 
Agricoltura con 1% contratti depositati. 

Ai sensi dell’art.3 del D.L.318/96 “la 
retribuzione dovuta in base agli accordi collettivi 
di qualsiasi livello non può essere individuata in 
difformità dalle obbligazioni, modalità e tempi di 
adempimento come definiti negli accordi stessi 
dalle parti stipulanti, in riferimento alle clausole 
sulla non computabilità nella base di calcolo di 
istituti contrattuali e di emolumenti erogati a 
vario titolo, diversi da quelli di legge, ovvero 
sulla quantificazione di tali emolumenti 
comprensiva dell’incidenza sugli istituti 
retributivi diretti o indiretti. Allo stesso fine 
valgono le clausole per la limitazione di tale 
incidenza relativamente ad istituti retributivi 
introdotti da accordi integrativi aziendali in 
aggiunta a quelli previsti dal contratto collettivo 
nazionale di lavoro. Le predette disposizioni 
operano anche agli effetti delle prestazioni 
previdenziali”. Ai fini dell’applicazione 
dell’articolo di legge i contratti e gli accordi 
collettivi contenenti clausole o disposizioni a 
questa riferibili sono depositati a cura delle parti 
stipulanti presso gli uffici territorialmente 
competenti.  

Alla data del 15 Giugno 2023 sono stati 
depositati 3.142 contratti. Prendendo in 
considerazione la distribuzione geografica, per 
ITL competente, delle aziende che hanno 
depositato i 3.142 contratti, la percentuale 
maggiore, pari al 88% è concentrata al Nord con 
941 contratti depositati in Lombardia, maggior 
numero rilevato, seguono Piemonte 761 Veneto 
647 e Emilia Romagna 224. La misura è 

scarsamente applicata nel Centro e nel Sud del 
Paese. Riguardo al settore di attività economica, 
il maggior numero dei contratti depositati 
riguarda aziende operanti nel settore Industria 
55%, a seguire Servizi 44% e Agricoltura con 
1% contratti depositati. 

I contrattazione di prossimità, ex art. 8 
D.L.138/2011, sono contratti collettivi di lavoro 
sottoscritti a livello aziendale o territoriale da 
associazioni dei lavoratori comparativamente 
più rappresentative sul piano nazionale o 
territoriale, ovvero dalle loro rappresentanze 
sindacali operanti in azienda, che possono 
realizzare specifiche intese con efficacia nei 
confronti di tutti i lavoratori interessati a 
condizione di essere sottoscritte sulla base di un 
criterio maggioritario relativo alle predette 
rappresentanze sindacali. 

Le intese possono riguardare la 
regolazione di specifiche materie inerenti 
l’organizzazione del lavoro e della produzione, 
con riferimento a: a) impianti audiovisivi e 
introduzione di nuove tecnologie; b) mansioni 
del lavoratore, classificazione e inquadramento 
del personale; c)contratti a termine, contratti a 
orario ridotto, modulato o flessibile, regime della 
solidarietà negli appalti e casi di ricorso alla 
somministrazione di lavoro; d)disciplina 
dell’orario di lavoro; e) modalità di assunzione e 
disciplina del rapporto di lavoro, comprese le 
collaborazioni coordinate e continuative a 
progetto e le partite IVA, trasformazione e 
conversione dei contratti di lavoro e 
conseguenze del recesso dal rapporto di lavoro, 
fatta eccezione per il licenziamento 
discriminatorio, il licenziamento della 
lavoratrice in concomitanza del matrimonio, il 
licenziamento della lavoratrice dall’inizio del 
periodo di gravidanza fino al termine dei periodi 
di interdizione al lavoro, nonché fino ad un anno 
di età del bambino, il licenziamento causato dalla 
domanda o dalla fruizione del congedo parentale 
e per la malattia del bambino da parte della 
lavoratrice o del lavoratore ed il licenziamento in 
caso di adozione o affidamento.  

Lo strumento offre alle imprese la 
possibilità di derogare entro certi limiti alle 
disposizioni di legge e di contratto collettivo per 
adeguarle alle condizioni e alle esigenze di 
organizzazione del lavoro di ciascuna azienda, 
fermo restando il rispetto della Costituzione, 
della normativa comunitaria e delle Convenzioni 
internazionali. 
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Alla data del 15 Giugno 2023 sono stati 

depositati 2.209 contratti. Prendendo in 
considerazione la distribuzione geografica, per 
ITL competente, delle aziende che hanno 
depositato i 2.209 contratti, questa risulta essere 
pari al 38% concentrata al Nord, il 16% al 
Centro, il 46% al Sud. Al Nord la Lombardia, il 
Veneto, il Friuli, il Piemonte e l’Emilia Romagna 
e superano il centinaio di contratti depositati. Al 
Sud rileva il dato della Campania 297 e della 
Puglia 258. Al Centro rileva il dato del Lazio 
185. Riguardo al settore di attività economica, il 
maggior numero dei contratti depositati riguarda 
aziende operanti nel settore Servizi 65%, a 
seguire Industria 34% e Agricoltura con 1% 
contratti depositati. 

L’articolo 14 del D.L.104/2020, cd. 
Decreto Agosto, recante misure urgenti per il 
sostegno e il rilancio dell’economia, disciplina la 
proroga delle disposizioni in materia di 
licenziamenti collettivi ed individuali per 
giustificato motivo oggettivo. Il co.3 dispone che 
le preclusioni e le sospensioni previste 
dall’articolo non si applichino, tra l’altro, nelle 
ipotesi di accordo collettivo aziendale, stipulato 
dalle organizzazioni sindacali comparativamente 
più rappresentative a livello nazionale, di 
incentivo alla risoluzione del rapporto di lavoro, 
limitatamente ai lavoratori che aderiscono al 
predetto accordo. A questi lavoratori viene 
comunque riconosciuto il trattamento di cui 
all’art.1 del D.Lgs. n. 22/2015 (Naspi). 

Alla data del 15 Giugno 2023 sono stati 
depositati 1.121 contratti. Prendendo in 
considerazione la distribuzione geografica, per 
ITL competente, delle aziende che hanno 
depositato i 1.121 contratti, la percentuale 
maggiore, pari al 59% è concentrata al Nord, il 
24% al Centro, il 17% al Sud. Il numero 
maggiore di contratti depositati si registra in 
Lombardia. Riguardo al settore di attività 
economica, il maggior numero dei contratti 
depositati riguarda aziende operanti nel settore 
Servizi 55%, a seguire Industria 44% e 
Agricoltura con 1% contratti depositati. 

 
4. Ispettorato Nazionale del Lavoro: Nota 

n. 2572 del 2023  
Con Nota n. 2572 del 14 aprile 2023, 

l’Ispettorato Nazionale del Lavoro (INL) 
affronta ancora una volta il tema del “controllo a 
distanza dei lavoratori”, in considerazione sia 
dell’evoluzione tecnologica dei sistemi adottati a 

tal fine, sia degli orientamenti dell’Autorità 
garante per il trattamento dei dati personali.  

La nota, richiamato l’art. 4 della legge n. 
300/1970, ricorda che lo stesso dispone che 
l’installazione di un impianto audiovisivo o di 
altri strumenti da cui possa derivare un controllo 
a distanza dei lavoratori deve necessariamente e 
prioritariamente essere preceduta dall’accordo 
collettivo con le RSA e/o RSU presenti. 

In via secondaria, sempre l’art. 4 ha 
previsto la procedura autorizzatoria pubblica, 
che è eventuale e successiva al mancato accordo 
con i sindacati. Tale procedura è inoltre 
condizionata, ai fini istruttori, alla dimostrazione 
dell’assenza della RSA/RSU ovvero del mancato 
accordo con esse. Pertanto, le relative istanze 
avanzate dall’imprese dovranno contenere la 
dichiarazione di assenza delle RSA/RSU o la 
documentazione comprovante il mancato 
accordo. 

Data la natura collettiva e non individuale 
del bene giuridico tutelato dal citato articolo 4, 
ne deriva che la carenza di codeterminazione 
(accordo) tra il datore di lavoro e le 
rappresentanze sindacali aziendali o del 
successivo ed eventuale provvedimento 
autorizzativo da parte dell’INL non possono 
essere supplite dall’eventuale consenso, seppur 
informato, dei singoli lavoratori. In tal caso 
l’istallazione dei suddetti dispositivi risulta 
essere illegittima e penalmente sanzionata, dal 
momento che la tutela penale mira alla 
salvaguardia di interessi collettivi di cui le 
rappresentanze sindacali sono portatrici, in luogo 
dei lavoratori. 

L’Ispettorato affronta, dunque, diverse 
fattispecie, specificando, innanzitutto, che, in 
caso di aziende multilocalizzate, se le unità 
produttive sono ubicate nel territorio di 
competenza di una stessa sede territoriale 
dell'INL, il provvedimento autorizzativo potrà 
essere rilasciato da quest'ultima; mentre, in 
presenza di unità produttive ubicate in diverse 
province, può essere stipulato un unico accordo 
con le associazioni sindacali comparativamente 
più rappresentative sul piano nazionale oppure 
(nel caso di mancato accordo o in assenza di 
RSA/RSU) si potrà presentare istanza di 
autorizzazione alle singole sedi territoriali 
dell'INL o, in alternativa, alla sede centrale. 

Secondo l'Ispettorato, inoltre, l'articolo 4 
si applica esclusivamente alle aziende in cui 
siano presenti lavoratori; pertanto, un'impresa 
senza dipendenti (ma che ha in programma di 
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assumerne) può presentare l'istanza precisando il 
numero dei lavoratori che risulteranno in forza 
all'avvio dell'attività, oppure attestando che 
l'impianto già installato sarà disattivato non 
appena il personale sarà adibito al lavoro e che 
sarà messo nuovamente in funzione soltanto 
dopo l'eventuale provvedimento autorizzativo. 

L’Ispettorato affronta poi, 
approfonditamente, le istanze di autorizzazione 
riferite ai sistemi di geolocalizzazione (GPS), 
ritenendo – sulla base delle indicazioni del 
Garante - che l'installazione sia consentita (e 
quindi sia possibile rilasciare l'autorizzazione) 
solo ove il sistema: 

• escluda il monitoraggio continuo del 
lavoratore; 

• consenta la visualizzazione della 
posizione geografica da parte di soggetti 
autorizzati solo quando strettamente necessario 
rispetto alle legittime finalità perseguite (tra cui 
la sicurezza del lavoro e la tutela del 
patrimonio aziendale); 

• consenta, di regola, la disattivazione del 
dispositivo durante le pause e al di fuori 
dell'orario di lavoro; 

• effettui, di regola, i trattamenti 
mediante pseudonimizzazione dei dati 
personali (utilizzo di dati non direttamente 
identificativi); 

• preveda la memorizzazione dei dati 
raccolti solo se necessario e con tempi di 
conservazione proporzionati rispetto alle 
finalità perseguite. Ove si tratti di sistemi 
istallati su autovetture, non è necessario 
produrre all'Ispettorato l'elenco delle targhe dei 
veicoli. 

In ultimo, la nota dispone che il 
menzionato art. 4, comma 1 si applichi anche ai 
collaboratori etero-organizzati (articolo 2, 
comma 1, D.Lgs. n. 81/2015: “prestazioni 
prevalentemente personali, continuativa ed 
eseguite secondo modalità etero organizzate”), 
ai quali sono estese le medesime tutele del lavoro 
subordinato in ragione delle caratteristiche del 
rapporto, nonché ai lavoratori autonomi che 
operano tramite piattaforme digitali, 
applicandosi a questi ultimi la disciplina 
antidiscriminatoria e quella a tutela della libertà 
e dignità del lavoratore previste per i lavoratori 
subordinati, ma non ai volontari, essendo tale 
tipologia di attività incompatibile con qualsiasi 
forma di rapporto di lavoro subordinato o 
autonomo o con ogni altro rapporto di lavoro 
retribuito con l’ente di cui il volontario è socio o 

associato o tramite il quale svolge la propria 
attività volontaria. 
 

5. Corte di Giustizia UE - causa C-477/21, 
sentenza 2 marzo 2023: organizzazione 
dell’orario di lavoro, riposo giornaliero 
e riposo settimanale – art. 31, par. 2, 
della Carta dei diritti fondamentali 
dell’UE – Direttiva 2003/88/CE, artt. 3 
e 52023 
Con la sentenza del 2 marzo 2023, 

relativa alla causa C-477/21, la Corte di Giustizia 
UE ha affermato che riposo settimanale e 
giornaliero, se contigui, vanno sommati, senza 
possibilità di assorbire l’uno nell’altro nel caso 
in cui il periodo di riposo settimanale sia 
immediatamente preceduto da quello 
giornaliero.  

Nel dettaglio, la Corte di Giustizia si è 
pronunciata su una questione pregiudiziale 
sollevata dalla Corte di Miskolc (Ungheria) e 
relativa all’interpretazione degli artt. 3 e 5 della 
Direttiva 2003/88/CE sull’organizzazione 
dell’orario di lavoro. Quanto al caso concreto, un 
impiegato della società ferroviaria nazionale 
ungherese aveva impugnato la decisione del suo 
datore di lavoro di non concedere un periodo di 
riposo giornaliero di almeno undici ore 
consecutive (di cui, in forza della citata Direttiva, 
il lavoratore deve beneficiare nel corso di ogni 
periodo di 24 ore) quando tale periodo sia 
contiguo ad un periodo di riposo settimanale o ad 
un periodo di ferie.  

Dal canto suo, la Società affermava che il 
dipendente non fosse affatto danneggiato da tale 
decisione, poiché il contratto collettivo applicato 
nel caso di specie garantiva un periodo di riposo 
settimanale minimo nettamente superiore 
(almeno 42 ore) rispetto a quello richiesto dalla 
direttiva (35 ore).  

Nel rinviare alla CGUE, la Corte 
ungherese chiedeva se, in forza della Direttiva 
citata, un periodo di riposo giornaliero (art. 3) 
concesso in modo da risultare contiguo a un 
periodo di riposo settimanale (art. 5) possa essere 
considerato come parte integrante di 
quest’ultimo.  

Nell’esaminare la questione, la Corte di 
Giustizia rileva anzitutto che i periodi di riposo 
giornaliero e settimanale costituiscono due diritti 
autonomi, che perseguono obiettivi diversi 
(punto 38 della sentenza). Nello specifico:  
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• • Il riposo giornaliero permette al 
lavoratore di sottrarsi al suo ambiente di lavoro 
per un determinato numero di ore, che non solo 
devono essere consecutive, ma anche seguire 
direttamente un periodo di lavoro;  
• • il riposo settimanale permette il riposo 
del lavoratore nell’arco di ogni periodo di sette 
giorni;  

Di conseguenza, occorre garantire ai 
lavoratori il godimento effettivo di ciascuno di 
tali diritti.  

Dunque, un’interpretazione del giudice 
nazionale secondo cui il riposo giornaliero sia 
parte del riposo settimanale equivarrebbe a 
svuotare del suo contenuto il diritto al riposo 
giornaliero di cui all’articolo 3 della Direttiva, 
privando il lavoratore dell’effettivo godimento 
del periodo di riposo giornaliero previsto da tale 
disposizione, quando egli beneficia del suo 
diritto al riposo settimanale.  

A tal riguardo, la Corte chiarisce che 
l’articolo 5 della Direttiva 2003/88/CE non si 
limita a fissare globalmente un periodo minimo 
a titolo del diritto al riposo settimanale, bensì 
precisa che a tale periodo si aggiunge quello che 
deve essere riconosciuto a titolo del diritto al 
riposo giornaliero, sottolineando così il carattere 
autonomo di questi due diritti.  

Ciò conferma che il diritto al riposo 
settimanale non è destinato a ricomprendere, se 
del caso, il periodo corrispondente al diritto al 
riposo giornaliero, ma deve essere riconosciuto 
in aggiunta a quest’ultimo diritto. 

Infine, e in conseguenza di quanto 
affermato, la CGUE rileva che le disposizioni più 
favorevoli previste dalla normativa ungherese 
per la durata minima del riposo settimanale (42 
ore anziché 35) non possono privare il lavoratore 
di altri diritti che gli sono conferiti da tale 
direttiva, e in particolare del diritto al riposo 
giornaliero (punto 50).  

Quindi, al fine di garantire ai lavoratori il 
godimento effettivo del diritto al riposo 
giornaliero previsto dall’art. 3 della Direttiva 
(nonché dall’art. 31, par. 2, della Carta dei diritti 
fondamentali dell’UE), quest’ultimo deve essere 
concesso indipendentemente dalla durata del 
riposo settimanale previsto dalla normativa 
nazionale applicabile. 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

                                                    

NOVITÀ IN MATERIA PREVIDENZIALE E CONTRIBUTIVA 
 
 

1. Circolare INPS n. 49 del 2023: 
indicazioni operative ai datori di lavoro 
per la gestione dell’esonero 
contributivo dei dipendenti 
L’INPS, con la circolare n. 49 del 31 

maggio 2023, ha definito gli aspetti contributivi 
per il welfare aziendale e per i premi di 
produttività.  

L’intervento dell’Amministrazione si è 
reso necessario a seguito delle molteplici 
modifiche intervenute a partite dal 2016 sul 
trattamento fiscale (e non contributivo) dei 
benefit e dei premi di risultato. In via 
interpretativa, tali valori avrebbero potuto non 
concorrere a formare anche la base imponibile 
contributiva a seguito dell’armonizzazione delle 
basi imponibili fiscale e previdenziale avvenuta 
con l’art. 6, D.Lgs. n. 314/1997. In effetti, sotto 
il profilo del procedimento di identificazione 
della base imponibile ai fini contributivi, 
l’unificazione comporta che occorre fare 
riferimento ai criteri dettati dall’art. 48 TUIR 
(nuovo art. 51) integrati dalle deroghe stabilite 
dall’art. 6, cit. (Circ. INPS n. 263/1997). 

In assenza di uno specifico 
coordinamento delle novità fiscali, la Circ. n. 49 
chiarisce definitamente dubbi in merito al 
corretto trattamento contributivo di tali valori. 
Proviamo a fare il punto sulle principali novità.  

In via preliminare, l’Amministrazione ha 
osservato che con l’armonizzazione della base 
imponibile fiscale e previdenziale ad opera del 
D.lgs. n. 314/1997, restano alcuni profili 
distintivi per quanto riguarda la determinazione 
delle somme soggette a contribuzione secondo 
l’art. 12, comma 4, lett. f), l. n. 153/1969, il quale 
dispone che i contributi e le somme a carico del 
datore di lavoro versate a casse, fondi, gestioni 
previste da contratti collettivi o da accordi o 
regolamenti aziendali al fine di erogare 
prestazioni integrative previdenziali o 
assistenziali sono assoggettati al contributo di 
solidarietà del 10% per la quota a carico del 
datore di lavoro. 

Ciò posto, in relazione alle nuove (nel 
2016, 2017, 2018) modifiche fiscali apportate ai 

benefit che non concorrono a formare il reddito 
di lavoro dipendente, richiamando ove 
opportuno anche le precisazioni fornite 
dall’Agenzia delle entrate (tra altre, Circ. 
28/2016 e 5/2018), l’INPS ha osservato quanto 
segue. 

In merito all’esenzione per l'acquisto 
degli abbonamenti per il trasporto pubblico 
locale, regionale e interregionale del dipendente 
e dei familiari a carico (art. 51, comma 2, lett. d-
bis) TUIR), l’Amministrazione ne riconosce 
l’esenzione anche ai fini contributivi, 
richiamando le condizioni previste dalla legge.  

Parimenti, perviene alle medesime 
conclusioni in relazione alla nuova formulazione 
della lett. f) del comma 2 dell’art. 51 TUIR, 
secondo la quale 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 anche non 
a carico per le finalità di utilità sociale (art. 100, 
comma 1 TUIR). 

Sono altresì esenti ai fini contributivi, i 
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 
(art. 51, comma 2, lett. f-bis), TUIR. 

Allo stesso modo, non concorrono alla 
base imponibile previdenziale, 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 TUIR.  

Rilevante poi è quanto precisato in merito 
all’esenzione relativa ai 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 (art. 51, comma 2, lett. f-quater), 
TUIR). L’Amministrazione ha osservato che non 
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concorrono a formare il reddito i soli contributi e 
i premi versati per le polizze cc.dd. “long term 
care” (dirette a garantire una copertura 
assicurativa per stati di non autosufficienza del 
dipendente, che richiedono generalmente il 
sostenimento di spese per lunga degenza) e 
“dread disease” (dirette a garantire una copertura 
assicurativa contro il rischio di insorgenza di 
malattie particolarmente gravi). Risulta, 
pertanto, esente dall’obbligo contributivo, ivi 
compreso il contributo di solidarietà, il benefit di 
cui alla lettera f-quater) in esame qualora esso sia 
erogato in forma di versamento di premio di una 
polizza assicurativa stipulata per le specifiche 
predette ipotesi cc.dd. “long term care” e “dread 
disease”. L’esplicita previsione di esclusione dal 
reddito imponibile introdotta con la legge di 
Bilancio 2017 di tali forme di assicurazione 
configura, infatti, una deroga al generale 
principio per cui le polizze assicurative 
(extraprofessionali, assistenziali e sanitarie, con 
eccezione di quelle aventi a oggetto il rischio 
professionale) costituiscono sempre reddito 
imponibile ai fini previdenziali e, perciò, sono 
sempre soggette all’ordinaria integrale 
contribuzione. 

Con particolare riferimento alle misure 
previste alla citata lettera f-quater), aggiunge 
l’INPS, l’Agenzia delle Entrate ha, peraltro, 
espressamente affermato che l’utilizzo dei 
termini “contributi e premi” senza altra 
specificazione porti a ritenere che la stessa si 
applichi anche nelle ipotesi in cui i contributi 
siano versati ad enti o casse non aventi i requisiti 
di cui alla lett. a), comma 2 dell’art. 51 TUIR, o 
a fondi sanitari non iscritti all’anagrafe, nonché 
ad enti bilaterali. Pertanto, la sovrapponibilità 
dell’ipotesi di cui alla citata lett. f-quater) con 
quella della lett. a), comma 2, dell’art. 51 TUIR, 
nonché il riferimento a casse, fondi ed enti 
bilaterali, comporta l’applicazione – qualora 
sussistano tutti i requisiti richiesti – della 
specifica disciplina dell’art. 12, comma 4, lett. f), 
legge n. 153/1969. 

Infine, l’INPS fornisce importanti 
indicazioni in merito alla disciplina dei premi di 
produttività e con specifico riferimento alla 
possibilità, a richiesta dei lavoratori, di ricevere 
le richiamate remunerazioni sotto forma di 
welfare aziendale. In tale caso, in virtù dei 

principi di armonizzazione delle basi imponibili, 
tali valori godono di esenzione sia ai fini fiscali 
che contributivi; detta esenzione opera entro i 
limiti e nel rispetto delle condizioni previste 
dell’art. 51, commi 2 e 3, ultimo periodo, TUIR). 
Pertanto, su avviso del Ministero del Lavoro e 
delle politiche sociali, i contributi versati su 
richiesta del lavoratore alle forme pensionistiche 
complementari e alle forme di assistenza 
sanitaria, in sostituzione, in tutto o in parte, delle 
somme relative ai premi di risultato, siano 
assoggettate a un contributo di solidarietà del 
10% a carico del datore di lavoro. 

 
2. Circolare INPS n. 41 del 2023: 

modifiche alla disciplina dell’Assegno 
unico e maggiorazioni 
Con Circolare n. 41, pubblicata in data 7 

aprile 2023, l’INPS fornisce alcune precisazioni 
circa l’Assegno unico e universale previsto per i 
figli a carico, introdotto dal D.lgs. n. 230/2021, 
tenuto conto delle novità introdotte dalla legge di 
bilancio 2023. 

Nel dettaglio, a decorrere dalla mensilità 
di gennaio 2023, gli importi dell’assegno unico 
per i figli a carico di età inferiore ad un anno sono 
incrementati del 50%. Stesso incremento è 
riconosciuto anche per i nuclei familiari con 
almeno tre figli, per ciascun figlio nella fascia di 
età da uno a tre anni, a condizione che abbiano 
un ISEE non superiore alla soglia di 40mila euro, 
adeguata annualmente alle variazioni dell’indice 
di costo della vita. 

Anche l’importo della maggiorazione 
forfettaria per i nuclei con almeno quattro figli a 
carico viene incrementato nella misura del 50%. 
È altresì prevista la stabilizzazione, a regime, 
degli aumenti previsti per il 2022 in favore dei 
nuclei familiari con figli disabili. In allegato alla 
Circolare, l’INPS fornisce le tabelle aggiornate 
degli importi spettanti sulla base del valore ISEE 
del nucleo familiare e dei componenti dello 
stesso. 

 
 
 
 

 



  

                                                    

NOVITÀ IN MATERIA FISCALE 
 
 

1. Risposta a interpello n. 301 del 2023: 
servizi sostitutivi di mensa aziendale, 
trattamento ai fini IVA, IRPEF, IRES 
e IRAP 
L’Agenzia delle Entrate, con la Risposta 

a interpello n. 301 del 21 aprile 2023, ha fornito 
indicazioni sul trattamento IVA, IRPEF, IRES e 
IRAP da riservare a un servizio di mensa 
aziendale che permette ai dipendenti di pranzare 
in ristoranti ed esercizi commerciali 
convenzionati, pagando il pasto con una card 
elettronica dotata di badge o tramite una App.  

Occorre premettere che, con la risposta in 
commento, l’Agenzia delle entrate ha colto 
l’occasione per delimitare i confini tra la mensa 
diffusa e i servizi sostitutivi di mensa aziendale. 
La mensa diffusa non rientra tra le prestazioni di 
servizi sostitutivi di mense aziendali, essendo 
invece ricompresa nell’ambito della gestione 
diretta di una mensa da parte del datore di lavoro, 
definita “diffusa” in quanto il dipendente ha la 
facoltà di rivolgersi a diversi esercizi pubblici 
che – avendo sottoscritto apposita convenzione – 
sono abilitati a gestire la card elettronica.  

Quanto al trattamento fiscale, si precisa 
che se la Società dovesse offrire ai collaboratori 
un servizio qualificabile come mensa diffusa 
oppure sostitutivo di mensa aziendale, sarebbe 
soggetto all’aliquota IVA nella misura del 4% in 
sede di fatturazione della prestazione da parte del 
ristoratore al datore di lavoro. L’IVA così 
addebitata sarebbe detraibile in capo al datore di 
lavoro.  

Con riferimento alle modalità di 
certificazione dei corrispettivi da parte dei 
ristoratori, è confermato il ricorso alla c.d. 
“fattura differita”, che prevede l’emissione di 
una sola fattura – recante il dettaglio delle 
operazioni – entro il giorno 15 del mese 
successivo a quello di effettuazione delle 
medesime (art. 21, comma 4, lett. a), del Decreto 
IVA). A tal fine, l’ammontare dei corrispettivi 
per le prestazioni di servizio rese, memorizzato e 
documentato con il c.d. documento commerciale 
con la dicitura “non riscosso”, vanno tenuti 
distinti dall’ammontare complessivo dei 

corrispettivi giornalieri, poiché i medesimi 
concorrono alle liquidazioni periodiche 
attraverso le corrispondenti fatture differite.  

Ai fini della deducibilità dei costi 
sostenuti dall’istante in relazione al servizio in 
questione, e nel presupposto che lo stesso sia 
assimilabile ai servizi sostitutivi di mensa 
aziendale, l’Agenzia delle entrate precisa che 
detti costi non subiscono le limitazioni di 
deducibilità di cui all’art. 109, comma 5, del 
TUIR (rappresentando un onere per 
l’acquisizione di un servizio complesso non 
riducibile alla semplice somministrazione di 
alimenti e bevande). Di conseguenza, i costi 
sostenuti dall’istante concorreranno 
integralmente alla formazione del reddito 
imponibile, fermo restando il rispetto dei principi 
generali di inerenza e di previa imputazione dei 
componenti negativi ai sensi dell’art. 109 TUIR. 
Anche ai fini IRAP i costi sostenuti per il 
servizio e relativi ai lavoratori dipendenti 
saranno interamente deducibili.  

Analogamente, saranno interamente 
deducibili ai fini IRES e IRAP i costi relativi alla 
gestione – anche in appalto – di una mensa 
aziendale e favore dei dipendenti, anche 
nell’ipotesi in cui sia stipulata una convenzione 
con un esercizio pubblico.  

Infine, quanto al trattamento ai fini 
IRPEF in capo al dipendente, l’Agenzia delle 
entrate ha osservato che se la Società intende 
offrire ai propri dipendenti un servizio di mensa 
“diffusa”, e non un servizio sostitutivo di mensa 
aziendale, l’importo del pasto non concorrerà a 
formare il reddito in capo al lavoratore 
dipendente. 

 
2. Risposta a interpello n. 296 del 2023: 

premio di risultato, regime agevolato 
anche per enti del settore privato che 
non svolgono attività commerciale 
Con la Risposta a interpello n. 296 del 14 

aprile 2023, l’Agenzia dell’entrate ha fornito 
chiarimenti relativamente all’ambito soggettivo 
di applicazione dell’imposta sostitutiva del 10% 
riservata, dall’art. 1, commi da 182 a 189, della 
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legge 28 dicembre 2015, n. 208 (legge di 
Stabilità 2016), ai premi di risultato (imposta 
sostitutiva ridotta al 5% per le somme erogate nel 
corso del 2023, ai sensi dell’art. 1, comma 63 
della L. n. 197/2022). 

La fattispecie in esame ha riguardato, in 
particolare, una società a controllo pubblico, 
avente per oggetto la costruzione, la 
compravendita, la manutenzione e/o la gestione 
di impianti e servizi ambientali, la gestione di 
risorse energetiche e distribuzione di calore, 
comprese la commercializzazione, la produzione 
e distribuzione di energia elettrica e ogni altra 
iniziativa finalizzata a un’efficiente tutela 
dell’ambiente, nonché tutte le attività 
direttamente o indirettamente collegate ai servizi 
a essa affidati dagli enti soci (tra i quali Comuni 
e Comprensori). 

Nel dettaglio, alla società istante è stata 
attribuita natura giuridica di società in house a 
partecipazione pubblica, della tipologia a 
controllo pubblico. 

La società, che applica ai propri 
dipendenti il CCNL per i servizi ambientali 
sottoscritto in data 18 maggio 2022, ha affermato 
che riconoscerà ai propri dipendenti un premio di 
risultato (per gli anni di competenza 2023-2024-
2025) e ha chiesto conferma all’Agenzia delle 
Entrate se, considerata l’attività svolta 
(ovverosia l’erogazione di servizi pubblici), 
qualora venga raggiunto uno degli obiettivi 
previsti dalla contrattazione aziendale, su tali 
somme possa applicarsi o meno la detassazione. 

La questione riguarda in sostanza la 
natura giuridica del datore di lavoro, posto che, 
ai sensi del comma 186, dell’art. 1 della Legge di 
stabilità 2016, l’agevolazione in argomento 
risulta riservata ai lavoratori del settore privato. 

Sul punto, l’Agenzia si era già espressa 
con la circ. n. 28/2016 (che richiama la 
precedente circ. n. 59/2008), nella quale è stato 
chiarito che sono escluse dall’applicazione della 
detassazione le amministrazioni pubbliche di cui 
all’art. 1 comma 2 del DLgs. 165/2001. 

In altre parole, sono escluse tutte le 
amministrazioni dello Stato, compresi gli istituti 
e scuole di ogni ordine e grado e le istituzioni 
educative, le aziende e amministrazioni dello 
Stato a ordinamento autonomo, le Regioni, le 
Province, i Comuni, le Comunità montane, e loro 
consorzi e associazioni, le istituzioni 
universitarie, gli Istituti autonomi case popolari, 
le Camere di commercio, industria, artigianato e 
agricoltura e loro associazioni, tutti gli enti 

pubblici non economici nazionali, regionali e 
locali, le amministrazioni, le aziende e gli enti 
del Servizio sanitario nazionale, l’ARAN e le 
Agenzie di cui al D.Lgs. n. 300/1999. 

La medesima circ. n. 28/2016 ha 
ulteriormente specificato che nell’ambito del 
settore privato, individuato, per esclusione, nei 
datori di lavoro che non rientrano tra le 
amministrazioni di cui al D.Lgs. n. 165/2001, il 
beneficio può essere attribuito anche in relazione 
ai premi erogati ai propri dipendenti da enti del 
settore privato che non svolgono attività 
commerciale. 

Sul punto, l’Amministrazione finanziaria 
ha menzionato, altresì, la Nota del 13 marzo 
2015 del Ministero del Lavoro, con la quale è 
stato stabilito che il regime fiscale agevolato in 
commento può essere riservato anche ai premi 
erogati dai datori di lavoro non imprenditori, e 
che il riferimento al settore privato sembrerebbe 
finalizzato solo ad escludere le pubbliche 
amministrazioni. 

Tanto premesso, nel presupposto che 
l’istante non rientri tra le amministrazioni 
pubbliche, di cui all’art. 1, comma 2, D.Lgs. n. 
165/2001, la società in “house” a partecipazione 
pubblica della tipologia a controllo pubblico può 
applicare la detassazione sui premi di risultato 
erogati ai propri dipendenti, qualora sia 
raggiunto uno degli obiettivi previsti dalla 
contrattazione aziendale e nel rispetto delle 
ulteriori condizioni previste dalla norma. 

 
3. Risposta a interpello n. 284 del 2023: 

trattamento fiscale delle somme 
erogate a titolo di ristorno ai soci 
lavoratori 
Con la risposta n. 284 del 5 aprile 2023 

l’Agenzia delle entrate ha illustrato il trattamento 
fiscale delle somme erogate a titolo di ristorno ai 
soci lavoratori di cooperative. 

L’Amministrazione finanziaria richiama, 
anzitutto, l’art. 1, commi da 182 a 189, della 
legge 28 dicembre 2015, n. 208 (legge di 
Stabilità 2016), il quale ha previsto, a partire dal 
2016, l’applicazione di un'imposta sostitutiva 
dell'IRPEF e delle relative addizionali nella 
misura del 10% ai premi di risultato di 
ammontare variabile, la cui corresponsione sia 
legata ad incrementi di produttività, redditività, 
qualità, efficienza e innovazione, misurabili e 
verificabili, nonché le somme erogate sotto 
forma di partecipazione agli utili dell'impresa. 
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Per i premi e le somme erogati nell'anno 

2023, l'aliquota dell'imposta sostitutiva è ridotta 
al 5%, come disposto dall'art. 1, comma 63, della 
legge n. 197/2022 (legge di Bilancio 2023). 

L’imposta sostitutiva trova applicazione 
nel limite massimo di 3.000 euro lordi. 

Tanto premesso, l’Agenzia, riprendendo i 
chiarimenti forniti con la circ. 28/2016, ha 
sottolineato che – stante il dettato normativo – la 
partecipazione agli utili dell’impresa costituisce 
una fattispecie distinta dalla corresponsione dei 
premi di produttività ed è quindi ammessa alla 
detassazione in esame a prescindere dagli 
incrementi di produttività, redditività, qualità, 
efficienza e innovazione (questi ultimi elementi 
devono, invece, ricorrere in caso di 
corresponsione dei premi di risultato). 

Come per i premi di risultato, ai fini della 
detassazione, anche l’erogazione di somme sotto 
forma di partecipazione agli utili d’impresa deve 
risultare dalla compilazione dell’apposita 
Sezione contenuta nel modello di dichiarazione 
allegato al DM 25 marzo 2016. 

 
Per quanto concerne la fattispecie 

esaminata nell’interpello in commento, 
l’Agenzia delle Entrate ha evidenziato che i 
ristorni ai soci lavoratori di cooperative di cui 
all’art. 1 della L. n. 142/2001 possono essere 
ammessi alla detassazione nella misura in cui 
siano conformi alle previsioni introdotte dalla L. 
208/2015 e del D.M. 25 marzo 2016. 

La particolarità del ristorno comporta che 
la cooperativa deve depositare il verbale con il 
quale l’assemblea dei soci ha deliberato la 
distribuzione dei ristorni (in luogo del contratto 
collettivo di secondo livello) con le medesime 
modalità definite dall’art. 5 del DM 25 marzo 
2016. Ai fini della detassazione, inoltre, la 
cooperativa deve far risultare la distribuzione dei 
ristorni dal modello di dichiarazione allegato al 
DM 25 marzo 2016, compilando la sezione 
relativa alla partecipazione agli utili 
dell’impresa. Nella fattispecie in esame, infatti, 
la sezione relativa alla partecipazione agli utili 
potrà essere utilizzata anche per i ristorni ai soci 
lavoratori di cooperative. 

Pertanto, se in conformità con le 
previsioni individuate dalla normativa in 
materia, nonché in presenza del deposito del 
verbale e della compilazione del modello di 
dichiarazione allegato al DM 25 marzo 2016, 
anche ai ristorni è possibile applicare 
l’agevolazione fiscale, a prescindere dagli 

incrementi di produttività, redditività, qualità, 
efficienza ed innovazione. 

 
4. Risposta a interpello n. 274 del 2023: 

buoni mobilità erogati ai lavoratori 
dipendenti che utilizzano la bicicletta 
per il percorso casa-lavoro 
Con la Risposta a interpello n. 274 del 4 

aprile 2023, l’Agenzia delle entrate ha avuto 
modo di precisare che i buoni mobilità 
riconosciuti dal Comune ai cittadini dipendenti 
di aziende ed enti pubblici e privati non sono 
qualificabili come fringe benefit aziendali, e 
dunque non ricadono nel limite di cui all’art. 51, 
comma 3, del TUIR. 

Nel caso di specie, ad un ente, per effetto 
della convenzione sottoscritta con alcuni 
Comuni del territorio, è stato conferito il servizio 
gestione e amministrazione del personale. Uno 
tra i suddetti Comuni che hanno sottoscritto la 
convenzione eroga buoni mobilità ai lavoratori 
dipendenti in generale. 

In particolare, in esecuzione della 
delibera di Giunta regionale riguardanti il 
progetto finalizzato alla realizzazione di 
iniziative per la mobilità sostenibile, il Comune 
aveva pubblicato un “Avviso pubblico per 
l’erogazione di buoni mobilità ai lavoratori di 
aziende ed enti ubicati nel comune’“. 

La finalità dell’avviso era di incentivare i 
comportamenti virtuosi dei cittadini negli 
spostamenti sistematici casa-lavoro, coerenti con 
obiettivi di sostenibilità ambientale, e prevedeva, 
quindi, che i “buoni mobilità” fossero destinati ai 
lavoratori dipendenti di aziende ed enti pubblici 
e privati con sede di lavoro nel territorio del 
Comune, che utilizzeranno la bicicletta per il 
tragitto casa-lavoro e lavoro-casa, a partire 
indicativamente da giugno 2022 fino ad 
esaurimento dei finanziamenti specificatamente 
stanziati, e comunque non oltre il termine del 30 
giugno 2023. 

I “buoni mobilità” sono stati fissati nella 
misura di 20 centesimi a km e nella misura 
massima di 40 euro mensili per ogni lavoratore 
dipendente. I singoli lavoratori possono 
procedere a “candidarsi” e registrarsi al 
verificarsi delle seguenti condizioni: 

• il datore di lavoro ha aderito al 
programma in risposta all’avviso; 

• il Comune ha accettato l’adesione, 
rendendo ammissibile contestualmente la 
registrazione dei lavoratori sulla apposita app 
di monitoraggio; 
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• il singolo lavoratore ha accettato e 

sottoscritto le condizioni di partecipazione 
mediante registrazione sulla app di 
monitoraggio. 

Come precisato dall’Amministrazione 
finanziaria, il contributo relativo ai buoni 
mobilità non si configura quale emolumento in 
denaro offerto al dipendente in relazione al 
rapporto di lavoro, e non è quindi riconducibile 
né tra i redditi di lavoro dipendente o assimilati 
(artt. 49 e 50 TUIR), né in alcuna delle altre 
categorie reddituali individuate dall’art. 6 del 
TUIR. Si tratta piuttosto di un incentivo 
riconosciuto ai cittadini lavoratori ed erogato 
nell’ambito di politiche regionali e comunali 
volte a promuovere gli spostamenti sostenibili. 
Esso intende perseguire un interesse generale, 
costituendo un incentivo chilometrico alla 
mobilità sostenibile. 

Di conseguenza, non costituendo reddito 
di lavoro dipendente, l’importo del buono 
mobilità non rileva ai fini del calcolo del limite 
di cui all’art. 51, comma 3, TUIR. 
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