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1. PREMESSA 

 
La risposta dell’Agenzia delle Entrate n. 15/2026 pubblicata sul sito istituzionale interviene 

sul rapporto economico tra l’azienda-datore di lavoro e il dipendente in occasione dell’attribuzione 
in uso promiscuo di una autovettura assunta con un usuale contratto di noleggio a lungo termine, 
a fronte del quale il dipendente-assegnatario versa mensilmente all’azienda una quota parte ovvero 
l’intero importo del canone. 

 
 
2. IL CASO 

 
Dalla rappresentazione fornita dall’istante nell’interpello, l’azienda avrebbe in corso due 

tipi di Car policy: una “tradizionale” relativa ad autoveicoli assegnati in uso promiscuo “sulla base di 
accordi diversi all’interno del Gruppo” e una denominata “Car Flexi” relativa ad automezzi a bassissima 
emissione di CO2 elettrici o ibridi plug-in, la cui adesione sarebbe su base volontaria. Tali ultime 
autovetture sarebbero assegnate soltanto “ai dipendenti che ricoprono un ruolo importante 
nell’organizzazione aziendale” per il “peso della posizione che gli stessi occupano nell’organizzazione” e per 
“l’influenza del loro ruolo e della loro attività sui risultati economici” della Società e del Gruppo. 1  

L’intento di una simile differenziazione sarebbe quello di perseguire l’obiettivo di 
differenziare la politica retributiva tra i diversi gruppi di dipendenti anche attraverso una diversa 
graduazione dell’importo che i collaboratori corrispondono all’azienda, mediante trattenuta in 
busta paga, per il godimento dell’autovettura assegnata anche in uso promiscuo. In particolare, per 
i collaboratori che aderiscono all’offerta “Car Flexi”, l’azienda ha previsto che sostengano l’intero 

 

 

1 Tali espressioni, in realtà, fanno un po' ridere perché sembrano esprimere una cultura ottocentesca della 
fabbrica per la quale alcune persone sarebbero importanti e altre del tutto irrilevanti e assolutamente 
intercambiabili. Molto più elegante sarebbe stato utilizzare le differenziazioni civilistiche e contrattuali tra 
dirigenti – attribuendo rilevanza ai diversi livelli - funzionari e quadri, ovvero amministratori.     
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costo del canone locativo e non solo il valore convenzionale dell’autovettura determinato ai sensi 
dell’art. 51, co. 4, lett. a) del TUIR. 

Se ci fermassimo qui, sarebbe difficile negare non solo l’anomalia della scelta ma anche una 
concezione dell’intero sistema dei “benefit” e del welfare aziendale sostanzialmente diversa da 
quella più corretta sostenuta dai più qualificati professionisti del settore e che ho ampiamente 
documentato nel libro “Fringe e Flexible Benefit, Piani di Welfare Aziendale”, IPSOA, 2025. 2 

In realtà, gli aderenti a quel piano accettavano anche che la retribuzione variabile, per tutti 
gli anni di applicazione dello stesso accordo, fosse “determinata considerando anche (enfasi aggiunta, 
N.d.A.) il costo corrispondente all’onere sostenuto annualmente dall’azienda per permettere al collaboratore di 
utilizzare l’auto prescelta in uso promiscuo”. In pratica, l’azienda avrebbe sopportato la quota di propria 
competenza del canone locativo ma, al contempo, avrebbe corrisposto al dipendente una 
retribuzione variabile dalla quale avrebbe recuperato il denaro sufficiente a coprire la suddetta 
quota.  Ebbene, se l’azienda ha un animo green particolarmente spiccato, nulla le vieta di decidere 
di investire risorse aggiuntive per incentivare i propri collaboratori ad emettere una minore quantità 
di CO2 impiegando autovetture elettriche o a basse emissioni. In tal caso, considerato che la quota 
di retribuzione variabile aggiuntiva, rispetto a quella definibile come “standard” o “base”, atta a 
coprire l’intero canone di locazione (anche la quota parte a carico dell’azienda), sarebbe soggetta a 
tassazione in virtù del principio di onnicomprensività di cui all’art. 51, co. 1, del TUIR (oltre che a 
contribuzione), coerenza vorrebbe che l’azienda determinasse l’importo aggiuntivo della stessa 
retribuzione variabile in modo tale che la quota al netto della tassazione fosse sufficiente a coprire 
la trattenuta in busta paga corrispondente all’onere sostenuto dall’azienda a titolo di canone di 
locazione. Anche se questa scelta green sarebbe inefficiente dal punto di vista economico, 
dovrebbe risolversi comunque in una semplice partita di giro.  

Naturalmente nella determinazione della quota aggiuntiva di retribuzione non dovrebbe 
rientrare il valore fiscale del “benefit” autovettura ex art. 51, co. 4, lett. a) del TUIR che, per evitare 
la tassazione come “benefit”, dovrebbe essere trattenuto dall’importo netto della busta paga. In tal 
senso ha operato l’azienda, atteso che l’Agenzia delle Entrate ha preso atto che la “trattenuta auto 
mensile” applicata per dodici mesi corrisponde al valore convenzionale del “benefit” determinato ai 
sensi dell’art. 51, co. 4, lett. a). 

Per i dipendenti, invece, non è affatto certo che la rappresentata partita di giro sia tale nella 
realtà. L’azienda non solo si premura di specificare che la retribuzione variabile che andrebbe a 
coprire il costo integrale del canone locativo – come è evidente in quanto non fissa – è “eventuale”, 
ma che “nell’ipotesi in cui l’importo del premio variabile non sia sufficiente a coprire il debito del dipendente nei 
confronti della Società, ovvero in assenza di premio variabile spettante, la differenza venga trattenuta al dipendente 
in un’unica soluzione ovvero in rate mensili di pari importo”. 

Di talché, per tentare di recuperare una situazione potenzialmente insostenibile per il 
dipendente, l’azienda propone all’Agenzia delle Entrate di considerare la quota del canone di 
locazione che sarebbe a proprio carico ma che per accordo aziendale verrebbe addebitata al 
dipendente, come un onere sostanzialmente deducibile per il dipendente stesso. 

 

 

2 Scritto a quattro mani con l’Avv. I. Campaner Pasianotto.   
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Una richiesta sostanzialmente inutile, perché sarebbe stato sufficiente leggere con 
attenzione le norme che presidiano la determinazione dell’IRPEF per capire che non esiste un 
onere simile che possa essere dedotto dal reddito imponibile personale.  

 
 
3. LA RISPOSTA DELL’AGENZIA DELLE ENTRATE 

 
Dopo aver richiamato le note norme di riferimento del TUIR e quanto esplicitato nella 

altrettanto nota Circ. n. 326/1997, l’Agenzia ha, da un lato, confermato la usuale modalità di 
azzeramento del valore fiscale del “fringe benefit” mediante trattenuta mensile sul netto in busta paga 
ma, dall’altro, ha affermato che “contrariamente a quanto ritenuto dall’istante, le ulteriori somme corrisposte 
dal dipendente a copertura del restante onere sostenuto dalla Società dovranno essere trattenute dall’importo “netto” 
della retribuzione variabile, in quanto il valore del fringe benefit eccedente il valore determinato ai 
sensi del comma 4, dell’articolo 51 del TUIR (enfasi aggiunta, N.d.A.), deve concorrere alla 
formazione del reddito complessivo ai sensi del comma 1 della medesima disposizione”.  

 
 
4. OSSERVAZIONI 

 
La risposta dell’Agenzia delle Entrate appare ineccepibile. Ma c’è un altro aspetto che 

merita di essere sottolineato, più esattamente quello enfatizzato nella citata risposta che evidenzia 
la sussistenza di un valore del “fringe benefit” – definibile come “valore economico” – che eccede 
quello “fiscale” determinato ai sensi dell’art. 51, co. 4, lett. a) del TUIR, e che non può non avere 
un ruolo e un significato nell’ambito del rapporto di lavoro.  

Si tratta di un tema che abbiamo ampiamente trattato nel libro “Fringe e Flexible Benefit, Piani 
di Welfare Aziendale”, citato.  
Appare evidente che l’Agenzia delle Entrate non ha voluto, nel documento esaminato, andare oltre 
il caso specifico, rappresentato dall’effettivo e materiale inserimento in busta paga di un importo 
che eccede il valore fiscale, non soggetto a tassazione ope legis, fino a concorrenza del “valore 
economico” del “benefit”. Ma ciò non toglie che lo stesso documento riconosca l’esistenza di un 
valore economico del beneficio riconosciuto al dipendente che trascende e va oltre quello fiscale.  

Questa condizione avrà due effetti:  
- il primo riguarderà tutte le cause di lavoro nelle quali un giudice è o sarà chiamato a 

quantificare il valore economico del beneficio attribuito al dipendente in costanza di 
rapporto, i cui casi abbiamo esaminato nel Capitolo 24, Principi di diritto del lavoro. Il concetto 
di retribuzione. La rilevanza dei benefit anche ai fini contributivi, e nel Capitolo 25, I benefit nel 
demansionamento e nella risoluzione del rapporto di lavoro;  

- il secondo attiene all’azione impeditiva per il giudice di riferirsi, per pura comodità, alla 
valutazione fiscale del “benefit”, nei casi e per le evidenti ragioni che abbiamo specificato 
nel capitolo 26, Norme tributarie versus norme civili. 
Ma non si può tacere il fatto che dovrebbero esserci effetti positivi anche sulla rilevanza 

del valore economico del “benefit” ai fini della determinazione degli istituti retributivi differiti. 
Come abbiamo sostenuto nel volume, è evidente che nessuna delle parti - azienda datore di lavoro 
e dipendente - ha un particolare interesse immediato ad estendere il concetto di “retribuzione” ai 
“benefit”, perché ciò comporterebbe un maggiore onere fiscale e contributivo che farebbe venire 
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meno la convenienza a ricorrere a simili strumenti. È invece evidente che tale interesse può 
sussistere in capo al lavoratore dipendente in un’ottica prospettica, futura, sia nel caso in cui il 
rapporto di lavoro si concluda con il sopraggiungere dell’età pensionabile - in questo caso ai fini 
della determinazione del TFR - sia nel caso di risoluzione anticipata anche “consensuale” del 
rapporto, per gli effetti che un concetto civilistico “allargato” di “retribuzione” ex art. 2099 c.c., 
molto simile al principio di onnicomprensività adottato ai fini fiscali, può avere sulla 
quantificazione dello stesso TFR ex art. 2120 c.c., e dell’indennità sostitutiva del preavviso ex art. 
2121 c.c...  

Tanto premesso, possiamo osservare che dal punto di vista retributivo, non sembra fuori 
luogo ritenere che il “benefit” in questione costituisca una prestazione in natura erogata dal datore 
di lavoro e, come tale, sia riconducibile alla retribuzione nel suo complesso ai sensi dell’art. 2099 
c.c. con conseguente possibilità di computo al fine di determinazione di istituti retributivi indiretti 
e differiti, posto che l’erogazione è strutturalmente costruita come una prestazione non 
occasionale, come richiesto dalle norme citate. E ciò vale, come più volte ricordato, per tutte le 
tipologie di “fringe” o “flexible benefit”. L’unica eccezione può essere rappresentata da una diversa 
pattuizione prevista dal CCNL che escluda in modo chiaro dal suddetto calcolo tale forma di 
retribuzione in natura.  
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 


