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I N TE R V E N TO /L A PRO PO STA  

LE IMPOSTE VANNO RINVIATE A QUANDO
LE IMPRESE AVRANNO FLUSSI PER PAGARLE

Dinanzi all’aggravamento
della crisi economica che la
pandemia ha creato e cree-
rà, l’attenzione di tutti, per-

sone, imprese e Governi, è calamita-
ta dalle liquidità. Pare, dunque,
giunto il momento propizio per im-
postare nuove politiche fiscali che 
dovrebbero porre al centro della loro
azione i flussi di liquidità privati o
pubblici, naturali o artificiali, gene-
rati o assorbiti dai governi (si veda
anche «Rivista telematica di diritto
tributario» 2020 free). Tra l’altro, in
questo nuovo contesto, acquista
maggior interesse l’ipotesi (risalente
al 2014) di eliminare l’attuale sistema
di tassazione delle imprese basato
sul “reddito economico” (ossia sul
reddito calcolato per competenza
partendo dai dati del conto economi-
co) e di assumere, invece, il sistema
di tassazione basato sul “reddito li-
quido” (ossia sul reddito calcolato
per cassa partendo dai dati del rendi-
conto finanziario). 

La situazione post Covid-19 appa-
re infatti ben più grave di quella, pur
preoccupante, nel cui contesto fu
proposto l’innovativo concetto di
“reddito liquido”. In specie, con ri-
guardo al vulnus arrecato ai principi
di solidarietà, uguaglianza e capacità
contributiva. In effetti, l’idea, antica,
di considerare reddito tassabile i 
frutti, o meglio, il reddito maturato,
ancorché non incassato, si è trasfor-
mata, dapprima, in un agente pato-
geno e, poi, con la mutazione indotta
dalla crisi del 2008, in un vero e pro-
prio virus economico che discrimina
ingiustamente i contribuenti quanto
gli Stati. Vengono infatti avvantag-
giati senza alcuna giustificazione lo-
gico-giuridica quanti dispongono di
liquidità sufficiente a far fronte alla
“tensione finanziaria” posta dall’ob-
bligo di pagare un tributo sorto da un
presupposto non liquido rispetto a
quanti, invece, non dispongono di
tale liquidità.

Il “reddito economico” è così di-

venuto, e ancor più diverrà nella pro-
spettiva aperta dal coronavirus, un
fattore di accrescimento delle disu-
guaglianze, non solo perché viola
apertamente il principio di capacità
contributiva ma perché, soprattutto,
costruisce in modo pandemico inde-
bite e sleali differenze di competiti-
vità e produttività, prima tra imprese
e poi, progressivamente, tra Stati.
Infatti, è intuibile che il peso micro e
macroeconomico di questa ingiusta
tensione finanziaria sia in Italia ben
maggiore di quanto sia, ad esempio,
in Germania o in Francia. 

Ma il sintomo più grave che il
“reddito economico” produce è forse
quello psicologico, poiché esso mor-
tifica la motivazione imprenditoriale

e ostacola la produzione di energia
economica che serve allo sviluppo.
Infatti, essere tassati in via definitiva
prima che i mezzi finanziari investiti
nell’impresa siano rientrati nella di-
sponibilità di chi investe, ricorrere al
credito per pagare imposte su redditi
non incassati, subire l’inutile com-
plicatezza di norme caotiche e sem-
pre opinabili, riscontrare una note-
vole differenza tra utile di esercizio
e reddito tassabile, attendere lunghi
periodi di ammortamento, pagare le
imposte su beni che si hanno in ma-
gazzino o su crediti oggetto di lun-
ghissimi conteziosi civili, e così via
dicendo, per non dire, in ultimo, su-
bire aliquote d’imposta mediamente
più alte di quelle applicate a concor-
renti esteri, ecco, tutto ciò tende a far
crescere un senso di rassegnazione
che, forse, neppure la possibilità di
accedere a nuove linee di credito ga-

rantite dallo Stato o dall’Europa po-
trà mai trasformare nell’entusiasmo
necessario e sufficiente alla ripresa.

Forse, più che facilitare ulteriore
indebitamento, occorrerebbe, inve-
ce, trovare un “vaccino” che permet-
tesse di assecondare il pagamento
del tributo con l’andamento nel tem-
po dei flussi positivi netti di liquidità,
incentivare l’impiego di capitale pro-
prio assicurando il rinvio della tassa-
zione definitiva al momento nel qua-
le l’espressione di capacità contribu-
tiva sarà divenuta liquida, ossia ef-
fettiva, promuovere l’investimento
in beni strumentali (il cui acquisto
diverrebbe subito interamente de-
ducibile), disciplinare l’intero reddi-
to di impresa con cinque o sei articoli
(in luogo dei tanti articoli odierni),
ancorare la tassazione a fatti sempli-
ci, singoli e non opinabili; creare un
sistema unico e generale eliminando
le centinaia di agevolazioni vigenti;
evitare cadute di gettito e, anzi, ren-
dere più certo il gettito erariale atte-
so; rendere compatibili le imposte
sul reddito sia con le norme comuni-
tarie, sia con le convenzioni interna-
zionali stipulate con altri Paesi.

Un sistema, ancora da testare, po-
trebbe essere appunto il “Sistema di
tassazione del reddito liquido” (si
veda anche www.redditoliquido.it).
Se una sua sperimentazione adegua-
ta potrebbe richiedere del tempo,
perché intanto non introdurre una
clausola generale di salvaguardia
che rinvii il pagamento delle imposte
sul reddito 2019 sino al periodo nel
quale l’impresa avrà progressiva-
mente realizzato un flusso positivo
netto di liquidità almeno pari alle 
imposte da versare per il 2019? Forse
una clausola, generale e semplice,
potrebbe salvare imprese e comun-
que contribuire a creare quel clima di
serenità e fiducia che serve alla so-
pravvivenza di un’economia malata,
in attesa di poter varare il “reddito
liquido” e sperare nella sua efficacia.
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Il prelievo deve poi passare 
dal reddito economico, 
calcolato per competenza, 
al reddito liquido, per cassa

L’alt ai licenziamenti esclude i dirigenti
ma rimane il rischio di contenzioso

Le figure dirigenziali
restano soggette al recesso
per motivi economici

Manager inclusi nello stop 
prorogato al 17 agosto
delle procedure collettive
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Il decreto Rilancio ha prorogato fino al
17 agosto il blocco dei licenziamenti 
stabilito dall’articolo 46 del Dl cura- 
Italia (Dl 18/2020, convertito dalla leg-
ge 27/2020). Il blocco, in vigore dal 17
marzo, non si applica ai dirigenti per 
quanto riguarda i licenziamenti indi-
viduali per giustificato motivo oggetti-
vo. Tuttavia, nell’attivare eventuali 
procedure di recesso, in queste setti-
mane, nei confronti di figure dirigen-
ziali, le aziende devono seguire una se-
rie di cautele ed evitare errori che po-
trebbero sfociare in futuri contenziosi.

La disciplina generale 
La materia dei licenziamenti, con gli in-
terventi di supporto e salvaguardia lega-
ti all’emergenza sanitaria da Covid-19 è
compiutamente disciplinata nell’artico-
lo 46 del decreto-legge cura Italia, modi-
ficato ora dall’articolo 83 del Dl Rilancio.

La nuova sospensione dei licenzia-
menti opera dal 17 maggio 2020 al 17
agosto 2020 e porta la durata totale 
della sospensione a cinque mesi. Ri-

guarda, secondo modalità specifiche
proprie, sia i licenziamenti individuali
per giustificato motivo oggettivo, sia
i licenziamenti collettivi. 

L’impatto delle disposizioni deve
essere esaminato attentamente per i
riflessi sul rapporto di lavoro dirigen-
ziale, data l’esclusione della categoria
dalla sospensione dei licenziamenti 
individuali oggettivi e l’inclusione, in-
vece, nella sospensione dei licenzia-
menti collettivi.

Il licenziamento per giustificato
motivo oggettivo – sospeso esclusiva-
mente per quadri, impiegati, operai –
è quello legato a ragioni inerenti al-
l’attività produttiva, all’organizzazio-
ne del lavoro e al regolare funziona-
mento di essa, come stabilisce l’arti-
colo 3 della legge 604/1966. Tra le ipo-
tesi più frequenti si possono citare:
cessazione dell’attività produttiva, 
soppressione del posto o del reparto,
esternalizzazione delle mansioni, ri-
dimensionamento dell’attività d’im-
presa, introduzione di nuove tecnolo-
gie. Non è soggetto ad alcun limite, in-
vece, il licenziamento per giustificato
motivo soggettivo.

La disciplina per i dirigenti 
Il licenziamento del dirigente è sog-
getto a una disciplina legale ad hoc, 
con un controllo sulla giustificatezza
che deriva dai contratti collettivi na-
zionali di lavoro. È prevista una disci-
plina di salvaguardia per la possibile
applicazione delle norme a tutela del
licenziamento dichiarato illegittimo
per motivi discriminatori, per ritor-
sione/rappresaglia, in forma orale, 
per un motivo illecito determinante,
e per altri casi previsti da specifiche 
disposizioni di legge. La tutela previ-
sta in queste fattispecie di nullità del
licenziamento è quella reintegratoria
piena, con erogazioni a titolo di in-
dennità risarcitorie, in sintonia con la
generalità dei lavoratori dipendenti,
operai, impiegati, quadri.

Data l’impossibilità di ricondurre
la causale di licenziamento per giusti-

ficato motivo oggettivo al personale 
dirigente, deve concludersi che il li-
cenziamento individuale di questi 
collaboratori dell’imprenditore è 
sempre possibile nel rispetto delle 
norme di legge (articoli 2118 e 2119 del
Codice civile) e delle previsioni dei 
Ccnl per una accertata “giustificatez-
za”, sia su presupposti oggettivi, sia su
presupposti soggettivi. 

In particolare, la giurisprudenza
della Cassazione considera giusta 
causa, che autorizza il licenziamento
senza preavviso del dirigente, alla 
stregua dell’articolo 2119 del Codice 
civile, una mancanza oggettivamente
e soggettivamente di rilievo tale da ri-
solversi in una grave negazione degli
elementi del rapporto di lavoro e, in 
particolare, di quello fiduciario, così 
da non consentire, neppure in via
provvisoria, la continuazione della
collaborazione tra le parti, che trova,
appunto nell’elemento fiduciario il 
suo presupposto fondamentale.

La giusta causa va tenuta distinta
dalla giustificatezza, categoria con-
trattuale collettiva del rapporto di la-
voro dirigenziale. In questo senso, 
mentre la giusta causa consiste – come
visto – in un fatto che, in concreto valu-
tato, e, cioè, sia in relazione alla sua og-
gettività, sia con riferimento alle sue 
connotazioni soggettive, determina 
una grave lesione dell’elemento fidu-
ciario, con le conseguenze di cui si è 
detto, la ricorrenza della giustificatez-
za dell’atto risolutivo – ancor più stret-
tamente vincolata al carattere fiducia-
rio del rapporto dirigenziale – è da cor-
relare alla presenza di valide ragioni di
cessazione del rapporto, come tali va-
lutabili sotto il profilo della correttezza
e della buona fede. Non è dunque giu-
stificato (in base al Ccnl applicabile) il
licenziamento per ragioni pretestuose,
al limite della discriminazione, o del 
tutto irrispettoso delle regole procedi-
mentali che assicurano la correttezza
dell’esercizio del relativo diritto da 
parte dell’imprenditore.
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L’azienda vuole espellere un 
dirigente ma non può 
configurare un motivo genuino 
su base oggettiva. Confeziona 
dunque un licenziamento 
disciplinare su basi soggettive, 
contestando al dirigente 
condotte negligenti e/o 
inadempienti in realtà non 
sussistenti 

GLI ERRORI DA EVITARE

IL CASO IL RISCHIO 

In seguito alle contestazioni del 
dirigente, l’azienda non sarebbe 
in grado di provare l’effettiva 
esistenza di una giusta causa di 
recesso. Il licenziamento rischia 
dunque di essere dichiarato 
illegittimo dal giudice e l’azienda 
rischia di essere condannata a 
versare l’indennità 
supplementare

IL LICENZIAMENTO DISCIPLINARE SENZA BASI OGGETTIVE

L’azienda deve procedere a una 
riduzione dell’organico, co n una 
prodedura di licenziamenti 
collettivi. Intima il licenziamento 
individuale per crisi economica a 
quattro dirigenti e ottiene 
l’immediata espulsione dei 
lavoratori, con accordi individuali 
di transazione. Poco tempo dopo, 
avvia una procedura di 
licenziamenti collettivi per 80 
dipendenti, fondata sulle stesse 
ragioni economiche poste alla 
base dei licenziamenti dei dirigenti

L’azienda ha aggirato le regole sui 
licenziamenti collettivi, imperniate 
sul confronto sindacale diretto e 
procedimentalizzate con un 
percorso di consultazioni e 
trattative. L’intera operazione 
potrebbe essere qualificata dal 
giudice come unitaria. I dirigenti 
non hanno beneficiato della 
procedura sindacale e 
amministrativa: i licenziamenti 
riaschiano di essere giudicati 
illegittimi, con diritto al 
risarcimento

LA PROCEDURA CHE ANTICIPA IL LICENZIAMENTO COLLETTIVO 

L’azienda ha attivato 
licenziamenti per un certo 
numero di dipendenti, 
individuati in base a esigenze di 
riorganizzazione e 
ristrutturazione. Poche 
settimane dopo, l’azienda, con 
generiche ragioni economiche, 
intima il licenziamento a due 
dirigenti, ascrivibile, in base alla 
motivazione, nella platea dei 
destinatari della precedente 
procedura collettiva

L’azienda ha escluso i dirigenti 
dalla procedura sindacale 
e amministrativa, per poter 
trattare direttamente con 
loro le condizioni per una 
soluzione transattiva del 
contenzioso. Nel caso di una 
contestazione dei dirigenti, 
per violazione della legge 
223/1991 e delle normative 
connesse, l’azienda rischia
di dover risarcire i dirigenti per 
il danno subito

LA PROCEDURA CHE SEGUE IL RECESSO COLLETTIVO

MOTIVAZIONI AI RAGGI X

Contestabile il recesso 
che maschera ragioni 
in realtà soggettive
La crisi economica
non può essere il pretesto
per espulsioni mirate

Con la disposizione dell’articolo 46
decreto Cura Italia, modificata dal 
Dl Rilancio, è stabilito un termine di
“preclusione” o di “sospensione” 
per i due tipi di procedure di ridu-
zione del personale previsti dalla
legge 223/1991, riguardanti operai,
impiegati, quadri ed estese anche ai
dirigenti (nei termini dell’articolo 16
della legge 161/2014):
●  quello per le imprese sottoposte
alla procedura Cigs (articolo 4, com-
ma 1)
●  quello per i datori di lavoro – im-
prenditori e non imprenditori – non
sottoposti a Cigs o che non intendo-
no avvalersi del preventivo ricorso
alla cassa integrazione straordina-
ria (articolo 24).

Ne consegue che:
●  è precluso l’avvio delle procedure
per cinque mesi (di calendario) a de-
correre dal 17 marzo 2020;
●  sono sospese – per cinque mesi –
le procedure avviate successiva-
mente al 23 febbraio 2020. 

Lo scenario che ne consegue,
dunque, per le aziende destinatarie
della disciplina è quello di una piena
libertà per il ricorso al licenziamen-
to individuale di un dirigente per
ragioni oggettive e di una libertà
condizionata dal confronto sinda-
cale e dal rispetto delle procedure 
amministrative e legali per il ricorso
al licenziamento collettivo.

L’emergenza sanitaria Covid 19
rappresenta una condizione ricon-
ducibile giuridicamente al concetto
di «forza maggiore», astrattamente
idoneo a determinare una condizio-
ne di scioglimento e travolgimento
dei rapporti giuridici obbligatori e 
dei possibili contratti a essa even-

tualmente connessi. Una causale
generale, di natura oggettiva idonea
a costituire un motivo giustificato 
per la risoluzione di un rapporto di
lavoro. Quello che occorre tenere 
presente, per avere un quadro line-
are e comprensibile, è che mentre, 
da un lato, non è possibile un licen-
ziamento per malattia di origine 
Covid-19, operando il divieto di li-
cenziamento del lavoratore amma-
lato ex articolo 2110 del Codice civi-
le, dall’altro lato è possibile intimare
un licenziamento per ragioni eco-
nomiche-oggettive, per gli impatti
negativi sull’equilibrio economico
e finanziario dell’azienda, come 
conseguenza immediata e diretta 
degli effetti dell’emergenza sulla si-
tuazione economica nazionale.

Il pericolo insito in situazioni co-
sì gravi e idonee ad incidere su qual-
siasi attività economica, sia di im-
presa, sia di lavoro autonomo, sia, 
ancora, di altra natura, è quello di 
un ricorso malizioso dell’azienda a
queste giustificazioni per masche-
rare altre motivazioni di carattere 
soggettivo, presentate come causali
oggettive ma, in realtà, incentrate 
sullo scopo determinante di espel-
lere dall’impresa un dirigente “sco-
modo” o inviso agli organi gestori.
L’esempio di scuola è l’intimazione
di un licenziamento per giusta cau-
sa in assenza delle condizioni di leg-
ge ex articolo 2119 del Codice civile.
L’azienda, peraltro, si troverebbe in
una posizione di forza nella succes-
siva vertenza e trattativa, con il la-
voratore senza reddito e senza pre-
avviso, che potrebbe essere sogget-
to a incentivazioni a fronte di rinun-
ce e di risarcimenti a basso costo. In
simili casi, il dirigente potrà accede-
re alla tutela contrattuale ed essere
risarcito con una indennità supple-
mentare, come penale a carico del-
l’azienda.
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VERSO LA RIAPERTURA

LE TUTELE DEI LAVORATORI


