
Sinergie Grafiche srl

Recente sentenza della S.C.

Rapporto dirigenziale:
licenziamento e ragioni oggettive
Monica Lambrou - Avvocato

In questa sede si intende approfondire una tema-
tica a più riprese dibattuta in ambito giuslavori-
stico: la specialità del rapporto di lavoro dirigen-
ziale, nonché i presupposti per addivenire alla
comminazione di un recesso. Si avrà modo, in
particolare, di riflettere sulla possibile sussistenza
di ragioni oggettive legittimanti il licenziamento
e sulle differenze esistenti con il “canonico” li-
cenziamento per giustificato motivo oggettivo
nell’ambito del lavoro subordinato, anche - e so-
prattutto - in virtù dell’assai recente pronuncia
d e l l a Sup r ema Co r t e d i Ca s s a z i on e n .
20876/2018.

La specialità del rapporto di lavoro
dirigenziale

Come anticipato, lo spazio riservato dall’ordina-
mento giuridico alla figura del dirigente (e al re-
lativo rapporto di lavoro) assume tratti pressoché
peculiari, rispetto al concetto di subordinazione
in senso stretto. A ben vedere, infatti, pur rien-
trando a tutti gli effetti tra le categorie di inqua-
dramento dei lavoratori subordinati, unitamente
ai quadri, agli impiegati e agli operai, i dirigenti
sono chiamati allo svolgimento delle proprie fun-
zioni operando con una particolare autonomia e
discrezionalità. Ciò non toglie che gli stessi siano
soggetti ad un rapporto di dipendenza gerarchica
con il datore di lavoro, che si sostanzia, tuttavia,
in istruzioni segnatamente generali. In altri termi-
ni, nel rispetto delle prerogative individuate soli-
tamente in sede di Consiglio di Amministrazio-
ne, il lavoratore in oggetto gode di ampi e svaria-
ti poteri di iniziativa, di disposizione, di coordi-
namento e di controllo, cui consegue spesso una
connessa responsabilità in prima persona.
Taluno, in proposito, non si è astenuto dal rileva-
re come, in ragione della richiamata discreziona-
lità, detto rapporto di lavoro possa risultare mag-

giormente assimilabile - al netto di qualsivoglia
qualificazione legislativa - alle collaborazioni a
carattere autonomo. E, invero, anche la stessa
Corte di cassazione ha provveduto ad individuar-
ne la natura autonoma ogniqualvolta siano del
tutto assenti gli elementi “indefettibili del rap-
porto di lavoro subordinato”, consistenti, appun-
to, in un seppur labile “vincolo di soggezione
personale del prestatore al potere direttivo del
datore di lavoro, che inerisce alle intrinseche
modalità di svolgimento delle prestazioni lavora-
tive e non già soltanto al loro risultato” (si leg-
ga, a titolo meramente esemplificativo, Cassazio-
ne, sentenza n. 12335 del 18 maggio 2018). In
capo al Consiglio d’Amministrazione (o ad altro
organo o figura apicale) deve, quindi, sempre es-
sere ravvisabile un benché minimo esercizio dei
“poteri di controllo, comando o disciplina tipici
del datore di lavoro” (Cassazione, cit.).

Dirigenti, provvedimenti espulsivi
e regole ad hoc

Con specifico riferimento alle vicende estintive
del rapporto dirigenziale, occorre sin da subito
rilevare come la legislazione nazionale sia assai
parca (quanto meno in ambito privato) nel rego-
larne esplicitamente il licenziamento e i relativi
presupposti. Infatti, contrariamente a quanto pre-
scritto rispetto ai livelli di inquadramento inferio-
re, non possono trovare applicazione, in primo
luogo, le tutele di cui all’art. 18, legge 20 mag-
gio 1970, n. 300 (c.d. Statuto dei lavoratori) e
successive modificazioni. Ciò vale, invero, a me-
no che si tratti di un licenziamento nullo, qual è,
a titolo esemplificativo, il recesso per motivi di-
scriminatori, ritorsivi ovvero a causa di matrimo-
nio; parimenti, analoghe considerazioni possono
essere svolte per i provvedimenti espulsivi in for-
ma orale.
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Allo stesso tempo, può dirsi altresì esclusa l’ap-
plicabilità delle disposizioni di cui alla legge 15
luglio 1966, n. 604, posto che, a norma dell’art.
10 dello stesso provvedimento legislativo, la nor-
ma appresta una disciplina esclusivamente “nei
confronti dei prestatori di lavoro che rivestano
la qualifica di impiegato e di operaio”.
Detta esclusione, ritenuta da taluni irragionevole,
è stata, peraltro, oggetto di una risalente pronun-
cia della Corte costituzionale che ne ha confer-
mato l’aderenza al dettato della Carta fondamen-
tale (vedasi, in tal senso, Corte costituzionale,
sentenza n. 121 del 6 luglio 1971).
Ebbene, già in considerazione delle richiamate
esclusioni, giova sin d’ora osservare come per il
datore di lavoro addivenire all’intimazione di un
provvedimento espulsivo verso il manager sia
maggiormente agevole rispetto a qualsivoglia al-
tro livello di inquadramento. Tale assunto si giu-
stifica, tra gli altri motivi, sulla base della delica-
tezza del ruolo rivestito e del più alto grado di
danni potenziali arrecabili all’azienda. Tuttavia,
ogni superficiale conclusione in merito alla pre-
tesa assenza di tutele per la figura dirigenziale
dev’essere disattesa.
Nel frequente silenzio della legge sul punto, in-
fatti, l’ordinamento è ad ogni modo giunto alla
configurazione di una disciplina particolare, per
mezzo dell’assai vasta elaborazione giurispru-
denziale e degli accordi raggiunti in sede di con-
trattazione collettiva anche in materia di recesso.
In tal senso può prendersi in considerazione, a ti-
tolo meramente esemplificativo, l’art. 22 del
Ccnl Dirigenti aziende industriali che impone, in
luogo della legge, il basilare obbligo da parte del
titolare di fornire, al momento della comminazio-
ne, un’adeguata e contestuale specificazione del-
la motivazione. Allo stesso tempo, è sempre gra-
zie allo stesso contratto collettivo che è stato
possibile determinare il necessario periodo di
preavviso (al netto dell’ipotesi di un licenzia-
mento per giusta causa) nei seguenti termini:
• otto mesi di preavviso se “il dirigente ha
un’anzianità di servizio non superiore a due an-
ni”;
• “un ulteriore mezzo mese per ogni successivo
anno di anzianità con un massimo di altri quat-
tro mesi di preavviso” (art. 23, Ccnl Dirigenti
aziende industriali).

Il licenziamento ex art. 2119 c.c.
per giusta causa

La specialità del rapporto dirigenziale viene ten-
denzialmente meno con riferimento all’ipotesi
del licenziamento per giusta causa. Anche al ma-
nager, infatti, è applicabile il disposto di cui al-
l’art. 2119, Codice civile che consente di recede-
re dal contratto a tempo indeterminato senza
preavviso allorquando “si verifichi una causa
che non consenta la prosecuzione, anche provvi-
soria, del rapporto”.
Come è noto, la giusta causa di recesso è ravvi-
sabile ogniqualvolta si registrino fatti imputabili
al lavoratore - ivi compreso il dirigente - idonei
ad infrangere in linea generale il vincolo fiducia-
rio con il datore di lavoro ovvero che non con-
sentano allo stesso di considerare affidabile il di-
pendente in vista delle future prestazioni lavora-
tive. Appare del tutto evidente come, in conside-
razione della richiamata pregnanza che riveste
l’elemento fiduciario nell’ambito del rapporto di-
rigenziale, varie siano le potenziali condotte (ad-
debitabili a tale particolare figura) idonee ad in-
tegrarne i presupposti. In tal senso, rappresenta
una logica conseguenza della peculiarità del rap-
porto un maggior rigore e severità da parte della
giurisprudenza nella valutazione dei comporta-
menti del manager e, così, può senza dubbio con-
figurarsi la situazione per la quale condotte
astrattamente non integranti la giusta causa di re-
cesso per la generalità delle figure lavorative, si
pongano invero in senso contrario con riferimen-
to al livello dirigenziale. Tale considerazione si
giustifica, per di più, sulla base del maggior ri-
schio di produzione di danni economici - anche
ingenti - arrecabili alla propria azienda. D’altra
parte, tra i criteri adottati dalla prevalente giuri-
sprudenza di legittimità nella valutazione della
sussistenza o meno di una giusta causa di licen-
ziamento devono ritenersi comprese anche le cir-
costanze relative alla posizione delle parti e, so-
prattutto, “al grado di affidamento richiesto dalle
specifiche mansioni del dipendente” (si legga, in
que s t o s en so , Ca s s a z i one , s en t en z a n .
2168/2013). Ne consegue, peraltro, che, al netto
della stessa qualifica dirigenziale idonea di per
sé a connotare un alto grado di responsabilità, la
maggiore o minore severità da parte dell’Autorità
giudiziaria nella considerazione dei fatti dipende-
rà anche dalle specifiche incombenze predetermi-
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nate contrattualmente e se, quindi, il dirigente in
questione possa ritenersi un vero e proprio alter
ego dell’imprenditore ovvero un mero soggetto
inquadrato nella categoria dal punto di vista retri-
butivo, ma privo di un’effettiva autonomia (il
c.d. “pseudo-dirigente”).
In ogni caso, la sussistenza o meno di una giusta
causa di recesso comporta significativi risvolti
economici, posto che, ove il datore di lavoro ne
dimostri la bontà, il licenziamento va considerato
in tronco e, quindi, senza la necessaria correspon-
sione di un’indennità sostitutiva del preavviso.

La “giustificatezza” del licenziamento
del dirigente

Come precedentemente rilevato, il licenziamento
del dirigente è sottratto a buona parte delle di-
sposizioni riguardanti la generalità dei lavoratori
subordinati e, in questo senso, assume un’assolu-
ta rilevanza l’inapplicabilità dei vincoli sostan-
ziali del giustificato motivo soggettivo e giustifi-
cato motivo oggettivo. Nello specifico, per
espressa previsione del legislatore, non può tro-
vare applicazione l’art. 1, legge 15 luglio 1966,
n. 604 che subordina la legittimità del provvedi-
mento espulsivo comminato al lavoratore (oltre
all’ipotesi ex art. 2119 c.c.) alla sussistenza “di
un giustificato motivo”, consistente in “un note-
vole inadempimento degli obblighi contrattuali
del prestatore di lavoro” ovvero, in alternativa,
in ragioni “inerenti all’attività produttiva, all’or-
ganizzazione del lavoro e al regolare funziona-
mento di essa” (art. 3, legge n. 604/1966).
Ebbene, stante la richiamata esclusione, un ruolo
fondamentale ai fini della configurazione di prin-
cipi validi in materia è attribuito all’opera degli
interpreti. A tal proposito, la giurisprudenza (di le-
gittimità e di merito) ha provveduto all’elabora-
zione di criteri che ben si conciliano con la pecu-
liare figura lavorativa in oggetto e con le relative
specificità. Ci si riferisce, in particolar modo, al-
l’oramai cristallizzata nozione di “giustificatezza
del licenziamento” cui occorre ricondurre qualsi-
voglia motivo posto alla base dell’allontanamento
che si differenzi dalla suesposta giusta causa.
Il concetto di “giustificatezza” ha trovato la pro-
pria preminente ragion d’essere (individuata dagli
stessi arresti giurisprudenziali) nel “rapporto fidu-
ciario che lega il dirigente al datore di lavoro”,
da un lato, e nello sviluppo “delle strategia d’im-

presa” che possano rendere nel tempo “non pie-
namente adeguata la concreta posizione assegna-
ta al dirigente nella articolazione della struttura
direttiva dell’azienda”, dall’altro (vedasi, in que-
sto senso, Cassazione, sentenza n. 25145 del 13
dicembre 2010). Ciò premesso, la nozione con-
trattuale di giustificatezza che, appunto, “si disco-
sta, sia nel piano soggettivo che su quello oggetti-
vo, da quella di giustificato motivo ex art. 3, leg-
ge n. 604/1966 e di giusta causa ex art. 2119
c.c.”, consta di qualsiasi motivo che possa ritener-
si apprezzabile dal punto di vista del diritto e pur-
ché sia idoneo a turbare “il legame di fiducia con
il datore, nel cui ambito rientra l’ampiezza dei
poteri attribuiti al dirigente” (in tal senso, Cassa-
zione, sentenza n. 4614 del 2 marzo 2006).
Tralasciando per il momento l’esame delle possi-
bili ragioni oggettive legittimanti il recesso, gio-
va muovere talune considerazioni in merito a
quelle soggettive. Al riguardo, a poco parrebbe
rilevare, sulla base di tale interpretazione, l’effet-
tiva gravità della circostanza su cui si basa il re-
cesso. Infatti, come ha avuto modo di osservare
a più riprese la Suprema Corte, il rapporto di fi-
ducia intercorrente tra le parti del contratto di la-
voro deve ritenersi suscettibile di essere leso “an-
che da mera inadeguatezza rispetto ad aspettati-
ve riconoscibili ex ante” o, in altre occasioni, da
eventuali deviazioni “dalla linea segnata dalle
direttive generali del datore di lavoro” ovvero,
ancora, da comportamenti tenuti in ambito extra-
lavorativo, purché “incidente sull’immagine
aziendale a causa della posizione rivestita” (cfr.,
ex multis: Cassazione, sentenza n. 2205 del 4
febbraio 2016). Sulla scorta di un simile orienta-
mento, taluno in dottrina si è spinto sino ad affer-
mare come, per il dirigente licenziato, il provve-
dimento espulsivo non debba nemmeno intender-
si quale extrema ratio.
Ad ogni modo, seppur in un regime di particola-
re tenuità dei fatti legittimanti il recesso, l’onere
probatorio sull’effettiva sussistenza delle circo-
stanze addotte grava comunque sul datore di la-
voro. Infatti, già con sentenza n. 12184 del 10 di-
cembre 1993, la Cassazione ha prescritto - analo-
gamente al caso degli altri lavoratori subordinati
- che il datore è tenuto, “in applicazione dei
principi generali sull’onere della prova, a dimo-
strare in caso di controversia la veridicità e la
fondatezza dei motivi addotti, nonché la loro ido-
neità a giustificare il recesso”.
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Licenziamento del dirigente e ragioni
oggettive

Considerazioni a parte meritano di essere svolte
con riferimento alla sussistenza di possibili moti-
vi di natura oggettiva posti alla base del recesso
comminato al manager. Occorre, sin da subito, ri-
levare come le nozioni elaborate dalla giurispru-
denza siano apparentemente assimilabili ai carat-
teri del licenziamento per giustificato motivo og-
gettivo come configurato dal legislatore, ma gli
obblighi e i limiti posti in capo all’impresa nel-
l’effettuazione della scelta sono da ritenersi assai
meno garantisti nei confronti del lavoratore in
oggetto. In un’opera di bilanciamento di principi,
infatti, i giudici hanno teso ad attribuire una par-
ticolare pregnanza, in materia di rapporto diri-
genziale, alle prerogative di cui all’art. 41 Cost.
che eleva a rango costituzionale la libera “inizia-
tiva economica privata”. Si è già avuto modo di
osservare come, nell’ambito del concetto di “giu-
stificatezza” di matrice totalmente giurispruden-
ziale, possano rientrare anche ragioni legate alla
gestione economica dell’azienda. Che livello di
gravità o serietà devono rivestire dette ragioni
oggettive ai fini della legittimità del provvedi-
mento?
Per mezzo dei propri orientamenti, la Suprema
Corte di Cassazione si è spinta sino ad affermare
che, con riferimento al licenziamento per motivi
economici, allorquando l’imprenditore adduca la
sussistenza di “esigenze di riassetto organizzati-
vo” che siano finalizzate ad una gestione dell’a-
zienda più economica (o, comunque, ad una
un’opera di razionalizzazione dei costi in linea
generale), “può considerarsi licenziamento ingiu-
stificato del dirigente solo quello non sorretto
da alcun motivo” (vedasi, in questo senso, Cassa-
zione, sentenza n. 13918 del 3 luglio 2013). Sot-
to tale profilo, è da intendersi non sorretto da al-
cuna ragione il recesso “meramente arbitrario”
ovvero quello basato su un motivo di cui si di-
mostri, poi, la totale pretestuosità e, quindi, “non
corrispondente alla realtà, ma finalizzato unica-
mente a liberarsi della persona del dirigente”
(Cassazione, op. cit.). In altri termini, di fronte
all’ipotesi considerata, il giudice è chiamato
esclusivamente a valutare l’effettività delle scelte
dell’imprenditore e non anche il merito delle
stesse.

La stessa Autorità non è, al contempo, chiamata
a verificare l’osservanza da parte del datore di la-
voro dell’obbligo di repêchage, la cui applicazio-
ne, come è noto, è del tutto esclusa - in quanto,
ancora una volta, incompatibile con la peculiarità
della figura - in materia di rapporto dirigenziale
(cfr. ex multis: Cassazione, sentenza n. 14193 del
12 luglio 2016); ne consegue che il titolare non è
onerato di provare l’impossibilità di ricollocare il
manager all’interno dell’azienda, anche per lo
svolgimento di mansioni diverse rispetto a quelle
precedentemente svolte. Peraltro, ai fini del sin-
dacato sulla legittimità, non risulta affatto diri-
mente la circostanza per la quale le concrete atti-
vità lavorative a questi attribuite “vengano affi-
date ad altro dirigente in aggiunta a quelle sue
proprie” (cfr. Cassazione, sentenza n. 20856 del
26 novembre 2012, nonché sentenza n. 21748
del 22 ottobre 2010), né possono ovviamente ri-
levare le eventuali assunzioni poste in essere dal-
l’impresa nei periodi precedenti.
Orbene, in tale quadro si inserisce l’assai recente
pronuncia della Suprema Corte di Cassazione n.
20876 del 21 agosto 2018 che, nell’ammettere -
al netto dell’ipotesi del venir meno della fiducia
dell’imprenditore - il recesso anche sulla base di
“ragioni oggettive concernenti esigenze di rior-
ganizzazione aziendale”, ha colto l’occasione di
ribadire che i motivi di recesso non devono coin-
cidere necessariamente “con l’impossibilità della
continuazione del rapporto” ovvero con una si-
tuazione di crisi “tale da rendere particolarmente
onerosa detta continuazione”, posto che, come
detto, il principio di correttezza e buona fede
(“che costituisce parametro su cui misurare la
legittimità del licenziamento”) va, appunto, coor-
dinato con la libertà di iniziativa economica, ga-
rantita dall’art. 41 Cost. (in tal senso, anche Cas-
sazione, sentenza n. 3628/2012, n. 21748/2010 e
n. 17013/2006). Tuttavia, l’idea che ciò basti ad
affermare un’assoluta presunzione di liceità di
qualsiasi provvedimento espulsivo fondato su ra-
gioni economiche va, in ogni caso, disattesa. Il
datore non è, infatti, libero da qualsivoglia onere
di allegazione. Risulta pur sempre necessario che
il giudice abbia modo di verificare in concreto
l’effettiva sussistenza dei motivi, oltre, natural-
mente, al relativo nesso di causalità con la scelta
di risolvere il rapporto di lavoro ed una - seppur
tenue - idoneità a giustificare l’allontanamento.
Ebbene, nel caso oggetto del giudizio della Cor-
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te, la Cassazione ha censurato le pronunce di me-
rito poiché non era stata effettuata alcuna verifica
di ordine sostanziale sulle ragioni di recesso. In
particolare, è stato ritenuto non sufficiente il me-
ro richiamo all’avvio della procedura di cui alla
legge n. 223/1991 (peraltro, inapplicabile alla fi-
gura del manager) per dimostrare la sussistenza
dei motivi legittimanti il licenziamento, posto
che, per converso, è stato giudicato che è altresì
necessario valutare in concreto se le ragioni po-
ste alla base della procedura richiamata abbiano,
in concreto, “avuto riflessi sulla posizione” del
dirigente.

Licenziamento per ragioni economiche
e preventiva procedura conciliativa:
è applicabile al dirigente?

Giova, da ultimo, segnalare come, all’indomani
dell’entrata in vigore della c.d. legge Fornero
(legge 28 giugno 2012, n. 92), taluni interpreti
avessero ipotizzato una possibile applicabilità,
anche alla figura del dirigente, del disposto di
cui all’art. 7 della legge n. 604/1966, a norma
del quale è prevista una procedura conciliativa
preventiva, prevista a totale garanzia del lavora-
tore che sia oggetto di licenziamento per giustifi-

cato motivo oggettivo, al ricorrere di determinati
requisiti dimensionali dell’impresa.
A ben vedere, detta eventualità deve ritenersi pa-
lesemente - e in ogni caso - esclusa. Come prece-
dentemente rilevato, invero, l’art. 10, stessa leg-
ge n. 604/1966 (“… le norme della presente leg-
ge si applicano nei confronti dei prestatori di la-
voro che rivestano la qualifica di impiegato e di
operaio, ai sensi dell’articolo 2095, Codice civi-
le …”) non prevede tra i destinatari del provvedi-
mento legislativo la figura dirigenziale e non si
registrano, in tal senso, modifiche ad opera della
richiamata legge Fornero. Peraltro, tale assunto,
trova una definitiva conferma nella circolare n. 3
del 16 gennaio 2013 del Ministero del lavoro e
delle politiche sociali.
Per mezzo della predetta comunicazione, infatti,
il Ministero, nel fornire i primi chiarimenti ope-
rativi agli interpreti ed operatori in merito al cor-
retto espletamento della procedura obbligatoria
ex art. 7, legge n. 604/1966, ha preso in conside-
razione esclusivamente l’ipotesi del licenziamen-
to per giustificato motivo oggettivo riservato al
personale non dirigenziale, senza considerare, in
alcun modo, il manager tra i possibili destinatari
delle misure.

Cass., sez. lav., sentenza 21 agosto 2018, n. 20876

Cass., sez. lav., sentenza 21 agosto 2018, n. 20876 - Pres. Bronzini - Est. Marotta - I.S. Spa contro P.R.

Fatti di causa
1.1. Con la sentenza impugnata la Corte di appello di Roma, decidendo in sede di rinvio sull’impugnazione
proposta da P.R. nei confronti di I.S. Spa, in riforma della decisione del Tribunale della stessa sede, condanna-
va la B. convenuta al pagamento, in favore del ricorrente in riassunzione, dell’indennità supplementare di cui
al Ccnl di settore nella misura di 27 mensilità, oltre agli accessori di legge, in conseguenza del licenziamento
intimatogli in data 1° marzo 2004.
1.2. Riteneva la Corte territoriale che non fosse possibile evincere le ragioni per le quali considerare non giusti-
ficato il recesso nei confronti del P. evincendosi solo dalla lettera di licenziamento un richiamo alla procedura
di riduzione di personale ex lege n. 223/1991 (inapplicabile ai dirigenti). Evidenziava, in particolare, che tali ra-
gioni non si evincessero dalla lettera di licenziamento che, priva di specifiche allegazioni sul punto, si limitava
a rinviare alla indicata procedura e che, a seguito dell’accordo sindacale in data 15 gennaio 2003, la B. aveva
provveduto alla trasmissione, ai sensi della legge n. 223/1991, art. 4, comma 9, alle competenti autorità dell’e-
lenco dei 5.700 lavoratori interessati, vale a dire gli impiegati ed i quadri, senza l’inclusione dei dirigenti, il che
rendeva irrilevante la circostanza che gli accordi medesimi includessero i dirigenti.
2. Avverso tale sentenza I.S. Spa propone ricorso per cassazione affidato a due motivi.
3. P.R. resiste con controricorso.
4. Entrambe le parti hanno depositato memorie.

Ragioni della decisione
1.1. Con il primo motivo la ricorrente denuncia la violazione e falsa applicazione dell’art. 384 c.p.c., in relazione
all’art. 360 c.p.c., n. 4, violazione e falsa applicazione dell’art. 12 disp. gen. (art. 360 c.p.c., n. 3). Censura la
sentenza impugnata per non essersi attenuta al principio di diritto enunciato da questa Corte in sede di pro-
nuncia rescindente. Rileva che, mentre questa Corte aveva rilevato che era stata omessa dalla Corte territoriale
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(nella sentenza cassata) la verifica sostanziale della sussistenza delle esigenze di riorganizzazione aziendale, il
giudice del rinvio avrebbe ritenuto sic et simpliciter che il richiamo alla procedura ex legge n. 223/1991, di cui
alla lettera di licenziamento non valesse ad allegare in modo specifico le ragioni oggettive per le quali si inten-
deva recedere dal rapporto. Ciò, dunque, sulla base di una riaffermazione in astratto dei principi affermati da
questa Corte ma senza alcun controllo sull’effettività delle ragioni. Rileva che nella lettera di licenziamento si
faceva anche riferimento alla necessità di ridurre il costo del lavoro e che tale necessità era stata ribadita in se-
de di accordo del 15 gennaio 2003, Accordo nel quale era anche stabilito che la riduzione degli organici avreb-
be riguardato 5.700 unità, compresi i dirigenti.
1.2. Con il secondo motivo la ricorrente denuncia omesso esame circa un fatto decisivo per il giudizio che è
stato oggetto di discussione tra le parti. La sentenza avrebbe omesso di considerare la circostanza che il nomi-
nativo del dirigente era stato inserito nell’elenco dei lavoratori licenziati trasmesso agli Enti indicati dalla legge
n. 223/1991, art. 4, comma 9.
2. Il primo motivo è fondato e determina l’assorbimento del secondo.
In sede di pronuncia rescindente questa Corte si è mossa lungo due direttrici.
Ha dapprima precisato che il licenziamento individuale del dirigente d’azienda può fondarsi non solo sul venir
meno del particolare rapporto di fiducia che lo caratterizza, ma anche su ragioni oggettive concernenti esigen-
ze di riorganizzazione aziendale, che non debbono necessariamente coincidere con l’impossibilità della conti-
nuazione del rapporto o con una situazione di crisi tale da rendere particolarmente onerosa detta continuazio-
ne, dato che il principio di correttezza e buona fede, che costituisce il parametro su cui misurare la legittimità
del licenziamento, deve essere coordinato con la libertà di iniziativa economica, garantita dall’art. 41 Cost. (cfr.
Cass. n. 3628/2012; Cass. 21748/2010; Cass. 17013/2006).
Ha quindi ritenuto, sul presupposto dell’inapplicabilità della legge n. 223/1991, al dirigente, che, ai fini del rico-
noscimento dell’indennità suppletiva contrattualmente prevista e della connessa giustificatezza del licenzia-
mento, il controllo giudiziale non dovesse essere più meramente procedurale (come nell’ottica della citata leg-
ge n. 223/1991), ma sostanziale.
Da queste premesse ha tratto le conseguenze che tale verifica sostanziale fosse stata del tutto omessa dalla
Corte territoriale; quest’ultima, infatti, si era limitata a ritenere che il fatto stesso del ricorso ad una riduzione di
personale ex legge n. 223/1991, fosse idoneo a dimostrare l’esistenza d’una adeguata giustificazione del licen-
ziamento di taluni dirigenti, fra cui l’odierno ricorrente, in tal modo sostituendo alla doverosa verifica giudiziale
di ordine sostanziale una meramente procedurale.
In sede di rinvio la Corte di merito ha, all’opposto, considerato che il richiamo alla procedura di cui alla legge
n. 223/1991, fosse del tutto insufficiente a fondare le ragioni del recesso nei confronti del dirigente, senza tut-
tavia operare quella verifica sostanziale delegata da questa Corte in sede di pronuncia remittente e quindi sen-
za verificare se le esigenze enunciate in sede della indicata procedura potessero aver in concreto avuto riflessi
sulla posizione del P.
Peraltro, come evidenziato dalla ricorrente attraverso il puntuale richiamo alla lettera di licenziamento ed ai do-
cumenti in quest’ultima richiamati, il motivo posto a base del recesso non consisteva né si esauriva nel fatto
stesso del ricorso ad una riduzione del personale ma consisteva anche nella necessità di procedere ad una ri-
duzione dei costi e dell’organico attraverso una radicale riorganizzazione dell’azienda. Ciò in conseguenza de-
gli insoddisfacenti risultati dell’ultimo biennio, sia sul versante reddituale sia su quello gestionale (v. pag. 11
del ricorso ed il contenuto della lettera di avvio della procedura ivi richiamata nonché pagg. 12 e 13 ed il con-
tenuto dell’Accordo del 15 gennaio 2003, sottoscritto anche dalla Federdirigenti, e dell’Accordo di programma
del 5 dicembre 2002, atti, peraltro, che hanno già formato oggetto di esame in altra decisione di questa - Cass.
16 febbraio 2015, n. 3045 -, evidenziandosi che dagli stessi emergeva certamente la necessità di procedere ad
una riorganizzazione aziendale attraverso una riduzione degli organici in tutti i reparti, ivi compreso quello diri-
genziale).
Ed allora la verifica che andava fatta doveva tendere ad accertare se le enunciate esigenze di riorganizzazione
aziendale fossero state effettivamente sussistenti ed avessero in concreto coinvolto la posizione del dirigente
licenziato (verifica che già non era stata compiuta dalla sentenza della Corte d’Appello n. 7395/2011 - pervenu-
ta però a risultati opposti a quelli di cui alla sentenza ora impugnata - e che, proprio per tale ragione, era stata
cassata).
3. Conclusivamente va accolto il primo motivo di ricorso, con assorbimento del secondo; la sentenza impu-
gnata va cassata in relazione al motivo accolto con rinvio alla Corte di appello di Roma che, in diversa compo-
sizione, procederà all’accertamento omesso e provvederà anche in ordine alle spese del presente giudizio di
legittimità.

P.Q.M.
La Corte accoglie il primo motivo, assorbito il secondo; cassa la sentenza impugnata in relazione al motivo ac-
colto e rinvia, anche per le spese, alla Corte di appello di Roma, in diversa composizione.
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