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IL CASO DELLA PSEUDO-DIRIGENZA

Alle figure promosse 
senza ruolo effettivo
si applica l’articolo 18
La libertà di recesso
vale soltanto per chi ha
un vero potere decisionale 

Assegnare una pseudo-dirigenza, o
una promozione improvvisa, può
rappresentare un rischio in caso di 
contenzioso su un eventuale licen-
ziamento del lavoratore. Per chi non
ha il ruolo effettivo di dirigente, in-
fatti, valgono i limiti alla libertà di re-
cesso previsti dalla legge, e le tutele
valide per gli altri lavoratori.

Si definisce dirigente per conven-
zione, o «pseudo-dirigente», il col-
laboratore dell’impresa al quale sia
attribuita formalmente una qualifi-
ca superiore a quella che risultereb-
be applicabile in base ai parametri 
contrattuali collettivi e legali, basati
sul criterio del contenuto oggettivo
delle mansioni.

Alcuni esempi: il datore di lavoro
attribuisce la qualifica dirigenziale 
al dipendente quadro, o a quello del
massimo grado impiegatizio, vicino
all’età pensionabile, più come un ri-
conoscimento di carriera che come
di miglioramento del trattamento
economico, spesso lasciato inaltera-
to nel suo ammontare, attraverso il
sistema dell’assorbimento del su-
perminimo tangibile. Ancora, si può
ipotizzare il caso di una promozione
con salto di qualifica, tale da rag-
giungere quella dirigenziale, con-
nessa al merito del lavoratore, indi-
pendentemente da una valutazione
sul contenuto concreto delle man-
sioni. Non si esclude, peraltro, l’ipo-
tesi di un uso distorto dello stru-
mento della promozione “sul cam-
po”, laddove il datore di lavoro vo-
lesse, in ipotesi, eludere la 
normativa sui licenziamenti. 

Anche di recente, la giurispru-
denza ha avuto modo di ribadire che
il dirigente privo di poteri decisiona-

li per la gestione dell’azienda ha di-
ritto, in caso di licenziamento, alla 
protezione prevista dall’articolo 18
dello Statuto dei lavoratori (ove ap-
plicabile e salvi i limiti numerici),
perché non titolare di alcuna delle 
situazioni che caratterizzano la qua-
lifica dirigenziale.

Peraltro, mentre per le categorie
di lavoratori quali quadri, impiegati,
operai, la legge si è premurata, negli
ultimi decenni, di prevedere un regi-
me di tutela ad hoc, sia di natura in-
dennitaria (risarcimento), sia di na-
tura reale (reintegrazione), per i casi
di licenziamento illegittimo o, co-
munque, invalido dei dirigenti – data
la loro esclusione da simili tutele – ha
sopperito la contrattazione collettiva
di settore (ad esempio: dirigenti in-
dustria; terziario/commercio; credi-
to; assicurazioni e così via, per oltre 
venti previsioni di Ccnl), introducen-
do la disciplina del licenziamento 
«ingiustificato», senza offrire però 
una qualificazione o precisa descri-
zione giuridica di tale concetto. 

La giusta causa e il giustificato
motivo oggettivo vanno tenuti di-
stinti dalla giustificatezza, categoria
contrattuale collettiva del rapporto di
lavoro dirigenziale. In questo senso,
mentre la giusta causa consiste in un
fatto che, in concreto valutato, e, cioè,
sia in relazione alla sua oggettività, 
sia con riferimento alle sue connota-
zioni soggettive, determina una gra-
ve lesione dell’elemento fiduciario, la
ricorrenza della giustificatezza del-
l’atto risolutivo – ancor più vincolata
al carattere fiduciario del rapporto di-
rigenziale – è da legare alla presenza
di valide ragioni di cessazione del 
rapporto, come tali valutabili sotto il
profilo della correttezza e della buona
fede, sicché non giustificato (ai sensi
del Ccnl) è il licenziamento per ragio-
ni meramente pretestuose, al limite
della discriminazione.

© RIPRODUZIONE RISERVATA

Sì all’uscita dei dirigenti 
se c’è un taglio dei costi 
CONTENZIOSO

La riorganizzazione in corso
in un’azienda, se provata, 
legittima il licenziamento

L’atto è però ingiustificato
se il solo intento è quello
di liberarsi del manager

Pagina a cura di
Pasquale Dui

Il dirigente può essere legittima-
mente licenziato in caso di crisi
aziendale, ma l’effettiva riorganiz-
zazione in corso nell’impresa deve
essere provata. È il principio espres-
so dalla Corte di cassazione nella
sentenza 87 del 4 gennaio. 

Sul licenziamento per crisi azien-
dali, ristrutturazioni, riorganizza-
zioni, la Corte ha sempre sostenuto
che, ove siano dedotte esigenze di
riassetto organizzativo per una più
economica gestione dell’azienda, la
corrispondente scelta imprendito-
riale è insindacabile, nei suoi profili
di congruità e opportunità. In questi
termini, può considerarsi licenzia-
mento ingiustificato solo quello non
sorretto da alcun motivo (e che,
quindi, sia meramente arbitrario) o
sorretto da un motivo che si dimostri
pretestuoso, tale da celare l’intento
di liberarsi della persona del dirigen-
te. Il che comporta, dato il principio
costituzionale di libertà di iniziativa
economica imprenditoriale (articolo
41 della Costituzione), che il datore di
lavoro può scegliere discrezional-
mente le persone idonee a collabora-
re con lui ai livelli dirigenziali.

In via di principio, dunque, la ri-
strutturazione (riorganizzazione)/
soppressione del posto di lavoro, an-
che per mera riduzione dei costi e
senza obbligo alcuno di considerare
la possibile ricollocazione del diri-

gente, può essere considerata moti-
vo di licenziamento giustificato, sia
in relazione alle previsioni di legge
(giustificato motivo oggettivo), sia in
relazione alle previsioni di contratto
collettivo (giustificatezza).

I limiti fissati dai giudici
L’unico limite da tenere in conside-
razione, secondo la giurisprudenza,
è la rigorosa verifica e valutazione
della effettività della riorganizzazio-
ne e/o delle ragioni economiche, in
relazione a possibili comportamenti
maliziosi o pretestuosi dell’azienda.
La giurisprudenza più recente, nella
quale rientra la sentenza 87 del 4
gennaio 2019 (per un caso di dichia-
rata soppressione della posizione la-
vorativa di direttore amministrativo,
nell’imminenza di una crisi azienda-
le, e redistribuzione delle funzioni in
capo all’amministratore delegato,
circostanze però non veritiere e,
dunque, non emerse in giudizio) ha:
●  negato la giustificatezza per rior-
ganizzazioni legate a crisi inesistenti
o comunque non dimostrate;
●  censurato sospette movimenta-
zioni del dirigente in posizioni pro-
fessionali e organizzative seguite dal
licenziamento del manager interes-
sato per soppressione della stessa
posizione;
●  dato rilievo ad assunzioni succes-
sive di dipendenti/dirigenti per le
stesse mansioni. 
●  dato rilievo alla mancata offerta da
parte della società di riduzione della
retribuzione del dirigente; 
●  negato che un concomitante licen-
ziamento collettivo del personale di-
pendente fosse idoneo a giustificare,
di per sé, anche il licenziamento del
dirigente. 

Il licenziamento del dirigente,
motivato dalla soppressione della
mansione conseguente all’unifica-
zione di due filiali, è stato ritenuto
assistito da giustificatezza, a pre-
scindere dalla prova dello stato di
crisi in cui l’azienda si sarebbe trova-

ta. In questi termini, un giudizio
analogo è stato dato con riguardo al-
la soppressione della mansione di 
direttore generale, motivata dall’esi-
genza di riduzione dei costi azienda-
li.

È stato dichiarato legittimo il li-
cenziamento di un dirigente dovuto
alla necessità di ridurre le spese di
esercizio, in vista di un processo di
sostanziale dismissione dell’azien-
da, essendo, in questo senso, del tut-
to ragionevole puntare alla diminu-
zione dei costi anche attraverso il so-
lo licenziamento del dipendente di
maggior livello retributivo, soprat-
tutto qualora la stessa funzione di
questi all’interno dell’organizzazio-
ne produttiva, come nel caso specifi-
co, risulti, per ragioni oggettive, in
via di esaurimento. 

Le tutele del dirigente
Volendo schematizzare i termini de-
gli orientamenti più recenti della 
Cassazione, che sembrano avallare
la configurazione di una attenuazio-
ne delle tutele del dirigente, si puo
rilevare che:
●  il mantenimento delle mansioni/
funzioni già svolte dal dirigente li-
cenziato, ma a un costo inferiore, è
manifestazione di una possibile e le-
gittima scelta imprenditoriale;
●  le esigenze di riassetto organizza-
tivo, finalizzato a una più economica
gestione dell’azienda, rendono giu-
stificato il licenziamento; 
●  solo l’intento - unico e manifesto
- di liberarsi della persona del diri-
gente, può determinare un conse-
guente giudizio di ingiustificatezza;
●  la scelta imprenditoriale può ri-
solversi anche in una riorganizza-
zione delle risorse umane finalizzata
a garantire una gestione non in per-
dita dell’azienda;
●  è sempre richiesta la verifica in 
giudizio della assoluta e dimostrata
veridicità delle motivazioni poste a
base del licenziamento.
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LE PRONUNCE

1. Il datore deve provare
la giustificatezza del recesso 
Di fronte alla domanda di 
impugnativa del licenziamento 
da parte del dirigente, basata 
sulla causa petendi di 
illegittimità per difetto delle 
giustificazioni addotte da parte 
datoriale, è di quest’ultima 
l’onere di dimostrare la 
ricorrenza della giustificatezza 
quale elemento fondante il 
legittimo esercizio del potere di 
recesso, senza alcun onere 
sostitutivo del lavoratore sul 
piano dell’allegazione e della 
prova.
Cassazione, sentenza 87 del 4 
gennaio 2019 

2. Indennità supplementare 
con giustificatezza dell’atto
La disciplina limitativa del 
potere di licenziamento, 
prevista dalla legge 604/1966 
(articolo 10) e dallo Statuto dei 
lavoratori, non è applicabile ai 
dirigenti convenzionali. Ne 
consegue che, per l’eventuale 
riconoscimento dell’indennità 
supplementare prevista per la 
categoria dirigenziale, bisogna 
far riferimento alla nozione 
contrattuale di giustificatezza 
della risoluzione, che si discosta, 
sia sul piano soggettivo che 
oggettivo, da quella di 
giustificato motivo, trovando la 
sua ragion d’essere, da un lato, 
nel rapporto fiduciario che lega il 
dirigente al datore di lavoro in 
virtù delle mansioni affidate, 
dall’altro, nello stesso sviluppo 
delle strategie di impresa che 
rendano nel tempo non 
pienamente adeguata la 
concreta posizione assegnata al 
dirigente nella articolazione 
della struttura direttiva 
dell’azienda. 
Cassazione civile, ordinanza 
27199 del 26 ottobre 2018

3. Le tutele sono limitate
per i dirigenti convenzionali
La disciplina limitativa del 
potere di licenziamento non è 
applicabile ai dirigenti 

convenzionali, quelli cioè da 
ritenere tali alla stregua delle 
declaratorie del contratto 
collettivo applicabile, sia che si 
tratti di dirigenti apicali, che di 
dirigenti medi o minori, a 
eccezione degli pseudo-
dirigenti, vale a dire di coloro i cui 
compiti non sono in alcun modo 
riconducibili alla declaratoria 
contrattuale del dirigente. 
Cassazione, sentenza 23894 del 
2 ottobre 2018

4. La tutela è piena
per gli pseudo-dirigenti
Qualora il lavoratore, seppure 
nominativamente indicato come 
dirigente (e con attribuzione di 
un omologo trattamento), non 
rivesta nell’organizzazione 
aziendale un ruolo di incisività e 
rilevanza analogo ai dirigenti 
convenzionali e, dunque, sia 
qualificabile come pseudo-
dirigente, all’applicazione delle 
garanzie procedurali previste 
dall’articolo 7 dello Statuto dei 
lavoratori devono seguire le 
conseguenze previste, secondo 
le norme ordinarie, per qualsiasi 
lavoratore subordinato.
Tribunale di Venezia, sentenza 
del 6 agosto 2018

5. Licenziamento legittimo
con ragioni oggettive 
Il licenziamento individuale del 
dirigente d’azienda può fondarsi 
su ragioni oggettive concernenti 
esigenze di riorganizzazione 
aziendale, che non devono 
necessariamente coincidere con 
l’impossibilità della 
continuazione del rapporto o 
con una situazione di crisi tale 
da rendere particolarmente 
onerosa la continuazione, 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’articolo 41 della 
Costituzione. 
Cassazione, sentenza 12668 del 
20 giugno 2016


