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Il licenziamento del dirigente. Cause di
giustificazione

GIULIA SPALAZZI*

Premessa

Larticolo 2095 c.c. distingue i pre-
statori di lavoro subordinato in
quattro categorie: dirigenti, qua-
dri, impiegati ed operai.

Tale norma non ha tuttavia con-
tenuto definitorio ed e alla legisla-
zione speciale che, in via diretta o
indiretta, deve farsi riferimento
per qualificare la figura dirigen-
ziale (e le altre figure professio-
nali).

Generalmente si tratta di qualifi-
cazione in negativo, basata sulla
non applicazione a tale figura
professionale di discipline spe-
cifiche del rapporto di tutti gli
altri lavoratori subordinati. Tra
queste, ad esempio, la disciplina
in materia di orario, riposi e, per
quel che qui ci interessa, la tutela
contro i licenziamenti.

Ad un simile vuoto definitorio
ha supplito la contrattazione
collettiva, nelle cui declaratorie
é dato rinvenire elementi carat-
terizzanti la figura professionale
del dirigente, che indubbiamente
si connota per unampia autono-
mia, per un generale potere deci-
sionale, e che svolge altresi una
attivita diretta a promuovere, co-
ordinare e gestire la realizzazione
degli obiettivi aziendali.

Come ha precisato recentemente
la Corte di Cassazione (sent. 24
giugno 2009 n. 14835) la profes-
sionalitarichiesta al dirigente pre-
scinde dalla conoscenza tecnica
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strettamente intesa, e, al contra-
rio, si caratterizza soprattutto per
la capacita di calarsi nelle pro-
blematiche aziendali, di gestire
I'impresa (altrui) garantendone il
buon funzionamento in linea con
le direttive, ampie e generali, for-
nite dall'imprenditore, del quale
il dirigente si pone, in particolare
nei confronti dei terzi, come “al-
ter ego’.

Inoltre, per orientamento giuri-
sprudenziale ormai consolidato,
cio che caratterizza e distingue
il dirigente dal quadro ¢ la auto-
nomia e la discrezionalita nelle
decisioni assunte, la mancanza
di una vera e propria dipendenza
gerarchica dall'imprenditore e,
da ultimo, lampiezza delle man-
sioni e delle funzioni attribuitegli,
che sono tali da influire non solo
su un settore dellazienda, ma su
tutta lattivita della stessa o di un
suo ramo autonomo.

Vi sarebbe infatti incompatibi-
lita tra la qualifica dirigenziale
e l'esercizio di mansioni con un
vincolo di stretta dipendenza ge-
rarchica (cosa che, al contrario,
si rinviene in tutte le altre cate-
gorie), e cio a prescindere dalle
dimensioni dellazienda posto
che, perché possa ritenersi vali-
damente sussistente la qualifica
dirigenziale, anche all'interno di
organizzazioni aziendali struttu-
rate su pit1 livelli, con compiti gra-
duati e nelle quali e dato rinvenire
una ripartizione in high, medium

e low management, deve potersi
ravvisare, anche nel dirigente
appartenente al livello inferiore,
una vasta autonomia decisionale
che puo e deve trovare solo un
“coordinamento” (e non, quindi,
una vera e propria dipendenza
gerarchica) con il potere direttivo
generale del manager di livello su-
periore (in tal senso gia Cass. 22
gennaio 1999 n. 618). In difetto,
si e in presenza di cio che la dot-
trina qualifica come “pseudo diri-
gente”, al quale & solo attribuita la
qualifica dirigenziale, ma che non
puo di fatto esercitare i poteri di-
rettivi tipici di tale ruolo.

Una volta chiarito, seppure nelle
linee generali, chi puo essere de-
finito come “dirigente” e rivendi-
care in giudizio la relativa qua-
lifica, passiamo allanalisi delle
modalita con le quali & possibile,
o non ¢ lecito, addivenire al licen-
ziamento del medesimo.

Il licenziamento del
dirigente d’azienda

Larticolo 10 della L. n. 604/1966
(norme sui licenziamenti indi-
viduali), facendo espresso riferi-
mento ai “prestatori di lavoro che
rivestano la qualifica di impiegato
e di operaio, ai sensi dellart. 2095
c.c.”, esclude implicitamente
dallarea di applicazione della L.
n. 604/1966 i dirigenti dazienda,
ai quali, pertanto, non puo essere
applicata né la tutela obbligato-
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ria, né la tutela reale, essendo il
rapporto di lavoro del dirigente
assoggettato al regime dellalibera
recedibilita ex articoli2118 e 2119
c.c., fatta salva la previsione del
contratto collettivo - di maggior
favore - che tuttavia, in pressoché
ogni settore produttivo, ha intro-
dotto un regime convenzionale di
controllo della giustificatezza del
licenziamento individuale del di-
rigente.

Ed anche in seguito all'entrata in
vigore della L. n. 108/1990 tale
rapporto di lavoro non é stato as-
soggettato alle norme limitative
dei licenziamenti individuali, cosi
comeespressamentesancitodalla
Corte di Cassazione con sentenza
del 22 giugno 2006 n. 14461.

La ragione dell’'esclusione dei di-
rigenti dalle tutele legali e sem-
pre stata ricondotta, tanto dalla
dottrina quanto dalla giurispru-
denza, alla specialita di tale tipo-
logia di rapporto di lavoro ed al
marcato grado di fiducia che lo
permea e che non e dato rilevare
in nessunaltra tipologia di presta-
tori di lavoro.

La Corte Costituzionale, con
sentenza del 6 luglio 1972 n. 171,
infatti, ha sottolineato come “la
categoria dei dirigenti presenta
peculiari caratteristiche che sono
oggetto di una disciplina parti-
colare e trova riscontro nella de-
finizione che del dirigente viene
data in giurisprudenza ed in ter-
mini, nella sostanza, sufficiente-
mente costanti” (ovvero, come si &
detto, di dirigente quale alter ego
dell'imprenditore, dal quale si dif-
ferenzia, fondamentalmente, per
lamancata assunzione del rischio
economico, che ricade sul solo
imprenditore).

A ben vedere, nel licenziamento
del dirigente dazienda e possibile
rinvenire una sorta di “doppio bi-

nario’ che vede, da un lato, la non
applicabilita delle norme previste
dal nostro ordinamento a tutela

del posto di lavoro dei lavoratori
subordinati (L. n. 604/66; L. n.
108/90; L. n. 300/70) e, dallaltro,
una previsione contrattuale mo-
dulata dai singoli contratti collet-
tivi di settore che compensa tale
discrasia con lapplicazione, in
caso di ingiustificatezza del licen-
ziamento del dirigente (v. infra),
di una obbligazione indennitaria
(rapportata alla anzianita di ser-
vizio e/o alle circostanze con-
crete, indennita che puo essere
anche assai elevata) a carico del
datore di lavoro.

Per meglio comprendere come
e in quali casi e possibile per il
datore di lavoro addivenire alla
risoluzione del rapporto in essere
con il dirigente, veniamo ad esa-
minare brevemente le principali
tipologie di licenziamento rinve-
nibili nel rapporto dirigenziale.

a) Licenziamento ad nutum

In primo luogo deve considerarsi
il licenziamento ad nutum, ov-
vero la risoluzione del rapporto
di lavoro in regime di libera rece-
dibilita ai sensi e per gli effetti di
cui agli artt. 2118 e 2119 c.c.

Il licenziamento ad nutum del
dirigente ¢, in sé, non solo intrin-
seco a tale forma di rapporto la-
vorativo che, come si & detto, non
gode di alcun regime di stabilita
lavorativa invece garantita ex lege
alle altre categorie di prestatori di
lavoro di cui all’art. 2095 c.c., ma
é altresi sempre legittimo ed in-
sindacabile e, fatto salvo 'obbligo
di concessione dell'indennita di
preavviso, non puo ritenersi che
sia anche produttivo di danni ri-
sarcibili.

Un unico limite e dato, in seguito
all'introduzione dellarticolo 2, co.

Pianeta
lavoro ¢ tributi NG

2, L.n.108/90, dalla forma con cui
e stato intimato. Anche per i diri-
genti dazienda ¢ infatti prevista,
in caso di licenziamento, la co-
municazione in forma scritta e il
licenziamento verbale & conside-
rato inefficace.

Tuttavia, se dalla comunicazione
del licenziamento, per le moda-
lita e/o i contenuti e per le conse-
guenze che ne possono derivare,
dovesse derivare un pregiudizio
per il manager sul piano sociale
e morale - pregiudizio, peraltro,
che puo piui facilmente verificarsi
in un settore “di nicchia” quale &
quello manageriale - tale danno
potrebbe comportare un risarci-
mento secondo i principi comuni
di cui allarticolo 2043 c.c.

Il preavviso - che deve essere ero-
gato sia in caso di licenziamento
ad nutum che in caso di licenzia-
mento intimato nellambito di va-
lenza della tutela convenzionale
assicurata dalla contrattazione
collettivanazionale, come sivedra
in seguito — costituisce il preciso
contenuto di una obbligazione in
capo al datore di lavoro e la ratio
dell’istituto ¢ da rinvenirsi nella
necessita di dare al dirigente una
tempestiva comunicazione della
cessazione del rapporto di lavoro,
mediante la messa a disposizione
di un certo arco temporale, even-
tualmente anche per consen-
tire al dirigente di rinvenire una
nuova occupazione.

In assenza di tale comunicazione,
al dirigente spetta una indennita
equivalente all'importo della re-
tribuzione che sarebbe spettata
per il periodo di preavviso, la cui
durata e, come noto, determi-
nata dalla contrattazione collet-
tiva specificamente applicabile
in ogni singolo rapporto. Ed &
per questo che si ritiene che I'in-
dennita sostitutiva abbia natura
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indennitaria e retributiva e non
propriamente risarcitoria (cosi
Cass. S.U. 29.00.1994 n. 7914).

b) Licenziamento per giusta
causa e licenziamento discipli-
nare

A norma dellarticolo 2119 c.c.
ciascuno dei contraenti puo re-
cedere dal contratto prima della
scadenza del termine, se il con-
tratto € a tempo determinato, o
senza preavviso, se il contratto € a
tempo indeterminato, nel caso in
cui si verifichi una causa che non
consenta la prosecuzione, nean-
che temporanea, del rapporto in
essere.

La previsione dellarticolo 2119
c.c., altro non é che la pitt comu-
nemente nota ‘giusta causa’ di
licenziamento.

La giusta causa, rinvenibile in un
comportamento del lavoratore
(ma, in caso di dimissioni, anche
del datore di lavoro) talmente
grave da compromettere irrime-
diabilmente il rapporto fiduciario
del rapporto dirigenziale, va di-
stinta dalla “giustificatezza” del
licenziamento, che é una catego-
ria contrattuale del rapporto di
lavoro (e sulla quale v. infra).
Come in qualsiasi altro rapporto
dilavoro, in caso di licenziamento
per giusta causa di un dirigente,
laccertamento della causa stessa
dovra tenere conto di tutti gli
aspetti del caso concreto e risol-
versi in un giudizio di congruita
della sanzione espulsiva deter-
minata dalla impossibile appli-
cazione di altre sanzioni poste a
tutela dell'interesse del datore di
lavoro. Il recesso a norma dellar-
ticolo 2119 c.c., infatti, rileva uni-
camente al fine dell'esonero dal
preavviso.

Come ha affermato la Corte di
Cassazione con sentenza dell’8
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novembre 2001 n. 13839, a dif-
ferenza dell’esonero del datore
di lavoro dal pagamento dell'in-
dennita supplementare, gene-
ralmente prevista per i dirigenti
dazienda dalla contrattazione
collettiva e dovuta in ragione
della mancata giustificatezza del
licenziamento, I'esonero dall'ob-
bligo del preavviso o da quello,
alternativo, del pagamento della
relativa indennita sostitutiva, pre-
suppone la sussistenza, nel caso
concreto, di una giusta causa, che
€ nozione non del tutto sovrappo-
nibile, come si & visto, a quella di
giustificatezza.

Laddove poi, in ipotesi di licenzia-
mento per giusta causa, il collegio
arbitrale adito (se previsto dal ccnl
disettore) oil giudice ordinario, di-
sconoscano la sussistenza di una
giusta causa, qualificando quindi
il recesso come un licenziamento
ad nutum ex articolo 2118 c.c,, al
dirigente licenziato spettera non
solo I'indennita supplementare,
ma anche quella sostitutiva del
preavviso di cui allarticolo 2118
comma 2 C.C.

Con riguardo al licenziamento
disciplinare, occorre ricordare un
iniziale orientamento giurispru-
denziale (sentenza Cass. S.U. n.
6041/1995) che riteneva che gli
obblighi della preventiva conte-
stazione e della attribuzione di un
termine a difesa, previsti dallarti-
colo 7 St. Lav,, non riguardassero
illicenziamento del dirigente, non
trovando ragion d’essere una pre-
via procedura di irrogazione delle
sanzioni disciplinari in un rap-
porto di lavoro che per legge é ri-
solubile ad nutum ai sensi dellar-
ticolo 2118 c.c. e senza alcuna ne-
cessita di motivazione, e che solo
in alcuni casi, espressamente pre-
visti dal ccnl di settore, prevede
una motivazione del recesso solo

ai fini del procedimento arbitrale.
Diversamente, con la pronuncia a
Sezioni Unite n. 7780/2007 (am-
piamente condivisa dalla succes-
siva giurisprudenza di legittimita
e di merito) ¢ stato affermato il
principio secondo cui le garanzie
procedimentali dettate ex arti-
colo 7, commi 2 e 3, L. n. 300/70,
devono trovare applicazione an-
che nellipotesi di licenziamento
di un dirigente, sia nel caso in cui
il datore di lavoro ponga alla base
degli addebiti un comportamento
negligente o in senso lato colpe-
vole del dirigente, sia nel caso in
cui alla base del recesso vi siano
condotte suscettibili di determi-
nare il venir meno del necessario
rapporto fiduciario.
Ancheneiconfrontidiundirigente,
quindi, il datore di lavoro non puo
adottare il provvedimento del li-
cenziamento disciplinare senza
aver preventivamente contestato
laddebito e senza aver sentito il
dirigente a sua difesa nelle forme
e nei termini cui all’articolo 7 dello
Statuto dei Lavoratori.

Dalla violazione delle garanzie di
cui all’articolo 7 St. Lav. discende
la applicazione delle conseguenze
stabilite dalla contrattazione di
categoria per il licenziamento
privo di giustificazione.

¢) Licenziamento per giustifi-
cato motivo

Nel rapporto di lavoro del diri-
gente, invece, non trova applica-
zione il licenziamento per giu-
stificato motivo ex articolo 3 L.
n. 604/66 anche se vi sono con-
tratti collettivi di categoria, quale
quello per i dirigenti del credito,
che prevedono espressamente
che il licenziamento di un mana-
ger possa essere intimato solo per
giustificato motivo, oltre che, ov-
viamente, per giusta causa.
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d) Una nozione peculiare del
rapporto dirigenziale: la “giu-
stificatezza” del licenziamento
Mentre la giusta causa consiste
in un fatto che, concretamente
valutato, sia in relazione alla sua
oggettivita che alla sua soggetti-
vita, determina una grave lesione
dell’elemento fiduciario, la giusti-
ficatezza del licenziamento - ca-
tegoria di origine esclusivamente
contrattuale e, a ben vedere, con-
tigua a quella di giusta causa e di
giustificato motivo, ma che non
di meno e stata talvolta ritenuta
differente e concettualmente au-
tonoma - deve essere posta in
relazione alla presenza di valide
ragioni di cessazione del rapporto
di lavoro che, come tali, siano ap-
prezzabili sotto il profilo della cor-
rettezza e della buona fede.

Ne discende pertanto che non
potra ritenersi giustificato il li-
cenziamento del dirigente com-
minato, ad esempio, per ragioni
pretestuose, discriminatorie (per
le quali, anche nel rapporto diri-
genziale, e comunque sempre pre-
vista lapplicazione dellarticolo 18
dello Statuto), o senza il rispetto
delle regole procedimentali.

Il presupposto della giustifica-
tezza del licenziamento del diri-
gente e espressamente regolato
dal ccenl dirigenti industria (e dai
molti altri cenl che sono stati suc-
cessivamente modulati su que-
sto) per l'insorgenza del diritto in
capo al dirigente del pagamento
di una indennita supplementare.
Sino alla meta degli anni '8o si e
dibattuto in dottrina e in giuri-
sprudenza della validita di una
simile clausola contrattuale per
asserita indeterminatezza ed in-
determinabilita ex articolo 1349
c.c. della nozione di “ingiustifica-
tezza” del licenziamento. La giuri-
sprudenza di legittimita ha tutta-

via fugato ogni dubbio stabilendo,
con sentenza Cass. 9 dicembre
1986 n. 7295, che il licenziamento
dei dirigenti, ai quali non é ap-
plicabile la disciplina limitativa
del licenziamento individuale
di cui alle L. n. 604/66, 108/90 e
300/70, trova la sua regolamen-
tazione negli articoli 2118 e 2119
c.c. mentre eventuali limiti alla
facolta di recesso del datore di la-
voro sono rimessi alla autonomia
privata, collettiva e/o individuale.
In tale pronuncia, il Supremo Col-
legio ha infatti confermato la sen-
tenza del giudice di merito che
aveva ritenuto che non fosse da
considerarsi nulla per indetermi-
natezza dell'oggetto la disciplina
posta dagli articoli 19 e 22 del
cenl 13 aprile 1981 per i dirigenti
delle aziende industriali, che san-
zionava (e sanziona tuttora) il
licenziamento ingiustificato con
la attribuzione al dirigente di una
indennita supplementare, senza
specificare le ipotesi in cui il li-
cenziamento debba essere consi-
derato ingiustificato.

In senso conforme, ovvero in fa-
vore della possibilita riconosciuta
alla contrattazione collettiva di
prevedere un regime conven-
zionale di stabilita mediante la
verifica della giustificatezza del
licenziamento, & anche la suc-
cessiva pronuncia della Corte
di Cassazione 24 giugno 1998 n.
6268, con cui la Suprema Corte
ha ulteriormente ribadito la le-
gittimita del ricorso da parte
della contrattazione collettiva a
clausole e concetti generali nella
disciplina del licenziamento in-
giustificato, senza che sia ravvi-
sabile un obbligo di specificare
una dettagliata casistica entro la
quale ricondurre di volta in volta
il licenziamento.

Sul punto, deve essere eviden-
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ziato come anche in Cass. 11 giu-
gno 2008 n. 15496 sia stata preci-
satala nozione di “giustificatezza”
del licenziamento del dirigente,
in ragione della particolare con-
figurazione del rapporto dirigen-
ziale, non si identifica con quella
di giusta causa né di giustificato
motivo, potendo invece rilevare
qualsiasi motivo, purché apprez-
zabile sul piano del diritto, idoneo
a turbare il necessario ed impre-
scindibile rapporto di fiducia che
lega il dirigente all'imprenditore.

Da tale pronuncia discende,
pertanto, il principio in base al
quale la semplice inadeguatezza
del dirigente rispetto alle aspet-
tative (rinvenibili ex ante), il suo
discostarsi in modo evidente
dalle direttive generali postegli
dal datore di lavoro per la condu-
zione dell'impresa, come anche
un comportamento del dirigente
anche se extralavorativo ma tale
(per le modalita e/o le circo-
stanze e/o le conseguenze, anche
al cospetto dei terzi, che ne pos-
sano derivare) da incidere negati-
vamente sullimmagine aziendale
(posto che vi & una sorta di im-
prescindibile immedesimazione
tra dirigente e azienda che questi
dirige) possono legittimamente, e
a seconda delle circostanze, co-
stituire una “giustificata’, valida,
ragione di rottura del rapporto fi-
duciario e, in ultima istanza, giu-
stificare il licenziamento del di-
rigente sul piano della disciplina
contrattuale, con valutazione ri-
messa al giudice di merito sinda-
cabile, in sede di legittimita, solo
per vizi di motivazione.

Larea di operativita del concetto
di “giutificatezza” & evidente-
mente pit ampia di quella di
“giustificato motivo’, e rispetto a
quest’ultimo deve essere ritenuta
concettualmente autonoma con
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la conseguenza che neppure il
ccnl potrebbe parificare le due
nozioni senza determinare una
snaturalizzazione della figura
manageriale.

Ed é su tale presupposto che si
inserisce la sentenza della Corte
di Cassazione 20 dicembre 2006
n. 27197 che, nel ribadire la non
applicabilita al rapporto dirigen-
ziale delle norme poste a tutela
della stabilita (reale e obbliga-
toria) del posto di lavoro previ-
ste per tutte le altre categorie
lavorative, ha affermato che la
nozione di giustificatezza posta
dalla contrattazione collettiva
al fine della legittimita del licen-
ziamento non deve essere fatta
coincidere con quella di giustifi-
cato motivo di cui allarticolo 3 L.
n.604/66 con la conseguenza che,
ai fini dell'erogazione I'indennita
supplementare prevista dal ccnl
in caso di licenziamento del di-
rigente, la giustificatezza non
dovra necessariamente essere
coincidente con la impossibilita
della continuazione del rapporto
di lavoro, né con una situazione
di grave crisi aziendale tale da
rendere impossibile o anche solo
particolarmente onerosa la con-
tinuazione del rapporto di lavoro
con il dirigente.

Seppur, infatti, il principio di
buona fede e correttezza ¢ il para-
metro sul quale verificare la legit-
timita del licenziamento, questo,
in subiecta materia, deve essere
necessariamente posto in stretta
correlazione con il principio di
liberta di iniziativa economica ex
articolo 41 Cost. che verrebbe, se
non in tutto, almeno in parte, ne-
gato laddove si impedisse all'im-
prenditore, a fronte di razionali e
non arbitrarie scelte e/o ristruttu-
razioni aziendali, di scegliere con
ampio margine di discrezionalita
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le persone idonee a collaborare
ai piu alti livelli della gestione e
strutturazione dell'impresa per
lo sviluppo e I'implementazione,
anche e soprattutto economica,
della propria impresa.

E tale ampio margine di discre-
zionalita in capo all'imprenditore
€ garantito e reso possibile nel
nostro ordinamento proprio in
ragione dell’essere considerata
la figura del dirigente quale “alter
ego’ dell'imprenditore medesimo,
legata a quest’ultimo da un rap-
porto fiduciario pressoché totale,
e dell’essere tale ruolo di vertice
improntato da un ampio margine
di discrezionalita e autonomia
nello svolgimento delle proprie
mansioni tale da rendere, se non
del tutto almeno e certamente
per alcuni aspetti, concettual-
mente non applicabile il termine
“lavoratore subordinato” al diri-
gente dazienda.

Conclusioni

A prescindere dalla tipologia di
licenziamento ravvisabile nel sin-
golo caso concreto, nei confronti
del dirigente non trova applica-
zione il termine di impugnazione
dellatto di recesso previsto per la
generalita dei lavoratori, che de-
vono formalizzare la loro opposi-
zione al licenziamento, a pena di
decadenza, entro 60 giorni dalla
sua comunicazione.

Per quanto concerne, infatti, i
dirigenti questo termine non si
applica per previsione di legge e
il dirigente, pertanto, puo eser-
citare l'azione contro il licenzia-
mento che ritiene illegittimo nel
normale termine di prescrizione
del suo diritto.

Prudenzialmente é tuttavia sem-
pre consigliabile la formalizza-
zione dell'impugnativa stragiudi-

ziale, anche in concomitanza con
I'espletamento dell’'obbligatorio
tentativo di conciliazione di cui
allarticolo 410 c.p.c. (fin tanto
che vigente).

I vari contratti collettivi dei di-
rigenti, poi, prevedono che la
controversia sulla giustificatezza
del licenziamento nonché quella
sulla misura dell'indennita sup-
plementare possa essere decisa
da un collegio arbitrale (con un
arbitrato irrituale, il cui lodo puo
essere impugnato a norma del
codice di procedura civile), e sono
proprio i contratti collettivi a di-
sciplinare le modalita del ricorso
a tale collegio arbitrale.

1l dirigente puo alternativamente
promuovere la costituzione del
collegio arbitrale, a pena di de-
cadenza, entro 30 giorni dalla co-
municazione del licenziamento,
oppure (e come abbiamo detto,
senza un termine di decadenza
specifico e, dunque, entro il ter-
mine di prescrizione previsto
ex lege per lo specifico diritto
azionato) rivolgersi allautorita
giudiziaria: nel caso in cui pero
il dirigente abbia promosso la
costituzione del collegio arbi-
trale, egli non ha pit1 la facolta di
promuovere lazione giudiziaria.
Inoltre, perché si possa ricorrere
al collegio arbitrale & necessario
che il datore di lavoro sia iscritto
all'organizzazione sindacale di
categoria.

In ultima analisi, e al solo scopo
di dare dellargomento un quadro
che sia il pili completo possibile
della materia del licenziamento
di coloro che ricoprono qualifica
dirigenziale, si consideri che la
Corte di Cassazione, con sen-
tenzadel 1° febbraio 2007, n. 2233,
ha affermato che la disciplina del
recesso nel rapporto di lavoro dei
dirigenti pubblici non & quella
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di cui allarticolo 2118 c.c., che &
propria dei dirigenti del settore
privato e industriale, ma segue i
canoni del rapporto di lavoro dei

TeleConsul

dipendenti con qualifica impie-
gatizia, con la conseguenza che,
in caso di accertata illegittimita
dellatto di recesso, troveranno

ndazione

il o e L

Pianeta
lavoro ¢ tributi INEGG_G_

applicazione anche per i dirigenti
tutte le conseguenze risarcitorie
e reintegratorie di cui allarticolo
18 St. Lav.

Tommaso Siracusano
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all'instaurazione, gestione e
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