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Abstract. L’estensione dell’obbligo di repêchage tra gli obblighi 

formativi e il principio di ragionevolezza. Brevi note alla sentenza del 

Tribunale di Lecco del 31 ottobre 2022. 

Il contributo analizza la sentenza del Tribunale di Lecco del 31 ottobre 2022 

che afferma il principio secondo cui, in caso di riorganizzazione aziendale, 

il datore di lavoro deve comunque cercare di riqualificare il lavoratore il cui 

patrimonio professionale risulti obsoleto all’esito della modifica 

organizzativa. Dopo una breve disamina dell’evoluzione giurisprudenziale 

dell’obbligo di repechage, il commento si focalizza sulle interazioni 

dell’obbligo di ripescaggio con l’art. 2103 c.c., ed in particolare sulle 

difficoltà applicative connesse alla configurabilità di un obbligo di 

formazione nel caso di licenziamento per motivi economici, anche 

attraverso il principio di ragionevolezza.  

 

 Abstracts. The extension of  the repêchage obligation between 

training obligations and the principle of  reasonableness. Brief  notes 

on the ruling of  the Court of  Lecco of  October 31, 2022. 

The article analyzes the ruling of  the Court of  Lecco of  October 31, 2022, 

which affirms the principle that, in the event of  corporate reorganization, 

the employer must still seek to retrain the employee whose professional 

assets are obsolete as a result of  the organizational change. After a brief  

examination of  the jurisprudential evolution of  the repechage obligation, 
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the article focuses on the interactions of  the repechage obligation with 

Article 2103 of  the Civil Code, and in particular on the application 

difficulties related to the configurability of  a training obligation in the case 

of  dismissal for economic reasons, including through the principle of  

reasonableness. 

 

1. Il caso di specie.  - 2. Le motivazioni della sentenza esaminata. - 3. L’estensione ed i 

contenuti dell’obbligo ripescaggio nell’evoluzione giurisprudenziale. Brevi cenni. - 4. 

L’obbligo di repêchage e le sue interazioni con l’art. 2103 c.c. - 5. Aspetti critici della 

configurazione dell’obbligo di formazione quale onere collaterale dell’obbligo di repêchage. 

- 6. La ragionevolezza come strumento correttivo delle incertezze applicative connesse 

alla configurazione di un obbligo di formazione nell’ambito del repêchage. 

 

1.  Il caso di specie. 

Nel caso oggetto di esame un’azienda che produce carrelli elevatori 

procedeva alla soppressione di una posizione lavorativa di “tecnico esterno” 

all’esito di un processo di riorganizzazione.  

Tale riorganizzazione era perseguita – stando alle motivazioni 

contenute nella lettera di licenziamento – attraverso l’abbandono della 

produzione di carrelli elevatori a motore diesel-benzina, che sino a quel 

momento avevano costituito il core business della società, e l’attuazione di una 

progressiva e completa transizione verso la produzione di carrelli elettrici. 

E’ questa la ragione che conduce al licenziamento del tecnico, giunto, 

a detta della lettera di licenziamento, all’esito del “completo rinnovo degli 

impianti elettrici per la distribuzione della corrente ai vari componenti 

idraulici dei mezzi” e della “introduzione di complicati componenti 

elettronici di controllo”. Questo processo di transizione tecnologica 

rendeva inevitabile, secondo la prospettazione datoriale, il mantenimento in 

servizio del solo personale “con una estrazione scolastica derivante da studi 

relativi all’elettronica e all’informatica”.  
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Per l’effetto, si procedeva con la “soppressione dell’unica figura di 

tecnico esterno con competenze esclusivamente di tipo meccanico e con 

nessuna capacità … in campo elettrico ed elettronico”, ed il tecnico veniva 

licenziato per giustificato motivo oggettivo. 

 

2. Le motivazioni della sentenza esaminata.   

Il giudice della fase sommaria dichiarava l’illegittimità del 

licenziamento ed applicava la tutela reintegratoria. La decisione veniva 

confermata - anche sul piano della tutela applicata - con la sentenza, oggetto 

di analisi del presente contributo.  

La pronuncia non si segnala tanto per l’analisi del primo degli 

elementi costitutivi del g.m.o. – ossia l’effettività della ragione economica – 

ritenuto insussistente per la genericità delle prove addotte dal datore a 

dimostrazione della transizione tecnologica e della riorganizzazione 

aziendale (questo aspetto naturalmente è ritenuto dal giudice del merito “di 

per sé sufficiente a determinare il rigetto del ricorso”).  

La sentenza offre invece significativi spunti di riflessione nella parte 

finale, quando decide di “blindare” la decisione offrendo un’ulteriore 

motivazione idonea, ex se, a giustificare il rigetto del ricorso. 

E così, dopo avere evidenziato l’assenza di prova in ordine al fatto 

che il dipendente possedesse soltanto competenze di tipo meccanico (e non 

elettronico) - circostanza che avrebbe potuto essere dimostrata attraverso la 

produzione delle schede di lavorazione compilate dal lavoratore1 - il giudice 

del merito approfondisce il tema del repêchage, ritenuto in via preliminare 

meritevole di un controllo “particolarmente rigoroso” vista la insussistenza 

di una situazione di crisi aziendale.  

Il Tribunale precisa da subito che “la società non doveva limitarsi ad 

enunciare le mansioni dei vari dipendenti dell’organico aziendale, ma 

                                                             

1 Il giudice del merito in questo passaggio (pag. 9) evidenzia che l’assenza di competenze 

elettroniche del lavoratore avrebbe potuto essere dimostrata attraverso la produzione delle schede 
di lavorazione redatte dal lavoratore (che avrebbero dovuto riguardare interventi eseguiti soltanto 
sulle parti meccaniche dei carrelli elevatori, e registrare un significativo calo nel 2015, momento in 
cui si sarebbe attuato il passaggio verso i carrelli elettrici). 
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avrebbe dovuto spiegare per quale ragione gli altri lavoratori fossero da 

considerare più qualificati di lui” (ad esempio attraverso i titoli conseguiti o 

i percorsi di formazione). 

Soprattutto – ed è questo l’aspetto che desta il maggiore interesse – 

afferma che “se è vero che in linea generale tra gli obblighi del datore di 

lavoro non rientra quello di curare la formazione professionale del 

dipendente per permettergli di eseguire correttamente la prestazione 

lavorativa, tuttavia nei casi in cui la professionalità del lavoratore sia 

considerata obsoleta, a seguito di una riorganizzazione dell’azienda, 

l’applicazione dei sopra richiamati principi di buona fede e correttezza 

implica che il datore di lavoro, prima di risolvere un rapporto, valuti non 

solo l’impossibilità del repêchage, ma anche l’impossibilità (o quantomeno 

l’antieconomicità) della riqualificazione professionale del dipendente (ad 

esempio attraverso corsi professionali o l’affiancamento con altri colleghi)”. 

 Viene quindi affermato che rientra nell’obbligo di ripescaggio anche 

la verifica della possibilità di riqualificare il lavoratore: soltanto ove la 

formazione si riveli “impossibile”, o “antieconomica”, sarà possibile 

procedere con il licenziamento del lavoratore. 

 

3. L’oggetto dell’obbligo di ripescaggio nell’evoluzione 

giurisprudenziale. Brevi cenni. 

Lo snodo più rilevante della decisione, in sostanza, ruota attorno alle 

interazioni tra l’obbligo di repêchage e lo ius variandi di cui all’art. 2103 c.c. Il 

tema sarà oggetto prossimamente di un focus di Lavoro Diritti Europa e 

rende opportuna una preliminare rivisitazione del perimetro dell’onere di 

ripescaggio nell’evoluzione giurisprudenziale. 

Con riferimento all’ambito territoriale, è stato affermato che l’onere del 

datore di lavoro di dimostrare l’impossibilità di una diversa utilizzazione del 

lavoratore va assolto in riferimento a tutte le sedi dell’attività aziendale, 

essendo sufficiente la limitazione dell’offerta alla sede cui il lavoratore 

licenziato era addetto soltanto nel caso di preliminare rifiuto del medesimo 
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a trasferirsi altrove2. L’orientamento non specifica tuttavia le modalità 

attraverso cui dovrebbe emergere il rifiuto del lavoratore alla nuova 

collocazione e quindi se sia individuabile, oppure no, un vero e proprio 

onere del datore di lavoro di prospettare/ordinare un trasferimento al 

lavoratore.  

Sul piano dell’individuazione dei soggetti destinatari dell’onere, la ricerca 

di un possibile reimpiego non include la ricollocazione presso altre società 

appartenenti al medesimo gruppo di imprese3, a meno che sia configurabile 

un unico centro di imputazione dei rapporti giuridici, nel cui caso l’obbligo 

di repêchage riguarda tutte le imprese del gruppo e non soltanto l’impresa 

dalla quale il lavoratore formalmente dipende4. 

Infine, quale requisito da apprezzarsi “in negativo” o a posteriori, 

l’obbligo di ripescaggio può dirsi rispettato laddove per un congruo periodo 

successivo al licenziamento non vengano effettuate assunzioni in relazione 

alla qualifica posseduta dal lavoratore5. Si tratta evidentemente di una 

                                                             

2 Cass. 10 marzo 1992, n. 2881; Cass. 3 giugno 1994, n. 5401; Cass. 23 ottobre 1996, n. 9204; Cass. 

16 maggio 2003, n. 7717. Sul punto si v. F. SPENA, Il licenziamento economico-obbligo di repechage, in 

LDE, 2018/2, p. 10; S. BRUN, L’obbligo di repêchage tra l’elaborazione giurisprudenziale e recenti riforme, 

in RIDL, 2014, 4, p. 781. 

3 Cass. civ. sez. lav. 31 maggio 2017, n. 13809, nel caso esaminato era stato lo stesso datore di 

lavoro ad invocare il collegamento economico funzionale, assumendo di avere adempiuto 

all’obbligo di repêchage per avere offerto al lavoratore l’occupazione presso un’altra impresa del 

gruppo, e l’assunto difensivo era stato disatteso sul rilievo che la ricerca doveva essere compiuta 

all’interno dell’azienda, e che non era utilmente invocabile dal datore di lavoro il fatto di essersi 

attivato presso aziende diverse del gruppo. Si v. anche Cass. 16 maggio 2003, n. 7717 che nella 

valutazione della illegittimità del licenziamento esclude che possa essere attribuito rilievo, ai fini 

dell’adempimento del repêchage, al preliminare rifiuto del lavoratore a trasferirsi presso altra società 

del gruppo. 

4 L. ROCCHI, Le tutele in caso di violazione dell’obbligo di repêchage all’esito della recente giurisprudenza 

costituzionale: in attesa di un intervento legislativo, in Lavoro Diritti Europa, n. 3/2022, p.10. 

5 Sul punto si v. sempre L. ROCCHI, cit. , p. 11; F. COLLIA - F: ROTONDI, Rassegna del merito – 

licenziamento per g.m.o. e obbligo di repêchage, in Il lavoro nella giurisprudenza, n. 3, p. 311 che citando il 

Trib. Ivrea, 8 aprile 2008, in Giur. piemontese, 2008, 119, evidenziano come la prova dell'impossibilità 

di repechage costituisca un fatto negativo che il datore di lavoro deve provare, anche con presunzioni, 

attraverso i correlativi fatti positivi, poi contestati dal lavoratore attraverso circostanze idonee a 

sollevare il dubbio sulla sussistenza di alternative di ricollocazione, in modo da rendere concreto 

l'onere probatorio datoriale; Cass., sez. lav., 19 febbraio 2008, n. 4068, in Diritto & Giustizia, 2008, 

secondo cui l'obbligo di dimostrare l'impossibilità di impiego del licenziato nell'ambito 

dell'organizzazione aziendale va contenuto entro i limiti della ragionevolezza e il compito deve 

https://onelegale.wolterskluwer.it/document/10SE0000544454?pathId=64811d926f631
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cartina di tornasole della correttezza della verifica in ordine all’assenza di 

posizioni astrattamente ricopribili da parte del lavoratore. E così - se poco 

dopo il recesso per g.m.o. vi è stata una assunzione di un profilo analogo a 

quello del lavoratore licenziato – si può inferirne che il repêchage non è stato 

eseguito correttamente6.  

  

4. L’estensione dell’obbligo di repêchage e le sue interazioni con 

l’art. 2103 c.c. 

Un aspetto delicato, nonché prodromico all’esame delle interazioni del 

repêchage con l’obbligo di formazione di cui all’art. 2103 c.c., riguarda 

innanzitutto l’ambito oggettivo delle mansioni in cui il lavoratore debba 

essere ricollocato, e quindi di stabilire entro quali limiti il datore di lavoro 

debba attivarsi per reperire al lavoratore posizioni lavorative diverse a quella 

soppressa.  

Prima della riforma attuata con il D. lgs. 81 del 2015 – in armonia con il 

dettato di cui all’art. 2103 c.c. vigente ratione temporis - il datore di lavoro era 

tenuto ad offrire al lavoratore soltanto mansioni professionalmente 

equivalenti, essendo comunque valido in subordine il c.d. “patto di 

demansionamento” quale extrema ratio alternativa al licenziamento. Nel 

tempo, la Suprema Corte ha iniziato poi ad estendere l’obbligo di repêchage 

anche alle mansioni inferiori, purché compatibili con il bagaglio 

professionale del lavoratore7. 

                                                             

considerarsi assolto anche quando è svolto ricorrendo a risultanze di natura presuntiva e indiziaria. 

Sul tema della durata dell’assenza di nuove assunzioni 

6 Sul punto si v. App. Torino 13 dicembre 2006, che ha ritenuto congruo un periodo di otto mesi 

tra il licenziamento e la prima copertura di un posto equipollente. Sul punto si v. sempre L. 

ROCCHI, cit. che evidenzia la diversità dell’arco temporale ritenuto sufficiente dalla giurisprudenza 

per l’assolvimento dell’obbligo, “ritenendo idoneo alcune volte il periodo di tre mesi, altre volte 

quello di sei mesi, finanche ad arrivare a 8 mesi/un anno”; si v. Trib. Tivoli 21 dicembre 2021, n. 

1045; App. Catania 27 gennaio 2020, n. 57; Cass. 18 ottobre 2019, n. 26607; Cass. 13 giugno 2016, 

n. 12101. 

7 F. SPENA, Il licenziamento economico – obbligo di repechage, cit., p.11. Sul punto si v. Cass. civ. sez. lav. 

21 dicembre 2016, n. 26467; Cass. civ. sez. lav. 8 marzo 2016 n. 4509; Cass. civ. sez. lav.  13 agosto 

2008 n. 21579; Cass. civ. sez. lav. 18 novembre 2015 n. 23698. 
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L’estensione del ripescaggio alle mansioni inferiori, pur appesantendo 

l’onere della prova gravante sul datore di lavoro, non implicava comunque 

un obbligo di formazione aggiuntivo in capo all’azienda, operando 

comunque il parametro della congruità con il bagaglio professionale del 

lavoratore quale limite alla profondità (ed alla anti-economicità) del 

ripescaggio. Per l’effetto, un obbligo di formazione connesso al repêchage non 

poteva ricavarsi direttamente dal dato normativo. 

 Sennonché, il nuovo testo dell’art. 2103 c.c., estendendo lo ius 

variandi a tutte le mansioni ricomprese nel medesimo livello contrattuale di 

inquadramento, sembrava suggerire un allargamento, nei medesimi termini, 

dell’operatività dell’obbligo di repêchage. Con la possibilità di configurare, 

unitamente all’ampliamento dell’ambito di operatività dello  ius variandi - 

esteso alle “mansioni riconducibili allo stesso livello e categoria legale di 

inquadramento delle ultime effettivamente svolte” - anche un obbligo di 

formazione per fornire alla risorsa gli insegnamenti necessari per ricoprire 

diligentemente e con perizia il nuovo ruolo individuato e assegnato all’esito 

del ripescaggio. 

 Il dato si ricavava direttamente dal nuovo tenore dell’art. 2103 c.c., 

che stabilisce che “il mutamento di mansioni è accompagnato, ove 

necessario, dall’assolvimento dell’obbligo formativo, il cui mancato 

adempimento non determina comunque la nullità dell’atto di assegnazione 

alle nuove mansioni”. 

 Si delineavano così nuovi (e più ampi) scenari per l’obbligo di 

ripescaggio, da considerarsi come il “naturale precipitato dell’ampliamento 

delle mansioni esigibili in via ordinaria dal lavoratore”8, nonché come l’altra 

faccia della medaglia dell’ampliamento dei poteri datoriali contenuti nell’art. 

2103 c.c.  

Sennonché, se i primi commentatori declinavano con una certa 

sicurezza una maggiore ampiezza del repêchege - esteso a tutte le mansioni 

                                                             

8 A. MAURO, Con il nuovo art. 2103 c.c. cambiano anche le regole del repêchage (?), in Bollettino Adapt, 29 

maggio 2017. 
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riconducibili al livello ed alla categoria professionale di riferimento – 

rispetto alla affermazione di un vero e proprio obbligo formativo si 

registrava una maggiore prudenza. E così, appariva più ragionevole 

distinguere se le nuove mansioni libere assegnabili al lavoratore in 

alternativa al licenziamento avessero richiesto o meno una apposita 

formazione: solo nel caso in cui questa non fosse risultata necessaria si 

sarebbe configurato in capo al datore di lavoro un obbligo di repêchage 

alternativo al licenziamento9. 

Una prima adesione alla soluzione che legava a doppio filo l’obbligo 

di ripescaggio all’art. 2103 c.c. giungeva dal Tribunale di Milano10. Il Giudice 

adito, in quel caso, sottolineava che la novella determinava – anche sul piano 

dell’obbligo di ripescaggio –  il “superamento della nozione di equivalenza 

delle mansioni, per cui il lavoratore può essere adibito ad altre mansioni 

purché riconducibili allo stesso livello e categoria legale di inquadramento 

delle ultime effettivamente svolte oppure corrispondenti all’inquadramento 

che abbia successivamente acquisito, con aggravamento dell’onere della 

prova in tema di repêchage”. 

 Il nuovo testo dell’art. 2103 c.c. era quindi suscettibile - seppur 

potenzialmente - di incidere sulla profondità dell’obbligo di ripescaggio, ed 

aveva quale possibile corollario la configurazione di un obbligo di 

formazione sul datore di lavoro nel caso di licenziamento per g.m.o. Si pensi 

all’ipotesi in cui all’esito della riorganizzazione residui la possibilità di 

collocare il lavoratore su profili professionali non esattamente omogenei a 

quello di appartenenza, ma comunque rientranti nello stesso livello (e 

categoria legale) ed ottenibili attraverso un percorso di formazione non 

eccessivamente dispendioso.  

                                                             

9 Così C. PISANI, La nuova disciplina del mutamento delle mansioni, Giappichelli p. 149; M. MENEGOTTO, 

La disciplina delle mansioni dopo il Jobs Act. Nuovi spazi di flessibilità funzionale, Bollettino Adapt – 

Working Paper n. 7/2016. 

10 Tribunale di Milano 16 dicembre 2016, n. 3370. 
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Si trattava comunque di una soluzione sostanzialmente inedita, e sino 

a quel momento mai sondata adeguatamente nella elaborazione 

giurisprudenziale. 

In passato, infatti, seppur con riferimento a fattispecie antecedenti la 

riforma del jobs act, il Supremo Collegio aveva affermato che “ai fini 

dell'obbligo del "repechage", non vengono in rilievo tutte le mansioni 

inferiori dell'organigramma aziendale ma solo quelle che siano compatibili 

con le competenze professionali del lavoratore, ovvero quelle che siano 

state effettivamente già svolte, contestualmente o in precedenza, senza che 

sia previsto un obbligo del datore di lavoro di fornire un'ulteriore o diversa 

formazione del prestatore per la salvaguardia del posto di lavoro”11.  

 

5. Aspetti critici della configurazione dell’obbligo di formazione 

quale onere collaterale dell’obbligo di repêchage. 

L’affermazione dell’obbligo di formazione nell’ambito del repêchage – 

declinato chiaramente nella sentenza commentata - pone all’interprete una 

serie di questioni, imponendo di verificare come inserire l’onere formativo 

nel g.m.o. senza significative aporie applicative, e senza una eccessiva 

compressione dell’art. 41 della Costituzione. 

I parametri offerti dal Tribunale di Lecco non sembrano garantire 

sufficienti margini di certezza all’operatore. Si pensi al criterio della 

“impossibilità” di fornire la formazione12: seguendo letteralmente questa 

indicazione, il datore sarebbe onerato di formare (anche ex novo) qualunque 

risorsa, anche per un arco temporale ampio e significativo, con il solo limite 

                                                             

11 Cass. civ. sez. lav. 23 febbraio 2022, n. 5981; Cass. civ. sez. lav. 3 dicembre 2019, n. 31520; Cass. 

civ. sez. lav. 27 settembre 2018, n. 23340. 

12 Si legge nella sentenza commentata: “se è vero che in linea generale tra gli obblighi del datore 

di lavoro non rientra quello di curare la formazione professionale del dipendente per permettergli 

di eseguire correttamente la prestazione lavorativa, tuttavia nei casi in cui la professionalità del 

lavoratore sia considerata obsoleta a seguito di una riorganizzazione dell’azienda, l’applicazione dei 

sopra richiamati principi di buona fede e correttezza implica che il datore di lavoro, prima di 

risolvere il rapporto, valuti non solo l’impossibilità del repêchage, ma anche l’impossibilità (o 

quantomeno l’antieconomicità) della riqualificazione professionale del dipendente (ad esempio 

attraverso corsi professionali o l’affiancamento ad altri colleghi)”. 
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della materiale impraticabilità del processo di riqualificazione. Per l’effetto, 

l’impossibilità potrebbe di fatto non aversi mai, oppure aversi (ma non si 

tratterebbe comunque di impossibilità materiale) soltanto laddove la 

posizione lavorativa disponibile e compresa nell’area di inquadramento sia 

conseguibile attraverso un percorso di formazione totalmente avulso dal 

bagaglio professionale del lavoratore licenziato. I margini di incertezza 

sarebbero comunque notevoli. 

Anche l’altro criterio, quello dell’antieconomicità, si rivela solo 

apparentemente meno problematico, essendo un elemento di valutazione 

anch’esso sfuggente e non adeguatamente specifico (e quindi pericoloso 

sotto il profilo della certezza). Nella clausola generale dell’antieconomicità 

potrebbe rientrare un processo di riqualificazione di fatto incompatibile con 

l’assetto organizzativo aziendale, o ancora uno che rende inutilizzabile il 

lavoratore per un ampio arco temporale, o ancora un processo di 

riqualificazione destinato a paralizzare (o rallentare) per un tempo 

significativo una funzione aziendale, o ancora un processo di formazione 

così dispendioso da determinare un risultato economico relativo. L’ampio 

ventaglio di scenari rende evidente l’incertezza che scaturisce dalla soluzione 

del Tribunale di Lecco.  

Gli aspetti problematici, tuttavia, non si esauriscono qui. V’è da 

chiedersi, infatti, se l’obbligazione di formazione alle nuove mansioni sia 

un’obbligazione di mezzi o di risultato: in altre parole, se il datore di lavoro 

debba garantire il risultato formativo, o se possa invece, dopo averlo 

adempiuto con diligenza, licenziare il dipendente che nonostante l’erogata 

formazione risulti comunque incapace di svolgere le nuove mansioni13. Il 

licenziamento per g.m.o. rischia però, in questi termini, di divenire un 

percorso ad ostacoli oltre che incerto, anche intollerabilmente insidioso.  

 

                                                             

13 A. TURSI, Nuova disciplina delle mansioni con effetti preterintenzionali, in IPSOA Quotidiano, 9 luglio 

2016. 
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6. La ragionevolezza come strumento correttivo delle 

incertezze applicative connesse alla configurazione di un obbligo di 

formazione nell’ambito del repêchage. 

Nel quadro sopra delineato l’operatore deve trovare delle soluzioni 

per ridurre (almeno in parte) i profili di incertezza connessi ad un obbligo 

di tal fatta, consentire il migliore bilanciamento possibile degli interessi 

contrapposti ed infine valutare la tenuta di questa soluzione interpretativa 

sul piano sistematico. 

Viene in rilievo - quale strumento per indagare tutte le finalità sopra 

indicate - il criterio della ragionevolezza.  

L’ampiezza dell’obbligo di ripescaggio, arricchito dell’obbligo di 

formazione, così come delineato dal Tribunale di Lecco, sembra infatti 

riecheggiare l’istituto dei ragionevoli accomodamenti14 - nel quale la 

ragionevolezza è l’elemento centrale15 - nonché l’art. 10 comma 3 della legge 

68/1999 che disciplina il licenziamento del lavoratore divenuto inabile e 

stabilisce che il rapporto possa essere risolto soltanto “… nel caso in cui, 

anche attuando i possibili adattamenti dell’organizzazione del lavoro, la 

predetta Commissione accerti la definitiva impossibilità di reinserire il 

disabile all’interno dell’azienda”. 

Così come nell’obbligo di repêchage delineato per l’ipotesi del 

licenziamento del disabile, anche il Tribunale di Lecco non esaurisce il 

ripescaggio in un fatto meramente negativo, quale l’assenza di posti 

disponibili in mansioni equivalenti od inferiori, richiedendo al datore di 

                                                             

14 E quindi l’art. 3-bis del D. lgs. 216 del 2003, secondo cui “al fine di garantire il rispetto del 

principio della parità di trattamento delle persone con disabilità, i datori di lavoro pubblici e privati 

sono tenuti ad adottare accomodamenti ragionevoli, come definiti dalla Convenzione delle Nazioni 

Unite sui diritti delle persone con disabilità, ratificata ai sensi della legge 3 marzo 2009, n. 18, nei 

luoghi di lavoro, per garantire alle persone con disabilità la piena eguaglianza con gli altri 

lavoratori”. 

15 Per una completa ed analitica analisi dell’istituto dei ragionevoli accomodamenti si v. R. 

DIAMANTI, Gli “accomodamenti ragionevoli” nel licenziamento per idoneità sopravvenuta tra indicazioni di 
metodo e concrete valutazioni, in LDE, 3/2021, p. 3 e ss. ; si v. anche A RICCARDI, Disabili e lavoro, 
Cacucci, 2018; C.M. MARCHISIO - N. CURTO, Diritto al lavoro e disabilità. Progettare pratiche efficaci, 
Carocci, 2019; D. GAROFALO, Il sostegno all’occupazione dei soggetti svantaggiati, RDSS, 2009, 1, 39 e ss. 

https://onelegale.wolterskluwer.it/normativa/10LX0000641115SOMM?pathId=ac5dd0529d10e
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lavoro un comportamento attivo e positivo, dato dalla riqualificazione del 

lavoratore.  

Proviamo quindi a raffrontare le due ipotesi, utilizzando quale 

strumento di verifica e comparazione proprio il criterio della ragionevolezza 

(nelle varie declinazioni). 

Nell’ipotesi del licenziamento del disabile, si è ritenuto che gli 

adattamenti - che concretano il comportamento positivo richiesto al datore 

di lavoro - devono essere ragionevoli, non devono ledere le posizioni 

lavorative degli altri prestatori di lavoro e devono evitare oneri organizzativi 

eccessivi per l’azienda, stante l'esigenza del mantenimento degli equilibri 

finanziari dell'impresa16.  

Il criterio della ragionevolezza si ricollega quindi alla buona fede 

oggettiva – richiamata proprio dal Tribunale di Lecco – che implica 

l’obbligo di preservare gli interessi dell’altra parte purché ciò non comporti 

un apprezzabile sacrificio del proprio interesse. Pertanto, potrebbe ritenersi 

ragionevole il percorso di riqualificazione che non incida significativamente 

sulla organizzazione aziendale, e che non comporti un eccessivo onere 

finanziario per il datore di lavoro. Ma ancora una volta, l’incertezza 

operativa sembra presentare delle maglie troppo larghe, che la 

ragionevolezza non stringe in maniera adeguata. 

Si è altresì ritenuto di vagliare il criterio di ragionevolezza attraverso 

il c.d. test di proporzionalità, utilizzato anche dalla Corte di Giustizia17,  dalla 

CEDU e dai giudici nazionali per controllare l’uso dei poteri datoriali anche 

attraverso una valutazione di minor impatto possibile, così che la 

                                                             

16 Cass. civ. 9 marzo 2021 n. 6497; Cass. civ. 26 ottobre 2018, n. 27234; Cass. civ. 7 marzo 2019 n. 

6678. Si v. Cass. n. 34132 del 2019 che ha precisato che l'art. 2 della Convenzione di New York del 

2006 considera quale accomodamento ragionevole "le modifiche e gli adattamenti necessari ed 

appropriati che non impongano un carico sproporzionato ed eccessivo", ha cassato la sentenza 

impugnata onde consentire al giudice del rinvio "la valutazione della proporzionalità e della non 

eccessività delle misure di adattamento... sia rispetto all'organizzazione aziendale sia con riguardo 

agli altri lavoratori". 

17 sul tema si v. A. PERULLI, Il controllo giudiziale dei poteri dell’imprenditore tra evoluzione legislativa e diritto 

vivente, in RIDL, 2015, I, p. 83 e ss. e sempre del medesimo autore Razionalità e proporzionalità nel 

diritto del lavoro, in DLRI, 2005, 4 e ss. 

https://onelegale.wolterskluwer.it/document/cass-civ-sez-lavoro-sent-data-ud-11-11-2020-09-03-2021-n-6497/10SE0002333309?pathId=f772850b6294d&docIds=10SE0002111743,10SE0002164180
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realizzazione di un diritto avvenga nel modo che garantisca la minor lesione 

o compressione possibile del diritto altrui. Sempre il test di proporzionalità 

impone di verificare che la lesione subita da un diritto sia proporzionata ai 

benefici che derivano da quella azione. 

Ne deriva, dall’operazione sopra indicata, la necessità di operare un 

bilanciamento caso per caso, valutando volta per volta se il vantaggio 

collegato al percorso di formazione sia pari alla compressione inferta alla 

organizzazione aziendale. 

 Sennonché, in questo punto la valutazione di ragionevolezza si 

arresta di fronte alle indicazioni fornite dal Supremo Collegio, che proprio 

in materia di g.m.o. con la sentenza n. 25201/2016 ha affermato che il 

bilanciamento tra gli interessi è già stato operato dalla norma, ed in favore 

della libertà d’impresa. La pronuncia aveva segnato il superamento del 

precedente indirizzo interpretativo che richiedeva comunque un 

bilanciamento in concreto nel singolo caso tra l’esigenza di stabilità del 

rapporto di lavoro e libertà di iniziativa imprenditoriale, con la conseguenza 

per cui la stabilità del rapporto di lavoro poteva essere sacrificata solo in 

presenza di situazioni sfavorevoli18. Per l’effetto del nuovo orientamento, la 

valutazione caso per caso in ordine alla possibilità di svolgere un percorso 

di formazione si scontra, oltre che con esigenze di certezza del diritto, anche 

con l’arresto della Corte di Cassazione di cui sopra. 

Ed infatti nel caso dei ragionevoli accomodamenti il maggiore 

sacrificio della libertà imprenditoriale e l’incertezza connessa allo 

svolgimento di una valutazione caso per caso sono giustificati dalla natura 

degli interessi giuridici contrapposti, e dal fatto che – nel caso del 

licenziamento del disabile - rientra in gioco anche la salvaguardia della 

dignità sociale del lavoratore afflitto da una infermità che incide sulla sua 

capacità lavorativa. 

E’ quindi la particolare natura degli interessi in gioco a giustificare e 

rendere tollerabili i significativi margini di indeterminatezza sottesi alla 
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nozione di ragionevoli accomodamenti. E a rendere l’incertezza applicativa 

“ragionevole”. 

Nel caso del g.m.o. invece, le aporie applicative collegate alla 

declinazione dell’obbligo formativo in tema di repêchage - come declinato dal 

Tribunale di Lecco - rischiano di essere difficilmente superabili, residuando 

comunque irrisolti (e forse irrisolvibili) margini di incertezza.  

 


