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Novità giurisprudenziale 
 
OBBLIGO DI REPECHAGE, VALUTAZIONE ESTESA ALLE POSI-

ZIONI LAVORATIVE FUTURE 

 
La Corte di Cassazione, Sezione Lavoro, con la sentenza n. 12132 dell’8 mag-
gio 2023, si è pronunciata in tema di licenziamento per giustificato motivo 
oggettivo e in particolare sul c.d. obbligo di repêchage. La Suprema Corte ha 
statuito che il datore di lavoro, prima di procedere al licenziamento del lavo-
ratore, è tenuto a verificare non solo l’esistenza di posizioni lavorative vacanti 
alla data del licenziamento, ma anche di quelle che saranno disponibili “in un 
arco temporale del tutto prossimo alla data in cui viene intimato il recesso”. 
 
L’obbligo di repêchage è un istituto di natura 

giurisprudenziale, consistente nell’obbligo po-

sto a carico del datore di lavoro di verificare la 

possibilità di ricollocazione del lavoratore in 

esubero all’interno dell’organico aziendale. 

Detto obbligo è legato alle fattispecie di licenzia-

mento per giustificato motivo oggettivo, ossia 

quel licenziamento intimato per ragioni inerenti 

all’attività produttiva, all’organizzazione del la-

voro ed al regolare funzionamento di essa, ov-

vero determinato dalla necessità di sopprimere 

una determinata posizione e/o reparto a cui è 

addetto il singolo lavoratore. 

Detto altrimenti, il datore di lavoro che intenda 

licenziare un lavoratore per giustificato motivo 

oggettivo deve preventivamente verificare l’im-

possibilità di ricollocare il prestatore in altre po-

sizioni. 

Secondo la giurisprudenza, affinché un licenzia-

mento per giustificato motivo oggettivo possa 

ritenersi legittimo devono coesistere due requi-

siti: 

- le ragioni inerenti all’attività produttiva (es. 

riorganizzazione, ristrutturazione aziendale, 

soppressione di un reparto o di una mansione, 

ecc.); 

- l’impossibilità di repêchage, ovvero l’impossibi-

lità di ricollocare il lavoratore all’interno della 

struttura aziendale. 

L’ambito di applicazione dell’obbligo di repê-

chage non è limitato alla singola unità produt-

tiva dove il lavoratore è impiegato, bensì è 

esteso all’intero complesso aziendale. Inoltre, la 

verifica circa la possibilità di ricollocamento del 

lavoratore deve essere eseguita in ordine a 

mansioni (anche inferiori a quelle svolte dal la-

voratore) che “siano compatibili  con  il  bagaglio  

professionale  del  prestatore  (cioè  che  non  siano  

disomogenee  e incoerenti  con  la  sua  compe-

tenza)  ovvero  quelle  che  siano  state  effettiva-

mente  già  svolte, contestualmente o in prece-

denza” (ex plurimis Cass. Civ., sez. lav., 3 dicem-

bre 2019). A temperamento di tale principio, la 

giurisprudenza ha anche precisato che l’assolvi-

mento dell’obbligo di repêchage non può im-

porre al datore di lavoro di modificare o alterare 

la struttura organizzativa aziendale. 

Un’importante tematica in materia è quella 

dell’onere della prova, ossia sull’individua-

zione della parte su cui ricade l’onere probatorio 

in merito all’assolvimento (o al mancato assolvi-

mento) dell’obbligo di repêchage. Sul punto, la 

giurisprudenza della Corte di Cassazione ha as-

sunto diversi orientamenti nel corso degli anni. 

Fino al 2016, l’orientamento giurisprudenziale 

prevalente in tema di obbligo di repêchage,  pur 

riconoscendo un generale onere probatorio in 

capo al datore di lavoro (in virtù del fatto che su 
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di esso ricade l’obbligo di dimostrare la sussi-

stenza del giustificato motivo oggettivo di licen-

ziamento), riteneva che gravasse in capo al lavo-

ratore, che impugnava il licenziamento, l’onere 

di (quantomeno) indicare l’esistenza di altre 

specifiche posizioni lavorative nelle quali egli 

avrebbe potuto essere utilmente collocato in al-

ternativa al licenziamento (ex plurimis Cass. Civ., 

sez. lav., 8 febbraio 2011, n. 3040; Cass. Civ., sez. 

lav., 6 ottobre 2015, n. 19923). 

Sulla base di tale primo orientamento, l’onere 

probatorio in capo al datore di lavoro in merito 

all’impossibilità di repêchage sorgeva esclusiva-

mente a fronte della specifica allegazione da 

parte del lavoratore dell’esistenza di altri posi-

zioni lavorative ove poter essere utilmente ricol-

locato. 

A partire dal 2016, la Corte di Cassazione, tor-

nata a pronunciarsi sul tema, si è discostata dal 

precedente orientamento, affermando che 

“spetta  al  datore  di  lavoro  l’allegazione  e  la  

prova  dell’impossibilità  di  repêchage  del lavora-

tore licenziato, in quanto requisito del giustificato 

motivo di licenziamento, con esclusione di  un  

onere  di  allegazione  al  riguardo  del  secondo,  

essendo  contraria  agli  ordinari  principi proces-

suali una divaricazione tra i due suddetti oneri, en-

trambi spettanti alla parte deducente” (ex plurimis 

Cass. Civ., sez. lav., 22 marzo 2016, n. 5592; Cass. 

Civ., sez. lav., 13 giugno 2016, n. 12101). 

Tale ultimo orientamento giurisprudenziale si è 

consolidato e cristallizzato nel tempo (v. Cass. 

Civ., sez. lav., 11 novembre 2022, n. 33341), sic-

ché oggi deve ritenersi che, diversamente ri-

spetto al passato, sul lavoratore non gravi alcun 

onere di indicare le posizioni lavorative alterna-

tive cui avrebbe potuto essere adibito, evitando 

così di subire il licenziamento. Conseguente-

mente, l’onere di provare l’impossibilità del re-

pêchage grava interamente in capo al datore di 

lavoro, e potrà essere assolto mediante la prova 

(anche in via presuntiva) che tutti i posti di la-

voro presenti in azienda sono stabilmente occu-

pati e che, successivamente al licenziamento, 

per un congruo periodo di tempo, non sono 

state effettuate nuove assunzioni. 

Recentemente, la Corte di Cassazione, si è 

nuovamente pronunciata in ordine all’ob-

bligo di repêchage, estendendone l’ambito 

temporale di applicazione e conseguente-

mente aggravando l’onere probatorio posto 

in capo al datore di lavoro. 

In particolare, la Corte di Cassazione, sezione 

Lavoro, n. 12132 dell’8 maggio 2023, ha esteso 

l’obbligo di repêchage stabilendo che “il datore 

di lavoro, nel valutare le possibilità di ricolloca-

zione del lavoratore prima di procedere al suo li-

cenziamento, debba prendere in esame anche 

quelle posizioni lavorative che, pur ancora coperte, 

si renderanno disponibili in un arco temporale del 

tutto prossimo alla data in cui viene intimato il re-

cesso”; senza tuttavia chiarire cosa debba inten-

dersi per “arco temporale del tutto prossimo”. Nel 

caso sottoposto all’attenzione della Suprema 

Corte, al momento dell'intimazione del licenzia-

mento per giustificato motivo oggettivo, il da-

tore di lavoro non aveva tenuto conto delle di-

missioni rassegnate da due dipendenti che svol-

gevano mansioni analoghe a quelle del dipen-

dente licenziato, con un termine di preavviso 

destinato a concludersi in un arco temporale 

brevissimo e con conseguente necessità di 

provvedere alla loro sostituzione. 

Alla luce della suddetta sentenza, appare evi-

dente l’aggravamento dell’onere probatorio in 

capo al datore di lavoro, il quale, al fine di assol-

vere l’obbligo di repêchage, non dovrà limitarsi 

a prendere in considerazione eventuali posi-

zioni lavorative libere alla data del licenzia-

mento del prestatore, ma dovrà considerare an-

che tutte quelle posizioni che sebbene risultino 

occupate al momento del licenziamento “si ren-

deranno disponibili in un arco temporale del tutto 

prossimo”. 

Appare opportuno concludere evidenziando 

che la violazione dell’obbligo di repêchage com-

porta l’illegittimità del licenziamento per giusti-

ficato motivo oggettivo. Si rende quindi impre-

scindibile per il datore di lavoro valutare in ma-

niera molto approfondita l’esistenza (anche fu-

tura, tenuto conto della novità giurisprudenziale 

sopra citata) di posizioni alternative cui poter 
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adibire il lavoratore in esubero quale alternativa 

al licenziamento. 

   

ULTERIORI INFORMAZIONI SU QUESTO AR-

GOMENTO O SU FATTISPECIE CORRELATE 

POSSONO ESSERE RICHIESTE A: 

avv. Marco Pegoraro 

+39 0461 23100 – 260200 - 261977 

mp@slm.tn.it                     

 

 

DISCLAIMER 

Le Newsletter di SLM rappresentano uno stru-

mento di informazione gratuito a disposizione 

di tutti coloro che siano interessati a riceverle 

(newsletter@slm.tn.it). Le Newsletter di SLM 

non possono in alcun caso essere considerate 

pareri legali, né possono essere ritenute idonee 

a risolvere casi specifici in assenza di una pre-

ventiva valutazione della fattispecie concreta da 

parte di un legale. 

Per visionare il testo integrale dell’informativa 

privacy aggiornata (ex art. 13 Regolamento UE 

679/2016) ed aggiornare i tuoi dati accedi al link: 

https://slm.tn.it/notizie/newsletter. 

 

CANCELLAZIONE DEL SERVIZIO 

Chi avesse ricevuto o ricevesse le Newsletter di 

SLM per errore oppure desiderasse non rice-

vere più comunicazioni di questo tipo in futuro 

o comunque intendesse revocare il consenso 

prestato al trattamento può in ogni momento 

cliccare sul link "Annulla iscrizione", presente 

in calce ad ogni email inviata, e seguire le istru-

zioni che verranno presentate. 

In alternativa, per chiedere la cancellazione e/o 

per segnalare eventuali problemi tecnici, è sem-

pre anche possibile scrivere, senza particolari 

formalità, un'email a: segreteria@slm.tn.it. 
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