
L'art. 2103 c.c., come sostituito dall'art. 13 Statuto Lavoratori, dispone che:
“Il prestatore di lavoro deve essere adibito alle mansioni per le quali è stato assunto  o a quelle  
corrispondenti  alla categoria superiore che abbia successivamente acquisito ovvero a mansioni  
equivalenti alle ultime effettivamente svolte, senza alcuna diminuzione della retribuzione.Nel caso  
di  assegnazione  a  mansioni  superiori  il  prestatore  ha  diritto  al  trattamento  corrispondente  
all'attività svolta, e l'assegnazione stessa diviene definitiva, ove la medesima non abbia avuto luogo  
per sostituzione di lavoratore assente con diritto alla conservazione del posto, dopo un periodo  
fissato dai contratti collettivi, e comunque non superiore a tre mesi. Egli non può essere trasferito  
da una unità produttiva ad una altra se  non per  comprovate ragioni  tecniche,  organizzative e  
produttive.
Ogni patto contrario è nullo”.

La ratio sottesa alla norma risiede nell'esigenza di tutela della professionalità posseduta o comunque 
acquisita dal lavoratore.

La citata disposizione fissa dunque un limite al c.d ius variandi. 

Il datore di lavoro per  ragioni di ordine tecnico, produttivo, organizzativo ovvero sostitutivo potrà 
modificare e  quindi attribuire al  lavoratore mansioni diverse da quelle previste e convenute al 
momento dell'assunzione con il limite del  rispetto della professionalità del lavoratore.
Alla luce dell'art. 2103 c.c. risulta dunque possibile assegnare il lavoratore a mansioni di contenuto 
professionale  superiore  (con  aumento  della  retribuzione)  ovvero  dal  contenuto  equivalente 
(invarianza della retribuzione), mai mansioni dal contenuto professioale inferiore o deteriore anche 
se in taluni casi eccezionali espressamente  previsti dalla legge, e più i generale ogni qualvolta si 
ponga una concreta necessità di conservazione del rapporto lavorativo, può ammettersi un accordo 
di demansionamento.
Tralasciando in questa sede la questione delle mansioni superiori, risulta fondamentale individuare 
quali  siano  i  criteri  distintivi  per  comprendere  se  le  nuove  mansioni  assegnate  dal  datore 
nell'esercizio dello ius variandi siano equivalenti  ovvero inferiori  e quindi,  in tal  secondo caso, 
concretizzanti un demansionamento vietato dalle legge.
I criteri distintivi vengono tradizionalmente fissati nei sistemi di classificazione ed inquadramento 
previsti dalla contrattazione collettiva. 
Sono cioè i contratti collettivi nazionali di lavoro stipulati tra le organizzazioni di categoria datoriali 
ed  i  sindacati  dei  lavortori  a  classificare  il  personale  in  livelli  o  categorie  descrivendo  (anche 
mediante esemplificazione di qualifiche e profili professionali) all'interno di ogni categoria o livello 
le  mansioni,  e  quindi  attività  lavorative,  caratterizzate  da  un  grado  di  professionalità 
convenzionalmente valutato omogeneo. 
Analizzando il sistema di classificzione del CCNL Federambiente si rileva che tanto maggiore è il 
livello quanto maggiore è il contenuto professionale convenzionalmente attribuito alle mansioni ivi 
ricomprese, quanto maggiore è la retribuzione.
Le  varie  mansioni  ricomprese  in  un  determinato  livello,  in  virtù  della  preventiva  valutazione 
convenzionle operata in sede contrattazione collettiva, sono ritenute tra loro equivalenti o fungibili e 
quindi esigibili dal datore di lavoro.
Tuttavia,  come  correttamente  stigmatizzato  dalla  migliore  giurisprudenza,  l'equivalenza  delle 
mansioni  non  può  essere  considerata  solo  in  astratto,  cioè  in  base  ad  una  mera  comparazione 
formalistica  tra  le  varie  mansioni  descritte  dalle  declaratorie  contrattuali;  tale  comparazione 
rappresenta infatti solo il primo necessario momento dell'indagine, dovendo l'equivalenza sussistere 
in concreto proprio perché la ratio del divieto di demansionamento - al quale si ricollega anche la 
nullità di ogni patto contrario sancito dall'art. 2103 ultimo comma c.c. - consiste nella tutela della 
effettiva professionalità posseduta dal lavoratore.
La Corte di Cassazione  con la sentenza n. 13281 del 31 maggio 2010 ha stabilito che “ il divieto di  
modificazione  in  peius  opera  anche  quando  al  lavoratore,  nella  formale  equivalenza  delle  
precedenti  e  delle  nuove  mansioni,  siano assegnate  di  fatto  mansioni  sostanzialmente  inferiori  
sicché nell'indagine circa tale equivalenza non è sufficiente il riferimento in astratto al livello di  



categoria  ma  è  necessario  accertare  che  le  nuove  mansioni  siano  aderenti  alla  specifica  
competenza del dipendente,  salvaguardandone il livello professionale acquisito e garantendo lo  
svolgimento e l'accrescimento delle sue capacità professionali”. 
La  pronuncia  sopra  richiamata  conferma  l'orientamento  già  espresso  dalle  Sezioni  Unite  della 
Cassazione con la  sentenza   n.  25033/2006 ove si  affermava che la  tutela  della  professionalità 
acquisita  dal  lavoratore  sancita  dall'articolo  2103  del  Codice  civile  opera  anche  tra  mansioni 
appartenenti alla medesima qualifica o al medesimo livello previsti dalla contrattazione collettiva, 
dovendo  quindi  essere  esclusa  l'automatica  fungibilità  tra  mansioni  per  il  solo  fatto 
dell'accorpamento convenzionale. 
Il lavoratore addetto a determinate mansioni non può dunque essere assegnato a nuove e diverse 
attività lavorative che, sebbene rientranti nella medesima qualifica contrattuale, compromettano in 
concreto la professionalità raggiunta e comunque già acquisita.
Si aggiunge che la questione in esame, per quanto concerne il  settore del lavoro pubblico (che 
tuttavia  dalle  informazioni  ricevute  non  riguarda  il  caso  concreto),  trova   specifica  disciplina 
nell'art. 52 dlgs 165/2001. In tale diverso contesto normativo la giurispridenza maggioritaria risulta 
orientata verso la prevalenza del criterio formalistico (convenzionale) dell'equivalenza sancito dalla 
contrattazione  collettiva,  anche  se  non  mancano  anche  nel  settore  pubblico  prounce  tese  a 
valorizzare la comparazione in concreto, specie ove le nuove mansioni attribuite configurino un 
vero e proprio svuotamento della professionalità del prestatore.
Tanto rilevato,  dovrebbe essere tuttavia  chiaro come il  sistema di  classificazione stabilito  dalla 
contrattazione colletiva nazionale rappresenti il punto di partenza per formulare  il giudizio sulla 
legittimità della condotta datoriale preordinata alla modificazione  delle mansioni.
L'art. 15 CCNL Federambiente, che contiene l'articolata disciplina del sistema di classificazione del 
personale, stabilisce al comma 10 che:
“Nell'ambito del sistema di classificazione unica di cui al presente articolo, si considerano equivalenti le  
mansioni e lo qualifiche inquadrate nello stesso livello professionale e relative ad Aree operativo funzionali  
diverse .”
Il  citato  articolo  prosegue  poi  stabilendo  che “  Declaratorie,  profili  ed  esemplificazioni  non  
esauriscono le mansioni che possono essere assegnate in diretta connessione a quelle espressamente  
indicate in relazione ai livelli di inquadramento.” 
Le parti stipulanti si danno atto che, ai fini della individuazione di equivalenti professionalità, non  
sussiste  differenza  fra  le  mansioni  previste  nelle  diverse  aree  operativo-funzionali,  a  parità  di  
livello.”
Attenendosi al mero criterio formalistico dell'equivalenza o fungibilità delle mansioni sancito dalla 
disciplina collettiva sopra citata, si potrebbe allora affermare che sia consentito al datore di lavoro 
adibire il lavoratore ad area diversa da quella di originario inquadramento ed assegnazione  con il 
limite del rispetto della parità di livello.
Esemplificando dovrebbe dirsi consentito asseganre il lavoratore originariamente inquadrato al IV 
Livello-  AREA  CONDUZIONE  a  qualsiasi  mansione  descritta  nel   IV  Livello  -  AREA 
SPAZZAMENTO.
Tuttavia per apprezzare e valutare se tale modificazione rappresenti un corretto e legittimo esercizio 
dello ius variandi, alla luce delle argomentazioni sopra esposte, occorre poi verificare positivamente 
che  le  nuove mansioni  assegnate  in  concreto  non abbiano un effettivo  contenuto  professionale 
inferiore  ovvero  non  determinino  un  concreto  depauperamento  ed  un  pregiudizio  del  bagaglio 
professionale posseduto ed acquisito dal lavoratore. In caso contrario si avrebbe demansionamento.
Si precisa inoltre che in applicazione del citato art. 15 CCNL Federambiente non sia consentito  al 
datore di procedere alla assegnazione del lavoratore assunto ed inquadrato al IV Livello - AREA 
CONDUZIONE di nuove e diverse mansioni riconducibili  al III Livello - AREA SPAZZAMENTO 
in quanto, per espressa previsone collettiva, l'assegnazione del lavoratore ad area funzionale diversa 
è  possibile  e  consentita  solo  a  parità  di  livello:  le  mansioni  individuate  dal  III  Livello,  tanto 
nell'Area Conduzione quanto nell'Area Spazzamento, sono considerate convenzionalmente inferiori 
rispetto a quelle di IV Livello. 
Tale situazione rappresenterebbe  un censurabile demansionamento vietato.



Quanto poi alle azioni esperibili dal lavoratore contro un illegittimo demansionamento si rileva che 
il  prestatore potrà,  in primo luogo, agire giudizialmente per far eccertare il  demansionamento e 
quindi far cessare  l'arbitraria condotta datoriale, richiedendo eventualmente anche il risarcimento 
del  danno  ove   la  condotta  vietata  del  datore  abbia  arrecato  un  effettivo  pregiudizio  alla 
professionalità del lavoratore o determinato conseguenze dannose ulteriori (il danno deve essere 
provato).
Il lavoratore potrebbe inoltre decidere di reagire immediatamente in via di autotutela rifiutando di 
eseguire le mansioni inferiori, facoltà che la giurisprudenza riconduce all'art. 1460 c.c. (eccezione di 
inadempimento) ovvero  al rifiuto di una prestazione non dovuta.
La  Corte  di  Cassazione  con  la  recente  sentenza  n.  1693/2013  ha  stabilito  il  principio  che  “Il  
lavoratore subordinato oggetto di un provvedimento di dequalificazione, che si rifiuti di svolgere la  
prestazione ai sensi dell’art. 1460 cod. civ. (Eccezione d’inadempimento), non può essere licenziato  
solo se il rifiuto stesso sia conforme a buona fede e proporzionato al comportamento illegittimo del  
datore di lavoro”.
La giurisprudenza da ultimo citata, oltre a chiarire i termini e le condizioni alle quali il rifiuto del 
prestatore  può essere ritenuto misura di autotutela consentita e legittima, consente di rilevare come 
il rifiuto esponga non di rado il lavoratore al rischio di subire provvedimenti disciplinari anche di 
natura espulsiva (licenziamento).
Dovrebbe allora essere sufficitentemente chiaro,  alla stregua della precedente disamina, come la 
qualificazione della modificazione delle mansioni nei termini di demansionamento sia il risultato di 
un  accertamento  in  fatto  e  diritto  assai  complesso  ed  articolato  in  quanto  normalmente  lo  ius 
variandi viene esercitato mediante assegnazione al lavoratore di nuove masioni ricomprese dalla 
fonte  collettiva  all'interno  del  livello  di  appartenenza:  situazione  che,  visto  il  rischio  del 
licenziamento, conduce a sconsigliare azioni di autotutela (rifiuto prestazione).
Infine  la  questione  della  derogabilità  del  divieto  di  demansionameto  per  via  pattizia  o 
convenzionale.
Per rispondere  alla questione non è sufficiente il rinvio all'art. 2103 c.c.. in quanto in forza della 
predetta disposizione dovrebbe concludersi che sia vietato e nullo qualsiasi accordo che consenta al 
datore di lavoro di procedere ad un demansionamento.
In relatà la situazione è più complessa poiché esistono specifiche ed eccezionali disposizioni di 
legge  che  consentono  il  demansionamento:  gli  articoli  6  e  7  Dlgs  151/01  stabiliscono  che  le 
lavoratrici madri le quali «durante il periodo di gravidanza e fino a sette mesi di età del figlio», ove 
l'attività lavorativa prestata o le condizioni ambientali possano arrecare un pregiudizio per la loro 
salute, devono essere adibite a mansioni diverse – eventualmente, anche inferiori – conservando il 
trattamento  retributivo  corrispondente  alle  precedenti  mansioni  svolte;  l'  articolo  4,  comma 11, 
legge n. 223/91 stabilisce che i lavoratori in esubero possono essere assegnati a mansioi inferiori in 
forza di accordo collettivo quando ciò possa evitarne il licenziamento (articolo 4, comma 11, legge 
n.  223/91);   allorchè  il  lavoratore  divenga fisicamente  inidoneo allo  svolgimento  delle  proprie 
mansioni può essere demansionato quando sia possibile utilizzarlo in altre attività lavoratove anche 
di contenuto professionale deteriore (articolo 4, comma 4, legge 68/99 e articolo 42 Dlgs 81/08). 
La  giurisprudenza  inoltre  riconosce  la  possibilità  di  accordi  di  demansionamento  quando siano 
effettivamente preordinati ad evitare un  licenziamento individuale (si pensi ad un licenziamento per 
riorganizzazione aziendale e soppressione del posto di lavoro che può essere evitato adibendo il 
lavoratore già assegnato al posto soppresso ad una diversa mansione inferiore ).
Recentemente con  l'art. 8 del d.l 138/2011 – che stravolge il principio della gerarchia delle fonti  
normative -  è stata riconosciutà  alla contrattazione collettiva di prossimità la facoltà amplissima di 
introdurre deroghe peggiorative alla legge ed ai contratti collettivi anche con esplicto riferimento 
alla  materia  di  mansioni  e  qualifiche,  situazione  che  rischia  di  mettere  in  seria  discussione  il  
principio generale di divieto di demansionamento.
La  facoltà  di  stipula  di  siffatti  accordi  collettivi  risulta  certamente  nuova  ed  ha  una  portata 
dirompente  in  quanto  non  esclusivamente  preordinata  alla  necessità  di  fronteggiare  una  crisi 
occupazionale aziendale ovvero di evitare licenziamenti individuali o collettivi.



In  sostanza  mediante  un  accordo  collettivo  di  prossimità   sottoscritto  a  livello   aziendale  o 
territoriale da associazioni dei lavoratori comparativamente piu' rappresentative sul piano nazionale 
ovvero dalle rappresentanze sindacali operanti in azienda (RSA o RSU) che risulti finalizzato “  alla   
maggiore occupazione, alla  qualita' dei contratti di lavoro, alla emersione del lavoro  irregolare,  
agli incrementi di competitivita' e di salario, alla  gestione delle crisi aziendali e occupazionali,  
agli  investimenti  e  all'avvio  di  nuove  attivita'”, possono  essere  disposte  deroghe  al  divieto  di 
demansionamento previsto dall'art. 2103 c.c. e dai contratti collettivi nazionali di lavoro.
Pertanto, sebbene il CCNL Federambiente esprima una riserva in favore del contratto nazionale per 
quanto attiene alla materia delle mansioni ed inquadramento, non è da escluderesi che, mediante 
l'istituto della contrattazione di prossimità disciplinato dal succitato art. 8, azienda ed rsu - specie 
ove come nel caso in esame  si ponga una esigenza di riorganizzazione del personale e degli assetti 
produttivi in ragione dell'avvio di nuovi servizi, situazione che potrebbe anche incidere sui livelli 
occupazionali – possano decidere di stipulare un accordo aziendale e quindi prevedere diversamente 
la  definizione  convenzionale  di  equivalenza  delle  mansioni  e  dell’inquadramento,  non  solo  in 
deroga  al  contratto  collettivo  nazionale  ed  alla  riserva  ivi  contenuta,  ma  anche  in  deroga  alle 
previsioni dell’art. 2103 c.c.


