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MANSIONI - SCHEDA DIDATTICA 11.11.20 
 
L’art. 3, D.LGS. 15 giugno 2015, n. 81 (attuativo del c.d. Jobs Act) ha radicalmente modificato la disciplina delle 
mansioni del lavoratore, riscrivendo l’art. 2103 c.c. 
UN CIRCOLO DI ESIGENZE CHE PARTE DAL MERCATO E ARRIVA AL LEGISLATORE: i mutamenti del 
mercato spingono le aziende verso la variabilità organizzativa; la variabilità organizzativa spinge le imprese a 
richiedere maggiore flessibilità interna nella gestione della risorsa umana. L’esigenza di questa flessibilità 
spinge il legislatore a ripensare la variabilità delle mansioni. Tale variabilità deve però svolgersi entro precisi 
limiti. 
PRIMO LIMITE - INSUPERABILE: Persona e dignità. Le mansioni svolte dal lavoratore sono momento 
di crescita personale, sociale e professionale della persona. Occorre pertanto salvaguardare la dignità 
della persona (art. 41, co. 2, Cost). 
SECONDO LIMITE - SUPERABILE: Il contratto individuale. Le mansioni, come noto, costituiscono l’oggetto 
del contratto di lavoro (oltre che un indispensabile presupposto per determinare il trattamento economico e 
normativo spettante al lavoratore). Il contratto, in quanto tale, definisce rigidamente il contenuto tipico della 
prestazione lavorativa, riassumendo i compiti e le attività che il lavoratore è tenuto ad espletare in adempimento 
dell’obbligo assunto con la stipulazione del contratto stesso.  
PER SUPERARE QUESTA RIGIDITÀ, è stato necessario l’intervento del legislatore che, con l’art. 2103 

c.c. (come modificato dal D.LGS. n. 81/2015):  
a) affida, a certe condizioni, al potere direttivo e conformativo del datore di lavoro la possibilità di modificare 

le mansioni in senso migliorativo e peggiorativo. Come noto, infatti, nel quadro dell’art. 2103 c.c., il datore di 
lavoro esercita le seguenti funzioni: direttiva (impartisce ordini in ragione del suo potere gerarchico); 
specificativa (indica cosa fare) e conformativa (stabilisce come farlo); 

b) ed attribuisce al contratto collettivo, nonché alle c.d. sedi protette (commissione di conciliazione e 
di certificazione), la possibilità di governare la modifica delle mansioni.  

 
1. GLI STRUMENTI PER INDIVIDUARE LE MANSIONI SVOLTE DAL LAVORATORE.  
Conoscenza. L’art. 96, co. 2, disp. att. c.c., dispone che “l’imprenditore deve far conoscere al lavoratore, al 
momento dell’assunzione, la categoria e la qualifica che gli sono assegnate in relazione alle mansioni per cui è 
stato assunto”. 
Le categorie. In base all’art. 2095, co. 1, c.c.: i prestatori di lavoro subordinato si distinguono in dirigenti, 
quadri (categoria inserita con la L. 13 maggio 1985, n. 190), impiegati e operai. La disposizione, tuttavia, non 
“riempie” queste definizioni spiegando quali siano ad es. gli impiegati o gli operai, ma, al co. 2, opera un rinvio 
al ccnl per stabilire i requisiti di appartenenza alle indicate categorie.  
 
2. LE CATEGORIE NEL CODICE CIVILE (fra norme ed elaborazioni dottrinali e giurisprudenziali)  
 I dirigenti: nozione (giurisprudenza). 
     La legge non fornisce una definizione della categoria dei dirigenti. Dall’elaborazione giurisprudenziale e 

contrattuale si deduce che il dirigente è un lavoratore subordinato fornito di un elevato grado di autonomia 
(addetto ad un ramo autonomo), discrezionalità, potere e responsabilità verso l’imprenditore.  

 I quadri: nozione contenuta nella L. n. 190/1985. 
Sono quadri i lavoratori che “svolgono funzioni a carattere continuativo di rilevante importanza ai fini 
dello sviluppo e dell’attuazione degli obiettivi dell’impresa” (art. 2, co.1). Tale definizione ha valore 
puramente esemplificativo, giacché la legge affida alla contrattazione il compito di determinare i requisiti di 
appartenenza alla categoria dei quadri in relazione a ciascuno ramo di produzione e alla particolare struttura 
organizzativa dell’impresa.  

 Impiegati (gli organizzativi): collaborano all’impresa (cioè all’apprestamento del sistema 
produttivo/organizzativo dell’impresa). 

 Operai (gli operativi): collaborano nell’impresa (cioè si inseriscono nell’apparato produttivo/organizzativo 
già predisposto dagli impiegati).  
 

3. LA QUALIFICA. 
 (FORMALE) La qualifica rappresenta la funzione alla quale è assegnato il lavoratore da un punto di vista 

formale (ad es.: tornitore, informatico) ed identifica l’insieme delle capacità professionali del lavoratore.   
 (FITTIZIA) La qualifica convenzionale è invece una qualifica fittizia che non sempre riflette i compiti 

sostanzialmente svolti dal lavoratore ed è ammessa dalla dottrina e dalla giurisprudenza a condizione che 
comporti per il dipendente un trattamento complessivo di miglior favore rispetto alla qualifica di base. 

 
 
4. LE MANSIONI: OGGETTO E PARITÀ.  
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 Oggetto. Le mansioni individuano l’oggetto della prestazione lavorativa, ossia l’insieme dei compiti 
che il lavoratore svolge.  

 Specificità: è necessario che le mansioni siano il più possibile specificate nel contratto, soprattutto nel 
periodo di prova (art. 2096 c.c.). Il patto di prova, infatti, deve contenere l’indicazione delle precise mansioni 
affidate al lavoratore, a pena di nullità del patto stesso. Nell’ipotesi di mansioni promiscue, per individuare 
la mansione del lavoratore si sceglie la mansione prevalente sotto il profilo professionale. 

 No parità interprivata. Nel nostro sistema di diritto del lavoro non esiste un principio di parità di trattamento 
nei rapporti interprivati. Non vi è cioè un obbligo, per il datore di lavoro, di riconoscere, a parità di qualifica 
e di mansioni, lo stesso trattamento economico e normativo ai lavoratori non caratterizzati da fattori 
differenziali protetti. L'art. 3 Cost., infatti, impone l'uguaglianza dei cittadini di fronte alla legge, non anche 
nei rapporti interprivati. Pertanto, una volta rispettate le norme del contratto collettivo di lavoro, il datore di 
lavoro è libero di attribuire in maniera discrezionale una retribuzione diversa a due lavoratori che 
svolgono la stessa mansione (l’imposizione della parità di trattamento contrasterebbe, peraltro, con il 
principio di libertà d’impresa di cui all’art. 41 Cost.). Tuttavia, egli è tenuto a rispettare il principio di non 
discriminazione, previsto dall’art. 15 Stat. Lav., che costituisce un vincolo ed un limite di carattere generale 
al suo potere direttivo, affinché non ponga in essere atti arbitrari, ingiustificati o puramente discrezionali (ad 
es. retribuendo un lavoratore ebreo meno di uno cattolico). L’art. 15 Stat. Lav. prevede, infatti, la nullità di 
qualsiasi “patto” o “atto” diretto “a fini di discriminazione politica, religiosa, razziale, di lingua o di sesso, di 
handicap, di età o basata sull'orientamento sessuale” ovvero motivato dall’affiliazione o attività sindacale 
del lavoratore ovvero della sua partecipazione ad uno sciopero. 
Inoltre, un principio di parità di trattamento può essere previsto specificamente dalla legge. E’ questo 
il caso di: contratto a termine; somministrazione di manodopera; e part time.  

 
5. MANSIONI DI ADIBIZIONE. 
LA FORMULA DI LEGGE. Secondo l’art. 2103, co. 1, c.c.: “Il lavoratore deve essere adibito (1) alle mansioni 
per le quali è stato assunto (2) o a quelle corrispondenti all'inquadramento superiore che abbia 
successivamente acquisito (3) ovvero a mansioni riconducibili allo stesso livello e categoria legale di 
inquadramento delle ultime effettivamente svolte (4)”.  
La legge ha abolito il vecchio concetto di mansioni equivalenti, legate alla professionalità del lavoratore. 
Dall’analisi della formula legislativa emerge che: 

1) IL LAVORATORE DEVE ESSERE ADIBITO…: La prima notazione è, dunque, che al lavoratore devono 
essere assegnati compiti che egli deve avere la possibilità di svolgere. Il datore di lavoro che (non 
per cause di forza maggiore) tiene inattivo un dipendente che offra la propria prestazione è inadempiente 
(ex art. 1217 c.c. - c.d. mora credendi) (con conseguente obbligo di far lavorare, retribuire e risarcire il 
danno). In particolare, si configurano: 
a) Danno ai diritti inviolabili dell’individuo nelle formazioni sociali (come, l’ambiente di lavoro) (art. 2 

Cost.). 
b) Lesione della dignità (art. 41 Cost.). 
c) Lesione del diritto al lavoro (art. 4 Cost.). 
d) Danno alla professionalità: impoverimento del patrimonio conoscitivo. 
e) Mobbing e relativi danni (Danno biologico: lesione dell’integrità psicofisica, suscettibile di valutazione 

medico legale; Danno morale: patema d’animo e sofferenza di ordine psichico; Danno esistenziale: 
alla vita di relazione all’interno e fuori del luogo di lavoro, ad es. alla dimensione sociale della persona).  

f) Perdita di chance (ad es.: non ammissione ad un concorso, tale perdita va intesa: a - sia come perdita 
di probabilità di vincere il concorso, conseguendo i vantaggi della qualifica superiore; b - sia  come 
irripetibilità delle procedure con le  stesse modalità e gli stessi partecipanti). 

 
6. LE MANSIONI SONO CARATTERIZZATE DA TRE PRINCIPI FONDAMENTALI – CONTRATTUALITA’, 
CORRISPONDENZA, ED EFFETTIVITA’. 
Nello specifico, il lavoratore deve essere adibito: 
2) “alle mansioni per le quali è stato assunto” = (c.d. CONTRATTUALITÀ DELLE MANSIONI).  Le 

mansioni, essendo fissate nel contratto di lavoro, sono per definizione rigide. Sicché, per mutare le mansioni 
occorrerebbe chiedere il consenso del lavoratore. Le moderne esigenze produttive, tuttavia, richiedono 
variabilità e mutevolezza delle mansioni. Per questo, l’art. 2103 c.c. contiene regole per temperare la 
rigidità del contratto, consentendo la mobilità del lavoratore, anche senza il suo consenso. 
 

3) (oppure) alle mansioni “…corrispondenti all'inquadramento superiore che abbia successivamente 
acquisito” = PRINCIPIO DI CORRISPONDENZA FRA MANSIONI E INQUADRAMENTO SUPERIORE 
(Ad es. l’impiegato che viene inquadrato nella qualifica di quadro deve svolgere mansioni rientranti in tale 
superiore inquadramento).  
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4) (oppure) a mansioni “… riconducibili allo stesso livello e categoria legale di inquadramento delle 

ultime effettivamente svolte” = CRITERIO DI EFFETTIVITÀ. Il riferimento è alle funzioni del medesimo 
livello e categoria di inquadramento, corrispondenti alle ultime mansioni concretamente svolte. Non 
si parla di equivalenza; diversamente dall’art. 52, co.1, D.LGS. n. 165/2001, che, per il pubblico impiego, 
prevede: “Il prestatore di lavoro deve essere adibito alle mansioni per le quali è stato assunto o alle mansioni 
equivalenti nell'ambito dell'area di inquadramento ovvero a quelle …”. Il legislatore, dunque, non ha voluto 
più impiegare il termine equivalenza (probabilmente per l’ampio contenzioso al riguardo). 
IL SIGNIFICATO DI “ultime effettivamente svolte”, per la giurisprudenza:  
 svolte in modo effettivo - è cioè necessario far riferimento alle ultime mansioni eseguite 

concretamente; 
 svolte in modo stabile - ossia con frequenza e continuità/ripetitività; cioè non una tantum; 
 svolte come mansione primaria - nel caso (comune) di svolgimento di più mansioni eterogenee, 

bisogna prendere a parametro la mansione primaria e caratterizzante, ossia quella principale, che 
rappresenta un dato ricorrente e normale nelle sia pur differenti mansioni espletate dal dipendente.  

Una volta accertate le mansioni che il lavoratore ha da ultimo effettivamente svolto: 
a) lo si deve assegnare al livello/categoria corrispondente; 
b) lo si può assegnare a tutte le mansioni ricomprese nel corrispondente livello e categoria legale di 

inquadramento. Tuttavia, dal momento che i ccnl ricomprendono nello stesso livello mansioni eterogenee 
(ad es. palombaro, carpentiere e cuoco nella cantieristica navale; oppure centralinista, segretario, gruista, 
imballatore, colladautore nel III° livello ccnl metalmeccanici) occorrerebbe che lo spostamento riguardi 
mansioni equivalenti per evitare che il lavoratore subisca una lesione della sua professionalità.  

 
7. FORMAZIONE. “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 delle nuove 
mansioni” (art. 2103, co. 3, c.c.). Come si vede, la legge prevede la formazione solo “ove necessario” e, 
comunque, in mancanza di formazione, l’atto di assegnazione alle mansioni, ad es. di gruista, non diviene nullo. 
Dall’esame della disposizione si rileva che: 

 IL LEGISLATORE NON SPECIFICA nei confronti di quali mansioni potrà essere necessario 
l’obbligo formativo (inferiori o superiori? o equivalenti nel senso di appartenenza allo stesso livello 
contrattuale, ma con eterogeneità – es. archivista e gruista). 

 “OVE NECESSARIO”: quando è “necessario”? Se per il datore di lavoro non lo è, e si crea un 
contenzioso, vi è spazio per l’intervento del giudice, chiamato a valutare la sussistenza o meno 
dell’obbligo formativo (cioè la sua necessarietà) e se tale obbligo sia stato adempiuto con correttezza 
e buona fede. Se poi il giudice accerta che la formazione era necessaria, ma non c’è stata, il 
lavoratore potrà chiedere il risarcimento dei danni, anche non patrimoniali; bisognerebbe allora che 
il ccnl stabilisca precisi parametri per la formazione (se, quali corsi, come e dove… ecc.). 

 SE IL LAVORATORE RIFIUTA DI FORMARSI, è possibile licenziarlo soprattutto se dal suo rifiuto 
deriva un pericolo per la salute e la sicurezza, ovvero se il lavoro è mal fatto o inservibile.  

 SE IL LAVORATORE NON RIESCE AD IMPARARE, sarà possibile licenziarlo per giustificato 
motivo oggettivo o per scarso rendimento. 

 SE INVECE LA FORMAZIONE E’ INADEGUATA, il lavoratore non può essere considerato 
inadempiente (se, non avendo appreso a sufficienza. lavorerà male), in quanto non ha colpa (trattasi 
di causa a lui non imputabile ex art. 1218 c.c.). Non potendo imporre al datore di lavoro di tenere un 
corso efficace, trattandosi di fare infungibile, il dipendente potrà richiedere il risarcimento danni 
perché privato della sua professionalità senza averne ottenuta un’altra. Risarcimento dovuto, a 
maggior ragione, se si configura un pericolo per la salute e sicurezza (vista la responsabilità del 
datore di lavoro ex art. 2087 c.c.). E, ancora, qualora il datore tenga il prestatore inattivo (“in 
panchina”, come detto) …altri danni. 

 
8. MANSIONI ANCHE INFERIORI. E’ ammessa:  
A) L’ATTRIBUZIONE “CONSENSUALE” CON MODALITA’ GARANTITE: 

 DI QUALUNQUE MANSIONE;  
 ANCHE INFERIORE; 
 ANCHE CON MODIFICA DI LIVELLO O DI CATEGORIA;  
 E ANCHE CON MODIFICA DELLA RETRIBUZIONE. 

L’art. 2103, co. 6, c.c., dispone, infatti, che : Presso le “sedi di cui all'articolo 2113, quarto comma (giudice, 
ITL, sede sindacale, collegio di conciliazione ed arbitrato irrituale), o avanti alle commissioni di certificazione, 
possono essere stipulati accordi individuali  (n.d.r. quindi c’è il consenso del lavoratore) di modifica delle 
mansioni, della categoria legale e del livello di inquadramento e della relativa retribuzione, nell'interesse del 
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lavoratore alla conservazione dell'occupazione, all'acquisizione di una diversa professionalità o al 
miglioramento delle condizioni di vita. Il lavoratore può farsi assistere da un rappresentante 
dell'associazione sindacale cui aderisce o conferisce mandato o da un avvocato o da un consulente del 
lavoro”. 
 
B) L’ASSEGNAZIONE “DISCREZIONALE” PER MODIFICHE ORGANIZZATIVE A MANSIONE DI UN 
LIVELLO INFERIORE (ma non di categoria inferiore) (art. 2103, co. 2, c.c.)  
L’art. 2103 co. 2, c.c. lascia spazio anche alla variabilità organizzativa discrezionale del datore di lavoro, 
stabilendo che: “In caso di modifica degli assetti organizzativi aziendali che incide sulla posizione del 
lavoratore, lo stesso può essere assegnato a mansioni appartenenti al livello di inquadramento inferiore 
purché rientranti nella medesima categoria legale”. 
In questa ipotesi: I) Non è necessario il consenso del lavoratore; II) l’assegnazione riguarda un solo 

livello rientrante nella stessa categoria; III) essa va comunicata per iscritto al prestatore; IV) ed il 
dipendente conserva il livello di inquadramento formale e il trattamento retributivo in godimento, fatta 
eccezione per gli elementi retributivi collegati a particolari modalità di svolgimento della precedente prestazione 
lavorativa (c.d. indennità estrinseche, come le paghe di posto, ad es. indennità rischio rapina per il cassiere 
di banca o indennità maneggio denaro) (art. 2103, co. 5, c.c.). Si dovrebbero mantenere, invece, le c.d. 
indennità intrinseche, che sono legate alla professionalità del lavoratore (ad es. indennità per la 
conoscenza delle lingue). 
 
C) L’ADIBIZIONE “SINDACALE” A MANSIONE DI UN LIVELLO INFERIORE (ma non di categoria inferiore) 
NELLE IPOTESI STABILITE DAI CCNL (art. 2103, co. 4, c.c.).  
L’art. 2103, co. 4, c.c. lascia spazio anche all’autonomia collettiva, consentendo ai ccnl anche aziendali 
(stipulati da associazioni sindacali comparativamente più rappresentative su piano nazionale o dalle r.s.a. o 
dalle r.s.u) la possibilità di prevedere “ulteriori ipotesi di assegnazione di mansioni appartenenti al livello di 
inquadramento inferiore”, purché rientranti nella medesima categoria legale.  
Con una PREVISIONE UGUALE ALLA PRECEDENTE, la legge prevede che: 
I) Non è necessario il consenso del lavoratore; II) l’assegnazione riguarda un solo livello rientrante nella 

stessa categoria; III) essa va comunicata per iscritto al prestatore; IV) ed il dipendente conserva il livello 
di inquadramento formale e il trattamento retributivo in godimento, fatta eccezione per gli elementi 
retributivi collegati a particolari modalità di svolgimento della precedente prestazione lavorativa (c.d. indennità 
estrinseche, come le paghe di posto, ad es. indennità rischio rapina per il cassiere di banca o indennità 
maneggio denaro) (art. 2103, co. 5, cod. civ.). Si dovrebbero mantenere, invece, le c.d. indennità intrinseche, 
che sono legate alla professionalità del lavoratore (ad es. indennità per la conoscenza delle lingue). 
Per semplificare, direi nelle ipotesi B) e C): I)......;II)…..III)… IV)… 
 
9. I QUATTRO DEMANSIONAMENTI LECITI PER LEGGE (inabile, allontanato, partoriente, riassorbito).  
In specifiche ipotesi, la legge prevede la possibilità del datore di lavoro di adibire il lavoratore allo svolgimento 
di mansioni inferiori. Quali:  
 
I) L’INABILE: il lavoratore divenuto inabile. In particolare, possono essere adibiti a mansioni inferiori i 
soggetti che, non essendo disabili al momento dell’assunzione, divengano inabili al lavoro per infortunio o 
malattia (oppure per l'inadempimento del datore di lavoro alle norme in materia di sicurezza ed igiene del lavoro) 
(art. 4, co. 4, L. 12 marzo 1999, n. 68).  
Sì stessa retribuzione. Nel caso di destinazione a mansioni inferiori essi hanno diritto alla conservazione del 
più favorevole trattamento corrispondente alle mansioni di provenienza. 
 
II) L’INIDONEO: in base al giudizio del medico competente, il lavoratore che risulti inidoneo alla mansione 
specifica viene adibito, “ove possibile, a mansioni equivalenti o, in difetto, a mansioni inferiori …” (art. 42, co. 
1, D.LGS. 9 aprile 2008, n. 81). 
Sì stessa retribuzione. Nel caso di assegnazione a mansioni inferiori, la legge garantisce a tali lavoratori    “....il 
trattamento (n.d.r. economico) corrispondente alle mansioni di provenienza”)1. 
 
III) LA GESTANTE: è’ fatto obbligo al datore di lavoro di adibire le lavoratrici in gestazione, fino a sette mesi 
dopo il parto, a mansioni non pregiudizievoli della salute, anche se tali mansioni sono inferiori rispetto a 
quelle di assunzione.  

 
1 V. Cass. 26 luglio 2017, n. 18056, in www.soluzionilavoro.it,  annotata da F.BELMONTE, Inidoneità parziale 
al lavoro, mansioni compatibili e onere della prova. 
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Sì stessa retribuzione. La lavoratrice conserva la retribuzione corrispondente alle mansioni precedentemente 
svolte e la qualifica di assunzione (artt. 6, co. 1, e 7, co. 1 e 5, D.LGS. 26 marzo 2001, n. 151 - T.U. sui congedi 
parentali (già art. 3, L. n. 1204/1971).  
 
IV) IL RIASSORBITO: allo scopo di evitare il ricorso a licenziamenti o alla CIG, gli accordi sindacali possono: 
prevedere il riassorbimento totale o parziale dei dipendenti ritenuti eccedenti; oppure autorizzare il datore di 
lavoro ad assegnare tali lavoratori a mansioni diverse (quindi, anche inferiori) da quelle svolte (art. 4, co. 11, L. 
23 luglio 1991, n. 223). 
 
10. MANSIONI SUPERIORI.  
ALLE MANSIONI SUPERIORI DEVE CORRISPONDERE L’INQUADRAMENTO SUPERIORE E RELATIVO 
TRATTAMENTO. Il lavoratore deve essere adibito alle mansioni “…corrispondenti all'inquadramento 
superiore che abbia successivamente acquisito” - ad es. l’impiegato che diventa quadro deve svolgere 
mansioni rientranti in tale superiore inquadramento - (art. 2103, co. 1, c.c.). Inoltre: “Nel caso di assegnazione 
a mansioni superiori il lavoratore ha diritto al trattamento corrispondente all'attività svolta e l'assegnazione 
diviene definitiva, salvo diversa volontà del lavoratore, ove la medesima non abbia avuto luogo per ragioni 
sostitutive di altro lavoratore in servizio, dopo il periodo fissato dai contratti collettivi o, in mancanza, dopo sei 
mesi continuativi” (art. 2103, co. 7, c.c.)2. 
LA PROMOZIONE PUO’ ESSERE TEMPORANEA O DEFINITIVA 
I) LA PROMOZIONE E’ TEMPORANEA quando è SOSTITUTIVA di un lavoratore assente con diritto alla 
conservazione del posto, il cui rientro al lavoro è incerto. L’assente con diritto alla conservazione del posto 
è il lavoratore non presente a lavoro per motivi estranei alla propria volontà (ad es.: perché malato; in 
maternità; in ferie).  Anche il lavoratore assente in ragione della c.d. “sostituzione a cascata” rientra tra gli 
assenti con diritto alla conservazione del posto che non danno diritto alla promozione definitiva.  
LA PROMOZIONE TEMPORANEA E’ (secondo la giurisprudenza): 
 Retribuita (“il lavoratore ha diritto al trattamento corrispondente all'attività svolta”): la promozione 

temporanea comporta per il dipendente il diritto a ricevere il trattamento economico corrispondente (che 
potrebbe anche essere inferiore a quello della mansione precedente). 

 Aconsensuale: nel senso che la promozione temporanea a mansioni superiori può prescindere dal 
consenso del lavoratore stesso.  

II) LA PROMOZIONE DIVIENE DEFINITIVA (art. 2103, co .7, c.c.), “salvo diversa volontà del lavoratore”:  
1.  quando non ha avuto luogo per ragioni sostitutive di altro lavoratore in servizio;  
2. dopo il periodo fissato dai contratti collettivi;  
3. o, in mancanza, dopo sei mesi continuativi” 3. 
Durante il periodo in cui è stato promosso, il lavoratore deve espletare le mansioni superiori in modo pieno, 
effettivo e continuativo. 
LA PROMOZIONE DEFINITIVA È: 

 Retribuita (“il lavoratore ha diritto al trattamento corrispondente all'attività svolta”): la promozione 
definitiva del lavoratore comporta per il dipendente il diritto a ricevere il trattamento economico 
corrispondente. 

 Consensuale: la legge (art. 2103, co. 7, c.c.), infatti, stabilisce espressamente che la c.d. promozione 
automatica si verifica salvo diversa volontà del lavoratore (del resto, non sempre le mansioni 
superiori sono gradite al lavoratore).  
 

CUMULO FRAUDOLENTO.  Nel caso di più assegnazioni a mansioni superiori che non raggiungano i 6 
mesi (es. 5 mesi e 29 gg. di mansioni superiori + 3 gg. di lavoro nelle mansioni (inferiori) di provenienza e poi 
altri 5 mesi e 29 gg. di mansioni superiori), il lavoratore matura comunque il diritto alla promozione se prova 
che il comportamento del datore di lavoro concretizza un tentativo di elusione fraudolenta del beneficio previsto 
dall’art. 2103 c.c.4 
 
11. NULLITÀ PATTI CONTRARI.  
Art. 2103, co. 9, c.c.: “Salvo che ricorrano le condizioni di cui al secondo e al quarto comma (n.d.r.: adibizione 
a mansioni inferiori) e fermo quanto disposto al sesto comma (n.d.r.: modifica assistita delle mansioni, categoria, 
livello e retribuzione), ogni patto contrario e' nullo”. 
F. B. 

 
2 V. Cass. 11 ottobre 2019, n. 25673, in www.soluzionilavoro.it, con nota di F. BELMONTE, Diritto alla qualifica 
superiore. 
3 Sono esclusi dal computo i periodi di malattia e ferie, ma non i riposi settimanali. 
4 V. Cass. 23 gennaio 2020, n. 1556, in www.soluzionilavoro.it, con nota di M.N. BETTINI, Reiterata 
assegnazione a mansioni superiori e promozione automatica. 


