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Capitolo 24

Gli accordi di demansionamento

L ucio Imberts

SOMMARIO

1. La legittimita degli accordi di demansionamento in sede protetta ai sensi del
“nuovo” art. 2103 c.c., comma 6: un’ipotesi di volonta negoziale assistita — 2. Gli
antefatti normativi e giurisprudenziali — 3. La preferenza dei datori di lavoro per
gli accordi ex comma 6 rispetto alle ipotesi di demansionamento unilaterale pre-
viste dai commi 2 e 4: tenuta giuridica e costo del lavoro — 4. Le causali che legit-
timano il demansionamento su accordo delle parti — 5. Gli effetti del
demansionamento su categoriale legale, inquadramento e relativa retribuzione —
6. Nel piu sta il meno: anche il solo demansionamento (senza mutamento di ca-
tegoria legale, inquadramento e retribuzione) giustifica un accordo ex comma 6
...—7. ... manon la sola riduzione della retribuzione (senza demansionamento)
— 8. I verbali “misti”: conciliazione e accordo di demansionamento

1. La legittimita degli accordi di demansionamento in sede pro-
tetta ai sensi del “nuovo” art. 2103 c.c., comma 6: un’ipotesi di
volonta negoziale assistita

L art. 2103, comma 6, c.c. — come riformulato dall’art. 3, comma 1, d.
lgs. 15 giugno 2015, n. 81 — dispone che «nelle sedi di cui all’art. 2113,
quarto comma, o avanti alle commissioni di certificazione, possono essere
stipulati accordi individuali di modifica delle mansioni, della categoria legale
e del livello di inquadramento e della relativa retribuzione, nell’interesse del
lavoratore alla conservazione dell’occupazione, all’acquisizione di una di-
versa professionalita o al miglioramento delle condizioni di vita. Il lavora-
tore puo farsi assistere da un rappresentante dell’associazione sindacale cui
aderisce o conferisce mandato o da un avvocato o da un consulente del la-
VOLom.

Si tratta di un’ipotesi di volonta negoziale individuale assistita (Pisani,
2020, 87) ovvero di derogabilita assistita (Lamberti, 2020, 178) in sede pro-
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L. IMBERTI

tetta che abilita Pautonomia privata individuale a prevedere modifiche peg-
glorative rispetto a quanto previsto dall’art. 2103 c.c. al primo comma.

Al riguardo ¢ stato opportunamente osservato che la previsione della
sede protetta importa, ora, nullita, ai sensi dell’'ultimo comma anche del-
attuale art. 2103, di modifiche 7 peins concordate aliunde, e quindi in sede

non protetta (de Angelis, 2015, 9; Tampieri, 2016, 111).

2. Gli antefatti normativi e giurisprudenziali

Come noto, I'art. 2103, c.c. nella formulazione di cui all’art. 13, 1. n.
300/1970 vietava in senso assoluto il demansionamento e sanciva la nullita
di ogni patto contrario.

Ne derivava appunto che gli eventuali accordi individuali di deman-
sionamento potevano essere dichiarati nulli (v. Maresca, 2009, 110, che ri-
corda come la stipulazione dei patti di demansionamento si riteneva, un
tempo, assolutamente preclusa — anche all’autonomia collettiva e non solo
a quella individuale — dalla disposizione contenuta nel c. 2 dell’art. 2103 c.c.
per la quale «ogni patto contrario ¢ nulloy), per quanto — come rilevato in
altra parte di questo volume (v. Alvino, Cap. 15) — il divieto di demansio-
namento fosse stato derogato da alcune norme speciali, in funzione di tu-
tela del posto di lavoro e/o della salute dei lavoratori (cft.: art. 4, comma
11, 1. 223/1991, in materia di licenziamenti collettivi; artt. 1, co. 7 e 4, co.
4,1. 68/1999 e 42 d. lgs. 81/2008, in materia di sopravvenuta disabilita o
inabilita dovuta ad infortunio o malattia; art. 10, co. 3, 1. 68/1999, in materia
di aggravamento della condizione di disabilita; art. 7, d. lgs. 151/2001, a
tutela delle lavoratrici in stato di gravidanza adibite a mansioni pregiudi-
zievoli per la salute della donna; art. 229, co. 5, d. Igs. 81/2008, a tutela del
lavoratore che svolga mansioni che richiedano esposizione ad un agente fi-
sico, chimico o biologico). Tali disposizioni, peraltro, non sono state abro-
gate dalla riforma del 2015 e, quindi, devono essere considerate ancora oggi
regole speciali rispetto alla disposizione codicistica (Brollo, 2015, 65; Sordi,
2010, 6-8).

Si era pot orientata, pur con alcune precisazioni, nella stessa direzione
della derogabilita dell’art. 2103 c.c. anche la giurisprudenza in via interpre-
tativa, laddove il demansionamento costituisse strumento utile ad evitare il
licenziamento (v., in funzione ricognitiva degli orientamenti maturati, Cass.,
26 febbraio 2019, n. 5621, secondo cui «da questa Corte di legittimita ¢
stata riconosciuta la validita del cd. “patto di demansionamento”, sempre
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24, Gli accordi di demansionamento

che vi sia il consenso del lavoratore non affetto da vizi della volonta e sus-
sistano le condizioni che avrebbero legittimato il licenziamento in man-
canza di accordo (cfr. Cass. 10 settembre 2013, n. 20716; Cass. 22 agosto
2000, n. 18269; Cass. 7 febbraio 2005, n. 2375; Cass. 9 marzo 2004, n. 4790,
Cass. 4 giugno 1992, n. 6822); prevale, infatti, 'interesse del lavoratore a
mantenere il posto di lavoro su quello tutelato dall’art. 2103 c.c. e cio non
solo ove il demansionamento sia promosso dalla richiesta del lavoratore —
il quale deve manifestare il suo consenso non affetto da vizi della volonta
— ma anche allorché l'iniziativa sia stata presa dal datore di lavoro, sempre-
che vi sia il consenso del lavoratore e sussistano le condizioni che avrebbero
legittimato il licenziamento in mancanza dell’accordo. (...); si ¢, in sostanza,
tenuta distinta, nel vigenza del testo dell’art. 2103, precedente all’intervento
legislativo di cui al d. Igs. 15 giugno 2015, n. 81, I'ipotesi di un patto che di-
sciplini Pesercizio del zus variand; rispetto a quella di un patto che regoli la
modificazione delle mansioni: mentre nel primo caso il patto se contrario
¢ nullo, perche lo spostamento peggiorativo finisce col soddisfare un inte-
resse dell'imprenditore che cosi ottiene per altra via quello che la norma
gli vieta attraverso 'esercizio del zus variandi (cioc st utilizza il patto in luogo
del provvedimento unilaterale), nel secondo caso invece non si realizza tale
situazione di contrarieta, dato che la pattuizione interviene per soddisfare
un interesse del lavoratore (in termini, Cass. 20 maggio 1993, n. 5695; Cass.
8 agosto 2011, n. 17095); la derogabilita ¢ lecita quando risulti che il con-
senso al demansionamento sia il frutto di una libera determinazione del la-
voratore per soddisfare un suo interesse; tale consenso puo anche essere
espresso in modo tacito attraverso fatti univoci che attestino la volonta di
aderire alla modificazione 7 peins delle mansioni»; Cass., 11 novembre 2019,
n. 29100: «L’art. 2103 c.c. si deve, ..., interpretare alla stregua del bilancia-
mento del diritto del datore di lavoro a perseguire un’organizzazione azien-
dale produttiva ed efficiente e quello del lavoratore al mantenimento del
posto, in coerenza con la ratio di numerosi interventi normativi, quali il d.
lgs. n. 151 del 2001, art. 7, comma 5, la . n. 68 del 1999, art. 1, comma 7,
il d. 1gs. n. 223 del 1991, art. 4, comma 11 anche come da ultimo riformu-
lato dal d. Igs. n. 81 del 2015, art. 3, comma 2: senza necessita, ove il de-
mansionamento rappresenti 'unica alternativa al recesso datoriale, di un
patto di demansionamento o di una richiesta del lavoratore in tal senso an-
teriore o contemporanea al licenziamento (come invece per Cass. 18 marzo
2009, n. 6552), essendo onere del datore di lavoro, in attuazione del prin-
cipio di correttezza e buona fede, prospettare al dipendente la possibilita
di un reimpiego in mansioni inferiori compatibili con il suo bagaglio pro-
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tessionale (Cass. 19 novembre 2015, n. 23698)» (per un’approfondita e pun-
tuale disamina delle evoluzioni interpretative dottrinali e giurisprudenziali,
v. Gramano, 2022, 129-140).

Peraltro, gia prima della riforma del 2015, autorevole dottrina rilevava
in modo convincente e pienamente condivisibile che «non appare, ..., pos-
sibile che sia I'interprete a stabilire quali interessi del lavoratore siano me-
ritevoli di tutela per far discendere da tale meritevolezza la validita del patto;
... . Altrimenti Pinterprete diventerebbe impropriamente arbitro del bilan-
ciamento tra interessi diversi alla professionalita, all’occupazione, alla salute,
alla vita personale, agli affetti familiari ecc. ... . In altre parole il patto non
potra essere considerato valido solo se stipulato per evitare un licenzia-
mento e non anche se finalizzato a soddistare un interesse personale del
lavoratore, ad esempio, a svolgere mansioni meno impegnative sul piano
delle responsabilita o dell'impegno lavorativo (perché richiedono, in ipotesi,
frequenti trasferte all’estero o ritmi intensi di lavoro) o, ancor piu sempli-
cemente, per la disponibilita a svolgere mansioni professionalmente meno
qualificanti, ma in una sede di lavoro che consenta al dipendente di stare
vicino alla sua famiglia e goderne gli affetti. In definitiva sembra possibile
affermare che la verifica della sussistenza di un interesse del lavoratore alla
stipulazione del patto puo assumere rilievo nella segnalata necessita di ac-
certare rigorosamente la genuinita della volonta del lavoratore e linteresse
effettivo e non simulato o creato artificiosamente del lavoratore ¢ un sicuro

indicatore di essa, senza che rilevi il tipo o la qualita di tale interesse» (cosi
Maresca, 2009, 112-113).

3. Lapreferenza dei datori di lavoro per gli accordi ex comma 6 ri-
spetto alle ipotesi di demansionamento unilaterale previste dai
commi 2 e 4: tenuta giuridica e costo del lavoro

L’ipotest di demansionamento di cui al comma 6 dell’art. 2103 c.c. av-
viene in sede protetta e consente — come meglio si rilevera nel § 5 e a dif-
terenza dei demansionamenti unilaterali ex commi 2 e 4 — un mutamento
della categoria legale, del livello di inquadramento e della relativa retribu-
zione.

Questi due aspetti hanno orientato — a quanto consta allo scrivente —
1 datori di lavoro (rectius: 1 loro consulenti) verso una marcata preferenza
per la sottoscrizione di accordi ex art. 6, anche nei casi in cui il medesimo
risultato avrebbe potuto essere raggiunto avvalendosi delle previsioni di
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cui ai commi 2 e 4 del medesimo art. 2103 (cfr. Garilli, 2016, 140, secondo
cui il costo per 'impresa e le incognite del giudizio, in cui potra giocare un
ruolo predominante la precomprensione del giudice, indurranno il datore
di lavoro a fare ricorso, piuttosto che allo zus variand: unilaterale, alle modi-
ficazioni consensuali peggiorative consentite dal comma 6; in senso con-
trario, erano le previsioni formulate da Corti, 2016, 50, secondo cui «non
si comprende bene per quale ragione il datore dovrebbe prendersi il di-
sturbo di ottenere il consenso del prestatore quando potra semplicemente
fare uso del proprio jus variands»; sull’interpretazione delle diverse norme
dell’art. 2103 c.c. che prevedono I'adibizione a mansioni inferiori — vale a
dire i commi 2, 4 e 6 — e sul rapporti tra le stesse, v. Liso, 2015, 10-12).

In termini di concreta gestione det rapporti di lavoro, sul fronte dato-
riale Paccordo sottoscritto in sede protetta viene ritenuto — non a torto —
pit “stabile” nel tempo e “sicuro” negli effetti rispetto ad un demansiona-
mento effettuato unilateralmente in seguito a modifica degli assetti orga-
nizzativi aziendali che incide sulla posizione del lavoratore (comma 2)
ovvero nelle altre ipotesi previste nei contratti collettivi (comma 4).

La presenza di un soggetto terzo, che accerta la libera e consapevole
volonta delle parti in ordine alla modifica della disciplina contrattuale, con-
ferisce una maggiore “tenuta giuridica” quantomeno con riferimento al
momento della novazione del contratto, fermo restando ovviamente che
lo svolgimento del rapporto nel prosieguo deve poi corrispondere a quanto
stabilito nell’accordo medesimo.

LLa modifica nell’assegnazione di mansioni ai sensi dei commi 2 e 4 si
presta, invece, a possibili impugnazioni e contestazioni, anche a distanza
di anni, ove la decisione unilaterale del datore di lavoro si presenti viziata
per assenza dei presupposti ovvero, per esempio, per altri profili inerenti
alla legittimita del nuovo inquadramento, alla formazione impartita (o non
impartita) al lavoratore o ancora all’eventuale danno alla professionalita
dello stesso. Cio anche in ragione del dibattito dottrinale in merito alla ne-
cessita di porre — gia in termini generali nell’applicazione delle previsioni
del “nuovo” art. 2013 c.c. — limiti al potere datoriale di modificazione uni-
laterale delle mansioni (cfr. Gragnoli, 2016, 16-20; Ferluga, 2016, 86-89).

Inoltre, le ipotesi di assegnazione di nuove mansioni inferiori ai sensi
dei commi 2 e 4 non determinano alcun sostanziale risparmio nel costo
del lavoro per il datore di lavoro, dal momento che «il lavoratore ha diritto
alla conservazione del livello di inquadramento e del trattamento retributivo
in godimento, fatta eccezione per gli elementi retributivi collegati a parti-
colari modalita di svolgimento della precedente prestazione lavorativa» (art.
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2103, comma 5, c.c.). Tale previsione configura evidentemente una ecce-
zione alla regola della corrispettivita a garanzia del lavoratore e, quindi, de-
termina un onere economico per il datore di lavoro (Romei, 2018, 266 e
270).

Ne risulta, in definitiva, che i demansionamenti ex commi 2 e 4 pos-
sono incidere solo sui profili organizzativi ma non sul conto economico,
risultando quindi in molti casi poco utili, soprattutto allorquando il muta-
mento organizzativo risponda anche ad esigenze di razionalizzazione dei
costi (v, in termini critici, Gargiulo, 2015, 15: «In buona sostanza il 6°
comma ¢ in grado di sterilizzare agevolmente il capoverso precedente, che
assicura al lavoratore la conservazione del livello d’inquadramento e del
trattamento retributivoy).

Si spiega, cosi, facilmente il motivo per cui — soprattutto nel caso in
cui si tratti di ridefinire “al ribasso™ le mansioni di figure dirigenziali o co-
mungque con r.a.l. particolarmente significative —la via maestra seguita dagli
operatori pratici del diritto sia quella degli accordi ex comma 6 anche nel
caso in cui non vi sia mutamento della categoria legale e del livello di in-
quadramento (v., al riguardo, anche il § 0).

4. Le causali che legittimano il demansionamento su accordo delle
parti

I presupposti causali che legittimano il demansionamento su accordo
delle parti sono l'interesse del lavoratore alla conservazione dell’occupa-
zione, I'acquisizione di una diversa professionalita o il miglioramento delle
condizioni di vita (Gramano, 2022, 148, parla a tale riguardo di limiti so-
stanziali, o di scopo, dell’accordo di demansionamento; Garofalo, 2022,
124 afferma che la norma sembra legificare i patti di demansionamento
nell’interesse del lavoratore in tre tipizzazioni causali, accomunate dal fatto
di rispondere ad un preciso interesse del lavoratore).

Almeno una di queste causali deve essere esplicitata nell’ambito del-
l'accordo, facendo riferimento alle circostanze tipiche e proprie del caso
concreto nel modo piu specifico possibile (e, quindi, non limitandosi a ti-
portare semplicemente la causale come indicata nella norma): si pensi, a
puro titolo esemplificativo, alla paventata soppressione di un posto di la-
voro che viene evitata attraverso I’adibizione del lavoratore ad una specifica
mansione diversa e di minor contenuto professionale rispetto a quella svolta
in precedenza; alla richiesta del lavoratore o della lavoratrice di essere im-
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piegati in una diversa mansione, di contenuto professionale inferiore, ma
piu confacente alle aspirazioni del dipendente o con prospettive di carriera
ritenute migliori nel medio-lungo periodo (cfr. Cester, 2016, 182); o, ancora,
alla necessita del lavoratore o della lavoratrice di dedicarsi alla cura di fa-
miliari e congiunti o semplicemente di avere maggiore tempo a disposizione
e minori responsabilita per realizzare proprie aspirazioni extra-lavorative
quali una carriera in ambito sportivo o musicale.

In tal senso, ¢ stato osservato che il legislatore mostra consapevolezza
della circostanza che tali interessi della persona che lavora possono, nelle
dinamiche di vita, risultare prioritari rispetto all'interesse dello stesso sog-
getto alla tutela della professionalita e della posizione lavorativa (Brollo,
2015, 77).

Tuttavia, in termini pratici e nell’esperienza della Commissione, si rileva
che —in ciascuna delle tre ipotesi indicate dalla norma — ¢ spesso necessario
vincere la ritrosia di entrambe le parti (nella maggior parte dei casi, diversa-
mente da quanto avviene in sede conciliativa, non assistite da legali o altri
consulenti) nel dichiarare a verbale il motivo per il quale si giunge all’accordo
di demansionamento, quasi come se la Commissione di certificazione ope-
rasse un’indebita intromissione nel rapporto di lavoro e 'esplicitazione del
motivo del demansionamento costituisse potenzialmente un elemento in
grado di minare il sereno svolgimento di una collaborazione tra datore di
lavoro e lavoratore destinata a proseguire o violare la privacy del lavoratore
o della lavoratrice, laddove invece «la tipizzazione degli interessi, in una ottica
preventiva, dovrebbe rafforzare i compiti di vigilanza del soggetto innanzi
al quale tali accordi sono conclusi» (Amendola, 2016, 24).

Al riguardo, si deve quindi chiarire che proprio la formalizzazione e
la esplicita indicazione ad opera delle parti della causale del demansiona-
mento rappresentano elementi ineludibili del ruolo che la Commissione ¢
chiamata a svolgere nell’ambito della definizione degli accordi ex comma 6
(Lamberti, 2020, 180), fermo restando che il vaglio effettuato nelle “sedi
protette” delle finalita perseguite con 'accordo ¢ limitato al profilo della
compatibilita in astratto del contenuto di questo con il fine dichiarato, dal
momento che 1 soggetti terzi in parola non dispongono di alcuna preroga-
tiva che possa consentire una verifica circa ’effettiva sussistenza delle con-
dizioni fattuali che giustificano I'accordo (cosi Gramano, 2022, 150; cft.
anche Gargiulo, 2015, 14, che — pur nell’ambito di una valutazione critica
della norma — rileva come non si tratti di uno strumento d’integrazione del
consenso del soggetto interessato, ma di un percorso di “irrobustimento”
di quella volonta, della cui sussistenza andra verificata la completezza sul
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piano, si direbbe, “informativo” piuttosto che 'autenticita su quello di for-
mazione del consenso stesso, che ¢ profilo eccedente il ruolo dei soggetti
chiamati ad affiancare il lavoratore e a registrarne ’atto volitivo).

In tal senso ¢ stato osservato in modo condivisibile che, da un punto
di vista eminentemente pratico, una volta che il lavoratore avra sottoscritto
il patto, indicando la ricorrenza di uno degli interessi specificati dalla norma,
il tutto con l'avallo della sede protetta, sara per lo stesso assai complicato
impugnare I'accordo con qualche probabilita di successo eccependo che
detto interesse non sussisteva (Amendola, 2016, 24 e poi Amendola, 2022,
1665; ancora piu drastica Avondola, 2016, 384, secondo cui le sedi protette,
essendo tenute a vigilare sull'integrita del consenso prestato dal lavoratore,
possono verificare solo la effettiva sussistenza di uno det vincoli finalistici
(alternativamente disposti per legge), verifica a cui consegue che il patto di
demansionamento non potra pero essere successivamente impugnato dal
lavoratore per inesistenza del presupposto finalistico).

Operando, infine, una valutazione derivante dalla prassi degli accordi
di demansionamento sottoscritti avanti alla Commissione dell’Universita
di Roma 3, si deve rilevare come non sia ipotesi eccezionale la compresenza
di piu presupposti causali tra quelli previsti dal comma 6 (soprattutto
quando una richiesta del lavoratore o della lavoratrice inerente al migliora-
mento delle condizioni di vita comporta necessariamente, ai fini della con-
servazione del posto di lavoro, l'adibizione a mansioni di minori
responsabilita e contenuto professionale).

5. Gli effetti del demansionamento su categoria legale, inquadra-
mento e relativa retribuzione

Come gia rilevato supra nel § 3, le modifiche del contratto consentite
dalle ipotesi di demansionamento ex comma 6 possono essere particolar-
mente rilevanti, riguardando la categoria legale, il livello di inquadramento
e la relativa retribuzione (Cester, 2016, 180, osserva che nessun dubbio puo
essere sollevato sulla non assoggettabilita delle modifiche in questione ai
limiti “quantitativi”’ posti per le modifiche unilaterali).

Peraltro, il demansionamento ed il conseguente (eventuale, cfr. § 6)
mutamento della categoria legale, del livello di inquadramento e della rela-
tiva retribuzione possono avere decorrenza solo dalla data dell’incontro in
“sede protetta” o in data successiva. E, infatti, proprio la formalizzazione
e sottoscrizione dell’accordo avanti al soggetto terzo che consente la deroga
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pattizia al divieto di demansionamento.

In altri termini Pefficacia dell’accordo ex 2103, comma 6, c.c. non potra
retroagire a data antecedente l'incontro avanti al soggetto legittimato dalla
legge ad accertare il consenso libero e consapevole del lavoratore alla mo-
difica delle mansioni, della categoria legale, del livello di inquadramento e
della relativa retribuzione.

Nulla dicendo la norma in merito alla definitivita (relativa) del deman-
sionamento concordato (Lamberti, 2020, 179), 'accordo puo, peraltro,
avere una valenza temporale circoscritta (in questo senso Voza, 2015, 12,
secondo cui non possono ritenersi vietati accordi che limitino nel tempo
efficacia dello spostamento; in senso contrario, Tampieri, 2016, 110-111),
ferma restando la sussistenza dei presupposti causali sopra citati. Va da s¢
poi che il datore di lavoro potra esercitare — anche dopo 'accordo ex
comma 6 — tutte le ordinarie prerogative previste dall’art. 2103 c.c. in tema
di zus variandi.

Va ancora precisato che — ferme restando le modifiche pattuite ai sensi
dell’accordo ex art. 2103, comma 0, c.c. — il rapporto di lavoro si deve in-
tendere per il resto continuo e non interrotto e il lavoratore conserva a tutti
gli effetti 'anzianita maturata e gli altri trattamenti contrattuali gia in essere
prima dell’accordo medesimo.

6. Nel piu sta il meno: anche il solo demansionamento (senza mu-
tamento di categoria legale, inquadramento e retribuzione) giu-
stifica un accordo ex comma 6 ...

Fermo restando quanto appena osservato nel § 5, si deve ritenere che
— ferma la sussistenza di uno dei presupposti causali sopra citati — per poter
stipulare un accordo ex comma 6 'unico elemento assolutamente necessa-
rio sia il demansionamento, essendo invece una facolta lasciata alle parti
quelli di modificare categoria legale, livello di inquadramento e relativa re-
tribuzione (cfr. Gargiulo, 2015, 15: «Quanto all’oggetto dell’accordo, esso
puo ricomprendere il (solo) mutamento di mansioni»).

Detto in altri termini, ¢ ben possibile (e costituisce certamente condi-
zione di miglior favore per il lavoratore) che — nell’ambito di un demansio-
namento che incide per esempio sul livello di responsabilita del dipendente
o sulla quantita di risorse umane od economiche che esso ¢ chiamato a co-
ordinare o gestire — le parti possano convenzionalmente decidere di man-
tenere invariati categoria legale, livello di inquadramento e perfino
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retribuzione, pur in presenza di una prestazione indubbiamente di conte-
nuto professionale inferiore.

7. ... ma non la sola riduzione della retribuzione (senza deman-
sionamento)

Quanto appena osservato nel § 6, non vale invece nell'ipotest in cui le
parti —in assenza di demansionamento — intendano “semplicemente” pre-
vedere una riduzione della retribuzione (beninteso rispettando quantomeno
1 minimi previsti dal c.c.n.l. applicato).

Come gia osservato in altra parte di questo volume (v. Alvino, Cap.
15), un simile accordo non rientra nell’ambito di applicazione dell’art. 2113
c.c. e, per essere valido, non deve essere sottoscritto nelle forme previste
dal quarto comma di tale disposizione, né ¢ riconducibile alla categoria
degli accordi individuali di modifica delle mansioni, della categoria legale,
del livello di inquadramento e della relativa retribuzione, previsti dall’art.
2103, comma 6 (Alvino, 2020, 833-839).

Non si tratta, quindi, di accordi che necessitano di una sede protetta
ove non via sia mutamento di mansioni in senso peggiorativo, per quanto
una giurisprudenza non condivisibile in tema di c.d. “irriducibilita della re-
tribuzione” (Alvino, 2020, 831-833) induca negli operatori pratici del diritto
non immotivate preoccupazioni di future impugnazioni giudiziali e conse-
guente messa in discussione di accordi di contenuto puramente economico
non di rado rilevante e riguardanti una pluralita di lavoratori.

In queste ipotesi, puo pero risultare certamente utile fare ricorso alla
procedura di certificazione del contratto con riferimento particolare alla
modifica delle condizioni retributive (v. ancora Alvino, Cap. 15).

Diversa ¢ naturalmente la questione se, nell’ambito di una concilia-
zione inerente a passate vicende del rapporto di lavoro che le parti inten-
dono dirimere, viene pattuita dalle parti medesime — contestualmente alla
soluzione della res /itigiosa — una novazione delle condizioni retributive, che
diviene elemento per cosi dire “accidentale” del verbale di conciliazione,
potendo tutt’al pit costituire una delle condizioni che consentono il supe-
ramento della controversia.

In tali casi ¢ evidente che nulla osta all’inclusione delle nuove condi-
zioni retributive tra le clausole della conciliazione.
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8. I verbali “misti”: conciliazione e accordo di demansionamento

Nulla impedisce, infine, che nel medesimo verbale possano essere in-
clusi tanto un accordo di demansionamento, quanto una conciliazione ine-
rente allo svolgimento del rapporto di lavoro sino alla data di sottoscrizione
del verbale (Pisani, 2020, 87).

Ovviamente, dovranno sussistere contemporaneamente € separata-
mente 1 diversi presupposti che legittimano la sottoscrizione delle due di-
verse tipologie di accordo (Lamberti, 2020, 183-184).

In proposito, ¢ pero conclusivamente necessario precisare che laddove
nell’accordo di demansionamento — combinato o meno ad un accordo con-
ciliativo “sul passato” — fosse inserita una dichiarazione di rinuncia da parte
del lavoratore ad impugnare 'accordo di demansionamento, tale ultima di-
chiarazione sarebbe assolutamente inutile in quanto totalmente priva di ef-
fetti, poiché attraverso il patto il lavoratore sta concordando con il datore
di lavoro una diversa disciplina del proprio rapporto e non sta disponendo
di un diritto che lo stesso abbia gia maturato in applicazione di una norma

inderogabile (Alvino, 2020, 839).
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