
 

 1

 
LA RETRIBUZIONE (elementi essenziali) – SCHEDA DIDATTICA 20.10.20 

 
NOZIONE. 
La retribuzione “consiste in tutto quanto il lavoratore riceve dal datore di lavoro in cambio della sua 
prestazione e a causa della sua soggezione personale nel rapporto” (Cass. S.U. 13 febbraio 1984, n. 1069).  
Il lavoratore subordinato “si obbliga, mediante retribuzione, a collaborare nell’impresa, prestando il proprio 
lavoro intellettuale o manuale alle dipendenze e sotto la direzione dell’imprenditore” (art. 2094 c. c.).  
Dall’art. 2094 c. c. discendono tre principi fondamentali:  

1. Onerosità: il carattere della onerosità distingue la prestazione lavorativa dalle collaborazioni a 
titolo gratuito, come nel caso del volontariato, e dalle liberalità, anche remuneratorie (art. 770, co. 1, c.c.) 
(ad es., le mance liberamente versate ad un cameriere).  
2. Obbligatorietà: l’erogazione della retribuzione da parte del datore di lavoro non è 
discrezionale, ma è un obbligo contrattuale.  
3. Corrispettività: il rapporto di lavoro si qualifica come un contratto di scambio a prestazioni 
corrispettive nel quale il datore di lavoro retribuisce il lavoratore in cambio di una sua prestazione 
(l’obbligo di corrispondere la retribuzione è correlato all’obbligo, assunto dal dipendente, di prestare la 
propria opera). Se quest’ultima manca, come ad esempio nel caso di sciopero, il prestatore non 
percepisce la retribuzione. Il lavoratore non perde però la retribuzione in caso di malattia. In questa 
ipotesi, infatti, anche se la prestazione lavorativa non viene erogata a causa della sospensione per 
malattia, si opera, in ragione della particolare debolezza del lavoratore e del favor dell’ordinamento nei 
suoi confronti, una traslazione del rischio a carico del datore, che resta gravato dell’obbligo retributivo.  

 
 
LE 7 CARATTERISTICHE “IN POSITIVO” DELLA RETRIBUZIONE. 
A) SÌ PROPORZIONALITÀ - art. 36, co. 1, Cost. 

Secondo l’art. 36, co. 1, Cost.:“Il lavoratore ha diritto a una retribuzione proporzionata alla quantità 
e qualità del suo lavoro…”.  
- La quantità: riguarda l’entità dell’impegno lavorativo, misurato con riferimento al periodo di tempo in 

cui si attua la disponibilità del lavoratore alla prestazione lavorativa e/o in relazione al risultato 
raggiunto o ai prodotti e ai frutti della gestione aziendale. 

- La qualità: attiene alla capacità e alla competenza professionale che il lavoratore deve possedere ed 
applicare per l’esecuzione della prestazione nel tempo e secondo le modalità dovute. Il rapporto tra 
retribuzione e “qualità” emerge, innanzitutto, dalla disciplina dei contratti collettivi nazionali di lavoro 
(ccnl), i quali, ad. es., prevedono retribuzioni più alte per le qualifiche più elevate.  

 
B) SÌ SUFFICIENZA - art. 36, co. 1, Cost. 

L’art. 36, co.1, Cost. dispone, inoltre, che: “il lavoratore ha diritto ad una retribuzione … in ogni caso 
sufficiente ad assicurare a sé e a alla sua famiglia un’esistenza libera e dignitosa”. Il principio di 
sufficienza richiede un livello retributivo non solo correlato al minimo vitale, ma tale da permettere al 
lavoratore ed alla sua famiglia un’esistenza libera e dignitosa, cioè un tenore di vita socialmente 
adeguato, secondo il contesto storico ed ambientale. 
Estensione erga omnes dei minimi retributivi. 
- Precettività. L’art. 36, co.1, Cost. è una norma precettiva, cioè immediatamente azionabile (di fronte 

al giudice). 
- Retribuzione insufficiente e giudice. Il lavoratore che ritenga di non percepire una retribuzione 

sufficiente può ricorrere al giudice, sostenendo di ricevere una retribuzione insufficiente.  
- Quantificazione. In tal caso, il giudice: a) dichiarerà la nullità della clausola retributiva del contratto 

individuale; b) potrà (ai sensi dell’art. 2099, co. 2, c. c.) quantificare la retribuzione secondo i principi 
di proporzionalità ed adeguatezza; c) per determinare la “giusta retribuzione” farà rinvio ai minimi 
previsti dal ccnl relativo al settore (ad es. chimico) al quale appartiene il lavoratore interessato 
(giurisprudenza consolidata), anche se il datore di lavoro non è vincolato da tale contratto collettivo. 
Come noto, infatti, la determinazione della retribuzione sufficiente è affidata alla contrattazione 
collettiva (nazionale o aziendale), che fissa la misura della retribuzione minima per le diverse 
qualifiche professionali dei diversi settori produttivi. 
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C) SÌ DETERMINABILITÀ – art. 1346 c.c.  
L’oggetto del contratto deve essere lecito, possibile, determinato e determinabile (art. 1346 c.c.). Perciò, 
è possibile includere nella retribuzione anche erogazioni di cui non sia predeterminato l’importo, purché 
vi siano i criteri per calcolarlo (ad. es.: premi di produttività; partecipazione agli utili; provvigioni). 

 
D) SÌ ASSORBIBILITÀ.  

Superminimo collettivo e individuale. Nel passaggio a mansioni superiori, il c.d. superminimo 
collettivo (maggiorazione della retribuzione erogata, ad es., ad una squadra di lavoratori) si ritiene 
assorbibile (nel senso che la maggiore retribuzione connessa alla mansione superiore assorbe il 
precedente aumento). Diversamente avviene, nel caso di superminimo individuale, ossia di aumento 
individuale di merito concesso intuitu personae, cioè in considerazione delle qualità personali del 
dipendente. Ad es., in una ipotesi in cui tutti i lavoratori del III livello ricevono un aumento (superminimo 
collettivo) di 100 euro, se Tizio viene promosso ad una mansione superiore che comporta 120 euro di 
aumento, gli verranno “assorbiti” i 100 euro e guadagnerà solo 20 euro di più. Ma se i 100 euro di 
aumento erano stati corrisposti individualmente a Tizio per i suoi meriti personali (c.d. superminimo 
individuale), egli “se li porterà dietro” nella mansione superiore. Ciò significa che guadagnerà 120 euro + 
100 euro del superminimo individuale.  

 
E) SI’ DECURTABILITA’: art. 2103, co. 6, c.c. 

E’ ammessa la modifica peggiorativa della retribuzione nell’ipotesi di adibizione del lavoratore, 
“consensuale” e con modalità garantite, a mansioni inferiori.  
L’art. 2103, co. 6, c.c.  dispone infatti che: “presso le sedi di cui all'articolo 2113, quarto comma 
(n.d.r.: ad es, davanti al giudice o con l’assistenza del sindacato), o avanti alle commissioni di 
certificazione, possono essere stipulati accordi individuali  (n.d.r.: quindi con il consenso del 
lavoratore) di modifica” 1) delle mansioni, 2) della categoria legale, 3) del livello di 
inquadramento, 4) e della relativa retribuzione, “nell'interesse del lavoratore alla conservazione 
dell'occupazione, all'acquisizione di una diversa professionalità o al miglioramento delle 
condizioni di vita.” In tali ipotesi, “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.” 

 
F) SI’ AUMENTABILITA’: ART. 2103, co. 7, c.c. 

In caso di promozione temporanea e definitiva, il lavoratore ha diritto alla retribuzione corrispondente. 
In particolare, in base all’art. 2103, co. 7, c. c.: “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.”  
 

G) SÌ EFFETTIVITÀ. 
La retribuzione è comunque dovuta al lavoratore che abbia prestato la propria opera anche se il 
contratto era invalido. In particolare, l’art. 2126 c. c. stabilisce due principi fondamentali: 
I) “se il lavoro è prestato con violazione di norme poste a tutela del prestatore di lavoro, questi ha in 

ogni caso diritto alla retribuzione” (art. 2126, co. 2, c. c.) (ad es. bambino che lavora in miniera);  
II) “la nullità o l’annullamento del contratto di lavoro non produce effetto per il periodo che il rapporto ha 

avuto esecuzione, salvo che la nullità derivi dall’illiceità dell’oggetto o della causa” (art. 2126, co. 1, c. 
c.) (ad. es., se il datore di lavoro incarica un dipendente di rubare un’auto, questi non avrà diritto alla 
retribuzione per il furto compiuto).  

 
 

LE 4 CARATTERISTICHE “IN NEGATIVO” DELLA RETRIBUZIONE. 
1. NO onnicomprensività. 
Nel nostro ordinamento non esiste un principio generale di onnicomprensività della retribuzione che 
imponga di computare tutti o alcuni elementi retributivi nella determinazione di altri. Nel concetto di 
“retribuzione” non rientrano automaticamente le maggiorazioni, le indennità e quant’altro. Queste sono 
incluse solo in presenza di un’espressa previsione di legge o di contratto collettivo.  Ad es., se il calcolo 
della maggiorazione per il lavoro straordinario è pari al 10% della “retribuzione”: è bene che il ccnl 
specifichi quali voci si devono calcolare nella retribuzione, in modo da computare il 10% solo sulla somma 
indicata (ad es: paga base + scatto di anzianità + indennità di rischio + rateo di tredicesima mensilità).  
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2. NO parità di trattamento, ma no discriminazione. 
Nel nostro ordinamento, non esiste un principio di parità di trattamento tra i lavoratori. 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 dei trattamenti di favore ai singoli lavoratori. Il datore di lavoro è comunque tenuto a 
rispettare il principio di non discriminazione, 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 un 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. 
  

3. NO riducibilità.  
 La retribuzione non può essere ridotta nelle seguenti ipotesi: 
I) ADIBIZIONE “DISCREZIONALE” PER MODIFICHE ORGANIZZATIVE del lavoratore A 

MANSIONI DI UN LIVELLO INFERIORE (ma non di categoria inferiore). L’art. 2103 co. 2, c.c. 
stabilisce, infatti, 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 tali ipotesi il 
dipendente conserva il livello di inquadramento ed 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.); 

 
II) ADIBIZIONE “SINDACALE” del lavoratore A MANSIONI DI UN LIVELLO INFERIORE (ipotesi 

stabilite dai ccnl). In particolare, l’art. 2103, co. 4, c.c. consente ai ccnl anche aziendali (stipulati 
da associazioni sindacali comparativamente più rappresentative sul piano nazionale o dalle rsa o 
dalle rsu) di prevedere: “ulteriori ipotesi di assegnazione di mansioni appartenenti al livello di 
inquadramento inferiore, purché rientranti nella medesima categoria legale…”. Anche in tali casi, il 
dipendente conserva il livello di inquadramento ed 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.); 

 
III) LAVORATORE DIVENUTO INABILE (allo svolgimento delle proprie mansioni a causa di infortunio, 

malattia o per l'inadempimento del datore di lavoro delle norme in materia di sicurezza ed igiene del 
lavoro) e poi demansionato (art. 4, co. 4, L. 12 marzo 1999, n. 69). Nell’ipotesi di destinazione a 
mansioni inferiori esso ha infatti diritto alla conservazione del più favorevole trattamento 
corrispondente alle mansioni di provenienza; 

 
IV) GESTANTE (assegnata a mansioni inferiori non pregiudizievoli per propria la salute). Il datore di 

lavoro è obbligato ad adibire le lavoratrici in gestazione, fino a 7 mesi dopo il parto, a mansioni non 
pregiudizievoli della salute, anche se tali mansioni sono inferiori rispetto a quelle di assunzione. 
In tali ipotesi, la dipendente conserverà la retribuzione corrispondente alle mansioni 
precedentemente svolte, nonché 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 -) 

 
4. NO rinunziabilità.  
Il lavoratore non può rinunciare alla retribuzione, poiché, in base a quanto previsto dall’art. 2113, co.1, c. 
c.: “Le rinunzie e le transazioni, che hanno per oggetto diritti del prestatore di lavoro derivanti da 
disposizioni inderogabili della legge e dei contratti o accordi collettivi concernenti i rapporti di cui 
all’articolo 409 del codice di procedura civile, non sono valide”. 
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FORME DELLA RETRIBUZIONE.  
La retribuzione può essere: 
A. a tempo: il compenso è commisurato alla durata della prestazione lavorativa;  

B. a cottimo: il cottimo consiste in una forma di retribuzione proporzionale al rendimento del lavoro, 
misurato sulla base di ciò che il lavoratore produce nell’unità di tempo (t/q). 
 Il cottimo può essere: 
1. Pieno: l’intera retribuzione è proporzionata al rendimento lavorativo. Pertanto, se il lavoratore non 

produce “tot. pezzi” non percepisce alcuna retribuzione. Tale forma di cottimo è illecita, in quanto 
l’art. 36 Cost. garantisce al dipendente una retribuzione sufficiente. 

2. Misto: simile tipologia, ritenuta lecita, si sostanzia in una retribuzione composta da un minimo 
retributivo “fisso” a cui si aggiunge un compenso a cottimo.  

3. Individuale oppure collettivo o di squadra. 
4. Facoltativo: le parti possono prevederlo o meno.  
5. Obbligatorio: la legge impone la retribuzione a cottimo nel lavoro a domicilio (art. 8, co. 1, L. 18 

dicembre 1973, n. 877) e nelle catene di montaggio. Con riguardo a questa seconda ipotesi, secondo 
l’art. 2100 c.c., il lavoratore, quando è legato all’osservanza di un determinato ritmo produttivo (ad es., 
catena di montaggio) “o quando la valutazione della  sua prestazione è fatta anche in base alla 
misurazione dei tempi di lavoro”, deve essere retribuito a cottimo. 

Sono vietate: a) la retribuzione a cottimo per gli apprendisti, al fine di preservare la finalità formativa 
del rapporto di lavoro; b) l’interposizione nel cottimo, di cui all’art. 2127 c.c.  

C. in natura: il lavoratore percepisce erogazioni in natura (ad es. vitto e/o alloggio), di solito, ad 
integrazione della retribuzione in denaro; 

D. a provvigione: il compenso è proporzionale al valore degli affari conclusi dal lavoratore per conto 
dell’imprenditore. Tale tipologia è diffusa principalmente nel lavoro autonomo anche parasubordinato (ad 
es. agenti di commercio), ma è compatibile altresì con il lavoro dipendete (v. art. 2099, co. 3, c.c.), purché 
sia comunque raggiunto il livello di sufficienza retributiva; 

E. con partecipazione agli utili netti dell’impresa: è una forma di retribuzione aleatoria, in quanto 
determinata con riferimento agli utili netti dell’impresa. Diversamente dal lavoro subordinato, per il quale la 
Costituzione specifica che la retribuzione deve essere sufficiente e proporzionata, per l’associato con una 
partecipazione agli utili, la retribuzione deve solo risultare adeguata all’apporto lavorativo fornito (art. 
2549, co. 1, c. c.). Inoltre, salvo patto contrario tra le parti, “l'associato partecipa alle perdite nella stessa 
misura in cui partecipa agli utili, ma le perdite che colpiscono l'associato non possono superare il valore 
del suo apporto.” (art. 2553 c. c.); 

F. con partecipazione ai prodotti: è una tipologia di retribuzione molto diffusa nel settore agricolo e 
della pesca (affine alla partecipazione agli utili), la quale comporta la distribuzione al lavoratore di prodotti 
anziché di utili. Tuttavia, la sua aleatorietà impone l’aggiunta di un compenso fisso, al fine di rispettare il 
principio di sufficienza retributiva; 

G. con azionariato dei lavoratori: nelle società per azioni è possibile che una parte della retribuzione 
venga erogata mediante la distribuzione, ai dipendenti, di titoli azionari. Di conseguenza, in tale ipotesi, i 
lavoratori partecipano agli utili aziendali. 
 
 

COMPOSIZIONE DELLA RETRIBUZIONE. 
La retribuzione non è un’entità unitaria poiché comprende, oltre alla paga base, una pluralità di trattamenti 
accessori. 
I ccnl (e, in minor misura, la legge e gli accordi interconfederali) determinano gli elementi che compongono la 
retribuzione e fissano la loro entità.  

 
 MINIMO CONTRATTUALE (oppure, a seconda del ccnl: minimo tabellare; paga base; minimo di paga 

base). Il c.d. minimo contrattuale rappresenta la retribuzione minima dovuta al lavoratore, la cui entità è 
fissata dai contratti collettivi di categoria, in relazione a ciascuna qualifica contrattuale. 
 

 SCATTI DI ANZIANITÀ. Gli scatti di anzianità consistono in aumenti periodici (di solito biennali) della 
retribuzione mensile. Essi sono: 
a. regolati dai ccnl; 
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b. erogati al compimento di una determinata anzianità di servizio del lavoratore presso la  medesima 
azienda; 

c. fissati in cifra fissa oppure calcolati in percentuale su determinati elementi retributivi stabiliti dai ccnl; 
d. assorbibili, in caso di passaggio di categoria o di livello, salvo quanto diversamente previsto dal ccnl 

o dalle parti. 
 

 SUPERMINIMI. Costituiscono degli emolumenti di natura retributiva, che si aggiungono alla retribuzione 
corrisposta al lavoratore. Si distinguono: 
- i superminimi collettivi, se erogati alla generalità dei dipendenti ovvero ai lavoratori inquadrati in un 

particolare livello o rientranti in uno specifico gruppo, per effetto di accordi collettivi; 
- ed i superminimi individuali, se previsti da accordi tra il datore di lavoro ed il lavoratore in 

considerazione di specifiche qualità personali del prestatore (in tal caso, si definiscono anche assegni 
di merito o ad personam);  

- (circa la loro assorbibilità v. la caratteristica D “in positivo” della retribuzione).  
 

 TREDICESIMA MENSILITÀ O GRATIFICA NATALIZIA. La c.d. tredicesima rappresenta una mensilità 
aggiuntiva, corrisposta nel mese di dicembre, la cui regolamentazione (determinazione dell’importo; 
termine di pagamento; ecc.) è prevista dai ccnl. 
 

 QUATTORDICESIMA MENSILITÀ. Alcuni ccnl dispongono l’erogazione di un’ulteriore mensilità 
aggiuntiva, corrisposta nel mese di giugno. 
 

 INDENNITÀ. Le indennità hanno la funzione di compensare lo svolgimento di lavori che comportano 
maggiori oneri e difficoltà al dipendente, di solito collegate a particolari condizioni ambientali o di lavoro 
(ad es.: disagio; nocività; turno; sottosuolo; trasferta; ecc.); a rischi professionali (ad es.: cassa; maneggio 
denaro; ecc.) oppure ad esigenze del lavoratore (ad es.: mensa; vestiario o trasporto).  

 
 MAGGIORAZIONI. Rappresentano delle percentuali di aumento della retribuzione dovuta al dipendente 

per prestazioni lavorative “più penose” del normale, come per il lavoro straordinario, notturno e festivo.   
 

I PREMI DI RISULTATO.  
I contratti collettivi di secondo livello (territoriali o aziendali) possono (ex L. 28 dicembre 2015 n. 208 e 
successive mod. ed integraz.) introdurre e disciplinare l’attribuzione di una retribuzione variabile 
legata ai risultati (c.d. premio di risultato), sottoposta ad un regime fiscale agevolato.  
 
 
F.B. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 


