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Giampiero Falasca Partner studio legale Dla Piper

Riduzione del superminimo:
spunti di riflessione in tempo di crisi

Un recente parere della Fondazione studi dei
consulenti del lavoro ha ricostruito le carat­

teristiche e la disciplina del cd. superminimo, ovvero
di quella quota di retribuzione aggiuntiva rispetto ai
minimi tabellari previsti dal contratto collettivo

Il tema oggetto del parere della Fondazione studi dei
consulenti del lavoro in commento ha una grande
attualità in un periodo di crisi economica come quel­
lo che sta vivendo l’economia nazionale e internazio­
nale, in quanto nelle strategie di riduzione dei costi
del lavoro il superminimo viene spesso individuato
come una voce da contenere e, se possibile, ridurre.
La ricognizione dell’istituto realizzata con il parere
della Fondazione studi ci dà l’occasione per riflettere
sugli aspetti più problematici dell’istituto, anche alla
luce delle criticità applicative più ricorrenti.

Assorbimento del superminimo
Con riferimento alla possibilità di «assorbire» il
superminimo in occasione dei rinnovi contrattuali,
il parere afferma quanto segue:
1. il superminimo è normalmente soggetto al princi­
pio generale dell’assorbimento nei mi­
glioramenti retributivi previsti dalla
contrattazione collettiva. Quindi, gli au­
menti retributivi che sono stabiliti, a
qualunque titolo, dal contratto colletti­
vo, non si sommano al superminimo
goduto dal lavoratore, ma lo assorbono,
cioè lo riducono in parte o in tutto;
2. l’assorbimento del superminimo non
si verifica se le parti del rapporto di
lavoro hanno stabilito che il supermini­
mo non è assorbibile;
3. la scelta delle parti di non qualificare come as­
sorbibile il superminimo può risultare da un’espres­
sa clausola del contratto individuale, oppure da un
comportamento concludente del datore di lavoro
che ­ nonostante la mancanza di un’espressa previ­

sione ­ abbia in occasione dei precedenti rinnovi
contrattuali collettivi sempre adottato la regola del
cumulo e non dell’assorbimento;
4. l’assorbimento del superminimo può essere
escluso anche dal contratto collettivo, il quale può
prevedere che l’aumento retributivo non assorbe i
superminimi individuali goduti dai lavoratori;
5. non sono mai assorbibili i compensi legati a
particolari meriti o alla speciale qualità o maggio­
re onerosità delle mansioni svolte dal dipendente.
In tal caso, il superminimo non è un generico
miglioramento della posizione retributiva del la­
voratore, ma ha un titolo specifico, e quindi diven­
ta un elemento intangibile della retribuzione.
Questa ricostruzione tocca alcuni temi molto pro­
blematici e discussi.
È sicuramente condivisibile che il superminimo si
riduce a seguito dei rinnovi contrattuali, a meno
che le parti non abbiano espressamente escluso
questo meccanismo; l’assorbimento del supermi­
nimo è, infatti, legittimo, in ragione della natura
migliorativa che assume tale trattamento rispetto
ai minimi contrattuali.
Pertanto, mentre gli incrementi retributivi genera­
ti dai contratti collettivi non possono essere ridotti
dal datore di lavoro, gli incrementi liberamente
pattuiti tra le parti individuali possono essere de­
terminati in modo tale da ridursi in misura equi­
valente all’aumentare di un’altra voce retributiva.

L’assorbimento trova l’unico limite
nel rispetto del trattamento minimo
complessivo spettante in ragione del­
la disciplina collettiva tempo per tem­
po vigente; questo limite non può mai
essere derogato, al pari di quanto ac­
cade per tutti i lavoratori.
La giurisprudenza non pone vincoli
circa gli aumenti retributivi che pos­
sono determinare l’assorbimento del
superminimo; ad esempio, viene con­

siderato lecito l’assorbimento del superminimo
per bilanciare differenze retributive per straordi­
nario, superiore inquadramento ecc. tutti elementi
retributivi di carattere collettivo.
In genere, nella lettera di variazione retributiva o
di assunzione, si precisa chiaramente che il super­
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minimo costituisce anticipazione di futuri aumenti
retributivi prodotti dalla contrattazione collettiva,
o che lo stesso potrà essere assorbito dai medesi­
mi aumenti. In mancanza di questa precisazione,
vale la regola generale che consente l’assorbimen­
to: il comportamento concludente del datore non
fa che confermare l’applicabilità di tale regola.
Con riferimento alla possibilità per il contratto col­
lettivo di escludere l’assorbimento del supermini­
mo, è condivisibile quanto viene detto nel parere,
ma ci sembra utile soffermarci sul ragionamento
sotteso. Il parere non afferma che il contratto collet­
tivo può modificare la clausola del contratto indivi­
duale che esclude l’assorbimento del superminimo;
tale clausola non potrebbe mai essere legittima,
essendo stipulata tra soggetti (le parti collettive)
estranee al contratto individuale. Il parere fa riferi­
mento ad una tecnica diversa, sperimentata di re­
cente nella contrattazione collettiva, in virtù della
quale è l’incremento tabellare che tiene conto della
presenza del superminimo: ove questo esista, può
prevedersi, come correttamente dice il parere, la
mancata applicazione dell’incremento.

Riduzione del superminimo individuale
Con riferimento alla possibilità di ridurre l’impor­
to del superminimo individuale, il parere afferma
quanto segue:
(i) il superminimo è nella piena disponibilità delle
parti, non riguardando l’applicazione
di disposizioni inderogabili della legge
o dei contratti collettivi. Pertanto, è
sempre possibile che le parti, dopo
aver stabilito in un accordo individua­
le l’erogazione del superminimo, ne
prevedano con un successivo accordo
l’eliminazione totale o parziale;
(ii) il consenso del lavoratore ad un
accordo di riduzione del superminimo può inter­
venire anche per comportamento concludente
dello stesso lavoratore, che consiste nel fatto che
egli continui a lavorare mostrando di adeguarsi
alle nuove condizioni retributive;
(iii) il superminimo individuale non può essere
ridotto dalla contrattazione collettiva, di qualun­
que livello, né tantomeno dal datore di lavoro con
atto unilaterale;
(iv) l’accordo che modifica il superminimo non
rientra nell’ambito dell’art. 2113 c.c., poiché non
dispone di diritti già entrati nel patrimonio del
lavoratore, ma regola semplicemente il rapporto
di lavoro per il futuro;
(v) la rinunzia al superminimo individuale da parte
del lavoratore o la transazione effettuata in azienda ­
e quindi non nelle sedi qualificate di cui all’art. 2113,
comma 4, c.c. (sede giudiziale, amministrativa, sinda­

cale, o di certificazione) ­ è immediatamente valida e
non può essere impugnata dal lavoratore.
Questi spunti meritano alcuni commenti.
Si condivide la tesi secondo cui il superminimo
esula dalla sfera di applicazione del comma 4
dell’art. 2113 c.c., in quanto la sua fonte è il con­
tratto individuale e, quindi, la rinuncia al diritto
non necessita di convalida; il testo letterale del­
l’art. 2113 dice chiaramente che sono soggetti al
regime di annullabilità di tale norma solo gli atti
di disposizione di diritti scaturenti da norme di
legge inderogabili o da contratto collettivo.
La nozione di inderogabilità deve essere riferita
non ai diritti oggetto dell’atto di disposizione, ma
concerne la fonte (legge o contratto collettivo) da
cui il diritto stesso promana; pertanto, ogni volta
che la legge o il contratto collettivo non prevedo­
no la libertà di disporre di un dato diritto, questo
ultimo è soggetto al regime di annullabilità di cui
all’art. 2113 c.c.
Al predetto diritto si applica un regime di indisponi­
bilità, che comporta l’impossibilità per il lavoratore
di disporre di esso mediante negozi dismissivi.
Sono invece esclusi dall’ambito di applicazione del­
l’art. 2113 c.c. ­ e sono quindi soggetti al regime di
impugnazione generale ­ gli atti di disposizione
aventi ad oggetto i vantaggi conseguiti in seguito a
libera pattuizione individuale (sulla base del presup­
posto che il lavoratore, come è stato capace di con­

cordare il diritto, è altrettanto idoneo a
disporne), che comportano condizioni
più favorevoli di quelle assicurate dalle
norme imperative.
Le ipotesi concrete riconducibili a fat­
tispecie di questo tipo sono varie e
numerose: si pensi alle eventuali in­
dennità aggiuntive rispetto a quelle
disposte dai contratti collettivi, ai pre­

mi di produzione, agli atti di previdenza volontari
del datore di lavoro, alle misure con cui il datore
stesso abbia riconosciuto condizioni di lavoro mi­
gliori rispetto a quelle previste dal contratto collet­
tivo applicabile. È evidente che tra queste misure
rientrano anche le attribuzioni di superminimi.
Va peraltro considerato che, nella prassi, le rinunce
aventi ad oggetto i superminimi sono sottoscritte
avanti alle sedi di conciliazione: tale scelta, condivi­
sibile, scaturisce dall’esigenza di escludere in ogni
caso la possibilità di impugnare la rinuncia al su­
perminimo, sulla base di eventuali ­ seppure poco
fondate ­ diverse ricostruzioni del diritto rinunciato
e del regime di annullabilità ad esso applicabile.
Un’altra tesi del parere che merita di essere segna­
lata è quella secondo cui la riduzione del supermi­
nimo può essere accettata dal lavoratore per fatti
concludenti; ad avviso di chi scrive questa conclu­
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sione non è scontata. È sicuramente vero, sul pia­
no teorico, che il comportamento concludente del
lavoratore può avere un contenuto analogo ad
una manifestazione di volontà; affinché tale com­
portamento possa assumere rilevanza negoziale,
tuttavia, è necessario che sussistano circostanze
precise, concordanti e obiettivamente concludenti,
che dimostrino l’intenzione del lavoratore di ac­
cettare l’atto risolutivo (Cass. 12 luglio 2002, n.
10193). Pertanto, il comportamento concludente ­
come dice lo stesso parere ­ potrebbe acquistare
una valenza negoziale qualora, in assenza di una
clausola contrattuale di assorbibilità, il lavoratore
si conformasse spontaneamente ad ogni rinnovo
contrattuale all’applicazione dell’assorbimento.
Peraltro, va osservato che la possibilità di qualifi­
care alcuni comportamenti concludenti del lavo­
ratore come manifestazione di volontà di dismet­
tere uno o più diritti non è pacifica.
Secondo un orientamento giurispruden­
ziale abbastanza datato, deve ammet­
tersi la possibilità di effettuare la rinun­
cia tacita (cd. per fatti concludenti), a con­
dizione che il comportamento del lavo­
ratore faccia emergere senza equivoci la
volontà di dismettere uno o più diritti o
quella di fare acquiescenza ad un deter­
minato provvedimento del datore di la­
voro.
Tale orientamento è stato progressiva­
mente corretto da interpretazioni meno tranquil­
lizzanti; in particolare, si è affacciata la tesi del cd.
squilibrio contrattuale, in virtù della quale si ritie­
ne che la rinuncia tacita non può applicarsi in
presenza di un rapporto di lavoro, in quanto lo
squilibrio contrattuale esistente tra le parti non
consente di attribuire conseguenze giuridicamen­
te rilevanti a comportamenti di semplice inerzia
del lavoratore. Così, la giurisprudenza, anche
quando ammette la rinuncia tacita, evidenzia che
il comportamento del lavoratore può essere in­
fluenzato dallo stato di soggezione in cui egli,
necessariamente, si trova in ragione della propria
debole posizione contrattuale (Cass. 6 luglio
1997). Insomma, il comportamento concludente
può rilevare, ma solo se assume un contenuto
univoco ed oggettivo e, soprattutto, se tale com­
portamento è stato adottato spontaneamente, e
non per la semplice paura di una reazione negati­
va del datore di lavoro.
Il parere esclude la possibilità di convalidare le
eventuali rinunce e transazioni del superminimo
avanti ad una delle sedi qualificate (Direzione pro­
vinciale del lavoro, sedi sindacali, commissioni di
certificazione), in quanto si tratterebbe di una rinun­
cia ad un diritto futuro.

Questa tesi non è condivisibile. È sicuramente vero
che i diritti futuri non possono essere rinunciati (an­
che se un vecchio orientamento dottrinale del passa­
to riteneva possibile la rinuncia, sulla base di quanto
previsto dall’art. 1348 c.c., che consente di dedurre
nel contratto prestazioni di cose future). È infatti
ormai pacifico in dottrina e giurisprudenza che non
possono essere oggetto dell’atto di disposizione i
diritti non ancora sorti (cd. diritti futuri), in quanto la
mancanza attuale nel patrimonio del lavoratore del
diritto lo priva della legittimazione a disporre dello
stesso. Il problema che si pone nel caso del supermi­
nimo è la possibilità di considerare il trattamento
come un diritto futuro. Possono qualificarsi come
diritti futuri quei diritti che non sono ancora entrati
a far parte del patrimonio giuridico del lavoratore;
nel caso del superminimo, la titolarità giuridica del
diritto è pienamente entrata a far parte del patrimo­
nio del lavoratore sin dal momento della sua conces­
sione, e quindi il diritto è più attuale che mai. Anche

le quote mensili di superminimi relativi
a periodi futuri sono già nel patrimonio
giuridico del lavoratore, dal momento il
cui è stato riconosciuto il diritto alla
loro percezione: l’erogazione materiale
è cosa diversa dalla titolarità del diritto.
Altrimenti, si dovrebbe qualificare tutta
la retribuzione non ancora percepita
come diritto futuro.

Superminimo «collettivo»
Il parere si conclude richiamando l’istituto del c.d.
superminimo collettivo, ovvero di quelle somme ag­
giuntive rispetto ai minimi tabellari erogate sulla
base di un contratto collettivo di secondo livello.
Rispetto a questo istituto, il Parere osserva che:
(i) la previsione del superminimo non costituisce
una clausola del contratto individuale, ma fa parte
integrante della disciplina collettiva applicata al
rapporto di lavoro;
(ii) le parti individuali non possono stabilire una
riduzione del superminimo previsto dal contratto
collettivo (art. 2077 c.c.), mentre la clausola sul
superminimo collettivo può essere modificata, an­
che in senso peggiorativo, dalla successiva contrat­
tazione collettiva applicata al rapporto di lavoro;
(iii) le rinunzie e transazioni che hanno ad oggetto
il superminimo collettivo rientrano nel campo di
applicazione dell’art. 2113 c.c., dato che il diritto
economico del lavoratore su cui incide la rinunzia
deriva (non da contratto individuale, ma) da con­
tratto collettivo (art. 2113, comma 1, c.c.).
La rinunzia o la transazione, quindi, per essere im­
mediatamente valida e non impugnabile dal lavora­
tore nei sei mesi successivi deve essere effettuata in
una delle sedi qualificate di conciliazione.
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Riduzione del superminimo: il parere della Fondazione studi consulenti del lavoro

FONDAZIONE STUDI CONSULENTI DEL LAVORO - PARERE 2 OTTOBRE 2009, N. 12

Oggetto: L’esame di presupposti per ridurre il superminimo concesso.

Il quesito
Si chiede di indicare i presupposti che consentono al datore di lavoro di ridurre il supermini-
mo goduto dal lavoratore.

Caratteristiche del superminimo individuale
Il cd. superminimo individuale costituisce una voce aggiuntiva della retribuzione rispetto ai minimi
tabellari previsti dalla contrattazione collettiva.
La regola fondamentale di tale istituto consiste nel fatto che esso è normalmente soggetto al principio
generale dell’assorbimento nei miglioramenti retributivi previsti dalla contrattazione collettiva (v., tra
le molte, Cass. 17 luglio 2008, n. 19750, in Mass. giur. it., 2008; Cass. 9 luglio 2004, n. 12788, in
Mass. giur. it., 2004; Cass. 28 luglio 1984, n. 4505, in Mass. giur. it., 1984; Cass. 30 luglio 1982, n.
4355, in Mass. giur. it., 1982).
Quindi, gli aumenti retributivi che vengono stabiliti, a qualunque titolo, dal contratto collettivo, non si
sommano al superminimo goduto dal lavoratore ma lo «assorbono», cioè lo riducono in parte o in
tutto; di conseguenza, il miglioramento della retribuzione complessiva si verifica soltanto se l’aumen-
to stabilito in sede collettiva è superiore all’importo del superminimo individuale.
Peraltro, l’assorbimento si verifica soltanto se l’aumento previsto dal contratto collettivo sia certo e
determinato, e non anche se esso abbia carattere incentivante e meramente eventuale (Cass. 10
gennaio 1990, n. 15, in Mass. giur. it., 1990).
Tale regola generale, tuttavia, non trova applicazione nei seguenti casi.
1) Se le parti del rapporto di lavoro hanno stabilito che il superminimo non è assorbibile.
Ciò può risultare: a) dalla clausola del contratto individuale che preveda la natura non «assorbibile»
del superminimo; b) da un comportamento concludente del datore di lavoro che - nonostante la
mancanza di una espressa previsione - abbia, in occasione dei precedenti rinnovi contrattuali
collettivi, sempre adottato la regola del cumulo e non dell’assorbimento.
2) Se la stessa contrattazione collettiva stabilisce che l’aumento retributivo non assorbe i supermini-
mi individuali goduti dai lavoratori.
3) Se le parti del rapporto di lavoro hanno attribuito al superminimo la natura di compenso speciale
strettamente collegato a particolari meriti o alla speciale qualità o maggiore onerosità delle mansioni
svolte dal dipendente. In tal caso, il superminimo non è un generico miglioramento della posizione
retributiva del lavoratore, ma ha un titolo (ragione) specifico, e quindi diventa un elemento intangibile
della retribuzione (v. le sentenze citate sopra).

Riduzione del superminimo individuale
Il superminimo individuale, quale emolumento che si aggiunge alla retribuzione prevista dalla con-
trattazione collettiva, è nella piena disponibilità delle parti, non riguardando l’applicazione di disposi-
zioni inderogabili della legge o dei contratti collettivi.
Pertanto, è sempre possibile che le parti, dopo aver stabilito in un accordo individuale l’erogazione
del superminimo, ne prevedano con un successivo accordo l’eliminazione totale o parziale.
Il consenso del lavoratore ad un accordo di riduzione del superminimo può intervenire anche per
comportamento concludente dello stesso lavoratore, che consiste nel fatto che egli continui a
lavorare mostrando di adeguarsi alle nuove condizioni retributive. Tuttavia, il comportamento del
lavoratore - per essere idoneo ad esprimere tacitamente la sua volontà - non deve essere motivato
da un intento diverso da quello specifico di accettare le nuove condizioni peggiorative (Cass. 18
novembre 1985, n. 5655, in Mass. giur. it., 1985).
Viceversa, il superminimo individuale non può essere ridotto dalla contrattazione collettiva, di qualun-
que livello, né tantomeno dal datore di lavoro con atto unilaterale.
Con riferimento all’art. 2113 c.c. l’accordo che modifica il superminimo non rientra nell’ambito della
norma in questione, poiché non dispone di diritti già entrati nel patrimonio del lavoratore ma regola
semplicemente il rapporto di lavoro per il futuro.
Anche la rinunzia del superminimo individuale da parte del lavoratore (o la transazione che abbia ad
oggetto il superminimo individuale) che riguarda diritti già acquisiti dallo stesso lavoratore nel periodo
passato, non rientra nell’ambito di applicazione dell’art. 2113 c.c., trattandosi di un diritto derivante
dal contratto individuale e non da disposizioni inderogabili della legge e dei contratti o accordi
collettivi (art. 2113, comma 1, c.c.).
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Di conseguenza, la rinunzia o la transazione effettuata in azienda - e quindi non nelle sedi qualificate
di cui all’art. 2113, comma 4, c.c. (sede giudiziale, amministrativa, sindacale, o di certificazione) - è
immediatamente valida e non può essere impugnata dal lavoratore (Trib. Milano 10 dicembre 1997,
in Orient. giur. lav., 1997, 1023).

Il superminimo previsto dalla contrattazione collettiva
Se il superminimo è stabilito dalla contrattazione collettiva, la disciplina per la riduzione del supermi-
nimo è differente. In tal caso, infatti, la previsione del superminimo non costituisce una clausola del
contratto individuale ma fa parte integrante della disciplina collettiva applicata al rapporto di lavoro.
Di conseguenza, le parti individuali non possono stabilire una riduzione del superminimo previsto dal
contratto collettivo (art. 2077 c.c.), mentre la clausola sul superminimo collettivo può essere modifica-
ta, anche in senso peggiorativo, dalla successiva contrattazione collettiva applicata al rapporto di
lavoro (Cass. 28 agosto 2004, n. 16691, in Mass. giur. lav., 2004, 887; Cass. 7 giugno 2004, n.
10762, in Mass. giur. lav., 2004, 788). Quanto, invece, alle rinunzie e transazioni che hanno ad
oggetto il superminimo collettivo, esse rientrano nel campo di applicazione dell’art. 2113 c.c., dato
che il diritto economico del lavoratore su cui incide la rinunzia deriva (non da contratto individuale,
ma) da contratto collettivo (art. 2113, comma 1, c.c.). La rinunzia o la transazione, quindi, per essere
immediatamente valida e non impugnabile dal lavoratore nei sei mesi successivi (art. 2113, comma
2, c.c.), deve essere effettuata in una delle sedi qualificate di cui al c. 4 dello stesso art. 2113 c.c.

Principali riferimenti giurisprudenziali: Cass. 17 luglio 2008, n. 19750, in Mass. giur. it., 2008;
Cass. 9 luglio 2004, n. 12788, in Mass. giur. it., 2004; Cass. 10 gennaio 1990, n. 15, in Mass. giur. it.,
1990; Cass. 28 luglio 1984, n. 4505, in Mass. giur. it., 1984; Cass. 18 novembre 1985, n. 5655, in
Mass. giur. it., 1985; Cass. 30 luglio 1982, n. 4355, in Mass. giur. it., 1982; Trib. Milano 10 dicembre
1997, in Orient. giur. lav., 1997, 1023.

Riferimenti normativi: Art. 36 Cost.; artt. 2099, 2113 c.c.

Lavoro & Territorio

Decreto dirigenziale
15.10.2009, prot. n. 5530

Oggetto: Bando per la selezio-
ne di inoccupati di lunga durata
della Provincia di Napoli. Pro-
getto Oriento - Progetto Integra-
to per l’Orientamento

Il bando è finalizzato all’accompagnamento di disoccupati di lunga
durata verso lo sviluppo del processo di autoconsapevolezza e
valorizzazione delle proprie risorse attitudinali e motivazionali, fun-
zionale alla definizione, di concerto con i Centri per l’Impiego, di
progetti di inserimento o reinserimento professionale e dei relativi
percorsi. Il bando è rivolto alla selezione di 2000 inoccupati di
lunga durata; vi rientrano coloro che, senza aver precedentemente
svolto un’attività lavorativa, siano alla ricerca di un’occupazione da
più di 12 mesi o da più di 6 mesi se giovani; per giovani si
intendono i soggetti di età superiore a 18 anni e fino a25 anni
compiuti o, se in possesso di un diploma universitario di laurea, fino
a 29 anni compiti. Per la presentazione della domanda è necessario
aver compiuto 18 anni alla data della pubblicazione del bando. Il
requisito di «Inoccupato di Lunga Durata» deve essere posseduto
alla data del 30.9.2009 e dunque per essere considerati alla ricerca
di un’occupazione da più di 12 mesi bisogna aver reso dichiarazio-
ne di disponibilità al lavoro prima e in ogni caso entro il 30.9.2008. È
pertanto necessario possedere 12 mesi di anzianità nello stato di
disoccupazione. La graduatoria sarà predisposta tenendo conto
delle seguenti riserve: 400 persone selezionate tra i giovani inoccu-
pati di lunga durata; 600 tra le donne inoccupate di lunga durata;
1.000 tra i restanti inoccupati di lunga durata. Gli inoccupati che
intendono partecipare alla selezione dovranno compilare una do-
manda di partecipazione esclusivamente on-line (http://www.silpna-
poli.net del Portale del Lavoro della Provincia di Napoli). Gli utenti
che non hanno possibilità di accedere alla procedura «on line»,
potranno recarsi presso gli sportelli attivi negli uffici della Provincia
elencati specificatamente nel bando in oggetto. Scadenza:15 no-
vembre. Marco Pettini - Pragma Service Srl Pistoia

Provincia di Napoli: bando per la selezione
di inoccupati di lunga durata




