Camera dei Deputati

XI Commissione permanente

(Lavoro pubblico e privato)

 Memoria del prof. Alessandro Bellavista (Università degli Studi di Palermo) sul disegno di legge di conversione del d.l. 30 aprile 2026, n. 62, “Disposizioni urgenti in materia di salario giusto, di incentivi all’occupazione e di contrasto al caporalato digitale”.
1. In questa sede, ci si sofferma solo sull’art. 7 del d.l. poiché, com’è noto rappresenta la disposizione centrale del decreto.

Questo perché il c. 2 dell’enunciato, de facto, generalizza, per tutta l’economia privata, il sistema legale di determinazione della retribuzione minima in vigore per il settore della cooperazione ed in altri (terzo settore, imprese sociali, trasporto aereo).
La Corte costituzionale (sentenza n. 51/2015) ha dichiarato la legittimità costituzionale dell’analogo meccanismo di salario minimo legale già operante nella cooperazione (e che oggi, con il suddetto art. 7 del decreto, si estende a tutti i settori). Questo perché tale congegno (quello per le cooperative, che ora viene generalizzato), secondo la Consulta, «richiama i predetti contratti» (siglati da agenti negoziali qualificati dalla maggiore rappresentatività comparata), «e più precisamente i trattamenti economici complessivi minimi ivi previsti quale parametro esterno di commisurazione, da parte del giudice, nel definire la proporzionalità e la sufficienza del trattamento economico da corrispondere al socio lavoratore, ai sensi dell’art. 36 Cost.». E, ad avviso della Consulta, tale meccanismo (quello per le cooperative che ora l’art. 7 applica a tutti i settori e per il quale valgono le stesse considerazioni) «si propone di contrastare forme di competizione al ribasso in linea con l’orientamento giurisprudenziale che, da tempo, ritiene conforme ai requisiti della proporzionalità e della sufficienza (art. 36 Cost.) la retribuzione concordata nei contratti collettivi firmati da associazioni comparativamente più rappresentative». 
Sicché, l’art. 7, c. 1 e 2, d.l. n. 62/2026, senza dubbio, persegue l’obiettivo di sostenere (e promuovere) la contrattazione collettiva qualificata dalla maggiore rappresentatività comparata dei suoi agenti negoziali. È evidente che la disposizione, all’art. 7, c.1, nella misura in cui individua nella contrattazione collettiva così qualificata lo strumento di concretizzazione dell’art. 36 Cost., al tempo stesso mette al bando la contrattazione collettiva cosiddetta «minore» o «pirata» i cui attori non siano qualificati dalla maggiore rappresentatività comparata. 
L’art. 7, pertanto, ai fini della determinazione del salario minimo («giusto») dovuto al lavoratore contiene un cosiddetto rinvio mobile al contratto collettivo qualificato dalla maggiore rappresentatività comparata delle parti firmatarie (da ora solo: contratto collettivo qualificato). 
Il che non impedisce (e non impedirà mai) il possibile intervento del giudice volto a disapplicare tale contratto collettivo, proprio sulla base del suo eventuale contrasto con l’art. 36 Cost. Infatti, è un principio consolidato nell’ordinamento quello secondo cui il giudice ha anche il potere di sindacare la conformità ai canoni dell’art. 36 Cost. della retribuzione prevista dal contratto collettivo applicato nello specifico rapporto. E tale principio trova conferma esplicita non solo nella giurisprudenza della Cassazione, ma anche nell’importante sentenza n. 156 del 1971 della Corte costituzionale. Peraltro, sembra logico ritenere che, nel fare ciò, il giudice debba avvalersi del contratto collettivo ipoteticamente applicabile che preveda i trattamenti più favorevoli. In effetti, se in un settore sono astrattamente applicabili più contratti collettivi, è logico ritenere che quello con i migliori trattamenti sia sempre il frutto di un equilibrio contrattuale compatibile con le dinamiche di quello specifico mercato. E, viceversa, sorge il sospetto che gli altri contratti collettivi con trattamenti deteriori, siano scaturiti da una contrattazione non genuina e quindi sicuramente non rispettosa dei canoni costituzionali della proporzionalità e della sufficienza.
2. Semmai, il valore dell’art. 7 è fortemente innovativo, perché esso indurrebbe un mutamento dell’attuale prevalente orientamento giurisprudenziale in ordine alla determinazione della retribuzione ai sensi dell’art. 36 Cost. e quindi sul concreto contenuto di quello che viene definito e inteso come «salario minimo costituzionale».
Infatti, la giurisprudenza ex art. 36 Cost. ha adottato una posizione cosiddetta «ribassista», secondo cui l’utilizzazione del contratto collettivo come parametro va limitata alla liquidazione della retribuzione base, della contingenza, della tredicesima mensilità, ma non può estendersi ad altri istituti contrattuali come le mensilità aggiuntive, l’indennità di anzianità, la quattordicesima mensilità.
Invece, l’art. 7 dice che «ai fini dell’individuazione del salario giusto, si fa riferimento al trattamento economico complessivo definito dai contratti collettivi nazionali stipulati» dagli agenti negoziali qualificati dalla suddetta maggiore rappresentatività comparata. Questo concetto di trattamento economico complessivo racchiude tendenzialmente l’intera parte economica del contratto collettivo e quindi va al di là (al rialzo) rispetto al «salario minimo costituzionale» di origine giurisprudenziale, È evidente, quindi, come vi sia la necessità logica di un adeguamento del prevalente orientamento giurisprudenziale, sul contenuto del «salario minimo costituzionale», nella direzione prescelta dal legislatore, e avallata dalla Corte costituzionale (n. 51/2015), di tenere conto dell’intera parte economica del contratto collettivo parametro.
3. È comunque preferibile che il legislatore, in sede di conversione del d.l. n. 62/2026, colga l’occasione di introdurre criteri che consentano una precisa individuazione del suddetto «trattamento economico complessivo». Ciò per cercare di evitare incertezze e occasioni di contenzioso.

Già in tale direzione si muove il c. 4 dell’art. 9 dello stesso decreto, secondo cui «il CNEL provvede ad estrarre dai contratti collettivi depositati il trattamento economico complessivo ivi contenuto, aggiornando l’archivio nazionale dei contratti e degli accordi collettivi di lavoro».

A tale disposizione potrebbe esserne affiancata un’altra, in base alla quale «gli elementi che compongono inderogabilmente il trattamento economico complessivo, di cui all’art. 7, sono definiti con apposito decreto del Ministro del lavoro, emanato su parere del CNEL e d’intesa con le organizzazioni dei datori di lavoro e dei lavoratori comparativamente più rappresentative sul piano nazionale, tenendo conto della diversità dei settori produttivi, della dimensione e della natura giuridica del datore di lavoro».
4. Altra questione è quella della precisa individuazione del contratto collettivo parametro ai fini dell’art. 7.
Qui potrebbe essere utilizzato il meccanismo già operante nel settore dei contratti pubblici. E cioè dall’art. 11, d.lgs. n. 36/2023 e dall’Allegato I.01 cui rinvia la disposizione anzidetta.

Sarebbe possibile, quindi, introdurre un rinvio a tale blocco normativo, ma con gli opportuni adattamenti. Oppure, in alternativa, coniare una disposizione del tutto nuova.
A quest’ultimo proposito, per esempio, all’art. 7, c. 2, potrebbe essere aggiunto un nuovo comma secondo cui «i contratti collettivi di cui al c. 2 sono individuati nei contratti collettivi nazionali presi a riferimento dal Ministero del lavoro nella redazione delle tabelle di cui all’art. 41, c. 13, d.lgs. 31 marzo 2023, n. 36». Con queste tabelle il Ministero del lavoro determina il costo medio del lavoro negli appalti pubblici proprio avvalendosi dei «contratti collettivi nazionali di lavoro stipulati tra le associazioni dei datori e dei prestatori di lavoro comparativamente più rappresentative a livello nazionale». Sicché, l’identificazione del contratto collettivo parametro ex art. 7 del decreto sarebbe frutto di una decisione di un’Autorità amministrativa, come tale indiscutibilmente affidabile. 
Si potrebbe verificare l’ipotesi che manchino le suddette tabelle per uno specifico settore, stante che gli appalti pubblici non riguardano tutte le categorie economico-produttive. In questo caso, si potrebbe aggiungere (alla suddetta nuova disposizione qui suggerita) una clausola di chiusura in base alla quale «in assenza delle suddette tabelle per la determinazione del costo medio del lavoro, il contratto collettivo nazionale di cui al comma 2 è individuato tramite richiesta al Ministero del lavoro e delle politiche sociali che provvederà ad identificarlo, avvalendosi del parere del CNEL».
5. Il c. 3 dell’art. 7 fa salva la possibilità di applicare un contratto collettivo nazionale diverso da quello di cui al c. 2 della medesima disposizione, purché il primo preveda un trattamento economico complessivo non inferiore a quello del secondo. 
Per agevolare la comparazione dei trattamenti economici tra questi diversi contratti collettivi nazionali sarebbe opportuno l’inserimento di una disposizione secondo cui: «nel caso del comma 3, la comparazione dei trattamenti economici complessivi tra il contratto collettivo nazionale applicato e quello di cui al comma 2, va effettuata tenendo conto di tutti gli elementi individuati ai sensi…» della disposizione che si consiglia di inserire e il cui contenuto è stato descritto nel punto 3 di questa memoria. 

6. Una tecnica diffusa nella contrattazione collettiva cosiddetta «al ribasso» è quella di livellare i trattamenti normativi sulla soglia minima stabilita dalla legge. Invece, i contratti collettivi degli agenti negoziali comparativamente più rappresentativi, nella maggior parte dei casi, innalzano i trattamenti normativi rispetto alla base legislativa. Di fatto, pertanto, il cosiddetto dumping contrattuale posto in essere dalla contrattazione collettiva «al ribasso» è svolto anche attraverso la previsione di trattamenti normativi meno favorevoli rispetto a quelli dei contratti collettivi siglati dalle organizzazioni qualificate dalla maggiore rappresentatività comparata. 
Il d.l. n. 62/2026, nel suo preambolo, afferma di ritenere «necessario assicurare un quadro normativo uniforme che consenta di contrastare fenomeni di dumping contrattuale e di garantire condizioni di concorrenza leale tra le imprese».

Sicché, la piena realizzazione di tale obiettivo presuppone l’integrazione dell’art. 7, del decreto recependo il principio generale che «l’individuazione del salario giusto presuppone che si faccia riferimento sia al trattamento economico complessivo sia al trattamento normativo del contratto collettivo nazionale» parametro. D’altra parte, è evidente che la diversità del trattamento normativo (per esempio: gli inquadramenti, gli orari, etc.) influenza l’entità del trattamento economico complessivo. E quindi anche la considerazione del trattamento normativo potrebbe trovare copertura nell’art. 36 Cost., senza che si possano profilare dubbi di contrasto di tale soluzione con l’art. 39 Cost.
In effetti, esistono già altre disposizioni di legge che, nello stabilire condizioni minime di trattamento dei lavoratori, utilizzano come parametro i trattamenti economici e normativi contenuti nei contratti collettivi qualificati. Basti pensare al nuovo c. 1-bis dell’art. 29, d.lgs. 276/2003 che opera per gli appalti e i subappalti privati. E tale meccanismo legale di rinvio ai trattamenti economici e normativi del contratto collettivo parametro può trovare un implicito avallo nella sentenza n. 120 del 1963 della Corte costituzionale con riferimento alla specifica soluzione escogitata dall’art. 3 della l. n. 1369/1960, che imponeva la parità di trattamento tra i dipendenti dell’appaltante e dell’appaltatore. 
7. Qualora non si ritenesse opportuno, nella fase di conversione del decreto, prendere in considerazione anche il trattamento normativo del contratto collettivo parametro, come suggerito nel precedente punto 6, va comunque risolto il problema del coordinamento tra il c. 5 dell’art. 7 del decreto e il c. 1175 dell’art. 1 della l. n. 296/2006. 
Quest’ultima disposizione è di fondamentale importanza ai fini del sostegno alla contrattazione collettiva qualificata e virtuosa ed ha una portata generale. Essa, infatti, sancisce che «i benefici normativi e contributivi previsti dalla normativa in materia di lavoro e legislazione sociale sono subordinati… fermi restando gli altri obblighi di legge ed il rispetto degli accordi e contratti collettivi nazionali nonché di quelli regionali, territoriali o aziendali, laddove sottoscritti, stipulati dalle organizzazioni sindacali dei datori di lavoro e dei lavoratori comparativamente più rappresentative sul piano nazionale». Come si vede, questa disposizione subordina l’accesso a tutti i benefici per le imprese all’osservanza dei trattamenti economici e normativi dei contratti collettivi qualificati. 
Mentre il c. 5 dell’art. 7 del decreto condiziona il godimento dei benefici, previsti dallo stesso decreto, solo al rispetto del trattamento economico complessivo del contratto collettivo nazionale qualificato. 

Sicché, è opportuno, per ovvie ragioni di coerenza sistematica, di uso razionale delle risorse pubbliche, e per un effettivo contrasto al dumping contrattuale, emendare il c. 5 dell’art. 7 del decreto con la seguente formulazione: «l’accesso ai benefici previsti dal presente decreto è condizionato al rispetto di quanto previsto dal comma 1175 dell’art. 1, della l. n. 296/2006».
8. S’è poc’anzi osservato che, alla stregua del «diritto vivente», il meccanismo di determinazione del salario «giusto» (che è comunque un minimo), introdotto dall’art. 7 del decreto, non potrebbe impedire al giudice di sindacare la conformità all’art. 36 Cost. della retribuzione prevista dal contratto collettivo parametro. 
Beninteso, proprio in virtù dei suddetti principi, non è giuridicamente configurabile la possibilità che il legislatore possa introdurre (come qualcuno reclama) una sorta di «scudo» (nei confronti delle rivendicazioni dei lavoratori) a favore dei datori di lavoro i quali abbiano applicato il trattamento economico complessivo del contratto collettivo parametro, ma che poi sia stato ritenuto «inadeguato» in un giudizio ex art. 36 Cost. 

Comunque lo si voglia costruire tale «scudo», esso sarebbe chiaramente incompatibile con la garanzia costituzionale del diritto alla retribuzione, come scolpita dalle pronunce della Corte costituzionale e della Cassazione.
