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1.A mo’ di premessa sulla questione della possibile introduzione del 
salario minimo legale in Italia, tema che ha riscosso ben altro interesse nel 
dibattito pubblico di altri paesi europei (v. la Germania, dove l’11 agosto 
2014 è stata approvata la legge che ha introdotto il salario minimo legale a 
partire dal 1° gennaio 2015), va sottolineato come l’inserimento di una 
delega al riguardo nel Job’s Act non costituisce l’esito di una 
rivendicazione avanzata dal mondo del lavoro, né il frutto di una matura 
consapevolezza delle implicazioni connesse al tema salariale da parte 
dell’attore politico, quanto piuttosto l’estemporaneo annuncio 
dell’introduzione di una misura che -come gli 80 euro- potrebbe 
aumentare il potere d’acquisto dei salari più bassi, ridando fiato a 
un’economia in patente recessione.  
La preoccupazione immediata non può però nascondere la tradizionale 
scarsa attenzione al tema salariale nel dibattito politico italiano (Boeri, 
2014), malgrado l’esistenza di un’enorme questione salariale nel nostro 
paese, caratterizzato da bassi salari, bassa produttività, crescenti 
ineguaglianze anche nella distribuzione delle retribuzioni con un crescente 
aumento della forbice retributiva, l’apparizione di working poor 
(fenomeno nuovo cui il CNEL ha dedicato una sessione di studio e un 
rapporto di ricerca nell’estate 2014), l’aumento di lavori instabili, precari 
e mal retribuiti, frutto di una  politica del lavoro che da vent’anni punta su 
riforme del mercato del lavoro basate su lavori temporanei a bassa 
produttività e con bassi salari. L’indirizzo di politica legislativa seguito 
negli ultimi lustri appare emblematicamente rappresentato dal leitmotiv 
ripetuto dall’ex ministro del lavoro Sacconi (ora presidente della 
Commissione lavoro del Senato) secondo cui il futuro sarebbe nei lavori 
umili e nella rivalutazione del lavoro manuale, non meno che 
nell’appellativo sprezzante di choosy rivolto ai giovani in cerca di lavoro 
dal ministro Fornero. 
D’altra parte, la tradizionale via italiana al salario minimo, costituita dal 
consolidato meccanismo giurisprudenziale di applicazione del “salario 
minimo costituzionale” in virtù del combinato disposto dell’art. 36 Cost. 
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con l’art. 2099 c.c. -che per eterogenesi dei fini, ha ovviato alla mancata 
attuazione dell’art. 39 Cost. sull’estensione erga omnes dei contratti 
collettivi (Giugni, 1971)- ha mostrato le sue crepe conoscendo negli 
ultimi anni un “trend ribassista”, che ha portato alcuni giudici di merito a 
discostarsi dai parametri definiti dal CCNL di appartenenza o di settore 
affine, riducendo il salario minimo di categoria con riferimento a criteri 
che attengono alle condizioni economico-finanziarie del datore di lavoro o 
al contesto ambientale, alle dimensioni dell’impresa, al potere di acquisto 
in un determinato ambito territoriale.  
Tale trend è stato talora avallato dalla Cassazione, con rischio di 
“balcanizzazione” dei minimi retributivi a seconda dell’ability to pay 
della singola impresa e con una visione pauperistica del salario, che ha 
fatto temere riguardo alla tenuta del diritto costituzionale alla giusta 
retribuzione (Ricci, 2011) per il rischio di ritorno a una dimensione dello 
stesso come mera soglia di sopravvivenza, di garanzia del solo “salario 
minimo biologico” (Rodotà, 2011). Di recente, tuttavia, la  Cassazione, 
con sentenza 17 gennaio 2011, n. 896, pare aver superato questo 
pericoloso approccio, ribadendo che “la retribuzione proporzionata 
prescritta dalla norma costituzionale è, nella normalità dei casi, quella 
fissata dalle parti sociali contrapposte nella contrattazione collettiva”. 

   
2. Nella dimensione europea, gli indirizzi e le raccomandazioni europee in 
materia di politica salariale costituiscono un tassello importante delle 
politiche di austerità. La cd. austerità salariale in Europa ha riguardato 
dopo il 2008-2009 anche i salari minimi, considerati come parametro di 
riferimento per la contrattazione collettiva, al fine di ottenere 
l’abbassamento dei salari medi attraverso l’imposizione del congelamento 
o di tagli ai salari minimi, di deindicizzazione degli stessi sia nei paesi 
europei sottoposti alle condizionalità imposte dalla troika nei memoranda 
of understandings, sia in tutti gli altri paesi attraverso le Country Specific 
Recommendations (CSRs) indirizzate dalla Commissione nel quadro del 
semestre europeo. Come è stato correttamente osservato dalle analisi 
condotte su scala europea (ETUI, 2014), la visione del salario e della 
contrattazione salariale delle autorità economiche europee nel quadro 
delle politiche di austerità pare ispirata unicamente dall’idea del salario 
come fattore di competitività dei costi o come minaccia all’impiego, con 
forte tendenza alla compressione del ruolo della contrattazione collettiva 
nazionale (multi-employers) in favore della (sola) contrattazione aziendale 
basata sulla produttività. Quest’approccio sembra ignorare la circostanza 
che il salario dignitoso costituisce un fundamental labour standard  
secondo le fonti ILO (Lo Faro, 2008; ILO, 2011, 2012) e in particolare 
trascura la funzione “sociale” del salario minimo, che dovrebbe essere 
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quella di rafforzare l’uguaglianza retributiva e favorire l’inclusione 
sociale (permettendo alle persone di guadagnarsi da vivere con il proprio 
lavoro), in una strategia di crescita basata su più alti salari e una più equa 
distribuzione salariale.  
E’ questo l’approccio seguito dalla Confederazione europea dei sindacati 
(CES) nella sua presa di posizione sui salari e sui sistemi di contrattazione 
collettiva, in risposta alle CSRs 2014. Alle raccomandazioni della 
Commissione di non aumentare i salari minimi legali in rapporto ai salari 
medi e di rendere i salari minimi flessibili e differenziati in rapporto ai 
diversi settori e categorie di lavoratori, ad esempio prevedendo salari 
minimi più bassi per i lavoratori meno qualificati, o addirittura 
l’esclusione di alcune categorie di lavoratori, la CES ha risposto che i 
salari minimi e medi dovrebbero al contrario crescere in modo da 
salvaguardare il potere di acquisto, ridurre le disparità salariali colmando 
il gender pay gap, combattere le nuove povertà e prevenire forme di 
social dumping e di concorrenza sleale (ETUC, 2014). A tal fine, il salario 
minimo netto dovrebbe assicurare almeno livelli di vita accettabili, senza 
differenziazioni ed eccezioni al suo campo di applicazione  

 
3. L’emendamento presentato in Senato al comma 7, lett. f) ha modificato 
i criteri di delega del disegno di legge S.1428.  Nel testo del disegno di 
legge C.2660 trasmesso alla Camera, la platea dei destinatari viene estesa 
ai rapporti di collaborazione coordinata e continuativa, ma l’introduzione 
del salario minimo è limitata ai soli “settori non regolati da contratti 
collettivi sottoscritti da organizzazioni sindacali comparativamente più 
rappresentative”. L’emendamento sembra chiaramente volto a superare o 
attenuare l’ostilità dei sindacati verso tale misura, circoscrivendone la 
portata ai soli settori non regolati da contratti collettivi, lasciando quindi 
intendere che non di misura generalizzata si tratta, bensì di misura 
sussidiaria destinata ad operare solo allorché non sia applicabile alcun 
contratto collettivo. E tuttavia questa limitazione dell’ambito di 
applicazione del salario minimo legale è stata a sua volta oggetto di  
critica per il rischio di inefficacia della misura così concepita,  giacché il 
salario minimo dovrebbe rappresentare una soglia sotto la quale nessuna 
retribuzione oraria può scendere, con o senza contratto collettivo (Boeri, 
Lucifora, 2014). In tal senso, sia pur con qualche imprecisione 
terminologica, nel disegno di legge n. 2000 del 5 febbraio 2010, primo 
firmatario il senatore Nerozzi, era espressamente previsto (art. 6, c. 2) che 
“il salario base dei lavoratori dipendenti non può essere determinato in 
misura tale che il reddito del lavoro risulti inferiore a quello che 
risulterebbe dall’applicazione del compenso orario minimo”  
L’inclusione tra i beneficiari del salario minimo delle collaborazioni 
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coordinate e continuative segue la tendenza già presente nella normativa 
specifica di settore volta ad imporre compensi minimi non inferiori ai 
minimi contrattuali dei lavoratori subordinati per mansioni equiparabili 
(v. l’art. 3, l. 142/2001 per i soci di cooperativa; l’art. 63, d.lgs. 276/03, 
mod. dall’art. 1 c. 23, l. 92/12 per i collaboratori a progetto; l’equo 
compenso per il settore giornalistico ex l. 233/12), rafforzando tale 
tendenza attraverso l’introduzione del salario minimo legale per coprire 
lavoratori atipici particolarmente vulnerabili (occasionali, autonomi, in 
particolare giovani) (Bellavista, 2014, Magnani, 2014; Santoni, 2014). 
L’estensione del salario minimo alle collaborazioni -che, peraltro, 
dovrebbero venir assorbite dal contratto a tutele crescenti (il condizionale 
è d’obbligo su una materia così incerta)- sembra perseguire una finalità di 
inclusione nel mercato del lavoro, volta a superare il dualismo tra 
lavoratori tutelati e non tutelati (Boeri, Garibaldi, 2014), esclusi dalle 
tutele collettive secondo la nota chiave di lettura insider/outsider.  
In realtà, il problema del salario minimo si presenta oggi come un 
problema fortemente sentito anche all’interno della cittadella assediata (ed 
espugnata) del lavoro subordinato, con l’emersione anche nel nostro 
paese, quale effetto della crisi economica e dell’aumento delle 
disuguaglianze, dei working poor, lavoratori che percepiscono un salario 
inferiore a una soglia di povertà relativa, definita come i 2/3 del salario 
mediano (nel 2013 hanno rappresentato il 16% dei lavoratori dipendenti) 
perché poco istruiti e poco qualificati, giovani, donne, part-timer, 
lavoratori a termine, occupati in agricoltura e servizi (pulizia, badantato, 
ristorazione), nel mezzogiorno, nelle piccole imprese, immigrati. La 
funzione del salario minimo nel campo del lavoro subordinato è di 
proteggere le categorie più deboli e meno rappresentate, a rischio di  
emarginazione e sfruttamento, garantendo salari equi (secondo i canoni 
del lavoro dignitoso), attraverso la prevenzione di forme di concorrenza 
sleale giocata sui bassi salari (Lucifora, CNEL, 2014), mentre è assai più 
controverso il suo ruolo redistributivo e di protezione dei singoli e delle 
famiglie dal rischio di povertà assoluta (obiettivo perseguito da sistemi di 
tutela universalistica basati sul reddito minimo, di cui l’Italia , sola tra i 
paesi europei con la Grecia, è tuttora sprovvista, malgrado diversi progetti 
di legge siano depositati in Parlamento).  
Il restringimento della platea dei destinatari ai rapporti di lavoro 
subordinati e alle collaborazioni non regolati da contratti collettivi 
configura l’intervento come sussidiario rispetto alla contrattazione 
collettiva, della quale in teoria non inficia il primato di autorità salariale. 
In questa accezione, il salario minimo legale potrebbe supplire alla 
mancata copertura dei minimi contrattuali per il 19% dei lavoratori 
subordinati (con picchi di oltre il 40% in agricoltura, il 30% nelle 
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costruzioni, oltre il 20% nelle attività artistiche, di intrattenimento e nei 
servizi di hotel e ristorazione) (Garnero, 2013; Kampelmann, Garnero, 
Rycx, 2013; Lucifora, 2014).  I minimi previsti dalla contrattazione 
collettiva, infatti, se pure sono più elevati dei salari minimi fissati per 
legge, scontano tuttavia  percentuali più alte di soggetti esclusi perché non 
coperti dai contratti collettivi (Boeri, Garnero; Leonardi, 2014). 
Riguardo al carattere dichiaratamente sperimentale della misura proposta, 
è da ritenersi che questo vada letto come un ulteriore fattore di prudenza, 
dovuto al non prevedibile impatto del salario minimo legale in termini 
redistributivi e occupazionali.  L’introduzione sperimentale e graduale del 
salario minimo potrebbe, secondo alcuni, riguardare inizialmente alcune 
aree più esposte, come le collaborazioni coordinate e continuative (ex 
legge n. 92/2012), i lavoratori a voucher, i lavoratori degli appalti, per poi 
ampliare successivamente lo spettro dei destinatari (Treu, Cnel 2014). 
Ulteriori fattori di prudenza nell’introdurre tale misura potrebbero 
riguardare:  il livello di fissazione del salario minimo (che, se troppo 
elevato rischierebbe di spiazzare la domanda di lavoro per le fasce più 
deboli, giovani e lavoratori con bassa qualificazione); la previsione di 
eventuali clausole di salvaguardia per giovani e apprendisti (come in 
Germania: ma nel disegno di legge Nerozzi erano inclusi i contratti a 
contenuto formativo), per evitare effetti di spiazzamento occupazionale; 
meccanismi graduali e non automatici di adeguamento alla crescita di 
produttività e dei prezzi, auspicabilmente attraverso una commissione 
indipendente (come la Low Pay Commission nel Regno Unito) che svolga 
un attento monitoraggio degli effetti redistributivi e occupazionali per poi 
avanzare raccomandazioni al Parlamento (Lucifora, Cnel 2014). Gli 
studiosi sottolineano come sia importante garantire un controllo 
sull’effettivo rispetto del salario minimo nelle imprese attraverso una 
vigilanza capillare, con previsione di sanzioni per la mancata osservanza 
(Boeri, Lucifora, 2014) 
Circa la copertura del salario minimo, essa dovrebbe riguardare tutti i 
lavoratori (con la possibile eccezione dei soli contratti formativi, in 
ragione del tempo speso in formazione: ma la deroga, prevista da altri 
ordinamenti, potrebbe anche non trovare adeguata giustificazione nella 
finalità della misura) con un salario commisurato a un orario di lavoro (ad 
es: le 35 h. settimanali e 152 h. mensili in Francia), giacché il salario 
minimo legale rappresenta un parametro di salario orario a cui tutti i 
lavoratori e datori devono far riferimento, non solo quelli non coperti da 
contratto collettivo (Boeri-Lucifora, 2014). Per i collaboratori senza orario 
predefinito, il salario minimo potrebbe essere facilmente aggirabile 
(Lucifora, 2009):  per questi lavoratori parrebbe più  opportuno definire il 
salario minimo su sola base mensile.   
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4. Nella delega disegnata dal Job’s Act l’introduzione sperimentale del 
salario minimo legale si prevede venga accompagnata dalla previa 
consultazione delle parti sociali comparativamente più rappresentative sul 
piano nazionale. All’evidenza non si tratta di concertazione, procedura 
ormai abbandonata anche dal governo Renzi, ma di semplice 
consultazione preventiva su una materia già di competenza esclusiva 
dell’autonomia collettiva, ora (almeno parzialmente) avocata dalla fonte 
legale. Sul punto, se la definizione del salario minimo da parte della legge 
non pone un problema di contrasto con il dettato costituzionale, che non 
prevede una specifica riserva in materia in favore dell’autonomia 
collettiva, tuttavia non può non notarsi come nella costituzione materiale  
dei rapporti tra governo e parti sociali, costituisce un ulteriore passo in 
direzione di un significativo ridimensionamento del ruolo delle parti 
sociali. Tanto più se raffrontato con quanto disposto dal precedente 
costituito dal disegno di legge Nerozzi (2010) sul cd. contratto unico, che 
prevedeva la definizione del compenso orario tramite apposita intesa con 
le parti sociali presso il ministero del lavoro; solo qualora l’intesa non 
fosse stata raggiunta entro 6 mesi,  l’iniziativa passava al Cnel, che 
doveva avanzare una sua proposta, sentite le organizzazioni 
comparativamente più rappresentative a livello nazionale.  
Il ridimensionamento del ruolo delle parti sociali costituisce un elemento  
comune ad altri paesi europei alle prese con i processi di riforma del 
mercato del lavoro. Esso è stato pesantemente stigmatizzato dal sindacato 
europeo, che non solo ha richiamato le istituzioni europee all’osservanza 
dei principi del Trattato, in particolare al rispetto dell’autonomia delle 
parti sociali e della diversità dei sistemi nazionali di relazioni industriali, 
così come delle competenze nazionali in materia di contrattazione 
collettiva, salario minimo e meccanismi di regolazione salariale, ma ha 
anche raccomandato che le riforme in materia di formazione del salario e 
dei sistemi di contrattazione collettiva vengano realizzate solo attraverso il 
dialogo sociale e la negoziazione con le parti sociali a livello nazionale, 
laddove il ruolo delle parti sociali è spesso ridotto dalla Commissione 
europea a mera consultazione (ETUC, 2014). Per quanto riguarda in 
particolare l’Italia, la CES ha segnalato sulla materia il rischio di 
intervento unilaterale del governo, che ha instaurato un dialogo solo 
informale con le parti sociali, senza rispettare il loro ruolo primario nella 
contrattazione collettiva e nel dialogo sociale.  
In tale quadro, ove le parti sociali accettassero la prospettiva di parziale 
esautoramento delle prerogative dell’autonomia collettiva e del loro ruolo 
di autorità salariale, anche in considerazione del carattere sussidiario 
assunto dal salario minimo legale (la fissazione di un salario minimo 
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legale è prevista infatti solo per i rapporti non coperti da contratto 
collettivo), esse potrebbero fornire comunque indicazioni utili a meglio 
tarare la misura in una prospettiva di complementarietà della stessa 
rispetto ai minimi contrattuali.  
Ma la prospettiva di collaborazione delle parti sociali sembra di fatto 
pesantemente condizionata dalla concreta costruzione del contratto a 
tutele crescenti che, nella migliore ipotesi, dovrebbe assorbire molti degli 
attuali contratti flessibili, contrastando al contempo i fattori che 
alimentano la precarietà e il lavoro poco qualificato: sommerso, evasione 
fiscale e contributiva, nanismo delle imprese, settori esposti a criminalità 
organizzata . Il timore è invece che il salario minimo legale sia concepito 
quale equivalente funzionale del CCNL, con effetto di depressione dei 
salari minimi contrattuali e di fuga dal contratto nazionale (Bavaro, 2014), 
per spostare la contrattazione salariale tutta e solo a livello aziendale (che, 
nel tessuto produttivo italiano, fatto in prevalenza di piccole e 
piccolissime imprese, copre una percentuale assai ridotta di lavoratori).  

 
5. L’esperienza comparata non sembra però confermare questo timore. Ad 
esempio in Francia, dove lo Smic esiste dal 1950, la contrattazione 
salariale di categoria mantiene una dinamica sostenuta, anche in virtù 
dell’obbligo legale di negoziare annualmente i salari. In tale contesto, lo 
Smic, rivalutato annualmente dal governo con la consultazione delle parti 
sociali, funge da parametro essenziale di riferimento per la negoziazione 
annuale dei salari. Secondo il rapporto ufficiale del Ministero del lavoro 
sulla contrattazione collettiva nel 2013 (Ministère du Travail, 2014), la 
rivalutazione annuale dello Smic, compiuta secondo le previsioni legali 
all’inizio di ogni anno, ha spinto la quasi totalità delle categorie (90%) ad 
attualizzare le griglie classificatorie in modo che il livello più basso di 
inquadramento preveda un salario minimo almeno uguale allo Smic. 
Questa dinamica riguarda tutto il lavoro subordinato, compresi i cd. lavori 
atipici (contratto a tempo determinato, interinale, part-time). Sembrerebbe 
acquisito nell’esperienza francese che la fissazione (e l’aggiornamento 
annuale) del salario minimo legale non va a detrimento della 
contrattazione salariale di settore, ma anzi ne sostiene la dinamica, 
soprattutto in tempo di crisi e per i livelli salariali più bassi. E’ evidente 
che in un contesto economico di assenza di crescita, come è anche quello 
francese, le pratiche datoriali tendono a individualizzare gli eventuali 
aumenti salariali legati alla produttività, senza tuttavia poter derogare ai 
minimi di categoria (salvo per gli accordi di mantien de l’emploi previsti 
dalla legge 14 giugno 2013, n. 504). ). 
Come accennato in apertura, l’introduzione del salario minimo legale è 
stata accompagnata da un acceso dibattito in Germania, paese che, 
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insieme ad Italia, Austria, Danimarca, Svezia, Norvegia, Finlandia e 
Islanda, non aveva finora un dispositivo legale sul salario minimo. Anche 
in quel paese, spesso richiamato per la solidità del suo modello sociale, 
l’enorme diffusione di mini-jobs, il crescente utilizzo di lavoratori tramite 
agenzia, la proliferazione di contratti atipici, precari e mal retribuiti, frutto 
avvelenato delle riforme Hartz dei primi anni 2000, nonché una pesante 
discesa del tasso di sindacalizzazione hanno convinto sindacato tedesco 
ed SPD a promuovere l’iniziativa di introduzione del salario minimo 
legale per rispondere al drammatico impoverimento della classe 
lavoratrice più marginale e precaria (in prevalenza costituita da giovani, 
donne, immigrati).  
Anche nel nostro paese non sono mancate proposte di legge volte 
all’introduzione del salario minimo: dal d.d.l. sul contratto unico, già 
menzionato, alla proposta di legge presentata da SEL (in realtà di 
iniziativa popolare) sul reddito minimo garantito, che nell’articolato 
prevede una delega al governo in materia di salario minimo; alla proposta 
avanzata dalla rivista Diritti lavori mercati, che collega il tema del salario 
minimo alla questione della rappresentanza e dell’efficacia erga omnes 
dei contratti collettivi, prevedendo la determinazione del corrispettivo 
minimo legale con D.P.R. quando non sia disposto dal contratto 
collettivo;  al d.d.l. n. 1697 del 27 novembre 2014 presentato da alcuni 
senatori del Movimento 5 stelle sulla istituzione del salario minimo orario 
(SMO).  
Quest’ultima proposta è più dettagliata, non limitandosi a prevedere 
l’istituto, ma anche a fornirne uno schema di regolamentazione.  
Richiamando la risoluzione n. 1993 adottata dall’Assemblea parlamentare 
del Consiglio d’Europa il 10 aprile 2014, che sollecita gli Stati membri ad 
adottare misure volte a garantire un salario minimo nazionale, la proposta 
fonda l’istituzione del salario minimo orario sull’art. 36 della 
Costituzione, di cui costituisce piena ed effettiva attuazione. Il SMO 
costituisce un parametro inderogabile di riferimento per tutti i contratti di 
lavoro e per la stessa contrattazione collettiva, che non può fissare minimi 
salariali inferiori allo SMO.  L’istituto è applicabile a tutti i lavoratori 
subordinati e parasubordinati, sia nel settore privato, inclusa l’agricoltura, 
che nel pubblico ove si faccia ricorso a contratti di collaborazione 
coordinata e continuativa, nonché a particolari figure di lavoro autonomo, 
come i praticanti degli studi professionali, a condizione che la retribuzione 
minima non sia fissata dai contratti collettivi (si tratterebbe quindi di una 
misura a carattere sussidiario rispetto ai minimi contrattuali).  
La proposta fissa il valore orario dello SMO in 9 euro lorde per il 2015 (lo 
Smic francese dal 1° gennaio 2015 ammonta a 9,61 euro lorde all’ora e 
1.457 euro al mese, pari a circa 1100 euro nette), importo rivalutato al 1° 
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gennaio di ogni anno sulla base della variazione dell’indice Istat dei prezzi 
al consumo per le famiglie. La retribuzione è calcolata sulla base 
dell’importo orario minimo da moltiplicare per il numero di ore di lavoro 
mensili previste dal contratto. La proposta prevede per i contratti di lavoro 
in essere alla data di entrata in vigore della legge, fatte salve condizioni di 
miglior favore, che lo SMO si applichi al livello retributivo inferiore per  
procedere poi alla riparametrazione dei livelli superiori fino ai successivi 
rinnovi. Sanzioni amministrative e penali sono previste per l’inosservanza 
dell’obbligo di corrispondere il salario minimo orario ai lavoratori.  
La proposta è interessante perché per la prima volta prova ad articolare 
uno schema di funzionamento, forse rudimentale, del salario minimo, 
laddove le altre proposte si limitano a menzionarlo. Il suo valore sembra 
risiedere, in particolare, nella consapevolezza dell’avvenuta erosione dei 
diritti dei lavoratori, in particolare di quelli più fragili, e della corsa al 
ribasso dei salari innescata in tutta Europa dalla prolungata stagnazione e 
da politiche di deregolamentazione e di austerità. L’obiettivo di ridare 
libertà e dignità al lavoro attraverso una retribuzione equa richiama il 
principio costituzionale dell’art. 36 quanto l’obiettivo ILO del lavoro 
dignitoso (decent work). Come assicurare la realizzazione di questo 
obiettivo rimane problema aperto: sia la soluzione legale che quella 
contrattuale presentano vantaggi e svantaggi. Concludendo il suo bel 
saggio su salario minimo e ruolo del sindacato, Salvo Leonardi segnala 
come limite della soluzione contrattuale il carattere sempre più 
diffusamente informale e autonomo di tanta parte del nuovo lavoro post-
fordista, con connessa caduta dei livelli di sindacalizzazione, invitando 
(soprattutto il sindacato) a fare i conti senza preconcetti con questi epocali 
mutamenti di scenario (Leonardi, 2014). 
Il problema esiste ed è stato posto sul tappeto dalla legge di delega Job’s 
Act  ma, in fase di approvazione dei decreti legislativi, del salario minimo 
non si fa parola. Forse perché non rappresenta una reale priorità per 
nessuno. 
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