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[bookmark: _Hlk83196558]Con la presente circolare si intendono riepilogare alcune importanti novità normative di interesse per i datori di lavoro, con particolare riferimento agli obblighi in materia di trasparenza retributiva e alle misure introdotte dal recente Decreto Lavoro.

In primo luogo, viene richiamata l’imminente entrata in vigore della disciplina di recepimento della Direttiva (UE) 2023/970, finalizzata a rafforzare il principio della parità di retribuzione tra uomini e donne e a introdurre maggiori obblighi di trasparenza nelle fasi di selezione, gestione del rapporto di lavoro e monitoraggio dei trattamenti retributivi.

La circolare illustra, inoltre, le principali disposizioni del D.L. n. 62/2026, con particolare riguardo agli incentivi all’occupazione, alla disciplina del salario giusto, alle misure di contrasto al caporalato digitale e alla disposizione transitoria relativa al versamento al Fondo di Tesoreria INPS.

L’obiettivo è fornire un primo quadro di sintesi delle novità di maggiore rilievo, evidenziando gli aspetti che richiedono attenzione operativa da parte delle aziende.

A) IMMINENTE ENTRATA IN VIGORE DEL DECRETOSULLA TRASPARENZA RETRIBUTIVA (Direttiva (UE) 2023/970)

Dal 7 giugno 2026 entrerà in vigore il nuovo decreto legislativo, approvato in esame definitivo dal Consiglio dei ministri il 30 aprile 2026, che recepisce la Direttiva UE sulla parità e la trasparenza retributiva. L'obiettivo principale è garantire la parità di retribuzione a parità di lavoro e assicurare una maggiore trasparenza nelle politiche aziendali. 
Di seguito si riepilogano le novità principali e gli adempimenti che interessano le aziende:

Fase di Selezione e Assunzione

Trasparenza negli annunci: Negli annunci di lavoro e durante i colloqui dovranno essere chiaramente indicate la retribuzione iniziale o la fascia retributiva prevista.

Divieto di indagine: È fatto divieto ai datori di lavoro di chiedere ai candidati informazioni sulle retribuzioni percepite in precedenza.

Annunci neutrali: Le procedure di selezione dovranno essere condotte con criteri non discriminatori; avvisi e bandi dovranno essere redatti con modalità neutrali rispetto al genere, anche con riferimento ai titoli professionali richiesti.

Diritti dei Lavoratori già assunti

Diritto all'informazione: I dipendenti potranno richiedere per iscritto informazioni sui propri livelli retributivi e sui criteri medi di retribuzione, suddivisi per genere e per categorie di lavoratori.

Divieto di segreto salariale: Non potranno essere inserite clausole contrattuali che impediscano ai lavoratori di divulgare il proprio stipendio o di discutere delle retribuzioni. 
Obblighi di Reporting e Valutazione

Monitoraggio del Gender Pay Gap: Le aziende con più di 100 dipendenti saranno tenute a pubblicare regolarmente informazioni sul divario retributivo tra uomini e donne.
Valutazione Congiunta: Se il divario retributivo supera il 5% e non è giustificato da criteri oggettivi legati al merito o all'esperienza, l'azienda sarà tenuta a condurre una valutazione congiunta in collaborazione con i rappresentanti dei lavoratori.

Si invitano le aziende a verificare fin da subito le procedure interne della propria organizzazione. In particolare, sarà necessario:

1. Revisionare i testi e i formati degli annunci di lavoro pubblicati.
2. Aggiornare le informative e i contratti standard aziendali.
3. Predisporre un sistema per l'analisi dei livelli retributivi interni. 

In questa fase di transizione, lo Studio resta a completa disposizione per ogni ulteriore chiarimento e per fornire il necessario supporto operativo nell’adeguamento alla nuova normativa. 
B) NOVITÀ DEL DECRETO LAVORO
In data 30 aprile 2026 è stato pubblicato nella Gazzetta Ufficiale n. 99 il D.L. 30 aprile 2026, n. 62, recante “Disposizioni urgenti in materia di salario giusto, incentivi all’occupazione e contrasto al caporalato digitale”, entrato in vigore il 1° maggio 2026.
Il provvedimento introduce numerose misure in materia di incentivi alle assunzioni, disciplina del salario giusto, monitoraggio dei trattamenti retributivi, obblighi informativi relativi ai contratti collettivi applicati, lavoro tramite piattaforme digitali e contrasto ai fenomeni di dumping contrattuale e intermediazione illecita di manodopera.
B.1 Incentivi all’occupazione

Con riferimento agli incentivi all’occupazione, l’articolo 1 introduce il cosiddetto bonus donne 2026. La misura riconosce ai datori di lavoro privati che effettuano assunzioni a tempo indeterminato nel periodo compreso tra il 1° gennaio 2026 e il 31 dicembre 2026 un esonero pari al 100% dei contributi previdenziali a carico del datore di lavoro, con esclusione dei premi e contributi INAIL, nel limite massimo di 650 euro mensili per ciascuna lavoratrice assunta.
L’agevolazione è riconosciuta per un periodo massimo di 24 mesi in favore di donne prive di impiego regolarmente retribuito da almeno 24 mesi, oppure da almeno 12 mesi qualora ricorrano le ulteriori condizioni previste dal Regolamento UE n. 651/2014 in materia di lavoratori svantaggiati. Per le assunzioni effettuate nelle Regioni della ZES unica del Mezzogiorno, il limite massimo dell’agevolazione è elevato a 800 euro mensili. Il medesimo esonero è invece riconosciuto per un periodo massimo di 12 mesi per le assunzioni a tempo indeterminato di donne rientranti nelle categorie di lavoratore svantaggiato di cui all’articolo 2 del Regolamento UE n. 651/2014.
La norma subordina il beneficio al rispetto di specifiche condizioni, tra cui l’incremento occupazionale netto, l’osservanza dei principi generali in materia di incentivi di cui all’articolo 31 del D.Lgs. n. 150/2015 e l’assenza di licenziamenti per motivi economici nei 6 mesi precedenti e successivi all’assunzione incentivata.
L’articolo 2 disciplina il bonus giovani 2026, anch’esso strutturato come esonero contributivo totale per le assunzioni a tempo indeterminato di personale non dirigenziale effettuate dal 1° gennaio 2026 al 31 dicembre 2026. L’incentivo riguarda i lavoratori che, alla data dell’assunzione, non abbiano compiuto 35 anni e si trovino in specifiche condizioni di svantaggio occupazionale individuate dalla norma.L’esonero non si applica ai rapporti di lavoro domestico e apprendistato.
Il limite ordinario dell’agevolazione è pari a 500 euro mensili per ciascun lavoratore, elevato a 650 euro in caso di assunzioni presso sedi o unità produttive ubicate nelle Regioni della ZES unica. Anche per tale misura trovano applicazione le condizioni relative all’incremento occupazionale netto, al rispetto dei principi generali sugli incentivi e alla revoca del beneficio in presenza di licenziamenti economici effettuati nei 6 mesi successivi all’assunzione.
L’articolo 3 introduce il bonus ZES 2026, destinato ai datori di lavoro privati che occupano fino a 10 dipendenti e che assumono a tempo indeterminato personale non dirigenziale presso sedi situate nella ZES unica del Mezzogiorno. L’esonero contributivo è riconosciuto nella misura del 100% dei contributi previdenziali a carico del datore di lavoro, entro il limite massimo di 650 euro mensili per ciascun lavoratore e per un periodo massimo di 24 mesi. La misura si applica alle assunzioni di lavoratori che abbiano compiuto 35 anni e risultino disoccupati da almeno 24 mesi.
Particolare rilievo assume anche l’articolo 4, che introduce un incentivo alla stabilizzazione dei rapporti di lavoro a termine. La disposizione riconosce un esonero contributivo totale, per 24 mesi, ai datori di lavoro che trasformano rapporti a tempo determinato di durata complessiva non superiore a 12 mesi in rapporti a tempo indeterminato. ll limite massimo dell’esonero è pari a 500 euro mensili per ciascun lavoratore.
Il beneficio riguarda lavoratori under 35 mai occupati a tempo indeterminato e si applica alle trasformazioni effettuate dal 1° agosto 2026 al 31 dicembre 2026, senza soluzione di continuità rispetto ai rapporti a termine instaurati entro il 30 aprile 2026. L’efficacia della misura è subordinata all’autorizzazione della Commissione europea, ai sensi dell’articolo 108 TFUE.
L’articolo 6 introduce, inoltre, un esonero contributivo in favore delle aziende in possesso delle certificazioni previste dall’articolo 8, comma 1, lettera e), del D.Lgs. n. 184/2025, in materia di conciliazione tra famiglia e lavoro, maternità, paternità e pari opportunità.
L’agevolazione consiste in una riduzione dei contributi previdenziali a carico del datore di lavoro in misura non superiore all’1%, entro il limite massimo di 50.000 euro annui per ciascuna azienda. Le modalità operative saranno definite con apposito decreto ministeriale, da adottarsi entro 30 giorni dalla data di entrata in vigore della legge di conversione del decreto.
B.2 Salario giusto

Il Capo II del provvedimento contiene le disposizioni in materia di “salario giusto”. L’articolo 7 stabilisce che la contrattazione collettiva costituisce lo strumento di riferimento per la determinazione del trattamento economico adeguato ai sensi dell’articolo 36 della Costituzione.
In particolare, vengono individuati come parametro i contratti collettivi nazionali di lavoro stipulati dalle organizzazioni comparativamente più rappresentative sul piano nazionale. 
La disposizione prevede che il trattamento economico complessivo previsto da contratti collettivi diversi non possa essere inferiore a quello individuato dal contratto collettivo leader del settore e della categoria produttiva di riferimento.
A tal fine, occorre tenere conto dell’attività principale esercitata dal datore di lavoro, della dimensione aziendale e della natura giuridica del datore stesso. Per i settori non coperti da contrattazione collettiva, il trattamento economico dovrà essere determinato facendo riferimento al contratto collettivo maggiormente connesso all’attività esercitata.
La norma collega, inoltre, l’accesso ai benefici previsti dal decreto al riconoscimento, in favore del lavoratore, di un trattamento economico individuale non inferiore a quello determinato secondo tali criteri.
Il decreto introduce anche un sistema di monitoraggio e raccolta dei dati retributivi, affidato a CNEL, INPS, ISTAT, INAPP, INL e ad altri soggetti pubblici individuati con successivi decreti ministeriali. Le amministrazioni coinvolte dovranno collaborare nella raccolta e condivisione dei dati retributivi disaggregati, nell’elaborazione di indicatori statistici relativi alla copertura contrattuale e nell’analisi dei livelli retributivi applicati nei diversi settori economici.
È inoltre prevista la predisposizione di un rapporto nazionale annuale sulle retribuzioni, nonché l’istituzione presso il CNEL di un archivio amministrativo dei contratti collettivi aziendali e territoriali depositati presso il Ministero del Lavoro.
L’articolo 10 disciplina il tema dei rinnovi contrattuali. In caso di mancato rinnovo dei CCNL entro i 12 mesi successivi alla naturale scadenza, le retribuzioni dovranno essere adeguate in misura pari al 30% della variazione dell’IPCA, salvo diversa previsione della contrattazione collettiva. Per i settori caratterizzati da elevata stagionalità e variabilità dei ricavi, il decreto consente l’utilizzo di specifici indicatori economici settoriali individuati dalle parti sociali.
Ulteriori disposizioni riguardano gli obblighi informativi relativi al contratto collettivo applicato. Il decreto prevede infatti l’indicazione del codice alfanumerico unico del CCNL applicato nella documentazione consegnata al lavoratore, nelle comunicazioni obbligatorie e nei flussi informativi previdenziali. Tale previsione è finalizzata al monitoraggio dell’effettiva applicazione dei contratti collettivi e al contrasto dei fenomeni di dumping contrattuale e retributivo.
B.3 Misure di contrasto del caporalato digitale
Il Capo III contiene le misure di prevenzione e contrasto del caporalato digitale. In particolare, gli articoli 12, 13, 14 e 15 disciplinano il lavoro intermediato mediante piattaforme digitali, introducendo criteri per la qualificazione del rapporto di lavoro basati sulle concrete modalità di svolgimento della prestazione e sulla presenza di poteri organizzativi, di controllo o di direzione esercitati anche mediante sistemi automatizzati o algoritmici.
Quando emergono indici di eterodirezione o di controllo algoritmico, il rapporto si presume subordinato, salvo prova contraria.
Il decreto introduce inoltre specifici obblighi informativi relativi agli algoritmi utilizzati dalle piattaforme, obblighi di conservazione dei dati riguardanti accessi, assegnazioni e compensi, nonché nuove disposizioni in materia di autenticazione degli account, Libro Unico del Lavoro e formazione obbligatoria per i rider.
B.4 Versamento al Fondo di Tesoreria INPS
Infine, l’articolo 16 introduce una disposizione transitoria in materia di versamento al Fondo di Tesoreria INPS. In particolare, viene previsto che i versamenti relativi ai periodi da gennaio a giugno 2026, se effettuati entro il 16 luglio 2026, siano considerati tempestivi.
In tali casi, non trovano applicazione sanzioni civili, interessi o somme aggiuntive nei confronti dei datori di lavoro interessati dalle nuove regole introdotte dalla legge di Bilancio 2026.
Lo studio rimane a disposizione per eventuali ulteriori chiarimenti. 
Distinti saluti.
Studio Dafe STP S.r.l.
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