Studiolmpresa

consulenza aziendale

INFORMATIVE E NEWS PER LA CLIENTELA DI STUDIO

OGGETTO: Nuove regole sulla trasparenza degli stipendi — cosa cambia per la tua azienda

Dal 7 giugno 2026 sono entrate in vigore nuove regole che riguardano tutti i datori di lavoro,
grandi e piccoli. In sintesi: le aziende devono essere piu trasparenti sugli stipendi — sia verso
chi si candida a un lavoro, sia verso i dipendenti gia in organico.

L'obiettivo dichiarato della legge € ridurre il divario retributivo tra uomini e donne. Ma le
nuove regole impattano su processi concreti e quotidiani: come si scrivono gli annunci di
lavoro, cosa si puo (e non si puo) chiedere in un colloquio, quali informazioni i dipendenti
hanno il diritto di ricevere.

Di seguito una guida su cosa cambia, cosa deve fare la tua azienda e entro quando.

Per approfondimenti tecnici o per avviare le attivita di adeguamento, il nostro studio ¢ a
disposizione.

1. Cosa prevede la legge
I1 D.Lgs. 96 /2026 stabilisce quattro grandi obblighi per i datori di lavoro:
- Annunci di lavoro trasparenti: ogni offerta di lavoro deve indicare lo stipendio previsto (o
la fascia).
- Niente domande sullo stipendio precedente: non si puo piu chiedere ai candidati quanto
guadagnavano.
- Criteri retributivi accessibili: i dipendenti devono poter sapere su quali basi viene
determinato il loro stipendio.
- Diritto a confrontarsi: i dipendenti possono chiedere informazioni sugli stipendi medi
dei colleghi con ruoli equivalenti, divisi per genere.
Le nuove regole si applicano a tutte le aziende, pubbliche e private, indipendentemente dalle
dimensioni. Alcuni obblighi pit onerosi (come i report periodici sul divario di genere) scattano
solo sopra i 100 dipendenti, ma le regole base su annunci, colloqui e informazioni ai
dipendenti valgono per tutti, dal primo giorno.

2. Annunci di lavoro e colloqui - cosa cambia subito

Dal 7 giugno 2026, ogni volta che pubblica un annuncio o avvia una selezione, la tua azienda
deve rispettare alcune regole precise. Ogni annuncio di lavoro — su LinkedIn, Indeed, sito
aziendale, bacheca interna, o qualsiasi altro canale — deve riportare lo stipendio iniziale
previsto oppure la fascia di retribuzione (minimo-massimo) riferita alla specifica posizione. I
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semplice richiamo al contratto collettivo applicato non ¢ di per sé sufficiente: 'annuncio deve
indicare la retribuzione concreta o l'intervallo previsto per quel ruolo.

E vietato chiedere ai candidati quanto guadagnano attualmente o quanto guadagnavano nel
lavoro precedente. 1l divieto vale anche se la domanda viene posta da un'agenzia di selezione
o da un consulente esterno incaricato del recruiting. Lo stipendio offerto non puo essere
basato sullo storico salariale del candidato.

In piu, i testi degli annunci devono essere neutri rispetto al genere: titoli, requisiti e
descrizioni del ruolo non devono contenere elementi che possano scoraggiare candidature
maschili o femminili.

3. Cosa cambia nei confronti dei dipendenti

Le nuove regole incidono anche sul rapporto con chi gia lavora in azienda, su tre fronti
principali:

» I criteri di retribuzione devono essere accessibili: i dipendenti hanno il diritto di
sapere come vengono determinati gli stipendi in azienda: quali criteri si usano, perche
un livello vale piu di un altro, come funziona la progressione economica.

Se la tua azienda applica un contratto collettivo nazionale (CCNL) firmato dalle
principali organizzazioni sindacali, puo assolvere l'obbligo rinviando al testo del
contratto e degli eventuali accordi aziendali — a condizione pero che tale rinvio
consenta al lavoratore di individuare con ragionevole chiarezza il proprio livello di
inquadramento, il trattamento economico applicabile e i criteri che determinano la
retribuzione. Un semplice richiamo generico al CCNL non ¢ sempre sufficiente. Se
invece non applica un CCNL di questo tipo, dovra predisporre un’informativa scritta.
Attenzione: le aziende con meno di 50 dipendenti sono esonerate dall'obbligo di
rendere accessibili i criteri di progressione economica (ad es. quando e come si
aumenta lo stipendio nel tempo), ma devono comunque rendere accessibili i criteri di
base per la determinazione della retribuzione.

> 1dipendenti possono chiedere informazioni sugli stipendi medi: ogni dipendente ha il
diritto di chiedere — per iscritto, al massimo una volta all'anno — informazioni sui livelli
di stipendio medi dei colleghi che svolgono lo stesso lavoro o un lavoro equivalente,
con il dato separato tra uomini e donne. L'azienda ha due mesi di tempo per
rispondere. Attenzione: non si tratta di rivelare lo stipendio esatto di un singolo collega
(questo e vietato per ragioni di privacy), ma di comunicare la media aggregata della
categoria. L'azienda deve comunicare ogni anno a tutti i dipendenti che questo diritto
esiste e come esercitarlo.

> Lo stipendio non é piu un segreto: i dipendenti sono liberi di parlare del proprio
stipendio con i colleghi, con il sindacato o con chiunque vogliano. Sono nulle tutte le
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clausole contrattuali che vietano o limitano questa facolta — comprese quelle presenti
in contratti gia firmati.

4. Se latua azienda ha 100 o piu dipendenti - obblighi aggiuntivi
Per le aziende piu grandi la legge prevede due obblighi ulteriori: un report periodico sul
divario di retribuzione tra uomini e donne, e — in certi casi — una revisione congiunta degli
stipendi.
Il report periodico: L'azienda deve raccogliere e trasmettere al Ministero del Lavoro alcuni
dati sugli stipendi, suddivisi per genere. Si tratta di medie e fasce — non di dati nominativi. Le
scadenze variano in base alla dimensione:

Dimensione azienda Prima scadenza Poi ogni...
250 dipendenti o piu 7 giugno 2027 anno

Da 150 a 249 dipendenti 7 giugno 2027 3 anni

Da 100 a 149 dipendenti 7 giugno 2031 3 anni

La revisione congiunta degli stipendi: Se dal report emerge che in una categoria di lavoratori
lo stipendio medio degli uomini supera quello delle donne (o viceversa) di almeno il 5%, e
questa differenza non ¢ giustificata da ragioni oggettive (es. diversa esperienza,
responsabilita, orario) e non viene corretta entro sei mesi dalla comunicazione dei dati,
l'azienda € obbligata ad avviare una revisione congiunta con i rappresentanti dei lavoratori
(RSU o RSA). L'obiettivo ¢ individuare le cause e definire un piano correttivo.

Questo meccanismo vale solo per le aziende soggette al report (> 100 dipendenti). Ma ¢
consigliabile che anche le aziende piu piccole verifichino internamente se esistono differenze
retributive significative tra uomini e donne nella stessa categoria: prima lo si conosce, prima
si puo intervenire in modo consapevole e documentato.

5. Riepilogo: cosa deve fare la tua azienda
La tabella qui sotto mostra in sintesi tutti gli obblighi, suddivisi per dimensione aziendale.

Cosa deve fare l'azienda < 50 dip. \ 50-99 dip. \ =100 dip.
Indicare stipendio o fascia negli annunci v Si v Si v Si
di lavoro
Vietato chiedere ai candidati lo stipendio v Si v Si v Si
precedente
Criteri di retribuzione accessibili ai v Si v Si v Si
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dipendenti

Criteri di avanzamento economico
accessibili

Rispondere alle richieste scritte dei
dipendenti sul divario

Comunicare annualmente ai dipendenti
che esiste questo diritto

Informazioni accessibili alle persone con
disabilita (art. 8)

Niente clausole di segretezza sullo
stipendio

Report periodico sul divario retributivo di
genere (v. dettaglio scadenze al punto 4)

Valutazione congiunta se divario > 5%

6. Cosa succede se non ci si adegua

La legge non crea un sistema di multe specifiche per ogni adempimento, ma chi non rispetta

X No

X No

le nuove regole si espone a conseguenze concrete e significative:

- Sanzioni amministrative: per le violazioni accertate si applicano le sanzioni previste dal
Codice delle Pari Opportunita (D.Lgs. 198 /2006). Il decreto non fissa importi
predeterminati per ciascun adempimento omesso: la misura concreta dipende dalla
natura e gravita della violazione accertata.

- Perdita di agevolazioni: in caso di discriminazione accertata, l'azienda puo perdere
contributi pubblici, incentivi alle assunzioni e benefici fiscali, ed essere esclusa da gare e

appalti.

- Inversione dell'onere della prova: questo ¢ l'aspetto piu delicato. Se un dipendente fa
causa sostenendo di essere pagato meno per ragioni di genere, non e lui a dover
dimostrare la discriminazione: ¢ l'azienda a dover dimostrare che i suoi criteri retributivi
sono oggettivi e non discriminatori. Senza documentazione solida, la posizione

processuale dell'azienda e strutturalmente svantaggiata.
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- Tutela anti-ritorsione: ¢ vietato penalizzare — in qualsiasi forma — i dipendenti o i loro
rappresentanti che esercitano i diritti previsti da questa legge.
- Azioni da parte dei sindacati: le organizzazioni sindacali possono agire in giudizio per
conto dei lavoratori, sulla base di specifica delega scritta del singolo dipendente.
Il rischio piu concreto per l'azienda non ¢ tanto la multa in sé, quanto la posizione
sfavorevole in un eventuale contenzioso. Un'azienda che non ha documentato i propri criteri
retributivi, o che non ha risposto correttamente alle richieste dei dipendenti, parte gia in
svantaggio se la questione finisce davanti a un giudice. La trasparenza non ¢ solo un obbligo:
e anche una protezione.

7. Cosa fare subito
Di seguito le azioni prioritarie, in ordine di urgenza.

Priorita | Area Cosa fare
S Annunci di Aggiornare tutti gli annunci attivi e i template futuri inserendo lo
Urgente lavoro stipendio o la fascia retributiva e il riferimento al CCNL applicato.
S Colloqui e Istruire HR, manager e agenzie esterne: vietato chiedere lo stipendio
Urgente selezione attuale o precedente ai candidati.
S Clausole di Verificare contratti individuali e regolamento aziendale: eliminare
Urgente segretezza qualsiasi clausola che vieti ai dipendenti di parlare del proprio
stipendio.
%) Criteri Verificare che i dipendenti abbiano accesso al CCNL applicato e agli
Breve  retributivi accordi aziendali. Se non si applica un CCNL, predisporre
termine un'informativa scritta.
%) Diritto di Definire la procedura interna per gestire le richieste scritte dei
Breve informazione dipendenti sugli stipendi medi: chi risponde, come, entro quando (max
termine 2 mesi).
QD Comunicazione Preparare la comunicazione annuale da inviare a tutti i dipendenti
Breve  interna sull'esistenza del diritto di informazione e su come esercitarlo.
termine
) Analisi interna  Fare una verifica interna degli stipendi per categoria e genere: meglio
Medio scoprire eventuali disallineamenti prima che lo facciano i dipendenti.
termine
) 2100 Verificare la qualita dei dati paghe /HR per il futuro reporting.
Medio dipendenti Monitorare i decreti ministeriali attuativi: regole tecniche di raccolta
termine dati attese entro 90 giorni (art. 9, c. 4); organismo di monitoraggio

entro 180 giorni (art. 14, c. 5).
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) Privacy Definire come garantire 'anonimato nelle risposte alle richieste
Medio individuali (si comunicano medie, non stipendi singoli).
termine

Lo studio resta a disposizione per eventuali chiarimenti.

Distinti saluti
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