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NEWS IN MATERIA DI LAVORO 

 

Detenuti: un DPR per promuovere il lavoro  

Il Consiglio dei ministri, nella seduta n. 176 del 4 giugno 2026, ha approvato, in esame 
preliminare, un regolamento, da adottarsi con decreto del Presidente della Repubblica, 
che introduce modifiche al decreto del Presidente della Repubblica 30 giugno 2000, n. 
230, in materia di organizzazione del lavoro dei soggetti sottoposti a trattamento 
penitenziario. 

L’intervento si inserisce nell’ambito della funzione risocializzante della pena, prevista 
dall’articolo 27 della Costituzione, e persegue una duplice finalità: da un lato ampliare e 
diversificare le opportunità lavorative e di formazione professionale offerte ai detenuti; 
dall’altro rafforzare il raccordo tra l’Amministrazione penitenziaria, il mercato del lavoro 
esterno e i soggetti pubblici, privati e del terzo settore coinvolti nell’organizzazione delle 
lavorazioni penitenziarie. 

In particolare, il decreto interviene su cinque profili distinti: la disciplina dei corsi di 
formazione professionale; la promozione attiva delle occasioni di lavoro; la disciplina 
delle convenzioni per l’inserimento lavorativo dei detenuti e degli internati; la 
riformulazione del superato obbligo del lavoro per i condannati e i sottoposti a talune 
misure di sicurezza; l’ampliamento delle forme di attività individuale ammesse. 

 

Asilo: possibile lavorare solo dopo 90 giorni dalla richiesta  

Il Consiglio dei ministri, nella seduta n. 176 del 4 giugno 2026, ha approvato un decreto-
legge che introduce misure urgenti in materia di giustizia e per l’attuazione del patto 
dell’Unione europea sulla migrazione e l’asilo del 14 maggio 2024, che prevede, tra l’altro, 
l’innalzamento da 60 a 90 giorni, decorrenti dalla richiesta di asilo, del periodo durante il 
quale al cittadino straniero è preclusa l’attività lavorativa. 

Infatti, il decreto-legge adegua l’ordinamento nazionale alla direttiva relativa alle norme 
sull’accoglienza dei richiedenti protezione internazionale e ai regolamenti europei in 
materia di procedura comune di protezione internazionale, procedura di rimpatrio alla 
frontiera, accertamenti nei confronti dei cittadini di Paesi terzi alle frontiere esterne e 
sistema Eurodac. 
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In particolare, il testo disciplina le fasi della manifestazione di volontà, della registrazione 
e della formalizzazione della domanda di protezione internazionale, nonché i documenti 
rilasciati al richiedente. Si interviene inoltre sull’accesso al lavoro del richiedente 
protezione internazionale, innalzando a 90 giorni il periodo prima del quale l’attività 
lavorativa risulta preclusa. 

Si interviene inoltre sul diritto del richiedente a rimanere nel territorio dello Stato, sulla 
procedura di asilo alla frontiera, sul trasferimento del richiedente sottoposto a tale 
procedura, sulla domanda manifestamente infondata e sulle controversie in materia di 
riconoscimento della protezione internazionale nella procedura di frontiera. 

Il decreto introduce disposizioni relative all’obbligo di risiedere in un luogo specifico, 
disposto dal prefetto nei casi previsti, al relativo reclamo giurisdizionale, alla valutazione 
del rischio di fuga, alle misure alternative al trattenimento e alla disciplina del 
trattenimento del richiedente. Sono inoltre disciplinate le procedure accelerate e le 
procedure di frontiera, con specifici termini per la loro conclusione, nonché gli 
accertamenti nei confronti degli stranieri rintracciati in occasione dell’attraversamento 
irregolare della frontiera o a seguito di operazioni di salvataggio in mare, con riferimento 
alla conduzione presso appositi punti di crisi, ai controlli sanitari, di vulnerabilità e di 
sicurezza, al rilevamento fotodattiloscopico e segnaletico e alla trasmissione dei dati al 
sistema Eurodac. Il testo introduce anche la disciplina del fermo amministrativo per 
accertamenti, con comunicazione al procuratore della Repubblica, convalida del giudice 
di pace e specifiche garanzie per i minori. 

Il provvedimento adegua la disciplina del sistema Eurodac, prevedendo 
l’interconnessione del sistema automatizzato di identificazione delle impronte e delle 
immagini facciali e l’individuazione del punto di accesso nazionale presso il Dipartimento 
della pubblica sicurezza. 

Infine, sono introdotte misure organizzative per l’attuazione del nuovo quadro europeo, 
tra cui il potenziamento delle Commissioni territoriali per il riconoscimento della 
protezione internazionale, l’ampliamento delle competenze delle sezioni specializzate in 
materia di immigrazione, l’istituzione di sezioni stralcio presso le medesime sezioni e 
interventi per il potenziamento dell’amministrazione giudiziaria. Sono altresì previste 
disposizioni transitorie per la prima attuazione della nuova disciplina. 
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Non autosufficienza: registrato alla Corte dei Conti il DPCM  

Il Ministero del Lavoro, con un comunicato stampa del 28 maggio 2026, ha informato che 
è stato registrato, dalla Corte dei Conti, il decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri 
del 20 aprile 2026, recante l’adozione del Piano nazionale per la non autosufficienza e il 
riparto del Fondo per le non autosufficienze (di cui all’art. 1, c. 1264, della L. 296/2006), 
relativo al triennio 2025-2027, con uno stanziamento complessivo di 3 miliardi di euro. La 
registrazione del provvedimento serve ad avviare formalmente l'iter operativo per 
l'implementazione dei servizi di assistenza sul territorio. 

Con esso è stata data attuazione per la prima volta alle novità introdotte dalle 2 riforme: 
disabilità e anziani. Sono stati adeguati i criteri di riparto del Fondo nazionale per la non 
autosufficienza per renderli più coerenti con la platea dei beneficiari degli interventi. Nelle 
more del perfezionamento dell’atto, il Ministero del Lavoro ha assicurato comunque, con 
una condivisione costante e proficua con le Regioni, la continuità degli interventi a livello 
territoriale in favore delle persone non autosufficienti. 

 

Riforma della previdenza complementare: criticità espresse dalle 
associazioni sindacali  

Il 26 maggio 2026, CGIL, CISL, UIL e le principali associazioni datoriali – Confindustria, 
Confcommercio, Confesercenti, Confservizi, Confartigianato, CNA, Casartigiani, 
Confcooperative, Legacoop, AGCI e Confapi – hanno sottoscritto un importante Avviso 
Comune sulla previdenza complementare, con l’obiettivo di dare voce alle criticità e i 
dubbi derivanti dalle modifiche strutturali che la Legge di bilancio 2026 ha apportato al 
secondo pilastro previdenziale. 

Si tratta di un’importante presa di posizione per riaffermare il ruolo centrale della 
contrattazione collettiva e suscitare attenzione sugli effetti dei recenti cambiamenti che 
hanno interessato la previdenza complementare. 

Dopo aver ribadito la centralità della contrattazione collettiva nella tutela dei risparmi dei 
lavoratori ai fini pensionistici, per andare a integrare e coprire le mancanze del sistema 
pubblico, si arriva al nodo della questione che riguarda il tema della portabilità del 
contributo datoriale. Infatti, l’ultima Legge di bilancio ha introdotto questo nuovo 
strumento che consente al lavoratore che trasferisce la propria posizione da un fondo 
negoziale verso un fondo aperto o un PIP di mantenere il diritto a ricevere il contributo 
del datore di lavoro previsto dal CCNL. 
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La libera portabilità, facendo venire meno il beneficio del contributo datoriale finora 
appannaggio dei soli fondi negoziali, mette in discussione i fondi stessi. Le Parti firmatarie 
denunciano il rischio di discriminazione dei fondi negoziali che “non possono ricevere 
iscrizioni provenienti da ambiti diversi da quello contrattualmente definito, sono 
associazioni senza scopo di lucro che, su mandato dei lavoratori, esercitano le scelte 
migliori per garantire la proficua gestione del capitale previdenziale”. 

Le Organizzazioni sottoscriventi, con questo comunicato, supportano la necessità di 
fissare linee di indirizzo per la contrattazione collettiva in tema di previdenza 
complementare per corroborare il legame tra contributo datoriale e adesione ai fondi 
pensione negoziali nonché realizzare una campagna informativa istituzionale affinché i 
lavoratori possano prendere decisioni in merito con una consapevolezza più piena 
possibile.  Le Parti pertanto auspicano un confronto strutturato e partecipato con le 
istituzioni coinvolte per contribuire alla ridefinizione del secondo pilastro. 

 

MEF: aggiornamenti per le addizionali regionali Irpef  

Con aggiornamento del 29 maggio 2026, il MEF pubblica le tabelle per le addizionali 
regionali Irpef per l’anno 2026. 

 

Settori industria e navigazione: da luglio 2026 rivalutate le prestazioni 
Inail  

Il Ministero del Lavoro, in data 29 maggio 2026, ha pubblicato nella sezione pubblicità 
legale del sito istituzionale, il decreto n. 58 dell’11 maggio 2026, concernente la 
rivalutazione delle prestazioni economiche per infortunio sul lavoro e malattia 
professionale per i settori industria e navigazione, con decorrenza dal 1° luglio 2026. 

La retribuzione media giornaliera è stabilita in € 98,63 ai fini della determinazione del 
minimale e del massimale della retribuzione annua, i quali, di conseguenza, sono stabiliti, 
a decorrere dal 1° luglio 2026, nella misura, rispettivamente, di euro 20.712,30e di euro 
38.465,70. 

Per il personale del settore marittimo, il massimale della retribuzione annua risulta 
stabilito, rispettivamente, in euro 55.390,61 per i comandanti e i capi macchinisti; euro 
46.928,15 per i primi ufficiali di coperta e di macchina; euro 42.696,93 per gli altri ufficiali. 
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Ai fini della riliquidazione delle rendite, i coefficienti annui di variazione sono determinati 
nelle seguenti misure: anno 2024 e precedenti = 1,014; anno 2025 e primo semestre 2026 
= 1,000. 

L’assegno mensile per l’assistenza personale continuativa, a decorrere dal 1° luglio 2026, 
è fissato in euro 682,14. 

L’assegno una tantum in caso di morte (assegno funerario), a decorrere dal 1° luglio 2026, 
è fissato in € 12.515,64. 

Il decreto determina inoltre la misura degli assegni continuativi mensili, sempre con 
decorrenza dalla medesima data. 

 

INPS: online il Portale sulla Previdenza Complementare  

L’INPS, con un comunicato stampa del 4 giugno 2026, ha reso noto che è online il nuovo 
Portale sulla Previdenza Complementare, uno spazio informativo pubblico sviluppato dal 
Ministero del Lavoro in condivisione con il Consiglio nazionale dei Giovani e Mefop, 
pensato per accompagnare passo dopo passo la cittadinanza nel percorso previdenziale 
integrativo. 

Il portale raccoglie contenuti chiari, interattivi e sempre aggiornati, video e guide pratiche, 
suddiviso in quattro grandi aree tematiche: 

• “Cos’è la previdenza”: l'ABC del settore, con le risposte alle domande fondamentali 
su come funziona la previdenza complementare, le differenze tra i vari fondi 
pensione, la gestione del TFR e un'utilissima sezione dedicata ai falsi miti da sfatare, 
oltre a una guida pratica sulle modalità di adesione; 

• “A chi è rivolta”: uno spazio su misura per cittadini, studenti, datori di lavoro, 
lavoratori dipendenti o autonomi, con l'illustrazione di diritti e garanzie, percorsi di 
approfondimento dedicati e servizi e strumenti specifici per gli operatori del 
settore; 

• “Normativa di riferimento”: tutta la legislazione nazionale (a partire dal D.Lgs. 
252/2005) ed europea spiegata in modo immediato e intuitivo, con una sezione 
dove scaricare la modulistica sempre aggiornata; 
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• “Comunicazione”: il fulcro divulgativo del portale. Contiene notizie, eventi, materiali 
multimediali, le risposte alle domande più frequenti (FAQ) e un ricco glossario per 
orientarsi senza sforzo tra i termini tecnici di settore. 

All'interno del portale è centrale il ruolo dell'INPS come presidio di garanzia, trasparenza 
e controllo. La piattaforma mette a disposizione strumenti operativi gratuiti basati su dati 
ufficiali. 

I simulatori ufficiali a tua disposizione sono: 

• PensAMI: il consulente pensionistico interattivo dell'INPS per fare i primi passi. 

• La mia pensione futura: per stimare l'importo della tua pensione pubblica e capire 
come integrarla al meglio. 

Il progetto è stato sviluppato mettendo al centro le persone. Rispetta rigorosamente i 
principi di trasparenza, sicurezza e tutela dei dati personali in piena conformità con il 
GDPR (Regolamento UE 2016/679). 

Inoltre, un servizio pubblico ha il dovere di essere alla portata di tutti: per questo il portale 
segue le linee guida WCAG 2.2 per l'accessibilità digitale, garantendo la fruizione dei 
contenuti al maggior numero possibile di utenti, senza barriere. 

 

Rilasciata la versione 4.32.1 dell’allegato tecnico Uniemens  

L’INPS ha rilasciato la release 4.32.1 del 29/5/2026 dell’allegato tecnico Uniemens nonché 
la versione 57.0 dell’elenco dei Codici contratto della sezione “PosContributiva”. 

Le novità di maggior interesse, per quanto riguarda l’allegato tecnico, sono le seguenti. 

Appendice B 

Lavoratori dipendenti DenunciaIndividuale: 

• inseriti codici inseriti codici 2B, 2C, 2F in TipoCessazione di Cessazione (ndr: si tratta 
dei codici cessazione riferiti ai rapporti di lavoro dei detenuti, necessari per determinare 
se nel caso specifico sia dovuto o meno il contributo di licenziamento); 
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• inseriti codici ED26, EDZS, EG26, EGZS in CodiceCausale di InfoAggCausaliContrib 
di DatiRetributivi (ndr: codici conguaglio per gli esoneri del dl 62/2026, utilizzabili dopo 
la pubblicazione delle istruzioni); 

• rimosso codice EZE7 in CodiceCausale di InfoAggCausaliContrib di 
DatiRetributivi (ndr: si trattava dell’esonero zes di cui al dl 200/2025). 

Lavoratori dipendenti DenunciaAziendale: 

• inserito codice L150 in CongCIGSAltCaus di CongCIGSAltre di CongCIGSACredito di 
CIGSStraord di CIGAutorizzata di ConguagliCIG. 

Lavoratori Gestione ex INPDAP ListaPosPA: 

• inseriti codici 76, 77, 78 in CodiceRecupero in RecuperoSgravi di GestPensionistica 
di Gestioni di E0_PeriodoNelMese e di V1_PeriodoPrecedente (ndr: codici 
conguaglio per gli esoneri del dl 62/2026, utilizzabili dopo la pubblicazione delle 
istruzioni); 

• aggiornate descrizioni codici 74, 75 in CodiceRecupero in RecuperoSgravi di 
GestPensionistica di Gestioni di E0_PeriodoNelMese e di 
V1_PeriodoPrecedente (ndr: codici conguaglio per l’esonero zes dl 200/2025 sarà 
utilizzato per l’esonero donne del dl 62/2026, solo dopo la pubblicazione delle 
istruzioni). 

 

Appendice I 

Lavoratori agricoli DenunciaAgriIndividuale: 

• inseriti codici DE, DF, DG, DH, U8, U9, UA, UB in CodAgio di AgevolazioneAgr di 
DatiAgriRetribuzione (ndr: codici conguaglio per gli esoneri del dl 62/2026, utilizzabili 
dopo la pubblicazione delle istruzioni); 

• rimossi codici ZT, ZV in CodAgio di AgevolazioneAgr di DatiAgriRetribuzione (ndr: si 
trattava dell’esonero zes di cui al dl 200/2025). 
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Apertura Campagna RedEst 2026  

L’INPS, con messaggio n. 1864 del 4 giugno 2026, comunica l’apertura della Campagna 
RedEst 2026. 

Dal 25 maggio 2026, è infatti disponibile la dichiarazione in via telematica dei redditi 
rilevanti, relativi al reddito dell’anno 2025, percepiti dai titolari di prestazioni collegate al 
reddito residenti all’estero. Con la stessa decorrenza è stata riaperta la Campagna RedEst 
2025 per consentire l’invio delle dichiarazioni reddituali relative al reddito anno 2024 per 
i pensionati che non hanno ancora adempiuto all’obbligo di comunicazione. 

La trasmissione può avvenire dalla sezione dedicata sul sito internet INPS tramite gli 
Istituti di patronato e i Consolati, oppure in ambiente intranet per le Strutture territoriali 
dell’Istituto seguendo il percorso “Processi” > “Assicurato pensionato” > “Campagna 
RedEst”. 

Si specifica che l’art. 49 comma 1 della legge n. 289/2002 disciplina le modalità di 
accertamento reddituale per i percettori di prestazioni collegate al reddito residenti 
all’estero. Il decreto ministeriale del 12 maggio 2003, di attuazione del citato art. 49, 
stabilisce quando l’accertamento reddituale debba essere effettuato con l’acquisizione di 
certificazioni rilasciate dagli Organismi esteri e quando è sufficiente l’autocertificazione. 

I pensionati residenti all’estero interessati alla Campagna RedEst 2026 riceveranno i 
modelli cartacei nel mese di settembre 2026; quando i patronati e i Consolati riceveranno 
tale documento, avranno l’onere di accertare l’identità del dichiarante, verificare la 
documentazione ricevuta e acquisire i dati tramite i servizi messi a disposizione dell’INPS. 

 

Stanziamenti per sgravi legati ai contratti di solidarietà: nuove imprese 
ammesse  

L’INPS, con il messaggio n. 1811 del 29 maggio 2026, ha illustrato le modalità di recupero 
e le istruzioni contabili relative alle risorse residue dell’anno 2018 dello sgravio 
contributivo per le imprese che hanno stipulato contratti di solidarietà. 

Nello specifico, a seguito di circolare n. 133 del 2019, l’INPS aveva fornito istruzioni 
operative per beneficiare dello sgravio contributivo di cui all’art. 6 del decreto-legge 1° 
ottobre 1996 n. 510 connesso ai contratti di solidarietà (CdS) difensivi accompagnati da 
integrazione salariale straordinaria (CIGS) per le imprese destinatarie  dei decreti 
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direttoriali di autorizzazione i cui periodi CIGS per contratto di solidarietà risultavano 
conclusi entro il 31 marzo 2019. 

Successivamente il messaggio n. 1750 del 2020 ha esteso lo sgravio anche a imprese con 
periodi di  CIGS per contratto di solidarietà conclusisi entro il 31 ottobre 2019. 

A seguito di una verifica contabile degli importi effettivamente fruiti, le somme 
autorizzate sono risultate superiori a quelle effettivamente spese, in riferimento agli 
stanziamenti per l’anno 2018. Di conseguenza, sono stati adottati ulteriori decreti di 
ammissione allo sgravio in oggetto per le imprese indicate nell’Allegato 1 al messaggio in 
commento, così da poter ridistribuire le risorse residue. 

Per poter beneficiare di tale opportunità, il datore di lavoro deve attivarsi con le strutture 
territoriali di competenza che, verificata la sussistenza dei presupposti per il 
riconoscimento dello sgravio, provvedono a rilasciare il codice di autorizzazione “1W” (che 
significa “Azienda che ha stipulato contratti di solidarietà accompagnati da CIGS, 
ammessa alla fruizione delle riduzioni contributive ex legge 608/1996”). 

Le imprese indicate nell’Allegato 1 devono esporre nel flusso Uniemens gli sgravi 
spettanti, entro il 16 del terzo mese successivo a quello di pubblicazione del medesimo 
messaggio. Occorre valorizzare all’interno di <DenunciaAziendale>, 
<AltrePartiteACredito>, i seguenti elementi: 

• nell’elemento <CausaleACredito> devono inserire il codice causale già in uso 
“L943”, avente il significato di “Arretrato conguaglio sgravio contributivo per i CdS 
stipulati ai sensi dell’articolo 1 del D.L. 30 ottobre 1984, n.726 (L.863/1984), 
nonché dell’art. 21, comma 1, lett. c), D. Lgs. n. 148/2015, anno 2018”; 

• nell’elemento <ImportoACredito> devono indicare il relativo importo. 

Per le imprese beneficiarie che hanno sospeso o cessato l’attività, è possibile recuperare 
quanto spettante attraverso gli Uniemens/vig. 

 

Via libera alla pensione di reversibilità anche nelle coppie omosessuali  

La Corte costituzionale ha pubblicato la sentenza n. 91/2026, con cui ha dichiarato 
l’illegittimità costituzionale dell’articolo 13 del regio decreto-legge 14 aprile 1939, n. 636 
(L. n. 1272/1939), nella parte in cui non consente l’attribuzione della pensione di 
reversibilità in favore del partner superstite di una coppia omosessuale legata da vincolo 
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matrimoniale contratto all’estero in caso di decesso dell’altro componente della coppia 
verificatosi prima dell’entrata in vigore della legge 20 maggio 2016, n. 76. 

La Corte ha ribadito che non sussiste a livello costituzionale alcuna esigenza di 
equiparazione delle unioni omoaffettive al matrimonio. In ogni caso, si deve considerare 
che la scelta del legislatore è stata quella di riconoscere ai matrimoni omosessuali 
contratti all’estero gli effetti dell’unione civile regolata dalla legge italiana. Inoltre, ai fini 
dell’attribuzione della pensione ai superstiti, si sono intesi parificare il coniuge e l’unito 
civilmente. 

Nel caso di specie, l’esclusione dal trattamento pensionistico del partner superstite in 
caso di decesso dell’altro componente della coppia omosessuale verificatosi prima 
dell’entrata in vigore della legge numero 76 del 2016, nonostante l’avvenuta 
formalizzazione del vincolo all’estero, avrebbe determinato una ingiustificata disparità di 
trattamento rispetto alle altre categorie di aventi titolo a pensione di reversibilità.  

 

Inidoneità alla mansione e declassamento  

In caso di sopravvenuta inidoneità fisica del lavoratore, il testo unico sicurezza 
prescrive  al datore di lavoro di adibire il dipendente a mansioni compatibili con le 
limitazioni accertate dal medico competente, preservando, se possibile, l'equivalenza 
dell'inquadramento e del contenuto professionale delle mansioni. 

Così si è espressa la Corte di cassazione con la sentenza n. 12547 del 4 maggio 2026 che 
ha condannato la società datrice di lavoro a riassegnare il lavoratore a mansioni proprie 
del livello ordinario, accertando sia il demansionamento che il mobbing nei confronti del 
lavoratore stesso. 

Il nucleo dell’art. 42 del D.Lgs. 81/2008 impone al datore di lavoro di assegnare il 
dipendente che va incontro ad una parziale inidoneità ai compiti assegnati, a mansioni 
compatibili con le limitazioni sanitarie, salvaguardando, quando possibile, l'equivalenza 
dell'inquadramento e del contenuto professionale. 

In realtà erano stati affidate mansioni inferiori basate su compiti esecutivi ma senza che 
la società avesse provato l’assenza di compiti equivalenti a quelli ricoperti prima, mentre 
avrebbe dovuto assegnarlo a mansioni compatibili con le limitazioni sanitarie imposte dal 
medico, salvaguardando, se possibile, l'equivalenza dell'inquadramento e del contenuto 
professionale precedente, quantomeno nel suo nucleo di autonomia e specializzazione 
che lo caratterizzava. 
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Va ricordato che per l’art. 42 citato l’eventuale assegnazione a mansioni inferiori in via 
temporanea deve comunque garantire l’invarianza del trattamento economico 
precedente. 

 

Attività gravose: individuate le corrispondenze tra codici  

L’INPS, con il messaggio n. 1808 del 29 maggio 2026, ha fornito chiarimenti in ordine alla 
nuova classificazione delle professioni adottata dall’ISTAT (CP2021) per l’individuazione 
delle attività lavorative cosiddette gravose. 

Si ricorda che lo svolgimento di attività gravose consente l’accesso all’APE sociale, alla 
pensione anticipata per i lavoratori precoci, alla pensione di vecchiaia e alla pensione 
anticipata, con disapplicazione dell’adeguamento dei requisiti pensionistici agli 
incrementi della speranza di vita. 

La disciplina di riferimento e, in particolare, la legge 232/2016 e la successiva legge 
205/2017, che hanno individuato le attività gravose, è stata aggiornata da successivi 
provvedimenti che hanno altresì ampliato l’elenco delle professioni gravose. 

Ai fini dell’individuazione delle attività, a decorrere dal 2023 si applica la classificazione 
ISTAT 2021 (CP2021), con una tabella di raccordo rispetto alla precedente (CP2011). I 
codici sono utilizzati nelle comunicazioni obbligatorie UNILAV. 

Il messaggio n. 1808/2026 chiarisce le corrispondenze tra vecchi e nuovi codici per le 
seguenti attività: 

• “Addetti all’assistenza personale” (CP2011: 5.4.4.3) corrisponde a CP2021: 5.5.2.3.0; 

• “Professioni qualificate nei servizi personali ed assimilati” (CP2011: 5.4.4) 
corrisponde a CP2021: 5.5.2.; 

• “Operatori della cura estetica” (CP2011: 5.4.3) corrisponde a CP2021: 5.5.1. 

Le domande di accesso alle prestazioni pensionistiche saranno valutate secondo le nuove 
corrispondenze tra codici professionali. 
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APPROFONDIMENTI 

 

Definiti i minimali INAIL 2026 per il calcolo dei premi assicurativi  

L’INAIL ha pubblicato la circolare n. 25 del 28 maggio 2026, con cui ha fornito le istruzioni 
riferite ai limiti minimi di retribuzione imponibile giornaliera per il calcolo dei premi 
assicurativi dell’anno in corso. 

Il premio dovuto deve essere calcolato moltiplicando il tasso comunicato dall’istituto con 
riferimento ad ogni posizione assicurativa per l’ammontare della retribuzione imponibile. 
La retribuzione da utilizzare per il calcolo potrà essere, a seconda dei casi, quella effettiva, 
quella convenzionale o, in via del tutto residuale, quella di ragguaglio. 

I limiti minimi imponibili per le retribuzioni effettive 

Regola generale, ai fini del calcolo del premio, è quella di utilizzare la retribuzione 
effettiva. Quest’ultima non può essere inferiore all’importo delle retribuzioni stabilito per 
legge. Come di consueto, per stabilire la base imponibile minima effettiva si dovranno 
confrontare il minimale contrattuale e il minimale di retribuzione giornaliera fissato 
dall’INAIL; il premio sarà poi calcolato sul più elevato dei due importi. 

Per il 2026, a seguito della rivalutazione annuale, il limite minimo di retribuzione 
giornaliera da utilizzare per il raffronto è pari a 58,13 euro (ovvero il 9,5% del trattamento 
minimo di pensione fissato, per il 2026, in 611,85 euro). Rapportato a mese, nell’ipotesi di 
26 giorni lavorativi, il limite è quindi pari a 1.511,38 euro. 

L’istituto ricorda che il minimale di euro 58,13 non deve essere adeguato al superiore 
importo di 1/300 del minimale di rendita (uguale a euro 68,09), poiché l’uno prescinde 
dall’altro. Nell’ipotesi in cui il minimale contributivo diventi superiore al minimale di 
rendita rapportato a giorno, quest’ultimo – ove assunto come retribuzione convenzionale 
– dovrà essere adeguato al limite minimo. 

Retribuzioni escluse del minimale contributivo 

Sono escluse dall’adeguamento al minimale giornaliero le retribuzioni degli operai 
agricoli, per i quali il minimale è fissato in 51,70 euro. Ne sono escluse anche le 
integrazioni alle prestazioni mutualistiche e previdenziali che sono poste a carico del 
datore dalla legge o dal contratto quali, ad esempio, quelle erogate in caso di malattia o 
maternità. In questi casi, così come nell’ipotesi di indennità di disponibilità per lavoro 
intermittente, la base imponibile è costituita dalle somme dovute dal datore anche se 
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inferiori al minimale. Analoghe considerazioni valgono per: l’assegno o indennità 
corrisposta ai disoccupati avviati ai cantieri scuola e lavoro, rimboschimento e 
sistemazione montana; l’indennità di disponibilità prevista nel contratto di lavoro 
intermittente. 

Le retribuzioni convenzionali 

Per alcune categorie di lavoratori non si calcola il premio utilizzando l’imponibile effettivo, 
ma quello convenzionalmente determinato con legge o decreto. 

Anche la retribuzione convenzionale deve essere adeguata, se inferiore, al limite minimo 
di retribuzione giornaliera. A tal fine, per le retribuzioni convenzionali dei lavoratori con 
uno specifico limite di retribuzione giornaliera, la circolare in esame fissa il minimale in 
32,30 euro. Nel caso di retribuzioni convenzionali di lavoratori senza uno specifico limite 
di retribuzione giornaliera si applica invece il minimale di 58,13 euro, ovvero quello 
previsto per la generalità delle retribuzioni effettive. 

Si segnalano le retribuzioni convenzionali di maggior interesse: 

• Lavoratori con contratto part-time: la retribuzione oraria minimale, se l’orario 
normale (full time) è di 40 ore settimanali, è di 8,72 euro (58,13 x 6:40); 

• Dirigenti: dal 1° gennaio 2025 la retribuzione convenzionale mensile è pari 
a 3.161,28 euro, quella giornaliera a 126,45 euro e quella oraria a 15,81 euro; 

• Lavoratori operanti in Paesi extra UE non convenzionati: il premio è calcolato, 
anche per i dirigenti, sulle retribuzioni indicate dal decreto interministeriale di 
cui è ancora attesa la pubblicazione; 

• Familiari partecipanti all’impresa familiare: dal 1° gennaio 2025, la 
retribuzione convenzionale mensile è di 1.709,07 euro, quella giornaliera 
di 68,36 euro; 

• Lavoratori autonomi - Riders: l’imponibile convenzionale giornaliero è di 58,13 
euro; 

• Domestici: occorre effettuare il calcolo del premio, che sarà versato all’INPS, in 
base alle nuove fasce di retribuzione allegate alla circolare. 
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Retribuzioni di ragguaglio 

La retribuzione di ragguaglio si assume solo in via residuale, ovvero in mancanza di 
retribuzione convenzionale e di retribuzione effettiva (ad esempio per i soci senza 
retribuzione effettiva), ed è pari al minimale di rendita. 

Dal 1° gennaio 2025, l’imponibile giornaliero corrisponde a 68,09 euro e quello mensile 
a 1.702,23 euro. 

Sportivi professionisti subordinati 

Il premio deve essere calcolato sulle retribuzioni imponibili nel rispetto del minimale e 
massimale di rendita INAIL (dal 1° gennaio 2025, rispettivamente, 20.426,70 euro e 
37.935,30 euro). 

Lavoratori autonomi dello spettacolo 

Dal 1° gennaio 2022, i lavoratori autonomi iscritti all’ex Enpals sono soggetti all’obbligo 
assicurativo Inail. Per il calcolo del premio si assume l’ammontare dei compensi 
corrisposti nell’anno solare di riferimento, nel rispetto del limite minimo di retribuzione 
giornaliera pari, per il 2026, ad euro 58,13. 

Per i lavoratori subordinati o i collaboratori dello spettacolo si applicano invece le 
disposizioni previste, rispettivamente, per la generalità dei dipendenti o dei 
parasubordinati. 

Premi speciali unitari 

La circolare indica anche il valore dei premi speciali unitari per quelle lavorazioni che non 
sono passate a premio ordinario per effetto del decreto interministeriale 6 settembre 
2022. 

Si segnala, in particolare, che il documento riporta i nuovi premi minimi annuali a 
persona, diversificati in base alle classi di rischio, che devono essere applicati per i titolari 
di imprese artigiane, i soci artigiani lavoratori, i familiari coadiuvanti del titolare artigiano 
e gli associati a imprenditore artigiano. 

Specifica, inoltre, i premi da applicare a: 

• pescatori autonomi della piccola pesca marittima e delle acque interne; 

• alunni e studenti delle scuole o istituti di istruzione di ogni ordine e grado non 
statali; 
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• medici esposti all’azione dei raggi x e delle sostanze radioattive, tecnici sanitari 
di radiologia medica e allievi dei corsi; 

• soggetti impegnati in attività di volontariato a fini di utilità sociale e in lavori di 
pubblica utilità con oneri assicurativi a carico del fondo di cui all'articolo 1, 
comma 312, della legge 28 dicembre 2015, n. 208; 

• allievi dei corsi ordinamentali di istruzione e formazione professionale regionali 
curati dalle istituzioni formative e dagli istituti scolastici paritari; soggetti 
impegnati nei progetti utili alla collettività (puc). 

Retribuzioni convenzionali della pesca marittima 

La circolare ricorda che per i lavoratori imbarcati su natanti esercenti la pesca marittima 
disciplinati dalla legge 26 luglio 1984, n. 413, l’imponibile è stabilito sulla base dei salari 
minimi garantiti ed è determinato dalla tabella allegata al Contratto collettivo nazionale 
di lavoro per gli addetti imbarcati su natanti esercenti la pesca marittima in vigore dal 1° 
gennaio 2022 fino al 31 dicembre 2025. 

Decorrenza da 1.10.2023 

PESCA COSTIERA E MEDITERRANEA 

Comandante/Motorista/Capopesca 1.612,08 

Marinaio 1.430,03 

Giovanotto/Mozzo 1.248,37 

PESCA OLTRE GLI STRETTI 

Comandante 3.646,93 

Direttore macchina 2.814,85 

Primo ufficiale 2.346,45 

Secondo ufficiale 2.085,42 

Nostromo 1.870,09 

Marinaio 1.694,55 

Giovanotto 1.390,96 

Mozzo 1.354,75 
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Piccola pesca 

Un paragrafo della circolare è dedicato alla determinazione della retribuzione 
convenzionale per i pescatori della piccola pesca marittima e delle acque interne di cui 
alla legge n. 250/1958, soci di cooperative di pesca, cooperative di servizi o società di 
persone che esercitano la pesca quale esclusiva o prevalente attività lavorativa. 

Per i lavoratori da assicurare, il premio è determinato assumendo la retribuzione 
convenzionale calcolata sulla base di 25 giornate fisse a mese a prescindere dalle giornate 
di lavoro effettivamente svolte e rivalutata annualmente. Tale retribuzione, per il 2026, è 
fissata in 32,30 euro giornalieri (808,00 euro mensili). 

 

Trasparenza retributiva: aziende pronte dal 7 giugno  
Sulla G. U. .n. 125/206 è stato pubblicato il Dlgs n. 96 del 7 maggio 2026, attuativo della 
direttiva (UE) 2023/970 volta a rafforzare l'applicazione del principio della parità di 
retribuzione tra uomini e donne per uno stesso lavoro o per un lavoro di pari valore 
attraverso la trasparenza retributiva e i relativi meccanismi di applicazione, che deve 
essere recepita dagli stati membri entro il 7 giugno 2026. 

Il provvedimento, in vigore dal 7 giugno 2026, si rivolge ai datori di lavoro sia del settore 
pubblico che privato, e trova applicazione ai contratti di lavoro subordinato, a tempo 
determinato e a tempo indeterminato, anche se a tempo parziale, ivi compresi le 
posizioni dirigenziali, gli apprendisti e i candidati ad un impiego. Restano invece esclusi i 
contratti di lavoro domestico e i contratti di lavoro intermittente. 

La valutazione delle eventuali differenze retributive tra uomini e donne sul luogo di 
lavoro, svolgenti lo stesso lavoro (o un lavoro di pari valore) deve avvenire prendendo in 
considerazione il livello retributivo, ossia la retribuzione lorda annua e la corrispondente 
retribuzione oraria lorda, da intendersi come la totalità degli elementi retributivi 
continuativi e fissi (compresi quindi anche i beni in natura), ad esclusione dei trattamenti 
economici individuali non strutturali quali componenti retributive riconosciute su base 
personale, discrezionale o temporanea non generalizzate all’interno della medesima 
categoria di lavoratori e fondate su criteri oggettivi individuali, come ad esempio i premi, 
i superminimi e i fringe benefit (es: auto uso promiscuo). 

Stesso lavoro e lavoro di pari valore – Spetta ai CCNL e alle disposizioni di legge 
assicurare i sistemi di determinazione e classificazione retributiva fondati sui criteri 
oggettivi e neutri rispetto al genere, idonei a garantire la parità di retribuzione per uno 
stesso lavoro o per un lavoro di pari valore. 
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Inoltre, viene prevista una presunzione di conformità ai principi di parità retributiva e 
trasparenza se il datore di lavoro applica un CCNL stipulato dalle organizzazioni sindacali 
comparativamente più rappresentative sul piano nazionale. 

La presunzione però è relativa. Infatti, il lavoratore può sempre dimostrare l’esistenza di 
trattamenti retributivi individuali discriminatori. 

Per valutare se sussista una discriminazione retributiva, è necessario far riferimento ai 
concetti di “stesso lavoro” e “lavoro di pari valore” per la cui definizione il provvedimento 
richiama l’art. 28 del Dlgs 198/2006 sulla parità tra uomo e donna. 

Secondo tale norma per «stesso lavoro» deve intendersi la prestazione lavorativa svolta 
nell’esercizio di mansioni identiche o riconducibili alla stessa qualifica esemplificativa 
nell’ambito del medesimo livello retributivo e categoria legale di inquadramento. 

Invece per «lavoro di pari valore» si deve intendere la prestazione lavorativa diversa svolta 
nell’esercizio di mansioni comparabili, previste dai livelli di inquadramento. 

In entrambi i casi, la previsione deve essere contenuta nel CCNL applicato dal datore di 
lavoro o, in mancanza di questo, da quello siglato dalle organizzazioni sindacali 
comparativamente più rappresentative sul piano nazionale per il settore di riferimento. 

La valutazione del lavoro di pari valore è effettuata sulla base di criteri comuni, oggettivi 
e neutrali rispetto al genere, che tengono conto: 

• delle competenze; 

• delle responsabilità; 

• delle condizioni di lavoro; 

• di qualsiasi altro fattore pertinente al lavoro o alla posizione specifici. 

Fermo restando che i sistemi di classificazione e inquadramento sono quelli previsti dai 
CCNL, dalla contrattazione decentrata (quindi territoriale o aziendale) e dalla 
contrattazione integrativa o dalla legge, che costituiscono lo strumento di riferimento ai 
fini della comparazione, sono consentiti anche quelli decisi dal datore di lavoro ai fini della 
determinazione delle retribuzioni, ma solo ad integrazione di quanto previsto dal CCNL e 
a condizione che gli stessi siano caratterizzati da criteri oggettivi e neutri sotto il profilo di 
genere. 

È consentita la comparazione di uno stesso lavoro o di un lavoro di pari valore anche con 
riferimento a lavoratori che si trovano alle dipendenze di datori di lavoro diversi, qualora 
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le condizioni retributive derivino dalla medesima disposizione di legge o di contratto 
collettivo nazionale di lavoro ovvero derivano da contratti aziendali o regolamenti stabiliti 
per più organizzazioni o imprese facenti parte di un gruppo societario. 

Per chiarimenti e istruzioni operative di quanto sopra si attende l’emanazione di uno o 
più decreti ministeriali, da adottarsi entro il 31 dicembre 2026. 

Candidati all’assunzione – Si prevede che ai candidati ad un impiego vengano fornite 
indicazioni in ordine alla retribuzione iniziale o alla relativa fascia da attribuire alla 
posizione, sulla base di criteri oggettivi e neutri sotto il profilo del genere, e alle pertinenti 
disposizioni del contratto collettivo applicato dal datore di lavoro in relazione alla 
posizione. Tali informazioni sono fornite negli avvisi e nei bandi con cui vengono rese note 
le opportunità di lavoro. 

Inoltre, ai candidati a un impiego non possono essere chieste informazioni sulle 
retribuzioni percepite negli attuali o nei precedenti rapporti di lavoro. Le stesse 
informazioni non possono essere acquisite con altre modalità dai datori di lavoro, 
neanche indirettamente, per il tramite di soggetti ai quali abbiano affidato la fase di 
selezione o di assunzione. 

In ogni caso, le procedure di selezione e assunzione devono essere condotte in modo non 
discriminatorio. 

Infine, gli avvisi e i bandi che rendono note le opportunità di lavoro, sia pubblico che 
privato, devono essere redatti secondo criteri neutri sotto il profilo di genere, anche in 
relazione ai titoli professionali richiesti. 

Trasparenza retributiva - I datori di lavoro rendono accessibili ai lavoratori i criteri 
utilizzati per determinare la retribuzione e i livelli retributivi, nonché quelli stabiliti per la 
progressione economica dei lavoratori, ove esistenti. 

A tal fine, l’informativa resa all’atto dell’instaurazione del rapporto di lavoro, ossia quella 
prevista dal Dlgs 152/1997, rivisto in modo sostanziale dall’art.4, c. 1 Dlgs 104/2022, 
costituisce modalità ordinaria di adempimento degli obblighi di trasparenza retributiva, 
in quanto idonea a rendere conoscibili il livello di inquadramento, la retribuzione iniziale, 
il CCNL applicato e i relativi criteri di determinazione. 

Si prevede una procedura semplificata per i datori di lavoro che applicano i CCNL 
maggiormente rappresentativi. Per questi, l’obbligo di rendere accessibili ai lavoratori i 
criteri utilizzati per determinare la retribuzione e i livelli retributivi, può essere assolto 
anche con il rinvio alle disposizioni del contratto collettivo nonché ad eventuali accordi 
aziendali. 
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Comunque, i datori di lavoro con meno di cinquanta dipendenti non sono tenuti a 
rendere disponibili i criteri per la progressione economica. 

Per il computo dell’organico si deve far riferimento alle indicazioni contenute nell’art. 18, 
cc. 8 e 9 della Legge n. 300/1970 (le norme di calcolo dei lavoratori ai fini del 
licenziamento) e negli artt. 9 (part time), 18 (intermittenti), 27 (contratti a termine) e 47 
(apprendisti) del Dlgs 81/2015. 

Diritto all’informazione – I lavoratori hanno il diritto di richiedere e ricevere per iscritto, 
entro due mesi dalla richiesta, anche per il tramite dei loro rappresentanti o degli 
organismi per la parità, su specifica delega, le informazioni sui livelli retributivi medi, 
ripartiti per sesso, delle categorie di lavoratori che svolgono lo stesso lavoro o un lavoro 
di pari valore. Il diritto può essere esercitato una volta all’anno. 

È per questo motivo che il provvedimento stabilisce che i datori di lavoro debbano 
informare annualmente tutti i lavoratori del loro diritto di ricevere le informazioni e delle 
modalità per l’esercizio di tale diritto. 

Al fine di ridurre l’onere d’informazione a carico dei datori di lavoro, è prevista la 
possibilità di assolvere a tale obbligo, pubblicando sulla propria rete intranet o nell’area 
riservata del sito internet aziendale, i dati sui livelli retributivi medi, ripartiti per sesso, 
delle categorie di lavoratori che svolgono lo stesso lavoro o un lavoro di pari valore. 

Se le informazioni rese dal datore di lavoro sono imprecise o incomplete, il lavoratore ha 
il diritto di richiedere (personalmente o attraverso i rappresentanti sindacali) ulteriori 
chiarimenti riguardo ai dati forniti e le risposte datoriali devono essere motivate. 

Al lavoratore non può essere vietato di rendere nota la propria retribuzione. Inoltre, sono 
vietate le clausole contrattuali che limitano la facoltà dei lavoratori di rendere note le 
informazioni relative alla propria retribuzione. 

In ogni caso, il lavoratore, dalle informazioni ottenute relative alla propria retribuzione o 
al proprio livello retributivo, non può ottenere la conoscibilità diretta o indiretta delle 
condizioni economiche individuali di altri lavoratori. 

Al fine di evitare l’identificazione diretta o indiretta dei singoli lavoratori, nel rispetto della 
privacy, e fermi restando gli obblighi di trasparenza, per i datori di lavoro che occupano 
fino a quarantanove dipendenti, le informazioni di cui sopra possono essere fornite con 
le modalità che saranno definite da uno o più decreti ministeriali. 

Infine, il datore di lavoro deve fornire le informazioni con modalità accessibili alle persone 
con disabilità. 
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Oggetto dell’informativa – Il datore di lavoro con almeno 100 dipendenti è tenuto a 
comunicare all’Organismo di monitoraggio che verrà istituito presso il Ministero del 
lavoro, ai fini della parità retributiva, i seguenti dati: 

a) il divario retributivo di genere; 

b) il divario retributivo di genere nelle componenti complementari o variabili; 

c) il divario retributivo mediano di genere; 

d) il divario retributivo mediano di genere nelle componenti complementari o 
variabili; 

e) la percentuale di lavoratori di sesso femminile e di sesso maschile che ricevono 
componenti complementari o variabili; 

f) la percentuale di lavoratori di sesso femminile e di sesso maschile in ogni quartile 
retributivo; 

g) il divario retributivo di genere tra lavoratori per categorie di lavoratori ripartito in 
base al salario o allo stipendio normale di base e alle componenti complementari 
o variabili. 

Il datore di lavoro deve trasmettere quest’ultimo dato, in caso di richiesta (che può 
arrivare fino a 4 anni precedenti, sempreché l’azienda ne sia in possesso), all’ITL e agli 
organismi per la parità territorialmente competenti. 

Si prevede che l’esattezza delle predette informazioni sia confermata dal datore di lavoro, 
previa consultazione dei rappresentanti dei lavoratori che possono accedere alle 
metodologie applicative. 

Spetta ad uno o più decreti ministeriali, previa consultazione del Garante privacy, da 
adottarsi entro il 5 settembre 2026 (90 giorni dalla data di entrata in vigore del Decreto 
legislativo), definire le modalità di raccolta e di trattamento dei dati sopra citati, in 
particolare per i datori di lavoro con meno di 50 dipendenti. 

I lavoratori, i loro rappresentanti sindacali, l’ITL e gli Organismi di parità hanno diritto di 
richiedere ai datori di lavoro chiarimenti ulteriori sui dati comunicati. La risposta motivata 
dovrà essere resa entro 60 giorni dalla richiesta. 

Termini per l’adempimento - Per i datori di lavoro che occupano almeno 250 dipendenti 
i dati sono raccolti entro il 7 giugno 2027 e successivamente ogni anno. Per i datori di 
lavoro che occupano tra i 150 e i 249 dipendenti, i dati sono raccolti entro il 7 giugno 2027 
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e successivamente ogni tre anni. I datori di lavoro che occupano tra i 100 e 149 
dipendenti, i dati sono raccolti entro il 7 giugno 2031 e successivamente ogni tre anni. 

Valutazione congiunta delle retribuzioni – I datori di lavoro con almeno 100 dipendenti 
sono tenuti anche ad effettuare una valutazione congiunta sulle retribuzioni con le 
rappresentanze sindacali se si verificano tutte queste condizioni: le informazioni sulle 
retribuzioni rivelano una differenza del livello retributivo medio tra lavoratori di sesso 
femminile e di sesso maschile pari ad almeno il 5 per cento in una qualsiasi categoria di 
lavoratori, non è stata motivata tale differenza di livello retributivo medio sulla base di 
criteri oggettivi e neutri sotto il profilo del genere e non è stata corretta tale differenza 
immotivata di livello retributivo medio entro sei mesi dalla data della comunicazione delle 
informazioni sulle retribuzioni. 

La valutazione congiunta è finalizzata a individuare, correggere e prevenire differenze 
retributive non giustificate tra lavoratrici e lavoratore. 

Gli esiti della valutazione congiunta devono essere messi a disposizione non solo dei 
lavoratori e dei loro rappresentanti, ma anche all’Organismo di monitoraggio, all’ITL e agli 
Organismi per la parità territorialmente competenti, se ne fanno richiesta. 

Infine, si prevede che il datore di lavoro adotti, entro un termine ragionevole e in 
collaborazione con i rappresentanti dei lavoratori, le misure emerse come necessarie per 
rimuovere le differenze retributive non giustificate. L'Ispettorato del lavoro o l'organismo 
per la parità territorialmente competenti possono essere invitati a prendere parte alla 
procedura di attuazione di dette misure, ma solo in caso di mancato accordo, in sede 
aziendale. 

Misure di tutela e regime sanzionatorio - In caso di violazione dei diritti sulla parità 
retributiva, i lavoratori possono ricorrere agli strumenti di tutela previsti dal Codice contro 
le discriminazioni di genere di cui al Dlgs 198/2006, ossia: le procedure di conciliazione 
(previste dal CCNL), il tentativo di conciliazione presso le commissioni in ITL (art. 410 cpc) 
e il ricorso davanti al tribunale in funzione di giudice del lavoro o al tribunale 
amministrativo regionale territorialmente competenti. 

Come precisato nella Relazione tecnica la tutela dei lavoratori opera anche dopo la 
cessazione del rapporto di lavoro. 

I datori di lavoro che violano le disposizioni contro le discriminazioni sono puniti ai sensi 
dell’art. 41, c. 2 del Dlgs 198/2006, e quindi con: 

• la revoca dei benefici, 
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• l’esclusione, nei casi più gravi o nel caso di recidiva, del responsabile per un 
periodo di tempo fino a due anni da qualsiasi ulteriore concessione di 
agevolazioni finanziarie o creditizie ovvero da qualsiasi appalto, salvo che sia stata 
raggiunta la conciliazione. 

• la sanzione amministrativa pecuniaria da 5.000 euro a 10.000 euro (sanzione 
depenalizzata dall’art. 1 dal D.Lgs. 8/2016, in origine ammenda da 250 a 1.500 
euro). E’ ammesso il pagamento in misura ridotta pari alla terza parte del 
massimo (art. 16 L. 689/1981). 

 
Skills-based organizations: dalla mappa delle competenze 
all’intelligenza del talento  

Per anni le aziende hanno parlato di competenze come di un elemento importante, ma 
laterale: una voce nei modelli di performance, un capitolo nei piani formativi, un criterio 
utile in selezione. Oggi questo approccio non basta più. La trasformazione del lavoro, 
l’impatto dell’intelligenza artificiale, la crescente volatilità dei ruoli e la difficoltà nel 
reperire talenti stanno imponendo una domanda più radicale: cosa succederebbe se le 
competenze diventassero il principio organizzativo centrale, e non solo un’informazione 
HR? 

È da qui che nasce il modello della skills-based organization, un’organizzazione che 
prende decisioni su persone, ruoli, progetti, percorsi di crescita e mobilità interna 
partendo dalle skill reali e potenziali, non soltanto da job title o seniority. 

Il punto, però, non è semplicemente “mappare le competenze”. Quello è solo l’inizio. Una 
vera skills-based organization costruisce un’infrastruttura capace di rendere le 
competenze visibili e, soprattutto, attivabili. In altre parole, non si limita a sapere “chi sa 
fare cosa”, ma usa questa conoscenza per allocare meglio il talento, anticipare i gap 
e progettare percorsi di sviluppo più mirati. 

Il tema è urgente. Secondo studi recenti, il 63% dei datori di lavoro considera gli skill 
gap la principale barriera alla trasformazione aziendale nel periodo 2025-2030; 
inoltre, se la forza lavoro globale fosse composta da 100 persone, 59 avrebbero bisogno 
di formazione entro il 2030. Non si tratta quindi di una moda HR, ma di una questione di 
continuità competitiva. 
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Il limite delle job description 

La job description è stata per decenni uno strumento essenziale per organizzare il lavoro. 
Definisce responsabilità, confini, aspettative, livelli gerarchici. Ma oggi mostra un limite 
strutturale, poiché fotografa ciò che una persona dovrebbe fare in un ruolo, non ciò 
che potrebbe generare in un contesto più fluido. 

Nelle organizzazioni contemporanee, il lavoro non coincide più perfettamente con il 
perimetro del ruolo. Progetti cross-funzionali, innovazione e nuove tecnologie portano 
le persone a contribuire ben oltre la propria funzione. I dati dimostrano che più della 
metà del lavoro svolto ricade fuori dalle job description principali e che l’81% del lavoro 
avviene sempre più spesso oltre i confini funzionali. 

Per gli HR manager, questo dato contiene un insight importante. Se l’azienda continua a 
leggere le persone attraverso ruoli statici, rischia di non vedere gran parte del valore 
che già possiede. 

Il problema non è eliminare le job description, ma smettere di usarle come unico 
linguaggio organizzativo. Una job architecture tradizionale risponde alla domanda: “Quali 
posizioni esistono in azienda?”. Una capability architecture risponde invece a una 
domanda più strategica: “Quali capacità servono per raggiungere i prossimi obiettivi di 
business, e dove si trovano oggi?”. 

Questa differenza cambia tutto. Significa passare da una logica di copertura delle 
posizioni a una logica di attivazione del potenziale. 

Skill visibility: il talento che manca spesso è già in azienda 

Molte aziende parlano di skill shortage come se il problema fosse sempre esterno: 
mancano candidati, mancano profili, mancano competenze sul mercato. In parte è vero. 
Ma c’è una seconda dimensione, meno discussa e spesso più urgente, ossia la scarsa 
visibilità sulle competenze già presenti internamente. 

In ogni organizzazione esiste un patrimonio sommerso di skill non dichiarate: 
competenze sviluppate in esperienze precedenti, capacità acquisite informalmente, 
attitudini comportamentali emerse in situazioni complesse, conoscenze tecniche non 
ancora integrate nei sistemi HR. Questo capitale invisibile rimane inutilizzato quando 
l’azienda continua a ragionare per ruoli. Il risultato è paradossale: si cercano all’esterno 
competenze che forse sono già disponibili all’interno, ma non sono state identificate 
o connesse alle opportunità giuste. 
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Una skills-based organization matura non costruisce solo un database di competenze. 
Costruisce un sistema per rispondere a domande ad alto valore strategico: 

• Quali skill critiche sono concentrate in poche persone? 

• Quali competenze adiacenti potrebbero abilitare mobilità interna? 

• Quali team hanno capability sottoutilizzate? 

• Quali persone hanno potenziale trasferibile verso ruoli emergenti? 

• Quali competenze comportamentali distinguono i team più performanti? 

La differenza è sottile ma decisiva: non si tratta di sapere tutto sulle persone, ma di 
rendere il talento più leggibile e più attivabile, con criteri trasparenti, etici e orientati allo 
sviluppo. 

Dalla tassonomia delle skill alla governance del dato 

Uno degli errori più frequenti nei progetti skills-based è partire dalla tecnologia prima di 
aver chiarito la governance. Piattaforme, AI, talent marketplace e strumenti di assessment 
possono essere potenti, ma funzionano solo se poggiano su un linguaggio coerente. 

La tassonomia delle skill è il primo passo, ma non deve diventare un esercizio 
enciclopedico. Basterebbe identificare 25-30 competenze rilevanti per tutta 
l’organizzazione e 5-10 skill specialistiche per ogni area di business, creando un 
prototipo evolutivo invece di un modello perfetto ma ingestibile. 

Questo è un punto cruciale per gli HR manager: una tassonomia troppo ampia rischia di 
diventare inutilizzabile; una troppo generica rischia di non guidare decisioni concrete. La 
qualità non sta nella quantità di skill censite, ma nella loro capacità di orientare scelte su 
assunzioni, formazione, mobilità, succession e workforce planning. 

Una buona governance delle competenze dovrebbe includere almeno quattro elementi: 

1. Definizioni condivise: Ogni skill deve avere un significato chiaro. “Leadership”, 
“pensiero analitico” o “collaborazione” non possono restare etichette vaghe: 
devono essere osservabili nei comportamenti. 

2. Livelli di padronanza: Non basta sapere se una persona possiede una 
competenza. Serve capire a quale livello, in quale contesto e con quale evidenza. 
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3. Aggiornamento continuo: Le competenze non possono essere aggiornate solo 
una volta l’anno. Devono vivere dentro i processi: progetti, feedback, assessment, 
learning, performance review. 

4. Connessione con il business: Le skill davvero strategiche sono quelle che 
impattano obiettivi, execution, innovazione e capacità di adattamento. 

Senza governance, il rischio è creare un archivio ordinato ma sterile. Con governance, 
invece, le competenze diventano una base informativa per decisioni migliori. 

Il ruolo dei manager: da valutatori di performance a traduttori di competenze 

Una skills-based organization nasce quando i manager cambiano il modo in cui osservano 
e sviluppano le persone. 

Questo è forse il passaggio più complesso, perché tocca abitudini profonde: promuovere 
chi “ha già fatto quel ruolo”, assegnare progetti a chi è più visibile, trattenere i talenti 
migliori nel proprio team, valutare le persone più per output immediati che per potenziale 
evolutivo. 

In un modello skills-based, il manager deve imparare a riconoscere non solo le 
competenze già espresse, ma anche quelle adiacenti. Una persona con forte pensiero 
sistemico, capacità di influenza e apprendimento rapido potrebbe non avere ancora 
esperienza formale in un certo ambito, ma essere molto più vicina a una transizione di 
quanto suggerisca il suo job title. 

Qui l’HR ha un compito decisivo, ovvero aiutare i manager a usare le competenze come 
linguaggio decisionale. Bisogna dare strumenti per osservare comportamenti, 
formulare feedback più precisi, identificare skill trasferibili e costruire opportunità di 
crescita reali. 

Se la mobilità interna viene percepita come una perdita per il singolo manager, la skills-
based organization resterà un concetto astratto. Al contrario, quando le persone vedono 
opportunità interne coerenti con le proprie competenze e aspirazioni, smettono di 
percepire la crescita come qualcosa che richiede necessariamente un’uscita dall’azienda. 
L’organizzazione diventa un ecosistema di possibilità, non una sequenza rigida di 
posizioni. 

Da dove iniziare: una roadmap concreta per HR 

Per un dipartimento HR, il rischio è affrontare il tema in modo troppo ampio e quindi 
paralizzante. La trasformazione skills-based non deve necessariamente partire da tutta 
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l’organizzazione. Può iniziare da un’area critica, da una popolazione professionale o da 
un processo ad alto impatto. 

Una roadmap efficace potrebbe seguire cinque passaggi: 

1. Identificare una priorità di business. Ad esempio: ridurre il turnover in un’area 
chiave, accelerare la mobilità interna, supportare una trasformazione digitale, 
rafforzare la leadership pipeline. 

2. Definire le capability critiche. Non tutte le competenze hanno lo stesso peso. 
Bisogna selezionare quelle che incidono davvero sugli obiettivi. 

3. Mappare skill attuali e potenziali. Unire assessment, autovalutazioni, feedback 
manageriali e dati di esperienza. 

4. Collegare le skill ai processi HR. Recruiting, learning, performance, succession e 
career path devono parlare lo stesso linguaggio. 

5. Misurare e iterare. Il modello deve evolvere. Le competenze cambiano, le priorità 
cambiano, il business cambia. 

Il segreto è evitare il perfezionismo. Meglio un modello iniziale solido, utile e aggiornabile, 
che una tassonomia monumentale mai davvero usata. 

Le competenze come infrastruttura strategica 

Le skills-based organizations rappresentano una delle evoluzioni più importanti del 
people management contemporaneo. Non perché sostituiscano del tutto ruoli e 
gerarchie, ma perché introducono un livello di lettura più dinamico e più aderente alla 
realtà del lavoro. 

Per gli HR manager, il cambio di prospettiva è profondo: non si tratta più solo di 
amministrare posizioni o progettare percorsi formativi, ma di costruire un sistema capace 
di vedere, sviluppare e attivare capability in modo continuo. 

In un mercato in cui le competenze cambiano più velocemente degli organigrammi, il vero 
vantaggio competitivo non sarà possedere tutti i talenti necessari, ma sapere riconoscere, 
combinare e far evolvere quelli già presenti. 

Eggup, società del gruppo Zucchetti, ha approfondito questo tema durante EggupLAB 
2026, coinvolgendo HR leader, aziende e mondo accademico in un confronto concreto 
sull’evoluzione del lavoro. Da questo percorso nasce un whitepaper esclusivo che 
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raccoglie insight strategici, dati, casi applicativi e riflessioni sul futuro delle competenze, 
tra trasformazione organizzativa, AI e nuovi modelli di sviluppo del talento. 

 

RAL negli annunci di lavoro: un valore aggiunto che va oltre la 
normativa  

La RAL, ovvero la retribuzione annua lorda, è uno degli elementi più delicati all’interno di 
un annuncio di lavoro.  

Più che una semplice cifra, è un riferimento concreto che consente ai candidati di 
valutare in modo consapevole l’opportunità proposta. 

Fino ad oggi, inserirla nell'annuncio di lavoro poteva invogliare alla candidatura o attrarre 
candidati già in linea con l'offerta. Con l’introduzione della normativa sulla trasparenza 
retributiva, però, indicare la retribuzione (o almeno un range) negli annunci non è 
piùopzionale, ma un requisito obbligatorio. 

Limitarsi a vederlo solo come un obbligo normativo, tuttavia, rischia di far perdere di vista 
il vero potenziale di questo elemento: la trasparenza salariale, infatti, può trasformarsi in 
un pretesto per migliorare la qualità del recruiting e, più in generale, la percezione 
dell’azienda sul mercato del lavoro. 

Nuove aspettative per un mondo del lavoro che si evolve 

Negli ultimi anni, le aspettative dei candidati sono cambiate in modo significativo. Chi si 
approccia a una nuova opportunità professionale è sempre più attento non solo al 
contenuto del ruolo, ma anche alla chiarezza delle informazioni fornite fin dalle prime 
fasi.  
Gli annunci di lavoro sono diventati il primo touchpoint tra aziende e candidati e l’assenza 
di indicazioni retributive viene spesso interpretata come un segnale di scarsa trasparenza 
o, quantomeno, come una mancanza di attenzione verso chi legge. 

La trasparenza retributiva, quindi, ha un impatto evidente sulla candidate 
experience. Ricevere informazioni chiare fin dall’inizio aiuta i candidati a vivere il 
processo in modo più sereno, dando maggiore coerenza e aiutando a sviluppare un 
livello di fiducia più elevato nei confronti dell’organizzazione.  
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Al contrario, l’assenza di un dato così rilevante può generare incertezza, rallentare il 
coinvolgimento e, nei casi peggiori, portare all’abbandono del processo: non solo uno 
svantaggio in termini di reputazione ma anche di costi. 

L'importanza dell'employer branding 

L’employer branding, o reputazione aziendale, si costruisce sempre di più attraverso 
segnali concreti e verificabili, non solo tramite dichiarazioni di principio. Un annuncio 
completo, ben strutturato e trasparente comunica professionalità, attenzione e rispetto 
nei confronti dei candidati. Sono elementi che contribuiscono a posizionare l’azienda 
come un datore di lavoro affidabile, soprattutto in un mercato competitivo come quello 
attuale. 

Il vantaggio per chi cerca personale 

Inserire la RAL aiuta a rendere il processo più lineare: il candidato può effettuare una 
prima autovalutazione e decidere se proseguire o meno, mentre l’azienda riceve 
candidature più in linea con il budget e con il livello del ruolo proposto. Questo semplice 
allineamento iniziale ha effetti concreti sulla gestione del processo: riduce i passaggi non 
necessari, rende i colloqui più mirati e aumenta la probabilità di arrivare a una proposta 
economica condivisa. In altri termini, migliora direttamente il time to hire e l’efficacia 
complessiva della selezione. 

È importante sottolineare che indicare la RAL non significa irrigidire il processo né 
eliminare la possibilità di negoziazione. Al contrario, consente di impostare fin dall’inizio 
una conversazione più realistica e basata su aspettative condivise. Il confronto economico 
diventa così un passaggio naturale, inserito in un percorso già chiaro e strutturato. 

In definitiva, la crescente obbligatorietà della trasparenza retributiva rappresenta un 
punto di partenza, non di arrivo. Le aziende che sapranno integrare questo elemento 
all’interno di una strategia più ampia di comunicazione e candidate experience potranno 
trasformarlo in un vero vantaggio.  
Perché oggi, più che mai, anche un numero, se comunicato nel modo giusto, racconta il 
valore di un’organizzazione. 
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