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» ECONOMIA
di Luigi d’Oriano

Il PIL cresce più delle attese, ma l’industria 
continua a perdere terreno

© RIPRODUZIONE RISERVATA

La stima preliminare Istat del 30 luglio consegna 
un quadro che si presta a due letture opposte, en-
trambe fondate. Nel secondo trimestre il prodotto 
interno lordo è cresciuto dello 0,2% congiunturale 
e dell’1,0% su base tendenziale, meglio delle pre-
visioni degli analisti, che scommettevano su una 
sostanziale stagnazione. La crescita acquisita per 
l’anno — quella che si realizzerebbe anche se nei 
due trimestri restanti l’economia restasse ferma 
— sale dallo 0,6% allo 0,8%. È il secondo dato in 
poche settimane a sorprendere in positivo, dopo 
la revisione al rialzo del bollettino della Banca d’I-
talia di luglio. Per un’economia descritta come in-
chiodata allo zero virgola, con una guerra in corso 
in Medio Oriente e i prezzi dell’energia sopra i livelli 
pre-conflitto, è un risultato da registrare senza reti-
cenze. La composizione del dato racconta però una 
storia meno rassicurante. La variazione positiva è 
interamente attribuibile al terziario: il valore ag-
giunto cresce nei servizi e diminuisce in agricoltura 
e nell’industria. Dal lato della domanda il contributo 
positivo viene dalla componente nazionale, mentre 
la domanda estera netta pesa in negativo. La cre-
scita del trimestre è stata sostenuta dal mercato 
interno mentre la parte esportatrice arretrava.
Il confronto europeo aggiunge prospettiva. Nello 
stesso periodo l’area euro è cresciuta dello 0,4% e 
l’Unione dello 0,5%, entrambe in accelerazione. L’I-
talia fa meglio delle proprie attese, ma peggio della 
media dei partner: un divario che, se confermato, 
tornerebbe a essere strutturale e non congiuntu-

rale. Il tasso di disoccupazione di giugno è risalito 
al 5,7%, con un peggioramento più marcato tra i 
giovani.
Per le imprese manifatturiere ed esportatrici il 
messaggio operativo è che la pressione non ar-
riva dalla domanda interna ma dai mercati esteri 
e dai costi. Da un lato i dazi comprimono i margini 
sui mercati storici; dall’altro il reindirizzamento dei 
flussi produttivi asiatici verso l’Europa aumenta la 
concorrenza sui prezzi proprio dove il made in Italy 
ha meno protezione di marchio. Il rincaro dell’ener-
gia, tornato a incidere dopo le tensioni nel Golfo, 
moltiplica entrambi gli effetti. Le imprese che reg-
gono meglio hanno in comune due scelte compiute 
prima che la pressione si manifestasse: una diver-
sificazione reale dei mercati di sbocco e un presidio 
dei costi energetici che passa dall’autoproduzione 
o da contratti strutturati, non dalla speranza in un 
ribasso. Sono decisioni che richiedono mesi e van-
no prese quando i numeri sono ancora accettabili, 
non quando la crisi è già in bilancio.
Lo 0,8% acquisito è una dote, non un traguardo. 
Dice che il sistema Paese ha una tenuta superiore 
a quella che gli viene attribuita, ma dice anche che 
la crescita si sposta verso i servizi mentre la base 
industriale, cuore dell’export e dell’occupazione 
qualificata, continua a cedere terreno. È su questa 
divaricazione, più che sul decimale del trimestre, 
che si misurerà la politica economica dei prossimi 
mesi.



11Anno 10 / Numero 4 
Agosto 2026

Anno 10 / Numero 4 
Agosto 2026

Per anni il canale tecnico-professionale è stato de-
scritto come una seconda scelta, e il dato più inte-
ressante degli ultimi mesi è che questa descrizio-
ne ha smesso di corrispondere ai comportamenti 
reali delle famiglie. Le iscrizioni agli ITS Academy 
crescono a ritmi che nessun altro segmento della 
formazione terziaria registra, e la crescita più mar-
cata si osserva proprio in alcune regioni del Mez-
zogiorno, Campania e Calabria in testa, dove fino a 
pochi anni fa l’offerta era quasi inesistente.
I numeri del monitoraggio nazionale spiegano per-
ché. I diplomati ITS occupati a un anno dal titolo 
si collocano stabilmente in una forbice tra l’84% 
e l’87%, e oltre nove volte su dieci l’impiego tro-
vato è coerente con il percorso di studi svolto. 
Nelle aree tecnologiche legate alla meccatronica, 
all’automazione e alla mobilità sostenibile alcune 
fondazioni superano il 90%, con una quota signifi-
cativa di studenti assunti dalle aziende che li han-
no ospitati in stage prima ancora della consegna 
formale del diploma. Sono percentuali che nessu-
na narrazione sul valore del titolo accademico può 
ignorare.
Il sistema conta oggi 147 ITS Academy su dieci 
aree tecnologiche considerate strategiche, con 
percorsi biennali e triennali costruiti insieme alle 
imprese e almeno il 30% del monte ore dedica-
to allo stage. La riforma del 2022 ha rafforzato il 
coordinamento nazionale, aumentato le risorse e 
allineato il titolo ai livelli europei di qualificazione; 
le risorse del PNRR hanno finanziato oltre mille 
percorsi e nuovi laboratori, con una quota rilevan-
te vincolata al Mezzogiorno.
La partita che si apre adesso è però un’altra, e 
riguarda direttamente le imprese. La cosiddet-
ta riforma 4+2 prevede che gli istituti tecnici e 
professionali attivino, al termine del quarto anno, 
percorsi biennali costruiti insieme agli ITS e alle 
aziende del territorio. Se funziona, il collegamento 
tra scuola e lavoro smette di essere un progetto 
speciale e diventa la struttura ordinaria del siste-
ma. Se non funziona, il rischio è di aggiungere un 
ulteriore livello di complessità a un ordinamento 
che ne ha già molti.
La differenza tra i due esiti non dipenderà dal Mi-
nistero, ma dalla qualità della partecipazione delle 
imprese. Un ITS che progetta i propri contenuti in 

autonomia e poi cerca aziende disposte a ospitare 
tirocini produce, nel migliore dei casi, formazione 
dignitosa. Un ITS in cui le imprese siedono nella 
fondazione, portano problemi reali in aula, metto-
no a disposizione tecnici come docenti e discuto-
no ogni anno la revisione del piano formativo pro-
duce professionalità immediatamente spendibili. 
Il modello funziona quando l’impresa è commit-
tente della formazione, non semplice destinataria.
Resta una criticità che i numeri complessivi ten-
dono a nascondere. La distribuzione territoriale 
dell’offerta è ancora squilibrata e, nelle aree dove 
il mismatch tra domanda e offerta di competenze 
tecniche è più acuto, i percorsi di qualità restano 
pochi e concentrati nei capoluoghi. Per un giova-
ne che vive in un’area interna, la scelta tra un ITS 
a sessanta chilometri e un’iscrizione universitaria 
nella città vicina non si decide sul tasso di occupa-
bilità, ma sui costi di trasporto e alloggio. Finché il 
sistema non affronterà questo aspetto con stru-
menti concreti, una parte del vantaggio competiti-
vo del modello continuerà a essere assorbita dalla 
geografia.

» SCUOLA
di Silvia De Simone

Filiera 4+2 e ITS 
Academy: il canale 
tecnico esce dalla 
nicchia
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» LAVORO E SICUREZZA
di Vincenzo Fuccillo

Caldo e lavoro: dalle ordinanze regionali alla vigilanza dell’Ispettorato

Il rischio da stress termico è diventato, nel giro 
di due estati, un capitolo autonomo della sicu-
rezza sul lavoro, con obblighi documentali, con-
trolli mirati e un contenzioso in crescita. L’esta-
te 2026 è la prima in cui il quadro si presenta 
completo, e le imprese che la affrontano con le 
procedure dell’anno scorso rischiano di trovarsi 
scoperte.
Il riferimento normativo è il decreto ministeriale 
95 del 2025, che ha recepito il protocollo qua-
dro sui rischi lavorativi legati alle emergenze 
climatiche. Su quella base si è innestata la nota 
dell’Ispettorato nazionale del lavoro n. 5484 del 
6 luglio, con le indicazioni operative per la vigi-
lanza estiva. Il messaggio è esplicito: il caldo va 
affrontato con una pianificazione strutturata, 
non con misure adottate quando l’ondata è già 
in corso.
Il secondo pilastro sono le ordinanze regionali, 
ormai adottate da quasi tutte le Regioni. L’im-
pianto è comune: divieto di lavoro all’aperto in 
una fascia centrale, tipicamente tra le 12:30 e le 
16:00, per i settori più esposti — edilizia, cave, 
agricoltura, florovivaismo, logistica di piazzale 

— con esclusione delle attività urgenti e di pub-
blica utilità. Il punto meno metabolizzato è che il 
divieto non è permanente né automatico: si atti-
va nei giorni e nelle aree in cui la mappa giorna-
liera del progetto Worklimate, di INAIL e CNR, 
segnala un rischio alto per lavoratori esposti al 
sole con attività fisica intensa. Ne discende un 
monitoraggio quotidiano, sito per sito, che deve 
lasciare traccia documentale.
Il punto critico resta la valutazione del rischio 
da microclima severo caldo nel DVR. Non basta 
una formula generica: deve essere specifica per 
mansione e tenere conto di esposizione al sole, 
sforzo fisico, abbigliamento e dispositivi indos-
sati, aggiornata con dati storici e previsioni sta-
gionali. Negli appalti il coordinatore verifica che 
il cronoprogramma sia compatibile con turna-
zioni e pause: un cronoprogramma che ignora 
le sospensioni prevedibili è un documento che 
pianifica la violazione.
Le misure sono note e poco costose: anticipo 
dell’inizio turno, rotazione delle mansioni più 
gravose, aree ombreggiate e acqua vicino alle 
postazioni, pause programmate e non lascia-
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te al singolo, formazione dei preposti sui sintomi 
precoci del colpo di calore, coinvolgimento del me-
dico competente per i lavoratori più fragili. Per le 
sospensioni dovute alle ondate di calore restano 
attivabili gli ammortizzatori sociali previsti dal pro-
tocollo quadro, strumento che molte imprese igno-
rano per semplice disinformazione.
Un equivoco va chiarito: l’ordinanza che vieta il la-
voro nelle ore centrali non esonera dagli obblighi 
nelle ore restanti. La tutela copre l’intera giornata, 
e la giurisprudenza si muove con decisione quando 
accerta che un danno si è verificato in un contesto 
privo di valutazione specifica.
Il caldo estremo non è più un’anomalia da gestire 
in emergenza: è una condizione ricorrente che en-
tra nella programmazione ordinaria dell’attività, 
come il rumore o la movimentazione dei carichi. Le 
aziende che hanno costruito una procedura scritta, 
verificabile e applicata non stanno rispondendo a 
un’ordinanza: stanno riducendo un rischio desti-
nato a presentarsi con maggiore frequenza e per 
periodi più lunghi.

Caldo e lavoro: dalle ordinanze regionali alla vigilanza dell’Ispettorato

© RIPRODUZIONE RISERVATA



14 Anno 10 / Numero 4 
Agosto 2026

Anno 10 / Numero 4 
Agosto 2026

La formazione continua finanziata sta attraver-
sando una revisione delle regole che, pur essendo 
passata quasi inosservata nel dibattito pubblico, 
produrrà effetti concreti su migliaia di imprese 
aderenti. Con il decreto direttoriale numero 227 
dell’11 maggio 2026 il 
Ministero del Lavoro 
ha sostituito le linee 
guida emanate a ini-
zio anno, ridefinendo 
in modo più organico 
il funzionamento dei 
fondi paritetici inter-
professionali. Ai fondi 
è richiesto di adeguare 
statuti e regolamenti 
interni entro il 1° otto-
bre, e l’allineamento 
coinvolgerà a cascata 
imprese aderenti ed 
enti attuatori.
Conviene ricordare il 
meccanismo, perché 
una parte delle azien-
de continua a ignorare 
di esserne già dentro. 
Ogni datore di lavoro 
versa all’INPS un con-
tributo obbligatorio 
pari allo 0,30% della 
retribuzione impo-
nibile, destinato alla 
formazione continua. 
Aderendo a un fondo 
i nte r p rofe s s i o n a l e , 
quella somma torna di-
sponibile per finanzia-
re i piani formativi dell’azienda. Chi non aderisce 
continua comunque a versarla: la differenza non è 
tra pagare e non pagare, ma tra recuperare quelle 
risorse e lasciarle confluire altrove. L’adesione e la 
revoca si gestiscono attraverso il flusso contribu-
tivo UniEmens, valorizzando l’apposito elemento 
della denuncia mensile.
Le novità introdotte con il provvedimento di mag-
gio vanno in tre direzioni. La prima riguarda la 
trasparenza nella gestione delle risorse, con una 
disciplina più puntuale della ripartizione tra conti 
individuali delle imprese aderenti e risorse collet-
tive. La seconda riguarda i controlli: la program-
mazione della formazione deve essere strutturata 

in modo da consentire verifiche successive, sia 
documentali sia sostanziali, sull’effettiva realiz-
zazione dei percorsi. La terza riguarda la qualità, 
con nuovi standard che toccano in particolare la 
formazione a distanza, cresciuta molto negli ultimi 

anni e non sempre con 
criteri verificabili.
Per l’impresa l’effetto 
pratico è che il piano 
formativo dovrà essere 
più solido in progetta-
zione e più tracciabile 
in esecuzione. Registri, 
evidenze di parteci-
pazione, coerenza tra 
fabbisogni dichiarati 
e contenuti erogati di-
ventano elementi sog-
getti a verifica e non 
semplici formalità. È 
un irrigidimento che 
penalizza chi usava la 
formazione finanzia-
ta come una voce da 
chiudere entro l’anno e 
avvantaggia chi la uti-
lizzava già come leva di 
sviluppo.
C’è poi una conver-
genza da segnalare, 
perché offre un’op-
portunità di program-
mazione. L’obbligo di 
alfabetizzazione del 
personale sull’intelli-
genza artificiale, pre-
visto dalla normativa 

europea e in vigore ormai da oltre un anno, resta 
uno degli adempimenti meno presidiati dalle im-
prese italiane, spesso perché percepito come un 
costo aggiuntivo. È invece esattamente il tipo di 
intervento che i fondi interprofessionali possono 
finanziare, insieme ai percorsi su cybersicurezza, 
transizione energetica e competenze digitali. Pro-
grammare adesso, in vista dell’adeguamento di 
ottobre e dei piani del prossimo anno formativo, 
significa trasformare un obbligo normativo in un 
investimento già coperto da risorse che l’azienda 
ha comunque versato.

© RIPRODUZIONE RISERVATA

» FORMAZIONE
di Angela Piccirillo

Fondi interprofessionali, regole nuove: 
cosa cambia per le imprese entro ottobre
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ch
Prendi parte al futuro
della trasformazione digitale.
Entra in ITEX  Academy.
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Con l’arrivo dell’estate aumentano i clienti, cresce 
il volume di lavoro e le temperature raggiungono 
livelli elevati. Per ristoranti, bar, gastronomie, pe-
scherie, gelaterie e tutte le attività del settore ali-
mentare, questo rappresenta uno dei periodi più 
delicati dell’anno sotto il profilo della sicurezza 
alimentare.
Il caldo, infatti, non è soltanto un disagio per chi 
lavora: è uno dei principali fattori che favoriscono 
la proliferazione dei microrganismi negli alimenti e 
rende ancora più importante il rispetto delle pro-
cedure previste dal sistema HACCP.
Proprio nei mesi estivi si osservano più frequente-
mente alcune criticità. Frigoriferi aperti di continuo 
durante il servizio, alimenti lasciati troppo a lungo 
a temperatura ambiente, trasporti effettuati sen-
za un adeguato controllo della catena del freddo 
e un aumento delle preparazioni possono mettere 
sotto pressione anche le aziende più organizzate.
In queste condizioni bastano poche disattenzioni 
per compromettere la qualità e la sicurezza di un 
alimento. Per questo motivo il periodo estivo ri-
chiede una gestione ancora più attenta rispetto al 
resto dell’anno.
Uno degli aspetti più importanti riguarda il mo-
nitoraggio delle temperature. Celle frigorifere, 
frigoriferi espositivi, congelatori e abbattitori de-
vono essere controllati con maggiore frequen-
za, soprattutto nei giorni più caldi e nei periodi di 
maggiore affluenza. Un’apparecchiatura che lavo-
ra costantemente sotto sforzo può infatti perdere 
efficienza senza che il personale se ne accorga im-
mediatamente. Anche l’organizzazione del lavoro 
assume un ruolo determinante. Pianificare corret-
tamente le preparazioni, limitare i tempi di espo-
sizione degli alimenti e rispettare rigorosamente 
la separazione tra prodotti crudi e cotti contribu-
isce a ridurre significativamente il rischio di con-
taminazioni. L’estate porta con sé anche un altro 
elemento spesso sottovalutato: l’aumento della 
presenza di insetti e altri infestanti. Una corretta 
gestione delle aperture verso l’esterno, il controllo 
delle barriere fisiche e un efficace programma di 
monitoraggio diventano strumenti indispensabili 
per preservare l’igiene dei locali.
Un ulteriore aspetto riguarda il personale. Durante 
la stagione estiva molte attività ricorrono a lavora-
tori stagionali o a nuove assunzioni. Garantire una 
formazione adeguata sulle procedure HACCP pri-
ma dell’inizio dell’attività lavorativa rappresenta 
un investimento fondamentale per evitare errori 
che potrebbero compromettere la sicurezza degli 

alimenti.
L’HACCP, infatti, non cambia con le stagioni, ma 
cambiano le condizioni in cui viene applicato. Ed è 
proprio nei momenti di maggiore pressione opera-
tiva che un sistema di autocontrollo ben organiz-
zato dimostra la propria efficacia.
Prepararsi all’estate significa prevenire i rischi 
prima che si trasformino in problemi. Significa 
proteggere la salute dei consumatori, rispettare 
gli obblighi normativi e tutelare il valore più im-
portante di ogni impresa alimentare: la fiducia dei 
propri clienti.
Perché la sicurezza alimentare non va mai in va-
canza. E nei mesi più caldi dell’anno, essere prepa-
rati non è solo una buona pratica: è una scelta di 
responsabilità e professionalità.

© RIPRODUZIONE RISERVATA

» SICUREZZA ALIMENTARE
di Lara Rossi

Estate e HACCP: il caldo mette alla prova la 
tua azienda. Sei davvero pronto?
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Molti imprenditori sono 
convinti che predisporre un 
Manuale HACCP, frequen-
tare un corso di formazione 
o affidarsi a un consulente 
sia sufficiente per essere in 
regola. In realtà, la norma-
tiva attribuisce al titolare 
dell’attività una respon-
sabilità molto più ampia e 
continua.
La sicurezza alimentare non 
è un adempimento da svol-
gere una volta sola, ma un 
processo quotidiano che 
richiede attenzione, orga-
nizzazione e controllo. Ogni 
giorno, infatti, vengono pre-
se decisioni che incidono 
direttamente sulla qualità e 
sulla sicurezza degli alimen-
ti serviti ai consumatori.
Il Regolamento (CE) n. 
852/2004 stabilisce che è 
l’Operatore del Settore Ali-
mentare (OSA), nella mag-
gior parte dei casi il titolare 
dell’impresa, a dover garan-

tire che tutte le fasi della 
propria attività rispettino i requisiti di igiene pre-
visti dalla normativa.
Questo significa che la responsabilità non riguar-
da soltanto la presenza della documentazione 
obbligatoria, ma coinvolge l’intera organizzazione 
aziendale: dalla scelta dei fornitori alla corretta 
conservazione degli alimenti, dal controllo delle 
temperature alla formazione del personale, dalla 
gestione degli allergeni alle operazioni di pulizia e 
sanificazione.

Un errore frequente è pensare che la responsabili-
tà possa essere trasferita completamente al con-
sulente HACCP o al responsabile interno. In realtà, 
queste figure rappresentano un supporto tecnico 
fondamentale, ma la responsabilità dell’organizza-
zione e del rispetto delle procedure resta in capo 
al titolare dell’attività.
Proprio per questo motivo è importante che il 
Manuale HACCP venga aggiornato ogni volta che 
intervengono modifiche significative, come nuovi 
locali, nuove attrezzature, nuovi processi produt-
tivi, nuovi menù o variazioni nell’organizzazione 
del lavoro. Un documento non aggiornato rischia 
infatti di non rappresentare più la realtà aziendale.
Anche la formazione del personale riveste un ruo-
lo essenziale. Un collaboratore che non conosce le 
corrette procedure può commettere errori invo-
lontari che espongono l’azienda a non conformità 
e, nei casi più gravi, a conseguenze che vanno ben 
oltre una semplice sanzione.
Essere titolari di un’attività alimentare significa 
quindi assumersi una responsabilità che non ri-
guarda soltanto il rispetto della legge, ma anche la 
tutela della salute dei propri clienti e della reputa-
zione costruita negli anni.
La buona notizia è che la sicurezza alimentare non 
si improvvisa, ma si organizza. Procedure chia-
re, controlli periodici, formazione continua e una 
corretta cultura della prevenzione consentono 
all’impresa di lavorare con maggiore serenità, af-
frontare con sicurezza eventuali controlli ufficiali 
e offrire un servizio di qualità.
Perché oggi fare sicurezza alimentare non signifi-
ca semplicemente evitare una sanzione. Significa 
proteggere il proprio lavoro, i propri collaboratori e 
la fiducia dei clienti, che rappresenta il patrimonio 
più prezioso di ogni azienda.

Sicurezza alimentare: il titolare è davvero responsabile di tutto? 
Quello che ogni imprenditore dovrebbe sapere.

» SICUREZZA ALIMENTARE
di Lara Rossi
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La parità di genere non è più soltanto un principio 
di equità sociale o un obiettivo di civiltà giuridica. È 
diventata uno degli indicatori più significativi della 
qualità organizzativa delle imprese e della loro ca-
pacità di competere in un mercato globale sempre 
più orientato alla sostenibilità, all’innovazione e 
alla valorizzazione del capitale umano.
Garantire pari opportunità tra donne e uomini si-
gnifica creare condizioni nelle quali ogni persona 
possa esprimere pienamente il proprio talento, 
contribuendo allo sviluppo dell’organizzazione 
senza ostacoli legati al genere. Il principio della 
parità trova fondamento nella Dichiarazione Uni-
versale dei Diritti Umani, nei principi dell’Unione 
europea e nell’Obiettivo 5 dell’Agenda 2030 delle 
Nazioni Unite, dedicato al raggiungimento dell’u-
guaglianza di genere e all’empowerment di tutte le 
donne e le ragazze.¹
Negli ultimi anni il tema ha assunto una dimensio-
ne nuova: da obiettivo prevalentemente sociale è 
diventato un vero fattore strategico per la compe-
titività delle imprese. La valorizzazione delle diver-
sità, infatti, favorisce processi decisionali più effi-
caci, maggiore capacità innovativa e una migliore 
risposta ai cambiamenti del mercato.
Numerose analisi internazionali evidenziano come 
una maggiore partecipazione femminile all’econo-
mia e una più equilibrata presenza delle donne nei 
ruoli decisionali possano contribuire positivamen-
te alla crescita economica e alla creazione di valo-
re nel lungo periodo.²

Dalla dichiarazione di principio alla misurazione 
dei risultati
In Italia questo percorso ha trovato una concreta 
attuazione con la Legge 5 novembre 2021, n. 162, 
che ha introdotto la certificazione della parità di 
genere quale strumento per attestare le politi-
che e le misure adottate dalle imprese per ridurre 
i divari tra uomini e donne.³ La disciplina tecnica 
è contenuta nella UNI/PdR 125:2022, la prassi di 
riferimento che definisce criteri, indicatori e requi-
siti per valutare il livello di maturità delle organiz-
zazioni in materia di parità di genere.⁴ L’aspetto 
più innovativo di questo sistema consiste nell’aver 
trasformato un principio generale in un modello 
gestionale fondato sulla misurazione. Non è più 
sufficiente dichiarare attenzione ai temi dell’in-
clusione: occorre dimostrare concretamente l’ef-
ficacia delle politiche adottate attraverso dati, in-
dicatori di performance (KPI), obiettivi verificabili 
e azioni di miglioramento continuo.
La UNI/PdR 125:2022 valuta l’organizzazione at-
traverso sei aree strategiche:
–  cultura e strategia;
–  governance;
–  processi di gestione delle risorse umane;
–  opportunità di crescita e inclusione delle donne;
–  equità retributiva;
–  tutela della genitorialità e conciliazione tra vita 
privata e lavoro.
La certificazione non rappresenta quindi un sem-
plice adempimento burocratico, ma un vero mo-
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dello di gestione aziendale 
che coinvolge la governan-
ce, le politiche HR, i proces-
si di selezione e sviluppo 
professionale e la capacità 
dell’impresa di costruire un 
ambiente di lavoro inclusi-
vo.
La sfida culturale: valoriz-
zare persone e competen-
ze
La vera difficoltà non è 
soltanto ottenere una cer-
tificazione, ma costruire 
una cultura organizzativa 
coerente con i principi che 
essa rappresenta. Nessun 
sistema di indicatori può 
produrre risultati duraturi 
senza un cambiamento re-
ale nei comportamenti, ne-
gli stili di leadership e nelle 

modalità attraverso cui vengono riconosciute e 
sviluppate le competenze. La parità di genere non 
significa uniformità, ma riconoscimento del me-
rito e creazione di condizioni eque affinché ogni 
persona possa raggiungere il proprio potenziale 
professionale. Un’organizzazione inclusiva non è 
soltanto più giusta: è anche più efficace. La pre-
senza equilibrata di competenze, esperienze e 
punti di vista differenti favorisce innovazione, ca-
pacità di problem solving e qualità delle decisioni.

I vantaggi competitivi per le imprese
I benefici della certificazione della parità di genere 
superano ampiamente gli incentivi previsti dalla 
normativa. Le imprese che adottano politiche in-
clusive possono migliorare il clima organizzativo, 
aumentare il coinvolgimento dei collaboratori, 
ridurre il turnover e rafforzare la propria capaci-
tà di attrarre talenti qualificati. In un mercato del 
lavoro sempre più competitivo, l’attenzione alla 
qualità dell’ambiente professionale rappresenta 
un elemento decisivo nelle scelte delle nuove ge-
nerazioni, sempre più orientate verso aziende ca-
paci di coniugare risultati economici, sostenibilità 
e responsabilità sociale. Anche investitori, clienti, 
istituti finanziari e partner commerciali attribui-
scono crescente importanza ai criteri ESG (Envi-
ronmental, Social and Governance), considerando 
la qualità della gestione delle persone un indicato-
re della solidità e dell’affidabilità dell’impresa. La 
dimensione sociale della sostenibilità è ormai par-

te integrante delle strategie aziendali.
Il contesto europeo: trasparenza e responsabilità
Il tema della parità di genere si inserisce in un qua-
dro europeo in continua evoluzione. La Direttiva 
(UE) 2023/970 sulla trasparenza retributiva, che 
dovrà essere recepita dagli Stati membri, introdu-
ce nuovi strumenti finalizzati a rafforzare il princi-
pio della parità salariale tra uomini e donne, attra-
verso obblighi di trasparenza e misure di contrasto 
alle discriminazioni retributive.⁵ La direzione indi-
cata dall’Unione europea è chiara: la gestione equa 
delle risorse umane non rappresenta più soltanto 
una scelta valoriale, ma un elemento essenziale 
della competitività delle imprese.

Il ruolo strategico delle PMI
Particolare attenzione deve essere dedicata alle 
piccole e medie imprese, che costituiscono la 
struttura portante del sistema produttivo italiano.
Anche nelle realtà di dimensioni più contenute 
è possibile adottare politiche efficaci attraverso 
strumenti concreti: procedure di selezione traspa-
renti, sistemi di valutazione oggettivi, formazione 
continua, flessibilità organizzativa e strumenti di 
conciliazione tra vita professionale e vita privata.
La qualità organizzativa non dipende esclusiva-
mente dalle dimensioni dell’impresa, ma dalla ca-
pacità di adottare modelli di gestione fondati su 
equità, trasparenza e valorizzazione delle compe-
tenze. Per le micro, piccole e medie imprese sono 
inoltre previsti, secondo gli avvisi periodicamente 
pubblicati, strumenti di accompagnamento e con-
tributi destinati a sostenere il percorso verso la 
certificazione.

Un investimento sul futuro
La certificazione della parità di genere rappre-
senta una scelta strategica di governance. Non è 
una concessione, ne’ un costo. È un investimento 
sul capitale umano, sulla qualità delle decisioni 
e sulla capacità dell’impresa di creare valore so-
stenibile nel tempo. In un contesto caratterizzato 
da trasformazioni tecnologiche, competizione in-
ternazionale e crescente attenzione ai temi della 
sostenibilità, le organizzazioni che sapranno va-
lorizzare tutte le competenze disponibili saranno 
quelle maggiormente capaci di innovare e cre-
scere. Il vero vantaggio competitivo di un’impresa 
nasce infatti dalla capacità di riconoscere il valore 
delle persone e di creare le condizioni affinché cia-
scuno possa contribuire pienamente al successo 
dell’organizzazione.
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Tra gli strumenti di finanza agevolata a dispo-
sizione delle imprese del Mezzogiorno, il cre-
dito d’imposta ZES unica è quello di cui si parla 
meno rispetto al peso che ha nei bilanci. La Leg-
ge di Bilancio 2026 ha prorogato il contributo 
dell’articolo 16 del decreto-legge 124 del 2023 
agli investimenti realizzati fino al 2028, con una 
dotazione vicina ai quattro miliardi nel triennio. 
Per un’impresa che valuta l’acquisto di un mac-
chinario o l’ampliamento di uno stabilimento è lo 
strumento che incide di più sul costo netto dell’o-
perazione.
Il perimetro territoriale comprende Basilicata, 
Calabria, Campania, Molise, Puglia, Sardegna e 
Sicilia, più le aree assistite di Abruzzo, Marche 
e Umbria, con un vincolo da verificare prima di 
ogni altra cosa: l’agevolazione riguarda le strut-
ture produttive ubicate nelle zone ammissibili, 
non la sede legale dell’impresa. Sono agevolabili 
macchinari, impianti e attrezzature nuovi desti-
nati a strutture già esistenti o di nuovo impianto, 
insieme alla componente immobiliare strumen-
tale entro un limite. Restano esclusi alcuni set-
tori — siderurgia, carbone, energia, trasporti con 
eccezioni per magazzinaggio, finanza e assicura-
zioni — e le imprese in liquidazione o in difficoltà 
secondo la disciplina europea sugli aiuti di Stato.
L’intensità del beneficio è la ragione per cui vale 
la pena occuparsene. L’aliquota base varia con la 
regione e cresce al diminuire della dimensione 
aziendale: le maggiorazioni per medie e piccole 
imprese portano il valore nominale a coprire una 
quota molto rilevante dell’investimento nelle re-
gioni a più alta intensità di aiuto, Campania com-
presa. Il credito si usa in compensazione con F24 
ed è cumulabile con iperammortamento e Nuova 
Sabatini, entro i limiti complessivi di intensità.
E qui arriva il punto. La ZES unica viene descrit-
ta come un incentivo automatico, e non lo è. Il 
riconoscimento passa da due comunicazioni di-
stinte all’Agenzia delle Entrate: una preventiva, 
che prenota le risorse, e una a completamento 
dell’investimento. Le finestre sono fissate ogni 
anno con provvedimento del direttore dell’Agen-
zia e vanno verificate di volta in volta. Chi non 
presenta la preventiva entro il termine perde il 
beneficio anche se l’investimento è stato realiz-
zato e tutti i requisiti sostanziali sono soddisfatti. 
L’importo spettante dipende poi dal rapporto tra 
risorse stanziate e richieste complessive: la per-
centuale di riparto si conosce dopo la chiusura 

della finestra, non prima.
Gli errori ricorrenti sono tre. Il primo è inserire il 
credito come certo nel business plan presentato 
alla banca, quando l’importo definitivo dipende 
dal riparto. Il secondo è sbagliare l’imputazione 
temporale dell’investimento, che segue regole 
precise e non la data della fattura. Il terzo, il più 
costoso, è invertire l’ordine: prima l’ordine al for-
nitore, poi la scoperta che la comunicazione pre-
ventiva andava presentata mesi addietro.
Un incentivo che abbatte in modo significativo il 
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costo di un macchinario non è un rimborso 
da incassare a posteriori: cambia la struttu-
ra di un piano industriale e va deciso insie-
me all’investimento. Per chi ha interventi 
in programma nelle prossime annualità la 
raccomandazione è elementare e viene 
ignorata con regolarità: mettere in agenda 
con il consulente le date delle comunicazio-
ni prima di firmare il preventivo, non dopo 
aver ricevuto la macchina.

» LAVORO
di  Ylenia Cardelli

Retribuzioni contrattuali: 
dopo dieci trimestri il potere 
d’acquisto torna indietro

Il dato diffuso dall’Istat il 29 luglio interrompe una se-
quenza durata due anni e mezzo. Nel secondo trime-
stre le retribuzioni contrattuali orarie sono cresciu-
te del 2,5% rispetto allo stesso periodo del 2025, a 
fronte di un’inflazione del 3,0%. Dopo dieci trimestri 
consecutivi in cui i minimi fissati dai contratti collettivi 
avevano recuperato terreno sui prezzi, il rapporto si è 
invertito.
La distinzione tra settori è netta: nel privato l’aumento 
si ferma al 2,3%, nella pubblica amministrazione arriva 
al 2,7%, sostenuto dai rinnovi del triennio 2022-2024 
già confluiti nelle tabelle. È un paradosso solo appa-
rente: nel pubblico tutti i contratti sono scaduti, ma le 
somme dei rinnovi precedenti continuano a produrre 
effetti sui tabellari durante l’attesa del nuovo accordo.
Alla fine di giugno risultavano in vigore per la parte 
economica 50 contratti nazionali, che coprono circa 
9,1 milioni di dipendenti, il 69,9% del totale: nel privato 
la copertura sale all’89,3%, nella pubblica amministra-
zione è pari a zero. I contratti in attesa di rinnovo sono 
25 e riguardano 3,9 milioni di lavoratori, di cui 2,8 mi-
lioni nel pubblico impiego. Nel trimestre sono stati re-
cepiti sei accordi: uno in agricoltura, uno nell’industria, 
quattro nei servizi privati.
Un indicatore meno commentato merita più spazio. Il 
tempo medio di attesa per chi lavora con un contratto 
scaduto è sceso, in un anno, da 24,9 a 17,9 mesi, ma la 
riduzione è quasi interamente attribuibile alla pubbli-
ca amministrazione, dove passa da 34,4 a 18 mesi. Nel 
privato il dato peggiora, salendo da 15,6 a 17,7 mesi: la 
distanza tra i due comparti si sta chiudendo dalla parte 
sbagliata. Per il datore di lavoro le conseguenze sono 
tre. La prima riguarda il costo del lavoro: un rinnovo 
che arriva dopo diciotto mesi non annulla gli arretrati, 
li concentra, trasformando un incremento graduale in 
un impatto di cassa improvviso, spesso a cavallo di un 
esercizio. La seconda riguarda il personale qualificato, 
che non aspetta il rinnovo e si muove verso aziende 
che hanno già adeguato le condizioni con la contratta-
zione di secondo livello. La terza è la pressione politica 
verso meccanismi di adeguamento automatico dei mi-
nimi in caso di ritardo, che sposterebbe il costo dell’at-
tesa dal lavoratore all’impresa. Il tema salariale non è 
più solo una questione di percentuali, ma di tempi. Un 
aumento riconosciuto con due anni di ritardo produce 
un effetto reale molto diverso da quello nominale, sul 
potere d’acquisto e sul clima interno. Le imprese che 
usano contrattazione aziendale e welfare per antici-
pare parte dell’adeguamento non fanno beneficenza: 
gestiscono un rischio organizzativo che questi numeri 
rendono più visibile.
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