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L
a people scarcity è diventata una varia-

bile strutturale dei mercati del lavoro: 

non coincide solo con la “mancanza di 

persone” in senso assoluto, ma anche con 

l'incapacità dei sistemi economici di con-

vertire in tempi compatibili demografia, istru-

zione e migrazioni in competenze produttive 

effettivamente spendibili. 

Questo è particolarmente critico in un momento 

in cui digitalizzazione, transizione energetica e 

riconfigurazione delle catene del valore accor-

ciano i cicli di vita dei mestieri. 

Editoriale

Paolo Iacci

Presidente ECA Italia

La people 
scarcity 

come vincolo 
strutturale 

alla crescita
Demografia sfavorevole, pipeline STEM 
insufficienti e competenze in rapida 
obsolescenza: perché l'Italia rischia un 
doppio deficit di capitale umano e un 
arretramento competitivo nella nuova 
economia tecnologica.
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LA SCARSITÀ DI COM-
PETENZE È INDICATA 
COME LA PRINCIPA-
LE BARRIERA ALLA 
TRASFORMAZIONE 
PER LE IMPRESE IN-
TERVISTATE NEL FU-
TURE OF JOBS RE-
PORT 2025.
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Due elementi aiutano a fissare l'ordine di gran-

dezza del fenomeno: nel 2025 il 74% dei datori 

di lavoro a livello globale dichiara difficoltà nel 

reperire i talenti necessari (un dato che, pur con  

differenze metodologiche tra Paesi, segnala una 
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tensione ormai generalizzata), e la scarsità di 

competenze   è indicata come la principale bar-

riera alla trasformazione per le imprese intervi-

state nel Future of Jobs Report 2025. 

Editoriale

NEL 2025 IL 74%
DEI DATORI DI 
LAVORO A LIVEL-
LO GLOBALE DI-
CHIARA LA DIFFI-
COLTÀ NEL REPE-
RIRE I TALENTI 
NECESSARI. 



LA VERA QUESTIONE 
STRATEGICA NON È SE 
ESISTA O MENO UNA 
PEOPLE SCARCITY, MA 
CHI SARÀ IN GRADO DI 
GOVERNARLA PRIMA 
CHE DIVENTI UN IN-
VA L I C A B I L E  F R E N O 
STRUTTURALE ALLO 
SVILUPPO.
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all'anno, senza considerare quelli che emigre-

ranno. 

Per l'Italia la conseguenza è uno scenario di “dop-

pia scarsità” quantitativa : (pipeline limitati e 

demografia sfavorevole)  (doman-e qualitativa

da che si sposta verso skill ad alta intensità digi-

tale e ingegneristica). La people scarcity STEM 

in Italia non è più un elemento episodico ma un 

vero e proprio handicap che, se non affrontato, 

si tradurrà inevitabilmente in ritardi di adozione 

tecnologica, compressione dei piani di crescita e 

intensificazione della competizione salariale e 

migratoria.

Per completare il quadro è bene ricordare come 

nei prossimi 5 anni si stima 

che la Cina laureerà circa 

3,57 milioni di laureati STEM 

e l'India 2,55 milioni, contro 

circa 820 mila negli Stati Uni-

ti. La UE sta aumentando la 

quota annua di laureati STEM 

ma questi non copriranno 

neanche le richieste degli 

altri Paesi europei. Le nostre 

imprese saranno costrette a 

scelte radicali. Una possibili-

tà sarà arretrare lungo la cate-

na del valore, rinunciando alle attività a maggio-

re intensità tecnologica e rifugiandosi in seg-

menti meno esposti alla competizione globale. 

Un'altra sarà accettare una crescente dipenden-

za dall'estero per competenze critiche, con 

implicazioni non solo economiche ma anche stra-

tegiche. La terza, e più complessa, richiederà 

una ridefinizione profonda delle politiche 

migratorie, incrementando in modo significati-

vo l'immigrazione regolare qualificata. 

La vera questione strategica, dunque, non è se 

esista o meno una people scarcity, ma chi sarà in 

grado di governarla prima che diventi un invali-

cabile freno strutturale allo sviluppo.

In parallelo, le stesse analisi stimano che nel 

periodo 2025-2030 circa il 39% delle skill 

attualmente utilizzate sarà trasformato o diven-

terà obsoleto. Anche quando l'occupazione com-

plessiva cresce, come nel caso italiano, la 

domanda “effettiva” di nuove competenze cre-

sce molto più in fretta della capacità di riforni-

mento dei pipeline formativi.

 

In Europa l'offerta formativa inizia a reagire, ma 

con inerzie ancora troppo grandi: Eurostat 

mostra che nell'UE il numero di laureati terziari 

in ambiti STEM (scienze, matematica, informati-

ca, ingegneria, manifattura e costruzioni) è salito 

da 18,5 per 1.000 residenti 20-29enni nel 2014 

a 22,4 nel 2023.  È in questo contesto che l'Italia 

appare esposta su entrambi 

i lati, quantità e composizio-

ne. Sul piano della “massa 

critica” di capitale umano 

terziario, un rapporto Istat 

(basato su elaborazioni su 

dati MUR) segnala che nel 

2020 i laureati terziari com-

plessivi erano 74,6 per 

1.000 nella popolazione 20-

29 anni, a fronte di 84 per 

1.000 nell'UE27. Volendo 

considerare solo gli ambiti 

STEM, nello stesso anno la quota era pari a 19,6 

per 1.000 tra gli uomini e 13,2 per 1.000 tra le 

donne, entrambe sotto la media europea. 

È interessante la comparazione tra Paesi per ciò 

che riguarda i laureati STEM. In Italia nel 2025 

solo il 21% dei laureati di primo livello sono 

STEM. In ambito OCSE la media è del 26%. Il lato 

domanda, però, è quello che rende la people scar-

city immediatamente operativa per le imprese; 

in Italia il Ministero del Lavoro, viste le tendenze, 

stima una carenza cronica di laureati STEM fino 

al 2030 tra 79 e 87 mila unità: per l'area inge-

gneristica (esclusa ingegneria civile e architettu-

ra) mancherebbero tra i 7 e i 10.000 laureati 
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La people scarcity rappresenta una 
variabile strutturale nei mercati del 
lavoro avanzati e assume in Italia una 
configurazione particolarmente criti-
ca nel perimetro STEM. Il disallinea-
mento tra domanda e offerta di com-
petenze tecnico-scientifiche è ormai 
sistemico, alimentato da una limitata 
pipeline formativa, da un persistente 
gender gap e da dinamiche demogra-
fiche sfavorevoli.

Se la people scarcity rappresenta una variabile strutturale nei 

mercati del lavoro avanzati, in Italia essa assume una configu-

razione particolarmente critica nel perimetro STEM (Science, 

Technology, Engineering, Mathematics). In questo contesto il 

disallineamento tra domanda e offerta non è più episodico 

ma sistemico: le aziende cercano competenze che il sistema 

formativo non riesce a generare in quantità e tempi coerenti 

con i fabbisogni industriali.

Secondo ” in Italia solo il OECD – “Education at a Glance 2025

21% dei laureati di primo livello (bachelor o equivalente) 

consegue un titolo in ambito STEM, contro una media OCSE 

del 23%. Il dato segnala un  nella differenziale strutturale

composizione dell'offerta formativa, in un momento in cui le 

economie più dinamiche concentrano una quota crescente di 

capitale umano nelle discipline tecnico-scientifiche. Il tema 

quantitativo si intreccia con quello della partecipazione 

femminile. Sempre l'OECD evidenzia come nel sistema 

italiano permanga un significativo squilibrio nei percorsi 

terziari; e se si guarda ai dati europei più specificamente 

STEM, l'Education and Training Monitor 2025 indica per 

l'Italia che nel 2023 gli iscritti a corsi terziari STEM rappre-

sentano circa il 25% del totale, a fronte di una media UE del
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Mismatch STEM e 
 internazionalizzazione 

del capitale umano: 

come l'immigrazione 
qualificata può sostenere la 

competitività italiana.

Management

Andrea Benigni

Partner & Amministratore Delegato
ECA Italia
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Il confronto europeo 
e il nodo della Blue Card

In questo scenario, l'immigrazione qualificata rappresenta 

una leva strategica essenziale. L'Unione Europea ha introdot-

to la EU Blue Card per attrarre lavoratori altamente qualifica-

ti da Paesi terzi, con l'obiettivo di rafforzare la competitività 

del continente.

I dati Eurostat 2024 mostrano con chiarezza il differenziale 

tra Italia e i principali driver europei:

26,9%, con una  intorno al 36,9% presenza femminile ferma

nei percorsi STEM e ancora più contenuta nell'ICT. Ciò 

significa che la massa critica potenziale è ulteriormente 

compressa da un gap di genere che incide sulla disponibilità 

effettiva di competenze tecnico-digitali. A questa dinamica si 

aggiunge la : la popolazione giova-dimensione demografica

ne, sempre più ridotta, implica che anche un aumento percen-

tuale delle iscrizioni STEM produrrà effetti poco consistenti 

nel breve periodo. Il risultato è un sistema che fatica a 

generare volumi adeguati di laureati tecnico-scientifici in un 

contesto di domanda crescente.

10 International Mobility Journal

L' I T A L I A  D I S P O N E  D I 
ECCELLENZE ACCADEMI-
C H E  E  D I  U N  T E S S U TO 
INDUSTRIALE CAPACE DI 
G E N E R A R E  D O M A N D A 
SOFISTICATA; CIÒ CHE 
ANCORA MANCA È UNA 
PIENA INTEGRAZIONE TRA 
S I S T E M A  F O R M AT I V O , 
MERCATO DEL LAVORO E 
POLITICHE MIGRATORIE.

Management
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potenziale italiano, di norma ne favorisce lo sviluppo e il 

consolidamento, così come un talento italiano che va 

all'estero contribuisce all'evoluzione del posizionamento 

organizzativo della struttura che lo ha accolto, la diversità di 

osservatori non può che sviluppare il sistema di competenze 

dei luoghi di lavoro dove quegli osservatori vengono accolti. 

L'Italia dispone di eccellenze accademiche e di un tessuto 

industriale capace di generare domanda sofisticata; ciò che 

ancora manca è una piena integrazione tra sistema formativo, 

mercato del lavoro e politiche migratorie, senza questo 

allineamento, il mismatch STEM rischia di trasformarsi in un 

vincolo permanente alla crescita. 

·  56.252 Blue Card holders Germania: 

· 2.775 Blue Card holdersFrancia: 

·  633 Blue Card holdersItalia:

· 78.096Totale UE: 

Il confronto è eloquente: la Germania rilascia un numero di 

Blue Card circa 89 volte superiore a quello italiano; la 

Francia, che presenta un dato non brillante sotto questo 

profilo, oltre quattro volte. La Germania ha trasformato lo 

strumento in un pilastro della propria politica industriale e di 

attrazione dei talenti, integrandolo con  e procedure snelle

una narrativa di Paese fortemente orientata all'innovazione 

tecnologica.

L'Italia, pur a fronte di una domanda significativa di profili 

STEM, mostra un utilizzo residuale dello strumento e questo 

gap non è solo amministrativo ma strategico: significa 

rinunciare a una fonte di capitale umano qualificato proprio 

nei segmenti più esposti alla competizione internazionale.

Il quadro che emerge è quello di una :doppia scarsità

1.  legata a pipeline formative limitate e a Quantitativa,

dinamiche demografiche sfavorevoli.

2.  dovuta a una domanda che si sposta verso Qualitativa,

competenze ad alta intensità digitale, ingegneristica e 

tecnologica, con cicli di obsolescenza sempre più 

rapidi.

La risposta a questo gap richiederebbe un approccio multili- 

vello, attraverso un rafforzamento dell'orientamento STEM 

fin dalla , all'scuola secondaria ampliamento dell'accesso 

universitario tecnico-scientifico riduzione del gender gap, la  

e, parallelamente, una  più politica migratoria qualificata

assertiva e coerente con le esigenze produttive.

La questione, dunque, non è stabilire se la people scarcity 

esista: i dati la confermano. Il punto è decidere se l'Italia 

intenda subirla o governarla. Nel mondo STEM, la competizio-

ne non è più nazionale ma globale. Paesi come la Germania 

hanno compreso che l'attrazione di capitale umano qualifica-

to è una componente strutturale della politica economica, 

seguendo un principio molto semplice in termini di payoff ma 

molto complesso da scaricare a terra, cioè che il “talento porta 

talento”, un talento straniero non sottrae un posto a un 
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1. Negli ultimi anni la di�coltà nel reperire 
profili STEM sembra diventata strutturale: 
quali sono gli ambiti in cui le vostre aziende 
associate avvertono la carenza più critica 
(ICT, Engineering, AI)? In che misura il diva-
rio tra l'o�erta del sistema formativo e le esi-
genze della "Smart Industry" sta già frenan-
do gli investimenti e la capacità innovativa 
delle imprese?

R:  dati del nostro Centro Studi ci dicono che Milano continua 

a rappresentare il principale motore occupazionale della 

Lombardia. Con circa 1,5 milioni di lavoratori, il capoluogo as-

sorbe una quota molto significativa dell'occupazione regionale. 

Tuttavia, ampliando lo sguardo al cosiddetto “Quadrilatero 

Assolombarda” – che oltre alla città metropolitana comprende 

anche le province di Monza Brianza, Lodi e Pavia – il bacino oc-

cupazionale arriva a sfiorare i 2,2 milioni di lavoratori, pari a 

quasi la metà degli occupati dell'intera Lombardia.

All'interno di questo territorio, i dati rilevano che la domanda 

di lavoro riflette la struttura dell'economia locale, fortemente 

orientata verso l'industria manifatturiera e i servizi alle impre-

se. Circa due terzi degli annunci di lavoro si concentrano infatti 
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Partner & Head of Immigration Department 
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Valentina Bilotta 

Partner & Head of Immigration Department 
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Davide Ballabio

Direttore Area Sistema Formativo 
e Capitale Umano
Assolombarda  

Negli ultimi anni il tema della diffi-
coltà nel reperire competenze 
STEM è diventato sempre più cen-
trale per le imprese, soprattutto 
in un territorio come quello di 
Milano e del Quadrilatero Asso-
lombarda, dove la domanda di pro-
fili qualificati resta molto elevata. 
I dati più recenti mostrano un 
mismatch strutturale tra fabbiso-
gni produttivi e offerta formativa, 
con criticità particolarmente mar-
cate nei profili tecnici, digitali e ad 
alto contenuto scientifico, men-
tre la transizione verso intelligen-
za artificiale, innovazione e soste-
nibilità rende ancora più urgente 
il rafforzamento del capitale uma-
no. In questa intervista affrontia-
mo le principali sfide del mercato 
del lavoro, le difficoltà di recluta-
mento per le imprese, il ruolo 
delle PMI e le azioni necessarie 
per rendere il sistema più compe-
titivo e attrattivo.

su tre grandi categorie professionali: manager e specialisti, che 

rappresentano il 37% delle ricerche, tecnici (17%) e operai spe-

cializzati e conduttori di impianti (11%).

Le esigenze delle imprese variano però da territorio a territo-

rio. Milano, dove sono concentrate molte sedi centrali e filiali 

commerciali di multinazionali e dove il terziario innovativo ha 

un peso crescente, orienta il 40% delle proprie ricerche verso 

manager e figure altamente specializzate. Tra i profili più ri-

chiesti emergono analisti di sistema, specialisti della pubblicità 

e del marketing, ingegneri specialisti e dirigenti nell'area ricer-

ca e sviluppo.

Diverso il quadro nelle province di Monza Brianza e Lodi, dove 

una quota consistente degli annunci — circa il 35% — riguarda 

tecnici, operai specializzati e conduttori di impianti. Le imprese 

cercano soprattutto tecnici amministrativi, disegnatori indu-

striali, installatori, conduttori di impianti fissi e assemblatori,

figure essenziali per sostenere le attività produttive del territo-

rio. A fronte di una domanda sostenuta, le aziende continuano 

però a incontrare difficoltà nel reperire personale, in particola-

re per i profili tecnici e operativi. Secondo i dati dell'indagine 

Excelsior sui programmi di assunzione nelle quattro province, 

nel 2025 circa il 45,6% delle ricerche di personale nel 

Quadrilatero Assolombarda rischia di non andare a buon fine. 
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goria su cui si concentra una quota molto rilevante della do-

manda delle imprese. Le difficoltà raggiungono livelli partico-

larmente elevati per alcune competenze digitali: il 76,4% per 

gli specialisti di reti e database e il 67,6% per gli analisti e pro-

gettisti di applicazioni.

Il problema del mismatch tra domanda e offerta di competen-

ze riguarda anche gli altri territori del Quadrilatero. A Monza 

Si tratta di un valore leggermente inferiore alla media lombar-

da (48,1%) e a quella nazionale (47%), e anche in lieve calo ri-

spetto al 48,6% stimato per il 2024: il primo segnale di miglio-

ramento dal 2017.

Il dato medio nasconde però differenze rilevanti tra le varie 

professioni. Per le figure non qualificate e per quelle esecutive, 

come impiegati e addetti commerciali, le difficoltà di reperi-

mento riguardano circa un terzo delle ricerche. La situazione 

cambia radicalmente per tecnici e colletti blu, per i quali le im-

prese segnalano tassi di mancato reperimento superiori al 

50%: 54% per i tecnici e 57,7% per gli operai specializzati.

Le criticità diventano ancora più evidenti quando si tratta di fi-

gure strategiche. A Milano, ad esempio, è difficile trovare il 

43,1% dei candidati per posizioni di manager e specialisti, cate-

L'intervista

ASSOLOMBARDA

SENZA LE PERSONE, LE LORO 
COMPETENZE E MOTIVAZIONI 
NON C'È STRUTTURA ECONO-
MICA E SOCIALE CHE POSSA 
REGGERE. È QUINDI EVIDENTE 
COME LA MANCANZA DI PERS-
ONALE QUALIFICATO, SIA NU-
MERICAMENTE, SIA DAL PUNTO 
DI VISTA DELLE COMPETENZE, 
RAPPRESENTA UN OSTACOLO 
ALLA CAPACITÀ COMPETITIVA 
DELLE IMPRESE E A UN LORO 
NECESSARIO RECUPERO DI 
PRODUTTIVITÀ.  



2. L'accelerazione su Intelligenza Artificiale e 
transizione Green sta ampliando ulterior-
mente il gap di competenze? Inoltre, in que-
sto scenario di "war for talent", le PMI stan-
no incontrando di�coltà significativamente 
maggiori rispetto ai grandi gruppi industriali 
nel reclutamento e nella retention di questi 
profili?

R: L'impiego dell'Intelligenza Artificiale in Italia è in progressi-

va diffusione: la percentuale di imprese con più di 10 addetti 

che adottano l'IA è passata dall'8,2% nel 2024 al 16,4% nel 

2025. Tuttavia, tale percentuale è ancora inferiore a quella dei 

principali Paesi benchmark europei (26,0% Germania, 20,2% 

Spagna, 18,1% Francia) e include un forte gap tra PMI (15,7%) 

e grandi imprese (53,1%). Tra le imprese che non utilizzano 

l'IA ma che hanno valutato l'investimento (11,5% del totale), la 

Brianza, ad esempio, oltre il 62% delle posizioni tecniche resta 

difficile da coprire, mentre a Lodi le imprese segnalano difficol-

tà nel reperire il 60,1% dei colletti blu, proprio nelle professio-

ni più richieste dal sistema produttivo locale.

Senza le persone, le loro competenze e motivazioni non c'è 

struttura economica e sociale che possa reggere. Per 

un'impresa la disponibilità di capitale umano qualificato e dota-

to di un'adeguata formazione è la condizione più difficile da re-

alizzare e poi da mantenere. Ancora più in generale, su un pia-

no macroeconomico, la presenza di forza lavoro qualificata e 

un sistema formativo efficace costituiscono un fattore di attra-

zione degli investimenti dall'estero, aiutando la crescita econo-

mica di un Paese su larga scala. È quindi evidente come la man-

canza di personale qualificato, sia numericamente, sia dal pun-

to di vista delle competenze, rappresenta un ostacolo alla capa-

cità competitiva delle imprese e a un loro necessario recupero 

di produttività.

L'intervistaL'intervista
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particolarmente complessa. Da un lato, il tessuto produttivo 

del Quadrilatero è caratterizzato da imprese dinamiche, spes-

so molto innovative nei propri settori di specializzazione. 

Dall'altro, le piccole e medie imprese si trovano a competere 

sempre più direttamente con grandi aziende e multinazionali 

per le competenze tecnologiche, soprattutto nei poli più avan-

zati dell'area milanese, dove si concentrano attività ad alto 

contenuto di conoscenza.  La questione non riguarda soltanto 

l'attrazione dei talenti, ma anche la loro permanenza nelle 

aziende. I giovani con formazione scientifica e tecnologica mo-

strano infatti una forte mobilità professionale e tendono a sce-

gliere contesti che offrano opportunità di crescita, ambienti di 

lavoro innovativi e la possibilità di partecipare a progetti tec-

nologicamente avanzati. Per le PMI diventa quindi fondamen-

tale costruire contesti organizzativi capaci di valorizzare le 

competenze, favorire l'apprendimento continuo e coinvolge-

re i lavoratori nei processi di innovazione.

mancanza di competenze e la carenza di chiarezza legislativa 

sono i principali ostacoli segnalati. Nel contesto delineato dal 

mercato del lavoro dei nostri territori, si conferma con sempre 

maggiore evidenza un tema cruciale per il sistema produttivo: 

la capacità delle imprese, in particolare delle PMI, di attrarre e 

trattenere talenti nelle discipline STEM.

Le difficoltà di reperimento segnalate dalle aziende per molte 

figure tecniche e specialistiche non dipendono soltanto da una 

carenza di candidati. Riflettono piuttosto una trasformazione 

profonda della domanda di lavoro. La digitalizzazione dei pro-

cessi, l'automazione industriale, l'analisi dei dati e lo sviluppo 

di nuove tecnologie stanno ridefinendo i profili professionali 

richiesti dalle imprese. Cresce così la domanda di ingegneri, 

sviluppatori software, analisti di dati, specialisti di rete e di 

cybersecurity, ma anche di tecnici capaci di integrare compe-

tenze digitali con la conoscenza dei processi produttivi. Per 

le PMI del territorio questa transizione rappresenta una sfida 

International Mobility Journal 15
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LE DIFFICOLTÀ DI REPERI-
MENTO SEGNALATE DALLE 
AZIENDE PER MOLTE FIGU-
RE TECNICHE E SPECIALIS-
TICHE NON DIPENDONO
SOLTANTO DA UNA CAREN-
ZA DI CANDIDATI.
RIFLETTONO PIUTTOSTO 
UNA TRASFORMAZIONE 
PROFONDA DELLA DO-
MANDA DI LAVORO. 



sociali, contribuendo a rendere i percorsi tecnico-scientifici 

più attrattivi e sostenibili per il talento femminile. Molte azien-

de stanno già lavorando su diversi fronti. Un primo ambito ri-

guarda la parità retributiva e la trasparenza nei percorsi di car-

riera, elementi fondamentali per valorizzare le competenze e 

garantire che le opportunità di crescita professionale siano re-

almente accessibili a tutti. Un secondo ambito riguarda il so-

stegno alla genitorialità e alla conciliazione tra lavoro e vita 

privata. Strumenti come flessibilità organizzativa, lavoro agile, 

servizi di welfare aziendale e iniziative che favoriscono una 

maggiore condivisione delle responsabilità familiari stanno di-

ventando sempre più diffusi. Queste politiche non servono so-

lo ad attrarre più talento femminile, ma contribuiscono a mi-

gliorare la qualità del lavoro e la capacità delle imprese di trat-

tenere competenze qualificate.

Allo stesso tempo, però, è importan-

te riconoscere che le aziende non 

possono affrontare da sole questa 

sfida. Per rendere realmente soste-

nibili i percorsi professionali, soprat-

tutto in ambiti tecnici e ad alta qua-

lificazione, è fondamentale che que-

ste iniziative si inseriscano in un qua-

dro di welfare pubblico solido ed ef-

ficace. La disponibilità di servizi per 

l'infanzia, politiche di sostegno alle 

famiglie e strumenti che favoriscano 

la partecipazione al lavoro sono ele-

menti che incidono direttamente sul-

la possibilità per molte persone — e 

in particolare per le donne — di in-

traprendere e sviluppare carriere in ambito STEM.  n questo 

senso, il contributo delle imprese può essere molto significati-

vo, ma funziona al meglio quando si integra con politiche pub-

bliche che rafforzano l'ecosistema del lavoro e della formazio-

ne. Parallelamente, molte aziende stanno intensificando anche 

le collaborazioni con scuole e università per promuovere le di-

scipline STEM tra le studentesse, offrendo opportunità di 

orientamento, stage e percorsi di inserimento professionale. 

Ampliare la partecipazione femminile nelle professioni tecni-

co-scientifiche significa quindi allargare il bacino di compe-

tenze disponibili per il sistema produttivo e affrontare in mo-

do più efficace le sfide dell'innovazione. In questo percorso le 

imprese possono fare molto, ma il risultato migliore si ottiene 

quando le loro iniziative si accompagnano a un contesto istitu-

zionale e sociale che sostenga davvero la partecipazione al lavo-

ro e la valorizzazione dei talenti.

In questa direzione si stanno rafforzando le collaborazioni tra 

imprese e sistema educativo del territorio. Le aziende sviluppa-

no rapporti sempre più stretti con istituti tecnici, ITS Academy, 

università e centri di ricerca, promuovendo tirocini, progetti 

formativi e percorsi di inserimento che permettono ai giovani 

di entrare in contatto con il mondo produttivo già durante gli 

studi. Questo dialogo è essenziale per ridurre il disallineamento 

tra competenze richieste dalle imprese e competenze disponibi-

li. Parallelamente cresce l'attenzione verso la formazione inter-

na e l'aggiornamento professionale dei dipendenti, strumenti 

sempre più importanti per accompagnare la trasformazione tec-

nologica dei processi produttivi. La sfida delle competenze 

STEM si inserisce così pienamente nelle dinamiche già emerse 

nel mercato del lavoro del Quadrilatero Assolombarda: da un la-

to una domanda crescente di lavoro 

qualificato, dall'altro difficoltà sem-

pre più diffuse nel reperire profili 

adeguati. Per le PMI del territorio, 

rafforzare la capacità di attrarre e 

trattenere talenti tecnologici rappre-

senta quindi una leva strategica per 

sostenere l'innovazione e consolida-

re la competitività di uno dei princi-

pali sistemi produttivi del Paese.

3.  La bassa presenza fem-
minile nei percorsi tecni-
co- scientifici incide pro-
fondamente sulla people 
scarcity. Secondo la vostra 
analisi, si tratta di un pro-
blema prevalentemente culturale o legato a 
modelli di welfare e condizioni di lavoro? Qua-
li politiche attive o "buone pratiche" state os-
servando tra le vostre associate per attrarre 
più talento femminile nei ruoli tecnici?

R: La bassa presenza femminile nei percorsi tecnico-scientifici 

rappresenta sicuramente uno dei fattori che incidono sulla pe-

ople scarcity nelle professioni STEM. Le sue radici sono in par-

te culturali, legate a stereotipi che ancora influenzano le scelte 

formative delle ragazze, ma riguardano anche il contesto più 

ampio in cui si sviluppano le carriere professionali. In questo 

senso il tema non riguarda solo la scuola o le imprese, ma an-

che il sistema di welfare e le condizioni che consentono alle 

persone di conciliare lavoro e vita familiare.

Le imprese possono svolgere un ruolo importante come attori 

RAFFORZARE LA CAPACITÀ DI 
ATTRARRE COMPETENZE DAL-
L'ESTERO RICHIEDE UN APPROC-
CIO INTEGRATO: DA UN LATO 
POLITICHE AZIENDALI IN GRA- 
DO DI VALORIZZARE IL TALENTO 
INTERNAZIONALE, DALL'ALTRO 
UN CONTESTO AMMINISTRA-
TIVO E NORMATIVO PiÙ SEMPLI-
CE E COMPETITIVO, CAPACE DI 
RENDERE IL PAESE E I SUOI 
TERRITORI PIÙ ATTRATTIVI PER I 
PROFESSIONISTI ALTAMENTE 
QUALIFICATI. 
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prese a guardare ai mercati internazionali del lavoro per at-

trarre talenti STEM. Tuttavia, la capacità dell'Italia di compe-

tere con altri Paesi europei sul piano dell'attrattività resta an-

cora limitata.

Per molti professionisti STEM stranieri, l'Italia può risultare 

meno competitiva se si guarda esclusivamente alla componen-

te salariale. Proprio per questo, le imprese cercano sempre più 

spesso di valorizzare altri fattori di attrattività, come la qualità 

dei progetti tecnologici, l'opportunità di lavorare in contesti in-

novativi, la qualità della vita o percorsi professionali dinamici.

3. Sempre più imprese guardano all'estero per 
colmare il vuoto organico: l'Italia è oggi real-
mente competitiva in termini di appeal e sala-
ri rispetto ai partner europei? Quali sono i 
principali ostacoli (burocratici, fiscali o nor-
mativi) che le aziende segnalano quando pro-
vano a inserire professionisti STEM stranieri?

R: La crescente difficoltà nel reperire competenze tecnico-

scientifiche sta spingendo un numero sempre maggiore di im-
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5 . Da fine 2023, la nuova disciplina della Blue 
Card ha aperto l'ingresso a professionisti tec-
nici specializzati anche al di fuori dei titoli ac-
cademici tradizionali. Ritenete che questa mi-
sura possa rappresentare una soluzione strut-
turale al mismatch e in che modo le imprese 
stanno accogliendo questa semplificazione 
per l'importazione di talenti?

R: Blue Card europeaLa riforma della , entrata in vigore a fine 

2023, è stata valutata molto positivamente dalle imprese, per-

ché rappresenta  per facilitare l'ingresso di ta-un passo concreto

lenti altamente qualificati dall'estero, soprattutto nei settori 

STEM. Uno degli aspetti più apprezzati è l'ampliamento dei cri-

teri di accesso, che permette di considerare non solo titoli acca-

demici tradizionali, ma anche compe-

tenze professionali ed esperienze lavo-

rative specialistiche, più coerenti con le 

esigenze reali delle PMI e delle aziende 

innovative del Quadrilatero. Questo 

strumento consente alle imprese di in-

tercettare un bacino più ampio di pro-

fessionisti tecnici e specialisti, favoren-

do l'inserimento di figure in grado di 

contribuire rapidamente all'innovazio-

ne e ai processi di trasformazione tec-

nologica. Accanto alla Blue Card, un al-

tro strumento importante è rappresen-

tato dai progetti di formazione all'este-

ro previsti dal Decreto Cutro, che per-

mettono a giovani tecnici e laureati di partecipare a tirocini e 

percorsi formativi internazionali. Queste esperienze consento-

no di sviluppare competenze già in linea con le esigenze delle im-

prese italiane, aumentando l'attrattività del territorio e riducen-

do i tempi di inserimento dei talenti nelle aziende del Quadrila-

tero.  Come Associazione stiamo guardando con interesse a que-

sto genere di progettualità e ci stiamo impegnando per facilita-

re i processi e il dialogo tra i vari stakeholder potenzialmente 

correlati (aziende, agenzie per il lavoro, terzo settore).

Tuttavia, le imprese segnalano ancora alcune criticità. La nor-

mativa complessiva rimane molto parcellizzata e i passaggi 

amministrativi sono numerosi e complessi, con iter che posso-

no rallentare l'ingresso effettivo dei professionisti stranieri. Qu-

esto è un tema particolarmente sentito dalle PMI, che spesso 

non dispongono di strutture interne dedicate alla gestione dei 

processi burocratici legati all'immigrazione.

Accanto al tema della competitività economica, le aziende se-

gnalano anche una serie di ostacoli di natura burocratica e 

normativa che possono rendere più complesso l'inserimento 

di professionisti stranieri. Una delle criticità più citate riguar-

da i tempi e la complessità delle procedure amministrative 

per l'ingresso e il rilascio dei permessi di lavoro. Anche quan-

do esistono strumenti pensati per attrarre lavoratori alta-

mente qualificati, come i canali dedicati o le procedure acce-

lerate, le imprese evidenziano spesso iter lunghi e poco pre-

vedibili.

Un secondo elemento riguarda il quadro fiscale e normativo, 

che può risultare complesso sia per le imprese sia per i lavo-

ratori che si trasferiscono dall'estero. La gestione degli 

aspetti amministrativi, fiscali e previdenziali richiede spes-

so competenze specialistiche e tem-

pi di adattamento non trascurabili. 

Infine, esistono anche fattori più pra-

tici legati all'inserimento nel terri-

torio, come la disponibilità di servi-

zi, l'accesso all'alloggio o l'integra-

zione delle famiglie dei lavoratori. 

Per molti professionisti internazio-

nali la decisione di trasferirsi non ri-

guarda solo l'opportunità professio-

nale, ma anche la possibilità di co-

struire un progetto di vita nel medio 

periodo. Per questo motivo, molte im-

prese stanno sviluppando iniziative 

di accoglienza e accompagnamento 

dei talenti internazionali, supportando i lavoratori nelle fasi 

di relocation e facilitando il loro inserimento nel contesto 

aziendale e territoriale.

Come Assolombarda stiamo sviluppando nell'ambito del no-

stro piano strategico, un progetto dedicato proprio al tema 

dell'abitare. E lo scorso anno abbiamo condotto un'indagine 

per capire direttamente dalla voce degli studenti internaziona-

li delle nostre università quali sono le principali leve per poter 

trattenersi sul nostro territorio per una carriera lavorativa.

In prospettiva, rafforzare la capacità di attrarre competenze 

dall'estero richiede quindi un approccio integrato: da un lato 

politiche aziendali in grado di valorizzare il talento interna-

zionale un contesto amministrativo e normativo , dall'altro 

più semplice e competitivo, capace di rendere il Paese e i suoi 

territori più attrattivi per i professionisti altamente qualificati.
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LE IMPRESE, RISPETTO ALLA 
COMPONENTE SALARIALE, 
PER CUI L’ITALIA È MENO 
COMPETITIIVA, CERCANO 
SEMPRE PIÙ SPESSO DI VA-
LORIZZARE ALTRI FATTORI 
DI ATTRATTIVITÀ, COME LA 
QUALITÀ DEI PROGETTI TE-
CNOLOGICI, L'OPPORTUNI-
TÀ DI LAVORARE IN ONTESTI 
INNOVATIVI, LA QUALITÀ 
DELLA VITA O PERCORSI 
PROFESSIONALI DINAMICI. 
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Investire sui talenti

 Negli ultimi 10 anni oltre 337.000 giovani, di cui 

120.000 laureati italiani hanno scelto di lavorare 

all'estero e circa il 18% dei dottori di ricerca formati in 

Italia lascia il Paese entro 5 anni dal titolo. Si tratta di 

una perdita strutturale di capitale umano che indeboli-

sce la capacità innovativa e imprenditoriale del sistema 

Paese. 

 L'obiettivo è trasformare la mobilità in una risorsa cir-

colare, riducendo la fuga dei cervelli e incentivando il 

rientro e la permanenza dei talenti italiani, soprattutto 

di coloro che possono generare nuova impresa, ricerca 

e sviluppo.

Si possono ipotizzare quattro leve:

1)   rafforzare gli ecosistemi territoriali dell'innovazione 

attraverso dottorati industriali, borse di studio cofi-

nanziate e percorsi di ricerca applicata che colleghino 

università, imprese e territori, offrendo ai giovani ri-

6.  Guardando ai prossimi 5-10 anni, quali in-
terventi ritenete prioritari nel dialogo con le 
istituzioni? Sono necessari incentivi fiscali 
più spinti, una riforma dei visti d'ingresso per 
motivi di lavoro o un intervento più incisivo 
sul raccordo scuola-lavoro per evitare che la 
carenza STEM diventi un limite cronico allo 
sviluppo industriale?

Guardando ai prossimi 5-10 anni, riteniamo che il dialogo con le 

istituzioni debba concentrarsi su interventi concreti e coordina-

ti, perché la carenza di competenze STEM rischia di diventare 

un vero e proprio limite strutturale allo sviluppo industriale del-

le nostre imprese. Molto dipenderà da come riusciremo a raf-

forzare il legame tra scuola e mondo del lavoro. È fondamen-

tale che gli istituti tecnici, le università e le aziende lavorino in-

sieme per creare percorsi di alternanza e tirocini realmente al-

lineati alle esigenze del mercato. In questo modo, i giovani non 

si troveranno di fronte a un divario tra competenze acquisite e 

competenze richieste, e le imprese potranno contare su un baci-

no di talenti già formato secondo gli standard produttivi locali. 
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tori dipendenti, raccogliendo ogni anno più di 700 milioni di 

euro attraverso lo 0,30% del contributo obbligatorio per la 

formazione. Tuttavia, solo una parte di queste risorse viene 

effettivamente utilizzata, e con forti squilibri tra settori e ter-

ritori.  L'impegno deve essere quello di rafforzare e ampliare 

l'accesso alla formazione continua, rendendola più semplice, 

inclusiva e integrata con le politiche del lavoro e del welfare. 

Il modello proposto è continuo e bilaterale: continuo perché 

accompagna il lavoratore lungo tutto il ciclo di vita professio-

nale; bilaterale perché nasce dal dialogo tra imprese, lavora-

tori e istituzioni. 

 I Fondi interprofessionali del Sistema Confindustria hanno sa-

puto nel corso degli anni accompagnare lo sviluppo dei pro-

cessi organizzativi e produttivi delle imprese aderenti. Alla lu-

ce dell'importanza del longlife learning dei lavoratori, è fonda-

mentale consolidare il sistema dei fondi interprofessionali. Dal 

nostro punto di vista occorre procedere in due direzioni: 

1) così come per i contratti di lavoro, è opportuno razio-

nalizzare il numero dei fondi privilegiando quelli mag-

giormente strutturati;

2) alleggerire i vincoli degli aiuti di stato e semplificare le 

procedure gestionali, così da favorire più ampia flessi-

bilità dei modelli formativi.

Competenze digitali per tutti

Le imprese sottolineano anche l'importanza di incentivi eco-

nomici e fiscali mirati. Oggi, attrarre e trattenere talenti signi-

fica spesso sostenere investimenti significativi in formazione 

e sviluppo delle persone. Strumenti che agevolino l'assun-

zione di giovani laureati o specialisti STEM, così come la ri-

qualificazione del personale interno, renderebbero il merca-

to del lavoro più competitivo e aiuterebbero le PMI a cresce-

re senza essere penalizzate dai vincoli economici.

In sintesi, le imprese chiedono un approccio integrato: 

migliorare il raccordo tra scuola e lavoro, sostenere 

economicamente l'investimento sulle competenze e 

rendere più fluido l'ingresso dei talenti internazionali.  

Solo così la scarsità di competenze STEM non rischie-

rà di diventare un freno, ma potrà trasformarsi in 

un'opportunità concreta di crescita e innovazione per 

tutto il Quadrilatero Assolombarda.

cercatori opportunità di crescita in Italia;

2)   valorizzare i programmi di rientro dei cervelli, con mi-

sure fiscali e contrattuali stabili per ricercatori e pro-

fessionisti, semplificando l'accesso e rendendo più com-

petitivi i percorsi di carriera nel nostro Paese;

3)  promuovere incentivi fiscali e contributivi per la nasci-

ta di imprese fondate da dottori di ricerca o da italiani 

che rientrano, così da trasformare il talento in motore 

di innovazione e occupazione qualificata;

4) semplificare l'impianto normativo e burocratico per riu-

scire a trattenere più facilmente nel mercato del lavo-

ro italiano i giovani internazionali una volta conseguito 

il titolo accademico nelle nostre università.

Università sempre più industriali 
e motore dell'innovazione

Il sistema universitario italiano vive oggi una duplice sfida: am-

pliare la propria base formativa e connettersi in modo più 

strutturale con il mondo della produzione e dell'innovazione. 

L'università non solo produce conoscenza e ricerca, ma diven-

ta motore di innovazione, incubatore di imprese e hub per la 

valorizzazione del capitale umano.

Si possono ipotizzare tre linee di intervento:

1) internazionalizzare il sistema universitario attraverso 

programmi dedicati agli studenti stranieri per attrarre 

competenze e formare figure professionali globali;

2) rafforzare i dottorati industriali e i percorsi cofinanzia-

ti dalle imprese, per creare una generazione di ricerca-

tori capace di coniugare innovazione scientifica e ap-

plicazione tecnologica;

3) sostenere l'autoimprenditorialità universitaria, svilup-

pando incubatori, spin-off e programmi di mentoring ri-

volti a studenti e ricercatori, in collaborazione con le as-

sociazioni d'impresa.

Upskilling e reskilling dei lavoratori 

 In Italia poco più di un adulto su tre partecipa a percorsi di for-

mazione continua, contro una media europea del 46,6%. 

L'Italia, pur disponendo di una delle infrastrutture formative 

più avanzate d'Europa – quella dei Fondi interprofessionali – 

non ha ancora reso la formazione continua una leva sistemica 

e universale. Oggi i Fondi interprofessionali contano oltre 

765.000 imprese aderenti e attive e oltre 10 milioni di lavora-
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Come le aziende 
gestiscono la scarsità di 

competenze STEM:

la prospettiva piemontese

ci di adattamenti: se una competenza pregiata diventa più ra-

ra, sono in grado di mettere in campo strategie diverse, che 

vanno dall'aumento delle retribuzioni alla formazione al per-

sonale già dipendente, sino alla creazione di academy azien-

dali e alle partnership accademiche (master, ecc).

2. L'accelerazione su Intelligenza Artificiale 
e transizione Green sta ampliando ulterior-
mente il gap di competenze? Inoltre, in que-
sto scenario di "war for talent", le PMI stan-
no incontrando di�coltà significativamen-
te maggiori rispetto ai grandi gruppi indu-
striali nel reclutamento e nella retention di 
questi profili?

R: L'evoluzione contemporanea del tessuto industriale glo-

bale impone una convergenza strutturale, profonda e inelu-

dibile tra i sistemi di istruzione superiore e le filiere produt-

tive. Le aziende devono ridurre il gap digitale a partire dai 

propri dipendenti. Diventa quindi fondamentale predisporre 

un percorso di integrazione fra personale in forza e nuove fi-

1. Negli ultimi anni la di�coltà nel reperire 
profili STEM sembra diventata strutturale: 
quali sono gli ambiti in cui le vostre aziende 
associate avvertono la carenza più critica 
(ICT, Engineering, AI)? In che misura il diva-
rio tra l'o�erta del sistema formativo e le 
esigenze della "Smart Industry" sta già fre-
nando gli investimenti e la capacità innova-
tiva delle imprese?

R: La transizione in atto del territorio piemontese da distret-

to manifatturiero tradizionale a polo di eccellenza per la 

meccatronica avanzata e l'aerospazio integrate da intelli-

genza artificiale fa emergere sempre di più la necessità di 

profili tecnici specializzati. Alla luce delle recenti indagini, si 

nota una maggior difficoltà di reclutamento per una gamma 

molto più vasta di profili. Per le professioni ad alto contenu-

to scientifico e tecnologico è più probabile che si registri un 

ritardo nell'aggiornamento dell'offerta formativa a causa 

dell'incalzante cambiamento. Per quanto riguarda investi-

menti e capacità innovativa, le imprese sono comunque capa-
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Negli ultimi anni la difficoltà nel re-
perire profili tecnico-scientifici è 
diventata una questione cruciale 
per il sistema produttivo italiano, 
in particolare per i settori più inno-
vativi. In Piemonte, dove la transi-
zione dal tradizionale distretto 
manifatturiero verso la mecca-
tronica avanzata, l'aerospazio e 
l'intelligenza artificiale procede 
con grande rapidità, le imprese si 
trovano di fronte al rischio di un 
crescente "mismatch" tra forma-
zione e richieste del mercato. 
Abbiamo affrontato questi temi 
con Massimo Richetti, Vicediret-
tore Unione Industriali Torino, 
per approfondire come le aziende 
stiano gestendo la scarsità di com-
petenze STEM, le strategie di at-
trazione dei talenti – anche fem-
minili e internazionali – e le pro-
spettive di collaborazione tra 
mondo accademico e industria 
nei prossimi anni.



lisi, si tratta di un problema prevalente-
mente culturale o legato a modelli di welfa-
re e condizioni di lavoro? Quali politiche atti-
ve o "buone pratiche" state osservando tra 
le vostre associate per attrarre più talento 
femminile nei ruoli tecnici?

R: In realtà nel mondo dell'istruzione superiore la partecipa-

zione femminile ai percorsi scientifici sta crescendo, a dimo-

gure, avviando un processo di contaminazione tra livelli orga-

nizzativi e tra generazioni. Ogni “moda” comporta tensioni 

perché molte aziende si trovano a competere per le stesse 

abilità (a volte solo enunciate). Le PMI hanno minori capaci-

tà di reclutamento e soprattutto si trovano in maggiore diffi-

coltà quando si tratta di assicurare ai giovani talenti una pro-

spettiva di carriera ascendente, più agevole in contesti orga-

nizzativi più vasti e articolati.

3. La bassa presenza femminile nei percorsi 
tecnico-scientifici incide profondamente 
sulla people scarcity. Secondo la vostra ana-
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strazione del fatto che esistevano nel recente passato mo-

delli culturali di genere che oggi vengono sempre più messi 

in discussione dal ricambio generazionale. Per questo sono 

necessarie le politiche di sostegno ban- come ad esempio il 

do di concorso "STart STem", un'iniziativa che ha assegnato 

101 borse di studio, con la riserva del 50% per le studen-

tesse. Corsi di Laurea Magistrale Riguarda gli studenti dei  

in discipline STEM del Politecnico di Torino e dell'Università 

di Torino (Biologia, Biotecnologie, Fisica, Informatica, Mate-

matica, Chimica, Scienze Agrarie e Scienza dei Materiali).

4.  Sempre più imprese guardano all'estero 

per colmare il vuoto organico: l'Italia è oggi 

realmente competitiva in termini di appeal 

e salari rispetto ai partner europei? Quali so-

no i principali ostacoli (burocratici, fiscali o 

normativi) che le aziende segnalano quando 

provano a inserire professionisti STEM stra-

nieri?

R: L'Italia non è ben posizionata nel gioco della circolazione in-

ternazionale dei talenti, essendo un'esportatrice netta. 

Inoltre, da parecchi anni l'Italia ha adottato una politica mi-

gratoria prudente, che non favorisce l'ingresso di persone 

dall'estero (fuori UE) nemmeno quando queste sono in pos-

sesso di titoli apprezzati. Si tratta di un problema con diversi 

effetti negativi, dalla minor adattabilità di sistema alle tensio-

ni di lungo periodo sui conti previdenziali.

5.  Da fine 2023, la nuova disciplina della 

Blue Card ha aperto l'ingresso a professioni-

sti tecnici specializzati anche al di fuori dei ti-

toli accademici tradizionali. Ritenete che que-

sta misura possa rappresentare una soluzio-

ne strutturale al mismatch e in che modo le 

imprese stanno accogliendo questa sempli-

ficazione per l'importazione di talenti?

R: Sicuramente la previsione di una via preferenziale di in-

gresso per il personale tecnico specializzato anche non diri-

genziale è positiva e risponde alle esigenze più volte manife-

state dalle imprese, ma resta un rilevante appesantimento bu-

rocratico a carico dei datori di lavoro, che rende 

l'espletamento delle pratiche di ingresso lungo e costoso, 

quindi scoraggiante.
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6. Guardando ai prossimi 5-10 anni, quali in-
terventi ritenete prioritari nel dialogo con le 
istituzioni? Sono necessari incentivi fiscali 
più spinti, una riforma dei visti d'ingresso 
per motivi di lavoro o un intervento più inci-
sivo sul raccordo scuola-lavoro per evitare 
che la carenza STEM diventi un limite croni-
co allo sviluppo industriale?

R: L'Italia sta attraversando l'autunno demografico, e prima 

che arrivi l'inverno vero e proprio dovrebbe fare ordine su 

tutta la linea delle politiche qui evocate. Serve inoltre una 

maggiore consapevolezza collettiva, anche da parte delle im-

prese, sul valore insostituibile (nemmeno dall'IA) del capitale 

umano. Sul raccordo scuola-lavoro l'Unione Industriali Torino 

esercita una rilevante incidenza sull'orientamento pre-

universitario attraverso il coordinamento locale del PMI 

Day Giornata Nazionale delle Piccole e Medie Imprese( ), 

che comporta visite in oltre 100 aziende per circa 3000 stu-

denti con un indirizzo focalizzato sulle  discipline STEM.

Inoltre, è importante la partecipazione in modo strutturale e 

continuativo ai Comitati di Indirizzo di numerosi Corsi di 

Laurea, Laurea Magistrale e Dottorato presso l'Università e 

il Politecnico (coprendo aree strategiche quali Informatica, 

Fisica, Scienza dei Materiali, Economia e Management, 

Ingegneria Meccanica e dei Sistemi). 

Questa profonda sinergia tra atenei, associazione e 

aziende associate ha l'obiettivo primario di contrasta-

re il mismatch di competenze. L'interazione costante 

permette di ricalibrare l'offerta formativa, i piani di stu-

dio e i laboratori (con particolare attenzione all'inter-

nazionalizzazione, alle competenze linguistiche e tec-

niche) per rispondere in tempo reale alle necessità di 

innovazione e trasferimento tecnologico del tessuto 

industriale del territorio.
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Titolo: Il diritto di contare
Titolo originale: 
Hidden Figures
Regia: Theodore Melf
Durata: 127 minuti
Anno:  2016 
Cast: Taraji P. Henson, Octavia Spencer, Janelle Monáe, Kevin Costner, 
Kirtsen Dunst

SCHEDA FILM

Paese: Stati Uniti
Genere: Drammatico / Biografico 
Temi: talento STEM, flessibilità lavorativa, 
vincoli, difficoltà di inserimento. mobilità, 
solitudine, identità, relazioni umane, 

TRATTO DA UNA STORIA VERA

Ambientato negli Stati Uniti degli anni '60, Hidden Figures 
racconta la storia vera di tre matematiche afroamericane – 
Katherine Johnson, Dorothy Vaughan e Mary Jackson – che 
hanno contribuito in modo determinante al programma 
spaziale della NASA, in piena corsa allo spazio con l'Unione 
Sovietica.
Il film si inserisce in un momento storico cruciale: quello della 
competizione tecnologica e scientifica tra superpotenze, dove 
il  diventa risorsa strategica nazionale. In questo  talento STEM
scenario, la NASA emerge come uno dei primi grandi hub 
globali della conoscenza, anticipando dinamiche oggi centrali 
nei poli dell'innovazione contemporanei.
Eppure, il cuore del racconto non è solo la conquista dello 
spazio, ma la difficoltà di accesso alle opportunità per chi, pur 
dotato di competenze eccezionali, si trova ai margini del 
sistema. Le protagoniste, infatti, operano in un contesto di 
segregazione razziale e di discriminazione di genere che limita 
la loro piena partecipazione e riconoscimento.
Hidden Figures mette in evidenza come il talento, da solo, 
non sia sufficiente se non accompagnato da politiche 
inclusive e sistemi capaci di valorizzarlo. Se negli anni '60 le 
barriere erano interne (razziali e sociali), oggi assumono 
spesso la forma di vincoli normativi, complessità nei sistemi 
di immigrazione qualificata o mismatch tra domanda e 
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HIDDEN FIGURES  (2016, Theodore Melfi)  

Il diritto di contare Il diritto di contare 

cinetECA

Talento invisibile e mobilità negata: 
una lezione ancora attuale

Tre matematiche afroamericane contribuiscono al 
successo del programma spaziale NASA negli anni '60, 
sfidando barriere razziali e di genere.

offerta di competenze. La storia delle tre matematiche 
diventa così metafora di un problema ancora attuale: il rischio 
di “talenti invisibili” che non riescono a inserirsi nei circuiti 
globali dell'innovazione.

Le protagoniste di Hidden Figures non si  muovono 
fisicamente tra Paesi, ma vivono una forma di “mobilità 
limitata” all'interno del proprio contesto lavorativo. La loro 
esperienza richiama quella di molti professionisti altamente 
qualificati che, oggi, incontrano ostacoli nell'accesso ai 
mercati del lavoro globali: procedure di visto complesse, 
riconoscimento delle qualifiche, barriere linguistiche o 
culturali.
Un altro elemento chiave del film è il  La  tema della diversity.
storia dimostra come team eterogenei possano generare 
valore e innovazione, anticipando un principio oggi 
ampiamente riconosciuto nelle organizzazioni globali, 
facilitando la circolazione di competenze e la contaminazione 
tra ecosistemi.
La corsa allo spazio raccontata in Hidden Figures può essere 
letta come una delle prime manifestazioni della moderna 
geopolitica della conoscenza. Oggi, questa competizione si 
gioca su altri fronti: intelligenza artificiale, biotecnologie, 
transizione energetica.
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Canada,
stretta sulle professioni

 STEM: chi è ancora dentro 
(e chi resta fuori).

Cos'è Express Entry 
(e perché conta davvero)

L' Express Entry è il meccanismo con cui il Canada seleziona i 

lavoratori qualificati. il  Ogni candidato riceve un punteggio — 

CRS (Comprehensive Ranking System) — calcolato su sei 

fattori principali: età, istruzione, esperienza lavorativa, 

conoscenza linguistica (inglese/francese), offerta di lavoro 

valida e adattabilità. Più alto è il punteggio, maggiori sono le 

possibilità di ricevere un , ovvero Invitation to Apply (ITA)

l'invito ufficiale a richiedere la residenza permanente.

Canada: chi può ancora entrare nella 
categoria STEM di Express Entry?

Il sistema Express Entry, il principale canale federale per 

ottenere la residenza permanente (PR), è sempre più 

selettivo e mirato. Negli ultimi anni, il governo canadese ha 

introdotto cambiamenti strategici, come le selezioni basate 

su categorie, con particolare attenzione alla categoria STEM 

(Scienza, Tecnologia, Ingegneria e Matematica). Risultato? 

Alcuni profili restano avvantaggiati, altri devono rivedere la 

propria strategia.

26

Nel 2025 Express Entry 
ridisegna la categoria 
S T E M :  l i s t a  r i d o t t a , 
nuove priorità e strate-
gie obbligate per chi 
punta alla  residenza 
permanente.
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Il sistema si basa su un bacino di selezione dinamico, aggiorna-

to costantemente con i nuovi candidati. Le estrazioni avven-

gono generalmente su base bisettimanale e i candidati con 

punteggi più alti vengono selezionati, considerando una 

soglia minima per ogni estrazione. Tuttavia, la probabilità di 

essere scelti può variare in base ai flussi dei candidati e alla 

tipologia di estrazione adottata.

Ciononostante, dal 2023, il governo canadese ha introdotto 

un cambiamento strategico: le selezioni basate su categorie. 

Tra queste, una dedicata alle professioni STEM. 

La categoria STEM: 
opportunità e requisiti

Non basta avere un profilo tecnico: per le selezioni mirate 

STEM, l'IRCC (Immigration, Refugees and Citizenship Cana-

da) invita solo candidati con esperienza in specifiche profes-

sioni incluse nella lista ufficiale. 

Il vantaggio? Questi inviti spesso prevedono un punteggio 

CRS minimo più basso rispetto a quelli generali. In altre paro-

le, si può ricevere un invito anche con un punteggio che nor-

malmente non sarebbe sufficiente. 
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I requisiti per rientrare 
nella categoria 

Per essere considerati all'interno della categoria STEM 

occorre: 

   (ad esempio Avere un profilo attivo in Express Entry

tramite Federal Skilled Worker o Canadian Experience 

Class). 

 Aver maturato almeno sei mesi di esperienza lavora-

tiva a tempo pieno (o equivalente part-time) negli ulti-

mi  in una delle professioni incluse nella lista  tre anni

ufficiale. 

  (Na-Aver svolto mansioni coerenti con il codice NOC

tional Occupation Classification) della professione indi-

cata. 

  (lin-Soddisfare tutti i requisiti generali del programma

gua, istruzione, ammissibilità). 

Un dettaglio importante: l'esperienza non deve necessaria-

mente coincidere con l'occupazione principale dichiarata, ma 

deve .corrispondere alle mansioni previste dal codice NOC

Immigration



Cosa è cambiato nel 2025 

Ed è qui che arriva la vera svolta. 

Nel 2025 l'IRCC ha ristretto drasticamente la lista 

STEM: 

  19 professioni rimosse  

 6 nuove aggiunte

Molti ruoli IT, come quelli di sviluppatori software e data 

scientist, non rientrano più nella corsia preferenziale 

STEM. 

Rimangono privilegiate professioni come:

· Ingegneri (civili, meccanici, elettrici/elettronici, 

geologici, industriali)

· Tecnici e tecnologi dell'ingegneria

· Specialisti in cybersecurity

· Manager di architettura e scienza

· Agenti e broker assicurativi

Proprio questi ultimi rappresentano una delle novità più 

sorprendenti: una scelta che segnala l'attenzione cre-

scente del governo verso competenze avanzate in setto-

ri strategici come l'analisi del rischio, la regolamentazio-

ne e l'innovazione tecnologica nel settore assicurativo. 

Perché questa categoria 
può fare la differenza 

La restrizione non significa chiusura. Anzi.  Per chi rien-

tra nella lista, la categoria STEM può rappresentare una 

vera corsia preferenziale: 

CRS potenzialmente più basso 

Maggiore probabilità di ricevere un ITA 

Tempi più rapidi verso la residenza permanente 

Chi invece è stato escluso dalla nuova lista può 

comunque accedere tramite programmi diversi 

come quelli provinciali (PNP). Il percorso non si chiu-

de, ma cambia direzione. 
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NON BASTA PIÙ 
ESSERE “TECNI-
CI”:  BISOGNA 
ESSERE TECNI-
CI NEL SETTORE 
GIUSTO.

CBS, estrazioni e strategie

Il sistema Express Entry non è l'unico percorso: la Category Ba-

sed Selection (CBS) consente di qualificarsi per sottocategorie 

specifiche come Foreign Skilled Worker (FSW), Canadian Expe-

rience Class (CEC) o Foreign Skilled Trades Program (FSTP).  

Le estrazioni CBS offrono vantaggi concreti: punteggi minimi 

più bassi e maggiore probabilità di ricevere un ITA, soprattutto 

quando il governo effettua estrazioni ripetute in una categoria 

mirata, come è avvenuto di recente per la categoria francofona.

Per massimizzare le possibilità di selezione, i candidati 

dovrebbero:

· Puntare a un alto punteggio CRS, con particolare atten-

zione alla conoscenza linguistica in inglese e francese.

· Monitorare costantemente gli aggiornamenti del pro-

gramma e le modifiche alle categorie e ai codici NOC.

· Analizzare il piano annuale dei livelli di immigrazione per 

capire le priorità del governo nei prossimi tre anni.

Un sistema sempre più strategico 

Negli ultimi anni il Canada ha reso l'immigrazione economica 

uno strumento sempre più mirato alle esigenze del mercato del 

lavoro. Le modifiche del 2025 confermano questo approccio: le 

categorie non sono statiche, ma vengono aggiornate in base 

alle priorità economiche nazionali. Tanto che l'IRCC ha dichia-

rato che riferirà annualmente al Parlamento le categorie sele-

zionate e le motivazioni alla base delle scelte, segno di una piani-

ficazione migratoria sempre più strutturata.  I programmi di resi-

denza permanente non sono semplici né facili da soddisfare, ma 

chi comprende il sistema e le tendenze delle estrazioni può 

aumentare significativamente le proprie possibilità di successo.

Per chi sogna di costruire il proprio futuro professionale in Cana-

da, il messaggio è chiaro: 

  monitorare costantemente gli  aggiornamenti 

verificare con attenzione il proprio codice NOC 

valutare tempestivamente il percorso più adatto 

In altre parole, non basta più essere “tecnici”: bisogna essere tec-

nici nel settore giusto.

Immigration

29International Mobility Journal



Cina, nasce il visto K: 
la nuova porta d'ingresso 

per i talenti STEM

Accesso più flessibile, niente 
datore di lavoro obbligatorio 
e apertura ai profili early 
career: la Cina accelera nella 
corsa all 'attrazione dei 
talenti STEM.

International Mobility Journal

Marina Gorgoni 

Immigration Junior Consultant
ECA Italia

visto Z per lavoro al visto X per studio, fino ai visti M per affari. 

Con la riforma entra in scena una nuova categoria: il , visto K

destinato specificamente ai “giovani talenti stranieri della 

scienza e tecnologia”.

La norma stabilisce che potranno richiederlo:

· (Scienza, Tecnologia, Laureati in discipline STEM 

Ingegneria e Matematica) provenienti da università o 

istituti di ricerca riconosciuti a livello internazionale, 

con almeno una laurea triennale;

· Giovani professionisti attivi nell'istruzione o nella 

ricerca presso tali istituzioni.

Dal 1° ottobre 2025 la Cina ha aperto ufficialmente le sue 

frontiere a una nuova generazione di innovatori. Con l'Ordine 

n. 814 del 7 agosto 2025, il Consiglio di Stato ha modificato il 

Regolamento sull'Amministrazione dell'Ingresso e dell'Uscita 

degli Stranieri, introducendo una novità: , pensato su il visto K

misura per i giovani talenti internazionali nei settori della 

scienza e della tecnologia.

Cosa cambia davvero

Fino a oggi il sistema dei visti cinesi, disciplinato dal 

regolamento del 2013, prevedeva 12 categorie ordinarie: dal 

Immigration
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DAL 1° OTTOBRE 
2025 LA CINA HA 
A P E R T O  U F F I-
C I A L M E N T E  L E 
SUE FRONTIERE A 
U N A  N U O V A 
GENERAZIONE DI 
INNOVATORI. 
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 ente invitante in Cina al momento della domanda;

· Maggiore flessibilità in termini di ingressi, validità e 

durata del soggiorno;

· Possibilità di svolgere attività ampie, dall'insegna-

mento alla ricerca, dall'imprenditorialità agli scambi 

culturali e agli affari.

In pratica, il visto K si rivolge a neolaureati, ricercatori indi-

pendenti e giovani imprenditori che desiderano esplorare 

opportunità nel Paese, anche senza previo contratto di 

lavoro. Un cambio di paradigma: non più ingresso subordinato 

a un'offerta formale, ma apertura preventiva al potenziale.

I requisiti dettagliati sono - o saranno se ancora non presenti -

pubblicati dalle ambasciate e dai consolati cinesi all'estero, 

ma l'impostazione è già chiara: attrarre competenze alta-

mente qualificate nelle fasi iniziali della carriera.

Meno barriere, più flessibilità

La vera novità del visto K sta nella sua impostazione più agile 

rispetto ai tradizionali visti per lavoro o ricerca.

Tra i principali vantaggi:

· Nessun obbligo di avere già un datore di lavoro o un  

Immigration
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tifico;

· Stimolare collaborazioni che generino innovazione nel 

lungo periodo.

Non solo le grandi metropoli – come Pechino, Shanghai o 

Shenzhen – potranno beneficiare di questa apertura. La mag-

giore flessibilità potrebbe favorire anche poli emergenti: par-

chi tecnologici provinciali, cluster biotecnologici, startup di 

intelligenza artificiale, realtà che in passato faticavano ad 

attrarre profili stranieri a causa di procedure d'ingresso più 

rigide.

Anche una “fuga 
inversa dei cervelli”?

C'è poi un aspetto meno evidente ma altrettanto strategico. Il 

visto K potrebbe rappresentare uno strumento per incenti-

vare una forma di “brain regain”. Cittadini cinesi che hanno stu-

diato o lavorato all'estero e che hanno acquisito cittadinanza 

straniera potrebbero utilizzare questa nuova categoria per 

rientrare temporaneamente in Cina, partecipare a progetti, 

insegnare o avviare attività imprenditoriali.

Un ponte, dunque, non solo verso l'esterno, ma anche verso 

un ritorno di personale cinese altamente qualificato.

La competizione globale 
per i talenti

In un contesto internazionale in cui si compete per attrarre 

competenze STEM, la Cina risponde con uno strumento mira-

to. Abbassare la soglia di ingresso per giovani qualificati signi-

fica investire sulle connessioni iniziali, con l'obiettivo di tra-

sformarle in relazioni stabili e, nel tempo, in vantaggi compe-

titivi strutturali. Il visto K non è solo un nuovo visto: è una leva 

strategica nella partita globale per l'innovazione. 

Una strategia nazionale 
dietro la riforma

L'introduzione del visto K non è un'iniziativa isolata. Si inseri-

sce in una più ampia strategia nazionale volta a rafforzare 

l'ecosistema dell'innovazione cinese e a posizionare il Paese 

come polo globale della ricerca scientifica e tecnologica.

Gli obiettivi sono evidenti:

· Ridurre le barriere all'ingresso per talenti qualificati;

· Intensificare gli scambi internazionali in ambito scien-

Immigration

 IL VISTO K POTREBBE RAPPRE-
SENTARE UNO STRUMENTO 
PER INCENTIVARE UNA FORMA 
DI “BRAIN REGAIN”. CITTADINI 
CINESI CHE HANNO STUDIATO 
O LAVORATO ALL'ESTERO E 
CHE HANNO ACQUISITO CITTA-
DINANZA STRANIERA POTREB-
BERO UTILIZZARE QUESTA 
NUOVA CATEGORIA PER RIEN-
TRARE TEMPORANEAMENTE 
IN CINA.



Laozi

 Anche un viaggio di mille miglia 
inizia con un passo.



Chi può davvero qualifi-
carsi come “straordina-
rio” secondo l'USCIS e 
quali sono vantaggi, vin-
coli e prospettive della ca-
tegoria.

Nella vasta e articolata costellazione dei visti che consentono 

il trasferimento temporaneo negli Stati Uniti, esistono alcune 

categorie che si distinguono per una selettività particolar-

mente marcata, poiché destinate non al lavoratore comune, 

bensì a figure che abbiano raggiunto livelli di eccellenza rico-

nosciuti nel proprio settore.

Tra queste, un ruolo di assoluto rilievo è occupato dal , visto O

che rappresenta uno strumento giuridico concepito per con-

sentire l'ingresso negli Stati Uniti a soggetti dotati di abilità 

straordinarie nel campo della scienza, dell'arte, dell'istru-

zione, degli affari, dell'intrattenimento o dell'atletica, secon-

do quanto previsto dalla disciplina applicata dall'U.S. Citizen-

ship and Immigration Services (USCIS).

Proprio in ragione della sua natura altamente qualificata, tale 

categoria non è soggetta ai tradizionali limiti numerici annuali 

che gravano su molte altre tipologie di visto non immigrante: il 

legislatore statunitense, infatti, ha inteso preservare un cana-

le privilegiato per l'ingresso di professionalità di vertice, rite-

nute di interesse strategico per il Paese.

International Mobility Journal

Il Visto O-1: 
la via statunitense per 

le eccellenze professionali

Sarah Silvestri

Senior Immigration Consultant
ECA Italia
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Ambito applicativo e 
presupposti imprescindibili

Il  presenta un perimetro applicativo rigoroso e, con- visto O-1

seguentemente, necessita che la richiesta venga predisposta 

con particolare attenzione, poiché la valutazione dell'USCIS si 

fonda su standard probatori elevati.

Elemento imprescindibile è che il beneficiario abbia ricevuto una 

concreta offerta di lavoro, ovvero un ingaggio specifico da parte 

di un datore di lavoro statunitense o di un agente autorizzato a 

fungere da sponsor. Non si tratta, dunque, di un visto “autono-

mo” o svincolato da un progetto lavorativo: l'ingresso negli Stati 

Uniti deve essere funzionale allo svolgimento di attività ben 

determinate, inserite in un itinerario professionale coerente.
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La nozione di  “abilità 
straordinaria”

Per ciò che concerne i beneficiari, saranno presi in considera-

zione esclusivamente quei soggetti in grado di dimostrare, 

mediante prove tangibili e verificabili, di aver conseguito risul-

tati tali da collocarli tra i massimi esponenti del proprio settore. 

Nel campo della scienza, dell'istruzione, del business o dello 

sport, il concetto di abilità straordinaria non coincide con una 

semplice competenza elevata, bensì con l'esistenza di succes-

si accertati e riconosciuti a livello nazionale o internaziona-

le, come accade, emblematicamente, per premi di assoluto 

prestigio (si pensi, ad esempio, a riconoscimenti del livello del 

Nobel).
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In alternativa, la normativa consente di soddisfare i requisiti 

attraverso il possesso di almeno tre criteri tra quelli elencati 

nei regolamenti federali, tra cui:

· l'ottenimento di premi nazionali o internazionali di 

rilievo;

· l'appartenenza ad associazioni che ammettano 

esclusivamente membri di eccellenza;

· la presenza di pubblicazioni o copertura mediatica 

significativa sul beneficiario;

· lo svolgimento di attività di giudizio in competizioni o 

commissioni specialistiche;

· contributi scientifici, accademici o commerciali di 

primaria importanza;

· la produzione di articoli su riviste specialistiche o 

media di rilievo;

· l'assunzione di ruoli fondamentali in organizzazioni di 

reputazione consolidata;

· una remunerazione significativamente superiore alla 

media di settore.

È inoltre previsto che, laddove tali criteri non risultino 

perfettamente applicabili, lo sponsor possa produrre 

evidenze alternative di pari valore probatorio, purché idonee 

a dimostrare senza ambiguità l'eccezionalità del profilo 

professionale.

Il settore artistico 
e l'O-1B

Per i soggetti operanti nel mondo artistico e dell'intratte-

nimento, la disciplina necessita non soltanto che il richiedente 

possieda capacità straordinarie, ma anche che la sua presenza 

negli Stati Uniti sia considerata essenziale per il progetto 

dello sponsor.

In tale contesto, assumono particolare rilevanza elementi quali:

· partecipazioni a produzioni di alto prestigio;

· recensioni e articoli su testate autorevoli;

· riconoscimenti provenienti da critici o istituzioni;

· successi commerciali documentati;

· compensi elevati comprovati contrattualmente.
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U N  T E M A  F R E -
Q U E N T E M E N T E 
OGGETTO DI QUE-
SITI RIGUARDA LA 
P O S S I B I L I TÀ  D I 
C O N V E R S I O N E 
VERSO LA RESIDEN- 
ZA PERMANENTE.



Limitazioni 
e vantaggi della 
categoria O

Il  presenta indubbi vantaggi in termini di rapidità visto O

procedurale, soprattutto grazie alla possibilità di premium 

processing, nonché in ragione della facoltà di ottenere 

estensioni teoricamente illimitate, della durata di un anno cia-

scuna, purché permanga la natura temporanea del progetto.

Tuttavia, occorre ricordare che qualsiasi modifica sostanziale 

dell'attività lavorativa richiede la presentazione di una nuova 

petizione o un aggiornamento formale presso l' .USCIS

Quanto ai coniuge e figli minori possono accompa-familiari, 

gnare il titolare mediante status O-3, ma resta loro preclusa 

ogni possibilità di impiego lavorativo negli Stati Uniti.

Dual intent e prospettiva 
di Green Card

Un tema frequentemente oggetto di quesiti riguarda la possi-

bilità di conversione . verso la residenza permanente

È opportuno chiarire, con realismo, che il visto O non costitui-

sce un percorso privilegiato o automatico verso la Green 

Card. Pur non essendo formalmente un visto  “dual intent”

come l'H-1B o l'L-1, la prassi amministrativa tende a valutare 

con pragmatismo l'eventuale successivo percorso immigrato-

rio, purché non vi sia abuso o pianificazione impropria al 

momento dell'ingresso.

Il visto O-2 per 
personale di supporto

Un ultimo cenno merita il visto , destinato esclusivamente O-2

al personale di supporto essenziale di artisti e atleti O-1, purché 

tale supporto sia  e non sostituibile da altamente specializzato

professionalità generiche reperibili sul mercato statunitense.

In definitiva, il visto O rappresenta uno degli strumenti più 

sofisticati e selettivi dell'ordinamento migratorio statuniten-

se, riservato a profili che abbiano dimostrato, con evidenze 

solide e riconosciute, di appartenere a una ristretta élite pro-

fessionale.

La sua corretta impostazione richiede una strategia docu-

mentale rigorosa, una narrazione coerente del percorso di 

eccellenza del beneficiario e una piena comprensione dei cri-

teri interpretativi applicati dall'USCIS. 
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