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Introduzione

Perché un'indagine sul welfare aziendale nelle PMI?

La domanda, tutt'altro che retorica, definisce gia in partenza i presupposti teorici e
metodologici attorno ai quali abbiamo inteso sviluppare lo studio pilota.

Crediamo infatti che un‘indagine sul welfare aziendale si imponga in ragione di fattori
contestuali e congiunturali dai quali scaturisce in primo luogo una domanda crescente di
personale qualificato disponibile. Tale domanda, effetto della divisione internazionale
del lavoro e di trend demografici in virtl dei quali cala la crescita della popolazione
attiva, é stata recepita dalla Confederazione e dai Cantoni che hanno varato 'Iniziativa
sul personale qualificato plus, 2015-2018. Tra gli obiettivi prioritari della strategia che
si propone di mobilitare il poteziale locale di risorse umane e di lavoratori specializzati,
vi & la crescita dell’occupabilita e della partecipazione al mercato del lavoro in special
modo delle donne e dei lavoratori senior da perseguire mediante una migliore
conciliabilita tra lavoro e famiglia e l'offerta di condizioni lavorative adeguate all’eta.

Un'indagine sul welfare acquista altresi significato alla luce degli obiettivi di sviluppo
sostenibile del Cantone Ticino. Nel programma di attuazione della politica economica
regionale 2016-2019 viene indicato che é obiettivo del Cantone l'aumento delle
capacita d'innovazione e della competitivita delle PMI in modo che queste possano
affrontare adeguatamente la concorrenza sul piano nazionale e internazionale. E tra le
priorita del quadrienno vi & una volta di piti la formazione della manodopera.

Se dunque entrambe le strategie ore delineate individuano nel capitale umano un driver
fondamentale per l'innovazione e la competitivita delle imprese nel contesto economico
attuale, crediamo che il welfare aziendale sia la leva strategica per attrarre, formare,
motivare e trattenere collaboratori/trici competenti e qualificati. Questa leva é alla
portata non solo delle grandi aziende, ma anche delle PMI che costituiscono la parte
maggioritaria del tessuto imprenditoriale locale e nazionale.

Va da sé infatti che, se per affrontare le sfide prodotte dalla globalizzazione e da mercati
sempre pil integrati, sara necessario concentrarsi su produzioni di tipo complesso e
quindi difficilmente replicabili dai concorrenti, le aziende dovranno innovarsi e
l'innovazione & appunto frutto delle idee delle persone. Le dimensioni limitate, l'agilita
di processi decisionali che si sviluppano lungo una catena di responsabilita corta, il forte
radicamente territoriale, la possibilita di creare ambienti di lavoro familiari e di alta
qualita costituiscono dei punti di forza per le PMI che attraverso il welfare aziendale
possono essere ulteriormente potenziati per assicurarsi competenze e capitale umano
all'altezza della sfida competitiva dell'innovazione.

Lo studio pilota, promosso dall’'Osservatorio di genere e sostenuto dalla Fondazione per
lo studio del lavoro femminile, nasce dunque dalla volonta di acquisire dati e
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informazioni sul welfare aziendale contrattuale presso le PMI della Svizzera italiana, per
comprenderne in maniera sistematica il grado di diffusione e la portata effettiva.

La struttura del rapporto si articola come segue.

Il capitolo 1 presenta un inquadramento concettuale e normativo del welfare aziendale.
In particolare, ne vengono delineate le caratteristiche principali e i possibili vantaggi per
le aziende, i lavoratori e lo Stato.

Il capitolo 2 delinea le finalita della ricerca e la metodolgia utilizzata per la parte
empirica, basata su metodi misti, quantitativi e qualitativi. Vengono in particolare
descritti gli strumenti impiegati nel corso delle indagini sul terreno e l'indice di
misurazione del welfare aziendale.

Il capitolo 3 offre un quadro descrittivo del profilo delle aziende del campione e delle
principali criticita riscontrate nel reperimento e nella gestione del capitale umano. Sullo
sfondo viene sviluppata una panoramica del contesto regionale entro cui operano le
imprese.

Nel capitolo 4 viene presentato il profilo dei lavoratori che hanno partecipato
all'indagine

Il capitolo 5 offre un'analisi della domanda di welfare dei dipendenti, mentre al capitolo
6 viene delineato il profilo delle iniziative di welfare attuate dalle imprese del campione.

Il capitolo 7 approfondisce il tema della conciliabilita famiglia e lavoro, mettendo a
confronto da un lato il profilo delle esigenze dei lavoratori e dall'altro la risposta delle
aziende. Fa da corollario all'analisi un approfondimento sulle politiche familiari
pubbliche e sulla struttura dei servizi.

Infine, il capitolo 8 evidenzia le pricipali conclusioni della ricerca, formulando in base al
panorama delineato alcune possibili prospettive di policy per gli attori coinvolti, in
particolare per le aziende che operano o intendono operare con un particolare
orientamento al welfare dei propri dipendenti.
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1.1 | punti cardinali del welfare aziendale

Per welfare aziendale si intende genericamente l'insieme dei benefit e delle prestazioni
non monetarie erogate volontariamente dalle imprese al fine di incrementare,
migliorare e sostenere la vita economica e sociale dei dipendenti di un'azienda e del loro
nucleo familiare, in una dimensione di benessere e di cittadinanza aziendale o
organizzativa’.

Il concetto di cittadinanza organizzativa é strategico per un‘impresa. Esso descrive un
modus comportandi attivo e positivo, in cui le persone ampliano il loro senso di
appartenenza oltre i confini normati dal contratto di lavoro e dallo schema diritti-doveri-
regolamento, concentrando i loro sforzi sullo sviluppo e sull'accrescimento del bene
comune dell’'organizzazione e imprimendo alla societa una marcia competitiva in pic.

Spesso il contratto psicologico tra impresa e dipendente & pressoché sottovalutato o,
peggio, trascurato. Come osserva acutamente Enzo Risso?, docente di sociologia dei
processi culturali e comunicativi, il successo di un’azienda non & mai il frutto
dell'impresa in sé (come ente astratto) o solo della capacita del management e della
proprieta, ma é il portato dell'impegno, del valore, dell'investimento psicologico e
professionale che le persone immettono nella loro attivita. Attraverso il welfare
aziendale e l'offerta di strumenti di attenzione e cura delle persone, & dunque possibile
consolidare la dimensione di commitment, ovvero il legame tra dipendente e
organizzazione basato su una forte interazione e condivisione di valori, obiettivi e
organizzativi e modus operandi.

La testimonianza offerta dalle stesse imprese che hanno partecipato all'indagine mette
in luce le ricadute positive del welfare su diversi fronti: sul clima interno, sulla
soddisfazione dei dipendenti, sul rafforzamento del senso di appartenenza all'azienda e
sul miglioramento della reputazione aziendale.

A questi fattori possono essere sommati altri elementi propulsivi, come ad esempio, la
riduzione del turnover e dei costi di sostituzione e inserimento, e pil in generale, un
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