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Che cosa si intende esattamente con 
piani di partecipazione aziendale?
Se si volesse tentare di dare una defini-
zione a “piano di partecipazione azien-
dale” lo si potrebbe descrivere come 
una misura che un’impresa adotta per 
far sì che i propri dipendenti a interval-
li regolari e a specifiche condizioni pos-
sano ottenere azioni o opzioni per l’ot-
tenimento di azioni dell’impresa per la 
quale lavorano.
Quando è consigliabile avviare un 
piano di partecipazione aziendale?
Le ragioni che possono condurre un’a-
zienda ad avviare un piano di parteci-
pazione aziendale possono essere mol-
to diverse.
Per aziende costituite da tempo ed in 
buona salute, il piano d’in-
centivazione ha in genere 
tra i propri scopi, da una 
parte, di fornire un impor-
tante incentivo ai propri 
dipendenti (di solito i qua-
dri) ad impegnarsi per la 
crescita dell’azienda poi-
ché il successo dell’azien-
da potrà aumentare il nu-
mero di azioni ad essi 
attribuite dal piano e avrà 
anche un effetto sul valore 
delle partecipazioni nell’a-
zienda da loro ottenute 
attraverso quest’ultimo e, dall’altra, di fi-
delizzare i propri dipendenti più impor-
tanti sino al termine della durata del pia-
no che, di norma, si sviluppa su più anni.
Per imprese start-up che non dispon-
gono di fondi importanti, un piano di 
partecipazione permette all’azienda 
di impiegare personale qualificato pur 
non potendo garantire salari elevatis-
simi, ma una partecipazione (indiretta) 
ai risultati dell’azienda. Anche in que-
sti casi il piano mantiene comunque una 
componente d’incentivazione importan-
te a dare il meglio di sé dal momento che 
dal successo dell’azienda dipende il valo-

re della remunerazione percepita, sot-
to forma di titoli di partecipazione all’a-
zienda.
I piani di partecipazione aziendale 
sono consigliabili solo alle aziende di 
grandi dimensioni?
No. Come indicato sopra, i piani di par-
tecipazione aziendale possono infatti 
essere utilizzati (e lo sono spesso) come 
strumento attraverso il quale società 
start-up (quindi aziende di dimensio-
ni molto piccole), che non dispongono 
delle risorse di cash necessarie per of-
frire ai propri dipendenti degli alti sala-
ri, riescono ad assumere e a trattenere 
le risorse umane di cui hanno bisogno 
per sviluppare e far crescere l’azienda.
Qual è la distinzione tra azioni, buo-

ni di partecipazione e 
buoni di godimento?
Le azioni, i buoni di par-
tecipazione e i buoni di 
godimento sono le diver-
se forme di partecipazio-
ne a una società anoni-
ma che attribuiscono ai 
titolari diversi tipi di di-
ritti.  Le azioni sono i ti-
toli di partecipazione che 
conferiscono i maggiori 
diritti al titolare (azioni-
sti), poiché di norma gli 
attribuiscono sia diritti 

di natura patrimoniale (partecipazione 
all’utile dividendo) sia diritti di natura 
societaria quali, ad esempio, i diritti di 
partecipazione e di voto in seno all’as-
semblea generale della società. I buo-
ni di partecipazione, a differenza delle 
azioni, non conferiscono invece al par-
tecipante alcun diritto di voto nell’as-
semblea della società e, di principio, 
alcun diritto inerente alla stessa (ad 
esempio il diritto di esigere la convo-
cazione di un’assemblea o di propor-
re punti all’ordine del giorno), ma solo 
il diritto di partecipare alla ripartizione 
dell’utile o dell’a-

Questa edizione della Newsletter Lavoro 
è dedicata al tema della fidelizzazione dei 
collaboratori. In poche parole: come non 
farsi scappare i propri dipendenti, soprat-
tutto quelli chiave. Iniziamo dai piani di 
partecipazione aziendali indicati non solo 
alle aziende di grandi dimensioni ma an-
che alle start-up. Leggendo l’articolo sco-
prirete perchè.

A pagina 3, troverete invece un serie di 
misure che ogni datore di lavoro può met-
tere in pratica per creare un ambiente di 
lavoro stimolante e soddisfacente: dal lo-
cale mensa alla meritocrazia, fino a una 
corretta gestione dei conflitti.

Con la rubrica “A gentile richiesta” la no-
stra esperta si china sulla domanda di un 
nostro abbonato il quale desidera sape-
re se è possibile rivolgersi a un’agenzia 
di lavoro interinale che ha sede all’este-
ro per reclutare personale destinato a la-
vorare in Svizzera. La legge non lo per-
mette, infatti per poter svolgere questa 
attività la società di selezione deve obbli-
gatoriamente avere sede in Svizzera. Non 
vi sono invece particolari vincoli qualora 
l’azienda, alla ricerca di personale, pub-
blichi i propri annunci su di un portale in-
ternet estero.

Nella rubrica “Giurisprudenza” viene com-
mentata una sentenza del Tribunale federa-
le che chiarisce quale sia il foro competente 
in caso di contenzioso di un collaboratore 
che svolge la sua attività al di fuori dei lo-
cali del datore di lavoro, come accade a un 
rappresentante o a chi fa telelavoro. Secon-
do i giudici un’eventuale causa può esse-
re intentata presso il domicilio del collabo-
ratore, anche se il rapporto di lavoro è già 
terminato.

Elisabetta Bacchetta

Editoriale

segue a pag. 2 

Piani di partecipazione aziendale

Per grandi aziende ma anche per start-up  
Intervista ad Andrea Fioravanti, avvocato e consulente

All’interno:
-  Misure per tutti contro il turnover
-  Agenzie interinali all’estero? 

/ A gentile richiesta
-  Foro competente e telelavoro / 

Giurisprudenza

nieri, in particolare con la pubblicazione di of-
ferte di lavoro è senz’altro possibile senza che 
debbano essere rispettate condizioni particola-
ri. L’annuncio può essere pubblicato sia su un 
portale svizzero (.ch) sia su uno straniero (per 
esempio .it). In tal caso infatti il datore di lavoro 
si limita ad offrire una posizione professionale 
e tale attività non è soggetta ad alcuna condi-
zione/autorizzazione. 
La questione è invece più delicata dal punto di 
vista della società che gestisce il portale stra-
niero poiché se questo è destinato al territorio 
svizzero, rispettivamente accessibile per offer-
te o domande di lavoro in Svizzera, si potreb-
be configurare un’attività di collocamento o di 
prestito di personale ai sensi della LC. Tale ipo-
tesi si può realizzare in particolare per l’attivi-
tà di collocamento, la cui definizione secondo 
la legge è estremamente ampia. Di riflesso ci si 
potrebbe trovare confrontati con un’attività il-
lecita di collocamento di personale in Svizzera.

Laura Cansani, avvocato

A gentile richiesta
Posso rivolgermi a un’agenzia interinale all’estero?

Il collocamento di personale e il 
personale a prestito: Manuale 3.9

“È possibile appoggiarsi anche a società di sele-
zione che non hanno sede sul territorio svizzero, 
e quindi sprovviste di autorizzazione SECO, ma 
provviste di regolare autorizzazione ad esercita-
re l’attività nello Stato in cui hanno sede? Se così 
fosse, quali sono le modalità e quali le limita-
zioni? È possibile utilizzare portali esteri su cui 
pubblicare annunci di lavoro o utilizzare il loro 
sistema di ricerca dei curricula dei loro databa-
se? Se ci sono delle società che forniscono il 
servizio sia in Italia che in Svizzera ma con due 
portali diversi, bisogna necessariamente sce-
gliere quello che si riferisce formalmente al ba-
cino di utenza svizzero?”

Le società di selezione del personale si occu-
pano in generale sia del collocamento sia del 
prestito di personale. Le due attività in Svizze-
ra sono regolamentate dall’apposita Legge fe-
derale sul collocamento e il prestito di persona-
le (in seguito LC).
Secondo gli articoli 2 e 3 LC, per esercitare re-
golarmente in Svizzera attività di collocamento 
di personale devono essere rispettate determi-
nate condizioni e meglio avere sede in Svizzera 
e ottenere l’autorizzazione d’esercizio rilasciata 
dall’Ufficio cantonale del lavoro. In caso di col-
locamento di personale straniero è inoltre ne-

cessario ottenere l’autorizzazione dalla Segre-
teria di Stato dell’economia.
Una società di selezione e collocamento con 
sede all’estero, secondo la citata LC non può 
essere autorizzata per l’attività di collocamen-
to di personale in Svizzera, difettando la condi-
zione fondamentale della sede nel nostro Pae-
se. Di riflesso sarebbe imprudente appoggiarsi 
su di essa per la ricerca di personale, poiché vi 
sarebbe il rischio di essere coinvolti in un’even-
tuale procedura sanzionatoria nei confronti di 
quella società.
Per quanto riguarda invece l’attività di presti-
to di personale, la LC esclude esplicitamente la 
fornitura di personale dall’estero (art. 12 LC), 
per cui non sarebbe possibile richiedere a un’a-
genzia interinale straniera la messa a disposi-
zione di suo personale.
Le attività di collocamento e prestito di perso-
nale sono regolamentate e sorvegliate in modo 
molto rigoroso, tanto che la violazione delle 
norme legali può condurre anche all’apertura 
di un procedimento penale. In tal senso si giu-
stificano le condizioni della sede in Svizzera e 
dell’obbligo di autorizzazione per l’attività re-
golare di collocamento o prestito di personale. 
Infine, la ricerca di personale da parte di un da-
tore di lavoro attraverso portali internet stra-

Dove è il luogo di lavoro abituale del lavo-
ratore mobile?. Sentenza del Tribunale fede-
rale 4A_527/2018 del 14 gennaio 2019

Molti dipendenti lavorano fuori dai locali del 
datore di lavoro (telelavoro, rappresentante di 
commercio). Secondo l’art. 34 del Codice di 
procedura civile svizzero le cause derivanti dal 
diritto del lavoro possono essere avviate presso 
il tribunale del domicilio o della sede della par-
te convenuta in causa o presso il tribunale del 
luogo dove il lavoratore esercita abitualmente 
la sua attività professionale. Il foro giudiziario 
dell’attività abituale del lavoratore protegge 
la parte socialmente più debole, che non può 
rinunciarvi con un contratto anteriore alla na-
scita della vertenza. Nei casi in cui il lavoro è 
suddiviso su uno o più luoghi, quello abituale 
si determina in base alla ripartizione del tempo 
di lavoro. Il luogo in cui il lavoro viene organiz-
zato e/o dove il lavoratore svolge altri compiti 
contrattuali oppure dove questi rientra dopo i 
suoi spostamenti presso i clienti (la cosiddetta 
“base”) può essere decisivo. 
Il Tribunale federale ha precisato di recente 
dove doveva agire in giustizia un rappresen-
tante nei confronti del suo datore di lavoro. X 
SA ha sede nel Canton Zurigo e succursali nei 
cantoni di Lucerna, San Gallo e Friburgo. A ha 

lavorato per X SA dal 2007, da ultimo come 
rappresentante responsabile del Canton Valle-
se, dove è domiciliato nel Comune di Conthey. 
Il collaboratore A visitava i clienti spostandosi 
continuamente all’interno del Cantone, e svol-
geva lavori amministrativi al proprio domicilio 
per circa il 10-20% del tempo di lavoro, senza 
mai recarsi nei locali del datore di lavoro. A si è 
rivolto al Tribunale civile competente per Con-
they, chiedendo che X SA fosse condannata a 
versargli CHF 71’057.- come indennità per li-
cenziamento abusivo. X SA ha sostenuto che 
il giudice era incompetente per luogo e che la 
causa doveva essere avviata nel Canton Zurigo. 
Il giudice di prima istanza ha dichiarato irrice-
vibile l’azione di A. Il Tribunale cantonale, inve-
ce, ha ammesso la competenza per luogo del 
giudice vallesano. Su ricorso di X SA, il Tribu-
nale federale ha deciso che nel caso in cui il 
lavoratore si sposta di cliente in cliente e svolge 
a casa attività amministrative inerenti al suo 
lavoro, può far causa al datore di lavoro pres-
so il foro del suo domicilio, anche se l’attività 
amministrativa rappresenta una piccola parte 
del totale e anche se il rapporto di lavoro è già 
terminato. 
L’attività amministrativa di A, pur ridotta ri-
spetto al totale, era regolare e secondo i giudi-
ci cantonali e federali ciò basta per ammettere 

un foro al luogo in cui era abitualmente svolta. 
Niente giustifica, infatti, che il lavoratore sia 
costretto ad avviare una causa giudiziaria nel 
Canton Zurigo, quando la sua attività era svol-
ta esclusivamente nel Canton Vallese.  

Emanuela Colombo Epiney,
avvocato, già giudice

Giurisprudenza

Elementi di procedura civile nel contenzioso 
fondato sul contratto di lavoro: Manuale 5.1.2
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vanzo di liquidazione.  Una società ano-
nima può infine prevedere l’emissione 
di buoni di godimento a beneficio di 
persone in rapporti con la società a se-
guito di una precedente partecipazio-
ne finanziaria o quali azionisti, credito-
ri, lavoratori, o per altri motivi analoghi. 
Mediante i buoni di godimento può es-
sere conferito ai loro titolari soltanto il 
diritto a una quota dell’utile o dell’a-
vanzo in caso di liquidazione o all’e-
sercizio di un’opzione in caso di emis-
sione di nuove azioni. A seconda della 
tipologia dell’azienda e dei diritti che 
si vogliono conferire ai partecipanti al 
piano, quest’ultimo prevederà l’attribu-
zione ai dipendenti di una delle suddet-
te forme di partecipazione. 
Esistono piani di partecipazione azien-
dali per garantire la continuità azien-
dale quando non può essere garantita 
attraverso la trasmissione famigliare?
Attraverso un piano che dura su più 
anni è possibile trattenere in azienda i 
quadri che diventano azionisti, assicu-
rando così la permanenza nella socie-
tà delle competenze acquisite e svilup-
pate nel tempo e dunque la continuità 
dell’attività aziendale anche nel caso in 
cui non vi sia un ricambio generazio-
nale in seno alla famiglia che in origi-
ne controllava e dirigeva l’azienda fa-
miliare. 
In genere quali sono i collaborato-
ri che beneficiano di questi piani di 
partecipazione aziendale? 
Occorre distinguere tra società già av-
viate e start-up. Con riferimento alle 
prime, in genere dei piani di incentiva-
zione beneficiano i quadri superiori e/o 
i dipendenti che rivestono un ruolo di-
rettivo per i quali è importante mettere 
in atto un sistema di incentivazione di 

natura economica per trattenerli all’in-
terno dell’azienda. Per quanto concer-
ne le start-up, i piani di partecipazione 
aziendale toccano invece figure profes-
sionali più disparate (con conoscenze 
specifiche) e che potrebbero ambire a 
salari maggiori di quelli offerti.
Di quali aspetti contrattuali, fiscali e 
relativi agli oneri sociali un’azienda 
deve tener conto?
Da un punto di vista contrattuale le 
questioni in ordine alle quali occorre 
prestare particolare attenzione sono a 
mio parere: 
- la definizione delle condizioni che de-
vono essere soddisfatte affinché un di-
pendente abbia effettivamente diritto 
ad ottenere quanto previsto dal piano 
(ad esempio il conseguimento di un de-
terminato risultato commerciale o eco-
nomico come può essere il raggiun-
gimento di un valore di fatturato o di 
EBITDA (margine operativo lordo);
- la definizione di quando (da un pun-
to di vista temporale) la partecipazione 
o l’opzione per l’acquisto di una parte-
cipazione vengono attribuite al dipen-
dente e di quando, in caso di attri-
buzione di un’opzione, questa possa 
essere esercitata. Molte sono le varia-
bili che possono trovare applicazione 
nella definizione delle condizioni di un 
piano; per evitare discussioni future è 
opportuno che tali condizioni siano de-
finite in maniera precisa nel contratto 
(regolamento) che disciplina il piano in 
modo da evitare che incertezze in me-
rito alla corretta interpretazione da at-
tribuire alle disposizioni del piano diano 
adito a vertenze.
Da un punto di vista fiscale andrà stabi-
lito quale sia il momento determinante 

per l’imposizione in capo al dipenden-
te dei vantaggi (valutabili in denaro) che 
scaturiscono dal piano di partecipazio-
ne poiché ciò avrà un impatto anche per 
l’azienda dal momento che quest’ultima 
potrà essere tenuta a versare l’imposta 
alla fonte calcolata sul valore della par-
tecipazione attribuita e a versare oneri 
sociali riferiti a tale vantaggio. 
Che cosa accade quando i rapporti 
con il collaboratore a beneficio di un 
piano di partecipazione aziendale si 
incrinano?
Dipende (anche) da quanto è previsto 
nel piano. In genere, i piani prevedono 
che il dipendente perda ogni diritto ri-
ferito al piano nel caso in cui il rappor-
to cessi prima della fine della durata del 
piano stesso. Tale condizione può risul-
tare problematica nel caso in cui il di-
pendente si trovi limitato nell’esercizio 
concessogli dalla legge e dal contratto 
di porre fine al rapporto di lavoro poi-
ché una (legittima) decisione compor-
terebbe la rinuncia ad un significativo 
beneficio economico.
Quali figure professionali accompa-
gnano le aziende nell’allestimento di 
piani di partecipazione aziendale?
La grande varietà di possibili piani di 
partecipazione che possono essere crea-
ti e la complessità degli stessi comporta 
la necessità per le aziende di affidarsi a
- dei consulenti legali per definire in 
maniera chiara le condizioni del piano 
(ad esempio le condizioni che devono 
essere soddisfatte affinché un dipen-
dente possa effettivamente beneficia-
re del piano);
- dei consulenti fiscali per definire sia a 
livello di azienda sia a livello di dipen-
dente quali siano le conseguenze che 
scaturiscono dall’allestimento di un pia-
no di partecipazione per adattarne le 
condizioni in un’ottica di ottimizzazio-
ne fiscale dello stesso.

Per grandi aziende
ma anche per start-up 

segue da pag. 1

I piani di partecipazione aziendale sono 
una delle misure che un’azienda può 
impiegare per trattenere i propri colla-
boratori, ma non tutti datori di lavoro 
possono applicarla. Con Roberta Fab-
bri, specialista in risorse umane, passia-
mo ora in rassegna quali sono gli accor-
gimenti per non incappare in un tasso di 
turnover elevato con con-
seguenti costi e ripercus-
sioni negative sulla pro-
duttività.
Quali sono i campanelli 
d’allarme cui un datore 
di lavoro deve prestare 
attenzione in merito al 
turnover?
Va premesso che esistono 
due tipologie di turnover. 
Quello fisiologico che ri-
guarda i pensionati, le as-
sunzioni e i licenziamenti 
che non influiscono sulla continuità pro-
duttiva dell’azienda e sulla sua stabilità 
organizzativa e che possono essere ge-
stiti con una buona pianificazione del 
personale. Vi è poi il turnover patologi-
co che si ha quando il ricambio del per-
sonale è legato ad errate politiche azien-
dali. In questo caso si verifica un elevato 
ricambio del personale per cause princi-
palmente legate all’insoddisfazione delle 
persone impiegate in azienda.
Quali sono le principali cause del tur-
nover patologico?
Iniziamo dall’insoddisfazione e dalla sfi-
ducia del personale verso l’azienda e la 
sua direzione. Ai collaboratori sono state 
fatte promesse che non sono state man-
tenute. Si è venuto meno agli accordi che 
rientrano nel cosiddetto “contratto mo-
rale” tra datore di lavoro e collaboratore. 

Il turnover può essere anche causato da 
una mancata o impossibile crescita del 
personale, sia a livello di formazione che 
di mansioni. L’aspetto finanziario ovvia-
mente ha anche il suo peso, ad esem-
pio sotto forma di aumenti non concessi. 
Infine vi sono collaboratori che lascia-
no un’azienda perché ricercano un mi-

glioramento professiona-
le e hanno trovato altrove 
un’occasione per fare car-
riera.
Quali sono i costi azien-
dali che un elevato tur-
nover comporta?
Iniziamo dai costi di ricer-
ca, di selezione, pubbli-
cazione e pubblicità per 
trovare nuovo personale, 
oltre al tempo impiegato 
nell’iter dall’ufficio risor-
se umane dell’azienda. 

Dopo l’assunzione vi sono i costi di inseri-
mento e di istruzione iniziale e, non sono 
da dimenticare, seppur magari esigui, i 
costi logistici per l’acquisto di materiale, 
divise e abiti di lavoro. Vi sono poi i costi 
indiretti dovuti alla produttività azienda-
le ridotta rispetto allo standard e a causa 
dell’inesperienza del nuovo arrivato. 
Com’è allora possibile fidelizzare i 
collaboratori riducendo il turnover?
Le armi a disposizione del datore di lavo-
ro sono molteplici. Vi sono diverse misu-
re che mirano a promuovere il work-life 
balance, ossia l’equilibrio tra vita lavora-
tiva e aziendale. Nel dettaglio gestendo 
in maniera diversa il tempo di lavoro con 
orari flessibili e/o forme di lavoro alterna-
tive come lavorare da casa un giorno alla 
settimana. Offrendo dei servizi al lavo-
ratore, ad esempio mettendo a disposi-
zione un locale adibito alla mensa. Coin-
volgendo il personale attraverso lo sport. 
Molti collaboratori apprezzano la possibi-
lità di partecipare come azienda alla Stra-
Lugano, a tornei di calcio, tennis, hockey 
a scopo benefico. Il collaboratore vede 
che l’azienda non è solo lavoro ma an-
che rapporti tra le persone. Per l’azien-
da tutto questo si traduce in un aumen-
to della produttività, riduzione dei costi e 
migliore pianificazione delle giornate la-
vorative.
Che cosa può fare il settore Risorse 
umane concretamente?
Il settore Risorse Umane può fare moltis-
simo per creare un clima aziendale stimo-
lante e positivo, innanzitutto facendo da 
tramite tra i dipendenti e i responsabile 
di reparto/il datore di lavoro con lo sco-

po di promuovere un ambiente di lavoro 
sereno e collaborativo. A livello gestiona-
le è bene tenere i mansionari sempre ag-
giornati, così come gli organigrammi. Bi-
sogna poter sempre sapere chi fa cosa e 
chi sono i responsabili di riferimento del 
reparto. I modelli di valutazione devono 
essere condivisi affinché il dipendente 
non si senta lasciato solo al suo destino 
e sappia come poter migliorare. Un al-
tro punto a favore della fidelizzazione dei 
collaboratori sono i sistemi premianti le-
gati ai risultati che promuovono l’ascolto 
e la meritocrazia. Va strutturato un siste-
ma di sviluppo carriera dando la possibi-
lità di crescita attraverso piani di svilup-
po pensati per il dipendente applicando 
il job enlargement, con l’aggiunta di nuo-
vi compiti al medesimo livello di respon-
sabilità, e il job enrichement che prevede 
l’aggiunta di nuove mansioni con un li-
vello maggiore di responsabilità. A livel-
lo di retribuzione vanno pianificati degli 
step retributivi in base all’esperienza e 
alle maggiori responsabilità.
Cosa possono fare le aziende di di-
mensioni ridotte per trattenere i 
propri collaboratori?
Vi sono fringe benefit davvero alla porta-
ta di tutti come l’acqua o il caffè gratui-
to in azienda o l’abbonamento bus/treno 
arcobaleno, fino al telefono, al posteggio 
e all’auto aziendale. I collaboratori sono 
invogliati a rimanere anche laddove vi è 
una corretta gestione dei conflitti. 

Turnover: antidoti e prevenzione
Intervista a Roberta Fabbri, specialista in Risorse Umane

Laureato in diritto all’Università di Ber-
na nel 1999, dopo aver conseguito un 
“Master of Law in Comparative Law 
(LL.M.)” alla California Western School 
of Law di San Diego nel 2000, ha otte-
nuto il brevetto cantonale di avvocato 
nel 2002. Associato dello Studio Kel-
lerhals Carrard Lugano SA (in prece-
denza Studio Legale PSMLaw SA) dal 
2002 al 2017 è divenuto partner dello 
stesso Studio nel 2017; svolge attività 
di consulenza in vari ambiti; in partico-
lare M&A, diritto del lavoro, diritto dello 
sport e diritto dell’immigrazione.

Laureata in economia e commercio 
all’Università del Sacro Cuore di Mi-
lano, lavora per 6 anni in diverse fi-
duciarie. Diventa poi Responsabile Ri-
sorse umane della società GFL SA. Nel 
2017 entra nel team AFG&Partners 
occupandosi di gestione aziendale, 
HR & Payroll. Dal 2018 è Direttore Fi-
nanziario e del personale in BeeCare 
SA. Nel 2018 ottiene l’attestato fede-
rale di Specialista in Risorse Umane. 
Insegna Contabilità e Gestione del 
Personale al corso Specialisti PMI or-
ganizzato dalla Camera di Commer-
cio del Cantone Ticino.

Andrea Fioravanti
Roberta Fabbri

Tutte le edizioni di 
NewsletterLavoro sono consultabili 
nell’area riservata ai clienti sul sito:  

www.boss-editore.ch.
Diversi indici facilitano la ricerca

per parola chiave.
I piani di partecipazione per i dipendenti 
(stock option plans): Manuale 3.2.1.3

La fidelizzazione del dipendente: 
Manuale 1.4.2
Incentivi: Manuale 1.4.2.2

Novità: “La modifica del 
rapporto di lavoro”

14.05.2019

Novità: “PMI e piani di partecipazione 
aziendale per - dipendenti chiave -”

23.05.2019

Novità: “I Contratti Collettivi di Lavoro”
04.06.2019

“Gravidanza, maternità e allattamento”
11.06.2019

Maggiori info:
www.boss-editore.ch

Seminari 2019

I prossimi seminari di Boss Editore 

A chi desidera approfondire la tematica cui è dedicata questa NewsletterLavoro 
segnaliamo il Seminario organizzato da Boss Editore a Cadempino il 23 maggio 
2019, nel quale si parlerà di consolidamento e continuità aziendale attraverso 
valorizzazione, fidelizzazione e coinvolgimento in ambito direttivo dei propri 
“dipendenti chiave” con dei piani di partecipazione, che rappresentano an-
che un mezzo per incentivare le “start-up” ed attirare giovani talenti o l’oppor-
tunità per garantire una continuità aziendale laddove non vi sia un ricambio 
generazionale in seno alla famiglia che in origine dirigeva l’azienda.
Nel seminario saranno esaminati e discussi i principali aspetti contrattuali, le 
varie peculiarità fiscali e quelle relative agli oneri sociali relativi alla trasmissione 
di partecipazioni aziendali ai collaboratori. I principali obblighi sia dal profilo 
dell’azienda (a cura delle RU) che dei dipendenti.
Maggiori informazioni: www.boss-editore.ch

Novità: PMI e piani di partecipazione aziendale per “dipendenti chiave”


