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Con Crociera Cristallo, il Teatro Forum por-
ta sul palco le zone meno visibili della con-
ciliazione vita-lavoro: percezioni, aspettati-
ve, vincoli organizzativi e relazioni. E invita 
collaboratori, collaboratrici e management 
non solo a osservarle, ma a provare a cam-
biarle. Flessibilità oraria, lavoro a tempo par-
ziale, telelavoro, congedi: negli ultimi anni mol-
te organizzazioni hanno ampliato gli strumenti 
a disposizione del personale per favorire un mi-
gliore equilibrio tra lavoro e vita privata. Ma la 
conciliazione non si esaurisce in un catalogo di 
misure. È nella quotidianità, infatti, che le politi-
che aziendali incontrano le persone. Una richie-
sta di maggiore flessibilità può rappresentare 
per un collaboratore una condizione importan-
te per gestire responsabilità professionali e pri-
vate; per chi coordina il team può comportare 
la necessità di riorganizzare attività e presenze; 
per un collega può generare la percezione di do-
verne assorbire le conseguenze. La stessa si-
tuazione, osservata da prospettive diverse, 
cambia. È proprio nel modo in cui esigenze in-
dividuali e organizzative si incontrano nella quo-
tidianità che si gioca una parte importante della 
conciliazione vita-lavoro. Le misure sono fonda-
mentali, ma altrettanto importante è la cultura 
organizzativa nella quale vengono applicate e 
vissute. Come rendere visibili queste dinamiche 
e creare uno spazio protetto nel quale affrontar-
le apertamente? È da questa riflessione che na-
sce Crociera Cristallo, il progetto di Teatro Forum 
promosso dai partner della piattaforma Vita-La-
voro – AITI, Equi-Lab e Pro Familia Svizzera italia-
na – e realizzato dal Teatro Pan di Lugano. Il Tea-
tro Forum è una metodologia teatrale interattiva 
sviluppata dal brasiliano Augusto Boal che rom-
pe la tradizionale separazione tra palco e platea: 

dopo una prima rappresentazione, il pubblico 
può intervenire, proporre alternative e persino 
sostituirsi a uno dei personaggi per provare a 
modificare la situazione. In Crociera Cristallo il 
palcoscenico diventa così uno specchio del-
la quotidianità professionale. Stress, obiet-
tivi e performance, comunicazione, gestio-
ne del team, vincoli organizzativi e bisogni 
individuali entrano in rotta di collisione con 
esperienze e aspettative differenti. Non esi-
ste una soluzione “giusta” né vengono offerte 
risposte preconfezionate. Il Teatro Forum crea 
piuttosto uno spazio nel quale osservare una si-
tuazione da prospettive differenti, interrogare 
comportamenti e automatismi e sperimentare 
possibili alternative in un contesto protetto, al di 
fuori delle dinamiche lavorative che potrebbero 
condizionare il confronto. In azienda, infatti, non 
sempre le persone dicono apertamente ciò che 
pensano o ciò di cui hanno bisogno. Una diffi-
coltà nella relazione con il proprio responsabile, 
la percezione di un carico di lavoro non equili-
brato, il disagio di fronte a una richiesta di fles-
sibilità o un bisogno di maggiore riconoscimen-
to possono rimanere sullo sfondo senza arrivare 
mai a essere esplicitati. Nel Teatro Forum, invece, 
una situazione viene messa in scena e può esse-
re osservata senza che sia necessario parlare di-
rettamente di sé.
È proprio questa distanza a poter facilitare il 
confronto: ci si può riconoscere in un compor-
tamento, proporre un’alternativa, osservarne le 
conseguenze e mettere in discussione modalità 
di agire che nella quotidianità vengono date per 
scontate. Per un’organizzazione, ciò che emer-
ge può diventare un punto di partenza per in-
terrogarsi su bisogni, tensioni o dinamiche re-
lazionali che meritano maggiore attenzione e 
per individuare possibili ambiti sui quali lavorare. 
Dopo le prime rappresentazioni aperte al pub-
blico, nel 2025 Crociera Cristallo è approdata di-
rettamente nelle aziende e nelle organizzazioni 
ticinesi, coinvolgendo collaboratori, collaboratri-
ci e management in un’esperienza condivisa. Da 
allora, il progetto ha continuato a crescere: dal 
lancio sono state realizzate 16 rappresentazio-
ni, che hanno coinvolto complessivamente ol-

tre 530 persone tra aziende, organizzazioni ed 
eventi aperti al pubblico. Nel tempo si è evoluto 
anche lo spettacolo. L’esperienza maturata dalla 
compagnia teatrale e il confronto continuo con 
pubblici e contesti organizzativi differenti hanno 
permesso di affinare le scene e di entrare sem-
pre più nelle sfumature delle dinamiche lavorati-
ve. La struttura rimane la stessa, ma ogni replica 
si arricchisce di quanto emerso nelle precedenti. 
Le situazioni portate sul palco sono volutamen-
te accentuate e, a tratti, caricaturali. Non per ba-
nalizzare le difficoltà che possono presentarsi 
nella vita professionale, ma per renderle imme-
diatamente riconoscibili e creare quella giusta di-
stanza che permette di osservarle, discuterle e 
anche metterle in discussione. L’ironia svolge in 
questo senso un ruolo importante: si ride mol-
to durante Crociera Cristallo, spesso proprio per-
ché in un gesto, in una battuta o in una reazione 
si riconosce qualcosa di sorprendentemente fa-
miliare. Ed è anche grazie alla crescente familia-
rità dei protagonisti con i temi della conciliazio-
ne e con le dinamiche emerse durante le diverse 
rappresentazioni che lo spettacolo si è progressi-
vamente arricchito di sfumature, improvvisazio-
ni e piccoli dettagli capaci ogni volta di sorpren-
dere il pubblico.

Dalla platea alla vita aziendale
Ma cosa succede quando a salire metaforica-
mente a bordo di Crociera Cristallo è un’orga-
nizzazione? Che cosa emerge quando collabora-
tori e responsabili si riconoscono nelle situazioni 
rappresentate e hanno la possibilità di interve-
nire per cambiarle? E cosa rimane dell’esperien-
za una volta “tornati segue a pag. 2 

Assoggettamento al piano sociale e abusivi-
tà del licenziamento del lavoratore anziano.
Sentenza del Tribunale federale 4A_651/2025 del 
16 giugno 2026.
Il sig. A., nato nel 1966, prestava servizio dal 2007 
per B. SA in qualità di consulente alla clientela. Dal 
2020 la società ha affrontato crescenti difficoltà 
economiche, separandosi da numerosi collabora-
tori. Il 27 giugno 2022, al suo rientro dalle vacanze, 
A. è stato convocato dal datore di lavoro, che gli ha 
comunicato la disdetta del contratto con effetto al 
30 settembre 2022, esonerandolo contestualmen-
te dall’obbligo di lavorare. A causa di una malattia, 
A. è stato totalmente inabile al lavoro dal 27 giu-
gno 2022 al 15 gennaio 2023, per cui il rapporto 
si è protratto sino al 31 marzo 2023. Il 29 marzo 
2023, tramite il suo avvocato, A. ha contestato il 
licenziamento e, il 25 febbraio 2024, ha promos-
so causa presso il Tribunale del lavoro ginevrino, 
chiedendo un’indennità di circa CHF 37’250 per li-
cenziamento abusivo. Nel corso della procedura, B. 
SA ha reso noto di aver avviato, nel gennaio 2023, 
trattative con la commissione del personale e il sin-
dacato C., sfociate in un piano sociale sottoscritto 
il 4 aprile 2023 ed entrato in vigore il 21 marzo 
2023. Ai sensi dell’art. 9, il piano era applicabile ai 
licenziamenti pronunciati durante il suo periodo di 
validità e, conformemente all’art. 2, riguardava i la-
voratori licenziati per motivi economici e/o nell’am-
bito di una ristrutturazione. L’8 novembre 2024 
A. ha ampliato le proprie richieste, chiedendo 
anche il pagamento di quasi CHF 67’000, poiché 
il piano sociale, della cui esistenza aveva appreso 

unicamente nel corso della procedura, prevede-
va 12 mensilità di salario per i lavoratori ultracin-
quantenni con un’anzianità di servizio superiore 
a 15 anni. Il tribunale di prima istanza ha accolto 
parzialmente la richiesta, escludendo tuttavia l’a-
busività del licenziamento. A seguito di appello alla 
decisione di primo grado, in secondo grado è stata 
confermata l’assenza di abusività, respingendo al 
contempo ogni pretesa economica di A. fondata 
sul piano sociale.  A. ha ricorso in materia civile al 
TF, chiedendo quasi CHF 30’000 di indennità per 
licenziamento abusivo e l’accoglimento delle pre-
tese fondate sul piano sociale. Il TF ha analizzato, 
tra le altre cose, l’assoggettamento di A. al piano 
sociale. Ai sensi dell’art. 335h cpv. 1 CO, il piano 
sociale è un accordo di carattere normativo con cui 
il datore di lavoro e i lavoratori convengono misure 
atte ad attenuare le conseguenze dei licenziamen-
ti. Esso è, per sua natura, destinato a disciplinare 
situazioni future. Nel caso concreto, sebbene A. 
rientrasse nel campo d’applicazione personale del 
piano sociale, il suo licenziamento, pronunciato il 
27 giugno 2022, era anteriore all’entrata in vigore 
del piano, risalente al 21 marzo 2023. Pertanto, 
poiché l’art. 9 ne limitava l’applicazione temporale 
ai licenziamenti pronunciati durante il suo periodo 
di validità, il lavoratore non poteva fondarvi alcuna 
pretesa. Quanto all’abusività, il TF ha sottolineato 
come l’elenco previsto dall’art. 336 cpv. 1 e 2 CO 
non sia esaustivo. In applicazione dell’art. 2 cpv. 2 
CC, un licenziamento abusivo può essere ravvisato 
anche in altre circostanze, purché paragonabili, per 
gravità, ai casi espressamente previsti dall’art. 336 

CO. Anche le modalità con cui viene pronunciata 
una disdetta possono renderla abusiva, segnata-
mente in caso di grave lesione della personalità del 
lavoratore. Tuttavia, un licenziamento non è abusi-
vo per il solo fatto di indirizzarsi ad un dipendente 
anziano e/o con una lunga anzianità di servizio: la 
portata dei riguardi dovuti va esaminata caso per 
caso. Nella fattispecie in questione, il cinquantase-
ienne ricorrente A. non era prossimo all’età di pen-
sionamento, né vantava un’anzianità di servizio suf-
ficiente a qualificare il licenziamento come abusivo. 
Seppur spiacevole, le circostanze del licenziamento 
(comunicato al rientro dalle vacanze) non integra-
vano, nel caso concreto, una violazione dell’art. 2 
cpv. 2 CC, anche e soprattutto alla luce delle diffi-
coltà economiche che B. SA stava attraversando da 
diversi anni. Il TF ha dunque respinto integralmente 
il ricorso, ritenendo il licenziamento non abusivo e 
ponendo le spese giudiziarie a carico di A.

Avv. Matteo Brunone, Docente CCTG - SUPSI

avvicina al salario al quale il lavoratore rinuncia in 
funzione del divieto di concorrenza, più si giustifica il 
rispetto integrale del divieto di concorrenza da parte 
del lavoratore. La dottrina ritiene che un’indennità 
di carenza pari alla metà del salario mensile, calco-
lato sulla media dei 12 mesi precedenti la fine del 
rapporto di lavoro e moltiplicato per la durata del 
divieto di concorrenza sia adeguata. Tuttavia, laddo-
ve le parti abbiano stipulato un’indennità di carenza, 
tale pattuizione riveste carattere di contratto bilate-
rale. Di conseguenza, salvo che il datore di lavoro si 
sia esplicitamente riservato il diritto di recedere uni-
lateralmente da tale contratto bilaterale, l’indennità 
di carenza resta dovuta anche se il datore di lavoro 
rinuncia a far valere il divieto di concorrenza. A tale 
conclusione è giunto anche il Tribunale federale 
nella decisione 5A_89/2019. È dunque consigliabile 
che, laddove il datore di lavoro intenda prevedere 
un’indennità di carenza all’interno di una clausola di 
non-concorrenza, sia integrata anche la possibilità, 
per il datore di lavoro, di recedere unilateralmente 
dal contratto, potendo così liberamente decidere se 
mantenere in vigore il divieto e pagare l’indennità 
oppure se rinunciare al divieto, evitando di dover 
corrispondere l’importo dovuto al lavoratore a titolo 
d’indennità di carenza.

Avv. Christopher Jackson, LL.M, CAS
Studio Legale Jackson & Arnoldi

“Un nostro collaboratore è vincolato da una clausola 
di non-concorrenza ai sensi dell’art. 340 e ss. CO, la 
quale prevede un’indennità di carenza pari alla metà 
del salario annuo del lavoratore. Il lavoratore ha di-
sdetto il contratto di lavoro, senza che fosse dato 
un motivo giustificativo ai sensi dell’art. 340c cpv. 2 
CO: tuttavia, non abbiamo un interesse effettivo a 
mantenere in vigore il divieto di concorrenza dopo la 
fine del contratto di lavoro. Possiamo revocare uni-
lateralmente la clausola di non-concorrenza, così da 
evitare di pagare l’indennità di carenza?”
Ai sensi dell’art. 340 e ss. CO, il lavoratore può 
impegnarsi, nei confronti del datore di lavoro, di 
astenersi da qualsiasi attività concorrenziale anche 
dopo la fine del rapporto di lavoro, per un tempo e 
in uno spazio geografico limitati. La clausola di non-
concorrenza non deve infatti porre il lavoratore in 
una situazione di precarietà, nella quale potrebbe 
essergli preclusa la possibilità di provvedere al pro-
prio sostentamento così come a quello delle per-
sone alle quali deve assistenza. La clausola di non-
concorrenza, ai sensi dell’art. 340 e ss. CO, dispiega 

i propri effetti unicamente alla fine del rapporto di 
lavoro; durante la sua vigenza, ogni concorrenza è 
vietata, ex lege, dall’art. 321a cpv. 3 CO, il quale 
prevede che il lavoratore debba fedeltà e diligenza al 
proprio datore di lavoro, concetto nel quale rientra 
anche il divieto di fargli concorrenza. Nella valutazio-
ne della validità e adeguatezza della clausola di non-
concorrenza, il Giudice prende in considerazione 
diversi aspetti, tra i quali la situazione personale del 
lavoratore, la durata del rapporto di lavoro, l’entità 
del salario percepito dal lavoratore e, più in genera-
le, l’impatto che il divieto di concorrenza potrebbe 
avere sull’avvenire economico del lavoratore. Un 
aspetto che pesa particolarmente sulla valutazione 
della validità del divieto di concorrenza è l’esistenza 
di una cosiddetta indennità di carenza, ossia l’im-
porto che il datore di lavoro si è impegnato a pa-
gare al lavoratore per tutto il periodo di vigenza del 
divieto, quale controprestazione dell’impossibilità 
per il lavoratore di svolgere la sua professione libera-
mente. Tale possibilità è prevista dall’art. 340a cpv. 
2 CO. L’indennità di carenza può essere corrisposta 
in diversi modi. Può essere costituita da un supple-
mento salariale, versato anticipatamente durante il 
corso del rapporto di lavoro, può essere versata for-
fettariamente alla fine del rapporto di lavoro oppure 
può essere corrisposta mensilmente, durante tutta 
la durata del divieto di concorrenza. L’ammontare 
è liberamente stabilito dalle parti: più l’importo si 
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Conciliazione fra vita privata e lavoro: e se potessimo vedere l’azienda da fuori?

Quando le buone misure non bastano
di Laura Semini-Fieni,

Responsabile comunicazione e sviluppo progetti di Pro Familia Svizzera italiana

«La conciliazione non dipende sol-
tanto dalle misure che un’organizza-
zione mette a disposizione, ma anche 
dalla reale possibilità di usufruirne e 
dalla cultura nella quale vengono ap-
plicate e vissute.»

Laura Semini-Fieni, 
Pro Familia Svizzera italiana
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in porto”? Lo abbiamo chiesto a Roberta Fab-
bri, Direttrice Finanziaria e Risorse Umane pres-
so BeeCare, una delle organizzazioni che hanno 
scelto di ospitare Crociera Cristallo.
Cosa vi ha spinto a portare Crociera Cristal-
lo nella vostra organizzazione? Che cosa vi 
aspettavate da questa esperienza?
Quando ci è stato presentato il progetto, ci è 
sembrato da subito innovativo, soprattutto per 
il coinvolgimento diretto di collaboratori e col-
laboratrici. Non si trattava semplicemente di ri-
manere seduti ad ascoltare, ma di partecipare, 
intervenire ed esprimere il proprio punto di vi-
sta rispetto alle diverse situazioni rappresenta-
te. Ci aspettavamo quindi una partecipazione 
attiva e spontanea, cosa che è effettivamente 
avvenuta. Dal punto di vista HR, era particolar-
mente interessante offrire al nostro personale 
un contesto diverso da quello abituale, nel qua-
le potersi esprimere liberamente e confronta-
re con situazioni molto vicine alla realtà lavora-
tiva, ma al di fuori delle dinamiche nelle quali 
queste si manifestano quotidianamente. Que-
sto, a mio avviso, ha favorito un confronto mol-
to aperto e naturale.
La rappresentazione porta sul palco situa-
zioni molto concrete della quotidianità la-
vorativa. In quali dinamiche vi siete ricono-
sciuti maggiormente?

Il coinvolgimento è stato naturalmente diverso 
per ciascuno, a seconda delle tematiche più vici-
ne alla propria esperienza personale. Tra le dina-
miche nelle quali ci siamo riconosciuti maggior-
mente ci sono sicuramente i rapporti tra colleghi 
e colleghe, che non sempre sono semplici: carat-
teri, sensibilità e punti di vista differenti possono 
portare ad affrontare uno stesso lavoro in modi 
diversi. Un altro aspetto significativo è stato il 
rapporto tra collaboratori, collaboratrici e supe-
riori. È emerso come, a volte, una persona possa 
assumere un atteggiamento accondiscendente 
anche quando non condivide completamente il 
punto di vista o la decisione del proprio respon-
sabile. Vedere queste dinamiche rappresentate 
in una forma teatrale ha permesso di osservarle 
da una prospettiva diversa e di riflettere sull’im-
portanza di creare una cultura organizzativa nel-
la quale le persone si sentano realmente libere di 
esprimere il proprio pensiero, anche quando è 
diverso da quello del proprio responsabile.
Una peculiarità del Teatro Forum è che il 
pubblico non rimane spettatore: può inter-
venire, proporre alternative e persino sosti-
tuirsi ai personaggi. Questo approccio ha 
fatto emergere punti di vista o bisogni che 
normalmente rimangono meno visibili?
Assolutamente sì. Per me, uno degli aspetti più 
interessanti è stato proprio poter osservare ri-
sposte, pensieri e modi di agire di persone che, 
magari per carattere, nella quotidianità tendono 
a esporsi meno. È emersa in particolare l’esigen-
za di ricevere riconoscimento, di essere ascol-
tati e di sentirsi presi in considerazione, sia da 
parte dei colleghi e delle colleghe sia dei propri 
superiori. Un bisogno che può sembrare scon-

tato, ma che rischia di passare in secondo pia-
no quando ritmi di lavoro, progetti e imprevisti 
lasciano spesso poco spazio all’ascolto e al con-
fronto. Per chi ha una responsabilità HR, riusci-
re a cogliere anche questi segnali meno visibili 
è importante, perché permette di comprendere 
meglio non soltanto il clima interno, ma anche 
le dinamiche relazionali e organizzative che in-
cidono concretamente sull’esperienza delle per-
sone al lavoro.
L’esperienza ha generato confronti o ri-
flessioni che sono proseguiti anche dopo 
la rappresentazione? È rimasto qualcosa di 
concreto all’interno dell’organizzazione?
Il feedback raccolto dopo la rappresentazione è 
stato molto positivo. Collaboratori e collabora-
trici sono rimasti piacevolmente sorpresi sia dal-
la possibilità di essere coinvolti direttamente e 
di contribuire in prima persona. L’esperienza ha 
dato ai diversi team spunti per riflettere su ciò 
che poteva essere migliorato a livello di progetti, 
processi e organizzazione interna. La rappresen-
tazione stessa è diventata anche un momento di 
team building, creando un confronto immedia-
to, “a caldo”, tra il personale e i membri della di-
rezione. Dal punto di vista HR, ciò che rimane è 
soprattutto il valore di quanto osservato e ascol-
tato. Il Teatro Forum non si conclude necessaria-
mente con la rappresentazione: ciò che emerge 
può offrire spunti concreti per individuare aspet-
ti sui quali tornare a riflettere e lavorare successi-
vamente all’interno dell’organizzazione.
A un HR manager che si chiedesse quale 
valore possa avere un’esperienza di questo 
tipo per la propria organizzazione, cosa ri-
sponderebbe?
Direi che il valore principale di questa esperien-
za è la possibilità di vedere le persone con cui 
si lavora da una prospettiva diversa e, per certi 
aspetti, più autentica. Permette di comprendere 
in maniera spontanea quali siano i temi che stan-
no maggiormente a cuore alle persone, le critici-
tà che percepiscono e gli aspetti dell’organizza-
zione sui quali può essere utile porre maggiore 
attenzione. Ho trovato particolarmente interes-
sante poter, per una volta, osservare da spet-
tatrice colleghi e colleghe: osservare in silenzio 
quali situazioni li coinvolgevano maggiormente, 
ascoltare le soluzioni che proponevano e vedere 
come reagivano alle diverse dinamiche. Per chi 
lavora nelle risorse umane è un punto di osserva-
zione privilegiato, che nella normale quotidianità 
aziendale non è sempre facile avere. Credo che 
chi ricopre un ruolo HR debba saper fare anche 
questo: non soltanto proporre strumenti, pro-
cessi o soluzioni, ma creare occasioni nelle qua-
li siano le persone a esprimersi, per poi avere la 
capacità di ascoltare e leggere ciò che emerge. 
Il valore di un’esperienza come Crociera Cristal-
lo sta anche qui: non nel dire come ci si dovreb-
be comportare, ma nel mettere le persone nella 
condizione di vedere cosa succede quando pro-
vano a fare qualcosa di diverso. Per l’HR significa 
poter osservare la propria organizzazione da una 
prospettiva diversa e trasformare quanto emer-
ge in spunti concreti su cui lavorare.

Quando le buone misure 
non bastano

segue da pag. 1

Come stanno evolvendo le aziende ti-
cinesi nell’organizzazione del lavoro? 
Quali strumenti adottano per favorire 
l’equilibrio tra attività professionale e 
vita privata? E quali difficoltà incontra-
no? Il primo sondaggio cantonale rivol-
to ai datori e alle datrici di lavoro vuole 
capire cosa accade concretamente nelle 
organizzazioni ticinesi.
Modelli organizzativi, flessibilità, congedi, 
opportunità di carriera, equilibrio di genere: 
la conciliabilità tra lavoro e vita privata com-
prende oggi dimensioni molto diverse e si 
traduce in soluzioni altrettanto differenti.

Una leva sempre più strategica per le 
aziende
A cambiare è anche il peso che questo tema 
ha assunto nelle strategie aziendali. In un 
mercato del lavoro segnato dalla difficoltà di 
reperire e trattenere competenze e dall’evo-
luzione delle aspettative nei confronti del la-
voro, la conciliabilità non è più soltanto una 
questione di benessere delle persone e del-
le famiglie: è diventata anche un tema di ge-
stione delle risorse umane e di competitività 
aziendale. Per le organizzazioni significa in-
terrogarsi non solo su quali misure offrire, ma 
anche sulla loro reale accessibilità e sosteni-
bilità. Una misura formalmente presente non 
produce necessariamente gli effetti attesi se 
la cultura organizzativa, i processi o le esi-
genze operative ne rendono difficile l’utiliz-
zo. Investire in questo ambito può produrre 
benefici concreti. Uno studio svizzero dedica-
to agli effetti economici delle politiche azien-
dali favorevoli alla famiglia ha stimato un ri-
torno sull’investimento positivo, pari a circa 
l’8%. Analisi dedicate alle PMI hanno evi-
denziato benefici anche in termini di fideliz-
zazione del personale, turnover e continuità 

professionale. E in Ticino, qual è la situazio-
ne? Quali misure sono maggiormente diffu-
se? A quali viene attribuita più importanza? 
Dove si concentrano le principali difficoltà e 
i bisogni ancora scoperti? È per rispondere a 
queste domande che Pro Familia Svizzera 
italiana, su mandato del Cantone Ticino 
e con il patrocinio del Consiglio di Stato, 
promuove il primo sondaggio cantona-
le dedicato alla conciliabilità tra lavoro e 
vita privata nelle organizzazioni ticinesi.
L’iniziativa si inserisce in un progetto nazio-
nale già realizzato nei Cantoni Vallese, Gi-
nevra, Vaud e Neuchâtel e permetterà per la 
prima volta di disporre di dati riferiti alla re-
altà ticinese: non soltanto sulle misure adot-
tate, ma anche sull’importanza attribuita ai 
diversi ambiti della conciliabilità e sulle diffi-
coltà incontrate dalle organizzazioni.

Realtà diverse, esigenze diverse
La conciliabilità non si traduce allo stesso 
modo in tutte le organizzazioni. Dimensione, 
attività svolta, composizione del personale e 
vincoli operativi incidono sulle esigenze e sul-
le soluzioni concretamente applicabili.
Restituire questa complessità richiede il con-
tributo di realtà molto diverse tra loro: gran-
di imprese e PMI, enti pubblici e privati, realtà 
che hanno già sviluppato numerose misure 
di conciliabilità e aziende che stanno muo-
vendo i primi passi, così come organizzazioni 
nelle quali caratteristiche dell’attività e vinco-
li operativi rendono più complessa l’introdu-
zione di determinate misure. 
Il lavoro amministrativo presenta esigenze di-
verse dalla produzione, mentre un’attività or-
ganizzata su turni comporta vincoli differenti 
da quelli di una realtà nella quale è possibi-
le lavorare anche a distanza. Le misure vanno 
quindi lette nel contesto in cui vengono ap-

plicate. Il sondaggio vuole far emergere pro-
prio questa complessità e permetterà quindi 
di capire come misure, bisogni e condizioni 
organizzative si intrecciano nelle diverse real-
tà aziendali. I dati saranno elaborati in forma 
aggregata anche in funzione dell’area geo-
grafica, della dimensione aziendale e della 
composizione del personale.

Perché partecipare?
Una partecipazione ampia e diversificata per-
metterà di far emergere non soltanto le prati-
che già presenti sul territorio, ma anche osta-
coli, priorità e bisogni concreti delle imprese. 
I risultati costituiranno una base di co-
noscenza a disposizione delle istituzio-
ni, della politica e degli attori economici 
per orientare future strategie e iniziati-
ve a sostegno delle aziende. Per il mon-
do HR significa contribuire alla costruzione 
di dati che restituiscano ciò che le organiz-
zazioni fanno, ciò che ritengono importan-
te e gli ambiti nei quali incontrano maggio-
ri difficoltà.
Partecipare significa quindi far sentire la voce 
della propria organizzazione e contribuire a 
costruire una fotografia il più possibile rap-
presentativa del tessuto economico ticinese.
Per ringraziare le organizzazioni che dediche-
ranno il loro tempo al sondaggio, chi lo de-
sidera potrà partecipare all’estrazione di tre 
premi, per un valore complessivo di oltre CHF 
6’000, tra servizi per le aziende e opportuni-
tà di formazione.

Dai dati al confronto:
appuntamento nel 2027
Una volta conclusa la raccolta, i dati saran-
no analizzati e confluiranno in un rapporto 
che restituirà una panoramica della situazio-
ne cantonale, mettendo in evidenza pratiche 
diffuse, punti di forza e possibili aree di svi-
luppo. La pubblicazione dei risultati è previ-
sta nel 2027.
Disporre di dati significa poter superare le 
percezioni e partire dalla realtà. Una base uti-
le non solo per orientare le politiche pubbli-
che, ma anche per aprire un confronto con le 
imprese su quali condizioni possano rende-
re la conciliabilità realmente sostenibile per le 
persone e per le organizzazioni.

Maggiori informazioni su:
www.profamiliasvizzeraitaliana.ch

Per la prima volta il Ticino misura la conciliabilità 
nelle imprese

PORTA CROCIERA CRISTALLO NELLA TUA AZIENDA
 

Crociera Cristallo è il progetto di Teatro Forum promosso dai partner della 
Piattaforma Vita-Lavoro (AITI, Equi-Lab e Pro Familia Svizzera italiana) e rea-
lizzato dal Teatro Pan. La rappresentazione dura circa due ore ed è pensata per 
gruppi di 40-50 persone. A seconda delle dimensioni e degli obiettivi dell’or-
ganizzazione, è possibile coinvolgere tutto il personale oppure specifici grup-
pi, ad esempio il management.

UN PERCORSO SU MISURA

Prima di salpare - Un incontro con i partner di Vita-Lavoro permette di conoscere il contesto aziendale, 
definire obiettivi, pubblico target e aspetti organizzativi.

Si salpa - La rappresentazione coinvolge il pubblico in un’esperienza interattiva, alla quale segue un mo-
mento conviviale di scambio e confronto.

Una volta in porto - Un incontro di debriefing permette di restituire quanto emerso, formulare racco-
mandazioni per il management e individuare eventuali follow-up.

Per le aziende di piccole dimensioni sono disponibili anche soluzioni interaziendali, adattate alle carat-
teristiche delle realtà coinvolte.

VIVI CROCIERA CRISTALLO DAL VIVO

Il 24 novembre alle 17.30, a LaFilanda di Mendrisio, è prevista una rappresentazione pubbli-
ca gratuita. Un’occasione per sperimentare in prima persona il Teatro Forum, conoscerne le poten-
zialità e valutare la possibilità di portare questa esperienza all’interno della propria realtà lavorativa.

Crociera Cristallo è sostenuta dal Dipartimento della sani-
tà e della socialità (DSS) attraverso il Fondo della riforma 
fisco-sociale cantonale ed è inserita tra le misure del Pia-
no d’Azione Cantonale delle Pari Opportunità 2024–2027

Iscrizioni e maggiori
informazioni su
vitalavoro.ch

Partecipa al sondaggio rivolto a tutti
i datori e datrici di lavoro del Canton Ticino.


