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PMI, Mezzogiorno e Entroterra: un mercato ancora da raggiungere

Per la quasi totalità degli intervistati, il vasto e frammentato panorama delle piccole e medie imprese (PMI) italiane rappresenta un mercato ancora in gran parte non sfruttato, ma di difficile accesso e da servire in modo efficace. 
[«Il mercato è ancora estremamente vergine. Nel mondo delle PMI, circa il 50% delle aziende non hanno mai fatto welfare. Stiamo parlando di un mercato sterminato in termini di potenziale, e però un mercato faticoso perché la PMI ha magari peculiarità o non sono tutte redditizie», Hybrid Provider C]
Alcuni intervistati hanno segnalato una resistenza culturale, legata al fatto che l'ambiente delle PMI è spesso caratterizzato da solide relazioni dirette e familiarità personale. Si percepisce che l'introduzione di approcci più strutturati potrebbe indebolire questo	modello	relazionale. 
Tuttavia, un esame più attento rivela che la questione è principalmente pragmatica. Dato il numero ridotto di dipendenti e l'obbligo di rispettare le norme antidiscriminatorie, che stabiliscono che i benefit devono essere assegnati non a singoli individui ma a categorie omogenee di dipendenti, molti imprenditori preferiscono supportare solo i dipendenti che ritengono "meritevoli" attraverso gesti unilaterali e discrezionali. Piuttosto che formalizzare diritti che potrebbero diventare automaticamente esigibili, spesso scelgono di rinunciare ai relativi vantaggi fiscali per mantenere un potere discrezionale.
[«Non vogliono che diventi un diritto. Vogliono mantenere la possibilità di premiare chi, secondo loro, lo merita. Non è una questione di favoritismi, ma di meritocrazia.», System Integrator (Territorial) D]
Questa mentalità pragmatica contrasta con la retorica e il discorso spesso impiegati da alcuni tipi di offerte che si allineano più strettamente con le iniziative ESG adottate da organizzazioni più grandi e strutturate. 
[«Le PMI parlano un linguaggio completamente diverso rispetto alle grandi imprese: sono due mondi separati. Se in una piccola azienda parlo di “welfare della felicità”, rischio di essere accompagnata alla porta!», System Integrator (Territorial) D]
L'assenza di una funzione HR strutturata rappresenta un ostacolo significativo. Sebbene alcuni provider offrano piattaforme semplificate, economiche e chiavi in mano, pensate appositamente per le PMI, l'assenza di un punto di contatto interno spesso scoraggia anche le organizzazioni più interessate. Redigere e comunicare il piano, rispondere alle richieste dei dipendenti e gestire le pratiche burocratiche può rivelarsi un'attività complessa. 
Anche quando i piani vengono attivati, i provider segnalano che le PMI tendono a utilizzare i servizi in modo più limitato e a presentare una maggiore incidenza di crediti inutilizzati rispetto alle aziende più grandi. Questo accade spesso perché, in assenza di un investimento mirato, «si dà per scontato che la comunicazione interna possa essere gestita con una semplice email, ma presto si scopre che questa soluzione non è efficace».
[«Tante piccole aziende ci dicono: "Vabbè, facciamo tutto internamente, mandiamo una mail e via". Poi però si rende conto che non funziona, che non è efficace.», Fornitore puro B]
Questa resistenza è ulteriormente aggravata da quella che i fornitori descrivono come la posizione eccessivamente "difensiva" di commercialisti e consulenti del lavoro. Spesso non sufficientemente informati sul funzionamento del welfare aziendale e preoccupati per le potenziali complicazioni fiscali, tendono a scoraggiare le soluzioni proposte dai fornitori. Esistono, tuttavia, alcune eccezioni: alcune agenzie di consulenza del lavoro si propongono come rivenditori per integrare la propria offerta di servizi e attrarre nuovi clienti.
Questo modello di resistenza è ancora più pronunciato nel Sud Italia e, più in generale, nelle aree periferiche. Secondo diversi operatori, c'è un profondo ritardo rispetto al Nord Italia:  il welfare aziendale si limita spesso all'erogazione di buoni pasto, mentre la precarietà lavorativa – e in alcuni casi il lavoro sommerso – riduce il bacino dei dipendenti formalmente a libro paga, condizione necessaria per l'attivazione di un piano strutturato. 
[«Abbiamo cercato di lavorarci, ma—e mi dispiace dirlo così brutalmente—il livello di diffusione del welfare aziendale lì è indietro di 10-15 anni rispetto al Nord.», System Integrator (Digital) D]
[«Ci abbiamo provato ad espanderci al Sud: abbiamo assunto una persona, fatto tanti incontri, tante parole… ma pochissimi contratti. (…) Se vai nel pastificio più grande del Sud, ti dicono che, come premio, danno 500 chili di pasta. Cosa vuoi discutere in questi casi? », Hybrid Provider A]
Secondo alcuni intervistati, la mancanza di una cultura del welfare aziendale è strettamente legata alla scarsa digitalizzazione di molte organizzazioni. In contesti in cui anche i software gestionali di base faticano ad integrarsi con la contabilità, l'introduzione di una piattaforma di servizi appare sproporzionata o impraticabile. Ciò comporta due conseguenze principali: da un lato, i provider più proattivi sono costretti ad investire in ulteriori iniziative di alfabetizzazione digitale; dall'altro, alcuni si limitano ad offrire soluzioni minimali – quasi sempre buoni spesa – perché " è l'unica cosa che il mercato chiede". [Hybrid Provider D].
Alcuni intervistati hanno anche evidenziato ostacoli strutturali: il basso potere d'acquisto delle imprese, le difficoltà nel trattenere personale qualificato e la limitata portata delle reti di servizi locali con cui costruire pacchetti di assistenza o cura. Ciononostante, gli operatori individuano potenziali percorsi di crescita, che vanno da piani fortemente semplificati a, all'estremo opposto, sportelli di servizio condivisi tra imprese limitrofe e partnership con cooperative locali e servizi territoriali.
Tuttavia, riconoscono che, senza un cambio di mentalità, il welfare aziendale rischia di rimanere un'occasione mancata per molte organizzazioni del Sud Italia e delle aree interne, con una perdita netta in termini di fatturato sia per il tessuto imprenditoriale che per la forza lavoro. Per questo motivo, hanno espresso interesse a sviluppare iniziative di sensibilizzazione attraverso partnership con le università, con l'obiettivo di promuovere una cultura del welfare aziendale sia tra le giovani generazioni che nelle comunità locali.
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