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Executive Summary 

 
 

Nel contesto socio-economico attuale, la parità di genere e l’inclusione lavorativa stanno 

assumendo un ruolo sempre più rilevante per la crescita e la sostenibilità delle imprese. Non si 

tratta più solo di un tema valoriale, ma di un fattore che incide su produttività, attrattività e 

capacità di innovazione. 

 

In Italia, nonostante i progressi nell’occupazione femminile, persistono divari significativi, 

legati in particolare al carico familiare e alla diffusione del part-time involontario. Nel Nord-

Est, questi squilibri restano evidenti e rischiano di diventare strutturali in assenza di interventi 

mirati. 

 

Questo report analizza l’implementazione delle politiche di genere nelle imprese manifatturiere 

del Nord-Est, con un focus su percezioni imprenditoriali, governance, gestione delle risorse 

umane e misure di welfare. L’obiettivo è comprendere non solo il livello di attenzione al tema, 

ma soprattutto il grado di integrazione nelle pratiche aziendali. Il report è arricchito da casi 

aziendali che illustrano come le politiche di inclusione e welfare si traducano in pratiche 

operative, evidenziandone benefici e criticità. 

 

Il quadro che emerge è ambivalente. Le imprese riconoscono in modo diffuso il valore strategico 

della parità di genere, ma questa consapevolezza si traduce solo in parte in scelte organizzative 

strutturate. Le pratiche più diffuse riguardano strumenti a basso costo, come la flessibilità 

oraria e i piani di welfare generalisti, mentre risultano meno sviluppate le misure più incisive, 

in particolare i servizi a supporto della genitorialità. 

 

Un elemento chiave è il ruolo della dimensione aziendale. Le imprese più strutturate mostrano 

una maggiore capacità di adottare strumenti di governance, sistemi di monitoraggio e pratiche 

formalizzate. Le PMI, pur condividendo gli stessi obiettivi, incontrano maggiori difficoltà legate 

a risorse limitate e complessità organizzativa.  

 

Permangono inoltre ritardi sul piano della governance: sono ancora poco diffusi budget dedicati, 

funzioni specifiche e strumenti di misurazione, come il monitoraggio del differenziale retributivo 

o l’integrazione di obiettivi di parità nei sistemi di valutazione. 

 

Nel complesso, nel Nord-Est la parità di genere è riconosciuta come rilevante e come fattore 

strategico per l’innovazione e la competitività delle imprese, ma la sua integrazione nei modelli 

organizzativi resta ancora disomogenea. La presenza femminile, pur riconosciuta nel suo valore, 

fatica a tradursi in una rappresentanza diffusa e in percorsi di crescita strutturati: il nodo 

principale resta la capacità di trasformare questa consapevolezza in pratiche concrete. 
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CONSAPEVOLEZZA DIFFUSA, 

IMPLEMENTAZIONELIMITATA 

La parità di genere è riconosciuta come leva competitiva, ma resta 

poco integrata nei modelli organizzativi: solo una quota marginale 

di imprese adotta strumenti strutturati come certificazioni o 

bilanci di genere. 

WELFARE DIFFUSO MA POCO TRASFORMATIVO 

Le aziende adottano principalmente misure a basso impatto 

organizzativo, come flessibilità oraria (72,7%) e benefit (70,3%), 

mentre risultano meno diffuse le politiche più strutturali. 

SERVIZI DI CURA QUASI ASSENTI 

Il welfare aziendale interviene sulla gestione del tempo, ma non 

sulle infrastrutture di supporto: solo lo 0,9% delle imprese offre 

servizi per l’infanzia e il 6,6% convenzioni dedicate. 

FORTE DIVARIO TRA PICCOLE E GRANDI IMPRESE 

Le aziende più strutturate adottano più frequentemente pratiche 

di inclusione, mentre le PMI mostrano maggiori difficoltà 

organizzative 

e operative. 

GOVERNANCE ANCORA POCO STRUTTURATA 

Nella maggior parte delle imprese mancano funzioni dedicate, 

obiettivi formalizzati e risorse allocate: tra le aziende sotto i 50 

addetti, il 96,7% 

non prevede budget specifici. 

RITARDO NEI SISTEMI DI MONITORAGGIO 

Il 73,4% delle aziende non misura il gender pay gap, evidenziando 

un significativo disallineamento rispetto alle future evoluzioni 

normative. 

PRESSIONI ESTERNE ANCORA LIMITATE 

Il tema è poco guidato dagli stakeholder: oltre il 70% delle imprese 

non riceve richieste in materia, salvo nelle filiere più strutturate. 

LE BUONE PRATICHE ESISTONO MA RESTANO 

ISOLATE 

I casi aziendali analizzati mostrano come modelli avanzati di 

welfare, ascolto organizzativo e inclusione possano tradursi in 

maggiore attrattività 

e crescita. 

KEY HIGHLIGHTS 
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IL FATTORE UMANO COME LEVA COMPETITIVA 

EMERGENTE 

Le esperienze più evolute indicano che investire su benessere, 

flessibilità e valorizzazione delle persone non è solo una scelta 

sociale, ma una strategia di sviluppo. 

 

KEY HIGHLIGHTS 
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INTRODUZIONE  

 
Nel panorama socio-economico contemporaneo, la questione della parità di genere e 

dell'inclusione nel mondo del lavoro ha assunto un'importanza cruciale, andando oltre l’etica 

per diventare una necessità strategica per la crescita e la sostenibilità aziendale. L'Italia, in 

particolare, ha mostrato progressi significativi nell'occupazione femminile, con i dati ISTAT di 

gennaio 2026 che registrano un record di oltre 10 milioni di donne occupate e un tasso di 

occupazione del 53,9%, aumentando di circa 7 punti percentuali negli ultimi 10 anni. Tuttavia, 

nonostante questi avanzamenti, persistono divari significativi. Il carico familiare, ad esempio, 

continua a rappresentare un ostacolo per molte donne, con tassi di occupazione delle madri 

decisamente inferiori rispetto alle donne senza figli, e una marcata incidenza del part-time per 

conciliare vita lavorativa e personale.  

A livello territoriale, il Nord-Est, pur essendo un motore economico del Paese, presenta ancora 

un divario occupazionale di genere notevole, attestandosi a 14,2 punti percentuali nel 2025, con 

punte più elevate in alcune regioni. Questo scenario evidenzia come, senza un'accelerazione 

delle politiche di parità, il divario occupazionale rischi di diventare strutturale, frenando la 

crescita economica e riducendo l'attrattività del mercato del lavoro italiano.    

In questo contesto, la figura della donna nel mercato del lavoro non è solo quella di una 

partecipante, ma di un attore strategico fondamentale per il successo e l'innovazione delle 

imprese. La presenza femminile, soprattutto nelle posizioni di leadership, è sempre più 

riconosciuta come un catalizzatore di performance superiori. Le aziende con una leadership più 

diversificata, ad esempio, registrano un aumento del 21% nelle probabilità di superare la media 

nazionale in termini di redditività e un incremento del 33% nel margine operativo1. Più in 

generale, le organizzazioni che promuovono attivamente la diversità, l'equità e l'inclusione 

(DEI) osservano ricavi più elevati (con un incremento medio del 19%) e una probabilità 

significativamente maggiore di essere redditizie (fino al 25%)2. Questa diversità di prospettive 

stimola l'innovazione e la creatività, portando a una maggiore capacità di risolvere problemi 

complessi e di adattarsi alle evoluzioni del mercato.  

Nonostante siano ormai evidenti i benefici della diversità di genere, la rappresentanza 

femminile nelle aziende resta un elemento critico da monitorare. Tale aspetto mette in luce non 

solo la necessità di attrarre e trattenere le donne, ma anche l’importanza di sviluppare percorsi 

di crescita e una cultura organizzativa che ne favorisca l’avanzamento a tutti i livelli. La 

presenza femminile, infatti, è strettamente connessa all’implementazione di politiche di welfare 

e inclusione dedicate: le donne tendono a lavorare e crescere professionalmente laddove esistono 

condizioni di lavoro favorevoli che ne riconoscano il valore intrinseco e il contributo strategico.  

Il presente report di ricerca, promosso da Confindustria Belluno, si propone di analizzare 

l’adozione delle politiche di genere all’interno delle aziende, con un focus specifico sulle 

 
1 McKinsey & Company, Women in the Workplace, di Jess Huang, Alexis Krivkovich, Irina Starikova, Lareina Yee, and Delia 

Zanoschi (2019). 

https://www.mckinsey.com/~/media/McKinsey/Featured%20Insights/Gender%20Equality/Women%20in%20the%20Workplace%20

2019/Women-in-the-workplace-2019.pdf  
2 How and Where Diversity Drives Financial Performance, di Rocio Lorenzo and Martin Reeves (2018) - HBR. 

https://wilbankspartners.com/wp-content/uploads/2020/12/Harvard-Business-Review-Diversity-Drives-Financial-Performance-

January-2018.pdf  

https://www.mckinsey.com/~/media/McKinsey/Featured%20Insights/Gender%20Equality/Women%20in%20the%20Workplace%202019/Women-in-the-workplace-2019.pdf
https://www.mckinsey.com/~/media/McKinsey/Featured%20Insights/Gender%20Equality/Women%20in%20the%20Workplace%202019/Women-in-the-workplace-2019.pdf
https://wilbankspartners.com/wp-content/uploads/2020/12/Harvard-Business-Review-Diversity-Drives-Financial-Performance-January-2018.pdf
https://wilbankspartners.com/wp-content/uploads/2020/12/Harvard-Business-Review-Diversity-Drives-Financial-Performance-January-2018.pdf
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percezioni dei dipendenti e della leadership, sulle misure di welfare introdotte e sugli ostacoli 

che ancora limitano il percorso verso una piena parità e inclusione. Attraverso questa analisi, 

miriamo a fornire un quadro dettagliato delle sfide e delle opportunità, offrendo spunti utili per 

l'elaborazione di strategie di welfare, di organizzazione aziendale e di gestione delle risorse 

umane sempre più efficaci e mirate a valorizzare appieno il potenziale femminile nel tessuto 

produttivo del Nord-Est. 

 

A completamento dell’indagine quantitativa, il percorso di ricerca è stato arricchito da una fase 

qualitativa volta ad approfondire e contestualizzare i risultati emersi. In particolare, sono state 

analizzate alcune esperienze aziendali ritenute significative, con l’obiettivo di esplorare in modo 

più approfondito le buone pratiche già in atto in tema di parità di genere e inclusione.  

I casi studio selezionati – FIMIC, con il suo modello di welfare e sostegno alla genitorialità che 

coniuga innovazione e attenzione alla dimensione umana; Technowrapp, che propone un 

approccio organizzativo fondato sull’ascolto e sul coinvolgimento delle persone; Colfert S.p.A. 

Società Benefit, espressione di un impegno strutturato verso la sostenibilità e il benessere dei 

collaboratori; e Bauunternehmung S.r.l., che integra innovazione e valori nella gestione dei 

servizi di facility management – rappresentano esempi concreti di come le imprese possano 

tradurre i principi di inclusione in pratiche organizzative efficaci. 

Questa componente qualitativa ha consentito di mettere in luce approcci differenziati ma 

complementari, evidenziando modelli organizzativi, strumenti di welfare e strategie culturali 

che contribuiscono a promuovere ambienti di lavoro più equi e inclusivi, offrendo così una lettura 

più articolata e operativa dei processi di cambiamento in corso. 
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2. Dati e Metodologia 
 

La presente ricerca si propone di analizzare l'implementazione delle politiche di genere nelle 

aziende, con un focus specifico sulle percezioni, le misure adottate e gli ostacoli riscontrati. I 

dati a supporto di questo studio sono stati raccolti attraverso un'indagine ad hoc promossa da 

Confindustria Belluno e condotta da Fondazione Nord Est nel mese di dicembre 2024. 

L'universo di riferimento è costituito dalle società di capitale attive, con sede nelle regioni del 

Nord-Est e operanti nei settori manifatturieri. in quanto comparti centrali per la struttura 

produttiva del territorio e caratterizzati da una presenza significativa di occupazione e da 

dinamiche organizzative rilevanti ai fini dell’analisi delle politiche di genere. Tra i criteri di 

selezione è stato inoltre considerato un fatturato annuo superiore ai 10 milioni di euro, riferito 

all’anno 2022. Tale soglia consente di focalizzare l’analisi su imprese che più frequentemente 

dispongono di strutture organizzative formalizzate e di strumenti di gestione delle risorse 

umane, rendendo quindi più osservabili e comparabili le politiche di genere adottate. 

L'identificazione e la definizione di questo universo sono state realizzate utilizzando la banca 

dati AIDA (Analisi Informatizzata delle Aziende Italiane) da cui risultano complessivamente 

6.627 imprese. 

Da questo universo è stato estratto, tramite campionamento casuale semplice, un campione 

rappresentativo della macro-regione composto da 344 imprese. La dimensione campionaria è 

stata definita in modo da garantire un margine di errore del ±4,99% con un livello di confidenza 

del 95%. 

 

Lo strumento di rilevazione utilizzato è un questionario strutturato, progettato per raccogliere 

dati quantitativi sulle pratiche aziendali relative alle politiche di genere. Il questionario è 

articolato in tre sezioni principali: 

• Sezione 1: Percezioni, Welfare Aziendale e Certificazioni. Questa sezione esplora 

le percezioni generali delle aziende sulla parità di genere, le misure di welfare aziendale 

già adottate e le eventuali certificazioni possedute in ambito di inclusione e parità. 

• Sezione 2: Misure Concrete per l'Inclusione e la Parità di Genere. Questa parte 

del questionario approfondisce le azioni concrete intraprese dalle imprese. Vengono 

analizzati aspetti legati alla governance aziendale, alla gestione delle risorse umane in 

ottica di genere e all'identificazione degli ostacoli che limitano gli investimenti in questo 

ambito. 

• Sezione 3: Tutela della Genitorialità e Conciliazione Vita-Lavoro. Questa sezione 

si concentra specificamente sulle politiche e i servizi a supporto della genitorialità, con 

particolare attenzione alle misure volte a favorire la conciliazione tra vita professionale 

e privata, inclusi i servizi di supporto post-maternità/paternità. 

I rispondenti all’indagine ricoprono prevalentemente ruoli nelle aree amministrative e delle 

risorse umane, in particolare responsabili amministrativi e responsabili del personale/HR 

manager. È inoltre significativa la presenza di figure apicali, quali titolari, amministratori e 

legali rappresentanti, che conferiscono maggiore rilevanza strategica alle informazioni raccolte. 

In misura più contenuta sono presenti anche profili operativi e specialistici, inclusi impiegati 

amministrativi e referenti di funzioni trasversali (es. sostenibilità, controllo). Nel complesso, il 

campione riflette una composizione orientata a ruoli con responsabilità gestionali e decisionali 

all’interno dell’impresa. 
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3. Risultati d’indagine 
 

Le percezioni degli imprenditori 

L’analisi dei dati raccolti mette in evidenza un consenso diffuso sul fatto che il mercato 

richiederà sempre più l’adozione di politiche aziendali finalizzate a garantire la parità di genere. 

Tuttavia, accanto a questa consapevolezza, si registra anche un certo scetticismo sull’efficacia 

delle attuali politiche di incentivazione. In particolare, molti rispondenti ritengono che le misure 

governative di incentivazione fiscale, pensate per facilitare la conciliazione tra vita privata e 

lavoro e per supportare le aziende nell’assunzione e valorizzazione di talenti femminili, non 

siano sufficientemente efficaci. 

Un altro elemento condiviso è che l’adozione di misure aziendali orientate alla parità di genere 

non rappresenta solo un atto di equità sociale, ma anche un vantaggio competitivo. Le aziende 

intervistate riconoscono infatti che l’implementazione di politiche di inclusione e di pari 

opportunità possa tradursi in un miglioramento del clima aziendale, in una maggiore 

attrattività per i talenti e in un incremento della produttività. 

Tuttavia, le imprese di piccole dimensioni segnalano difficoltà più marcate nell’adozione di 

misure per la parità di genere. In particolare, emerge che le aziende con meno di 50 dipendenti 

faticano maggiormente a implementare iniziative di conciliazione vita-lavoro.  

Un altro tema di rilievo rilevato dall’indagine riguarda la percezione dell’onere burocratico 

connesso alla gestione normativa della parità di genere. Circa la metà dei rispondenti ritiene 

che tali norme rappresentino un’aggiunta di complessità amministrativa per l’azienda. 

Tuttavia, si osserva una differenza significativa in relazione alla dimensione aziendale: le 

imprese con oltre 50 dipendenti tendono a non condividere questa opinione. Questo dato 

suggerisce che le realtà aziendali di maggiori dimensioni dispongano di una struttura 

organizzativa più solida e di maggiori risorse, tali da consentire una gestione più efficace e meno 

problematica degli adempimenti burocratici legati all’implementazione delle politiche di 

inclusione.  

Per quanto riguarda le azioni ritenute necessarie per garantire la parità di genere e l’equilibrio 

tra vita privata e lavoro, si evidenziano alcune misure chiave. Ad esempio, la parità nelle 

assunzioni è considerata un fattore essenziale. Altre misure ritenute fondamentali includono il 

monitoraggio degli atteggiamenti legati alle molestie di genere, la garanzia di pari opportunità 

di crescita e carriera, nonché l’equità salariale tra uomini e donne. 

Anche le iniziative per favorire la conciliazione vita-lavoro, come la flessibilità oraria, il lavoro 

agile e l’attivazione di convenzioni specifiche, ricevono un’ampia adesione da parte dei 

rispondenti, così come le misure a sostegno della genitorialità. 

 

Welfare aziendale e misure di inclusione  

L’indagine condotta ha successivamente considerato una misura che concretizza la reale 

inclusione femminile in azienda: il welfare aziendale3 che quando è progettato in modo 

strategico, non solo favorisce il benessere dei lavoratori, ma incentiva la parità.  

 
3 Intendiamo per welfare aziendale quell’insieme di misure e servizi che le imprese mettono a disposizione dei propri dipendenti per 

migliorare il loro benessere e la qualità della vita lavorativa. Questi strumenti possono includere benefit economici, servizi per la salute, 

supporto alla genitorialità, programmi di formazione e politiche di conciliazione tra vita professionale e privata. 
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In particolare, la possibilità di accedere a orari flessibili, al lavoro agile, a servizi di assistenza 

per l’infanzia o a politiche di congedo parentale più equilibrate tra uomini e donne può 

contribuire a ridurre le disuguaglianze e a incentivare la permanenza e la crescita professionale 

delle lavoratrici.  

L’efficacia di queste misure dipende molto dall’integrazione tra politiche aziendali e incentivi 

pubblici, affinché anche le piccole imprese possano adottare soluzioni concrete per superare le 

barriere che ancora ostacolano la piena partecipazione delle donne al mercato del lavoro 

I dati dimostrano che la flessibilità oraria per esigenze di conciliazione vita/lavoro 

complessivamente è la pratica di welfare maggiormente concessa (72,7% - Fig. 1) anche 

guardando alle risposte delle imprese sia sotto i 50 addetti (66,2%) che sopra i 50 addetti (82,4%) 

come mostra il grafico in Fig.2. È interessante evidenziare come la percentuale aumenti 

significativamente nelle realtà aziendali più strutturate che presumibilmente hanno 

un’organizzazione aziendale che più facilmente consente la gestione flessibile dell’orario di 

lavoro.  

Il 70,3% delle imprese dichiara, inoltre, di proporre piani di welfare aziendale che possono 

prevedere buoni spesa, borse di studio, convenzioni per acquisti, buoni benzina, contributi 

economici per lo spostamento casa-lavoro, ecc. 

Le misure di welfare aziendale adottate dalle imprese del Nord-est mostrano una distribuzione 

non omogenea. Alcune, anche se poco diffuse, rivestono un ruolo strategico nel migliorare il 

benessere dei dipendenti e nell'attrarre talenti. Tra queste, la previdenza integrativa è 

un'opzione rilevante, spesso inclusa nei piani di welfare aziendale, in quanto consente ai 

lavoratori di costruire un capitale pensionistico aggiuntivo, utile in modo particolare per le 

donne.  

Diversa è la situazione per i congedi parentali e i permessi aggiuntivi retribuiti per maternità o 

paternità. In questo caso, la diffusione è più limitata: solo il 53,8% delle aziende dichiara di 

offrire questa misura. Sorprendentemente, il trend si inverte rispetto a quanto osservato per la 

previdenza integrativa: i congedi aggiuntivi risultano più comuni nelle aziende di minori 

dimensioni (57,7%) rispetto alle realtà più strutturate (48%). Questo dato potrebbe essere 

spiegato dalla possibilità di instaurare un rapporto più diretto con i dipendenti nelle imprese di 

minori dimensioni, dove le esigenze dei lavoratori vengono gestite in modo più confidenziale e 

personalizzato. 

Un altro aspetto interessante riguarda la diffusione dello smart working inteso come misura di 

welfare. Nonostante sia comunemente inteso come uno strumento di conciliazione tra vita 

privata e lavoro, la sua implementazione nelle aziende manifatturiere del Nord-est risulta 

ancora limitata. In particolare, solo il 21,7% delle piccole imprese offre questa opportunità ai 

dipendenti, mentre nelle aziende più strutturate la percentuale sale al 52,7%. La differenza può 

essere attribuita alla natura stessa del settore manifatturiero, che spesso richiede una presenza 

fisica sul luogo di lavoro, rendendo meno agevole l’adozione di modelli di lavoro flessibili e da 

remoto.  

Una ulteriore analisi mette in evidenza come certe misure di welfare aziendale siano 

praticamente assenti tra le aziende intervistate, nonostante la loro potenziale rilevanza sociale. 

In particolare, emerge una totale carenza di convenzioni con case di cura o servizi di assistenza 

per anziani, un dato che appare in contrasto con la crescente necessità di supporto alle persone 

non autosufficienti.  

Leggermente più diffusa, ma comunque marginale, è la presenza di convenzioni con asili nido, 

doposcuola, centri estivi o altri servizi per l’infanzia, adottata solo dal 6,6% delle aziende. Questo 
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dato suggerisce che il sostegno alla conciliazione vita-lavoro per i genitori lavoratori non sia 

ancora una priorità per la maggior parte delle imprese, nonostante l’ampia evidenza dimostri 

come tali misure possano migliorare il benessere dei dipendenti e aumentarne la produttività.  

 

Figura 1. Misure di welfare adottate in azienda 

 

 

Elaborazioni FNE su dati propri 

 

 

La Figura 2 evidenzia chiaramente come la dimensione d’impresa rappresenti un fattore 

determinante nell’adozione di pratiche di welfare aziendale. Le imprese con più di 50 addetti 

mostrano una diffusione significativamente più ampia della maggior parte degli strumenti 

considerati – dalla flessibilità oraria alla previdenza integrativa, fino allo smart working – 

riflettendo una maggiore capacità organizzativa e disponibilità di risorse. Al contrario, le 

imprese di minori dimensioni presentano livelli di adozione più contenuti, pur distinguendosi 

in alcune pratiche specifiche, come i congedi parentali e i permessi aggiuntivi, dove emerge una 

maggiore flessibilità di tipo informale. Nel complesso, il dato suggerisce l’esistenza di un 

dualismo tra un welfare più strutturato e sistemico nelle imprese medio-grandi e forme più 

adattive e relazionali nelle realtà di piccola dimensione. 
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Figura 2. Misure di welfare adottate per classe dimensionale 

 

 

Elaborazioni FNE su dati propri 

 

 

Sistemi di certificazione e vantaggi competitivi  

Nel contesto attuale, caratterizzato da una crescente attenzione verso la sostenibilità e 

l’inclusione, si è voluto esaminare l'adozione di specifiche procedure e certificazioni per valutare 

il grado di diffusione di strumenti formali di governance e responsabilità sociale nelle aziende 

intervistate. 

I risultati (Fig. 3) mostrano che circa la metà delle imprese ha implementato una carta dei valori 

o un codice etico di comportamento, strumenti utili per definire principi condivisi e orientare le 

decisioni aziendali secondo criteri di integrità, trasparenza e sostenibilità. Tuttavia, la 

diffusione del modello organizzativo gestionale ex D.Lgs. 231/01 risulta significativamente più 

limitata. Questo dato può suggerire che, accanto a un diffuso riconoscimento dell’importanza 

degli strumenti di autoregolamentazione etica, si riscontrino ancora alcune difficoltà 

nell’adozione di modelli di gestione del rischio più strutturati.  
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Figura 3. Presenza di modelli organizzativi e certificazioni in azienda 

 
Elaborazioni FNE su dati propri 

 

Il Rapporto sulla situazione del personale maschile e femminile, previsto dal Codice delle Pari 

Opportunità, rappresenta uno strumento chiave per promuovere la trasparenza e il 

monitoraggio delle dinamiche di genere all'interno delle aziende. Tuttavia, i dati raccolti 

confermano che solo il 23,3% delle aziende intervistate ha adottato questo strumento, con una 

diffusione che cresce significativamente nelle imprese con più di 50 dipendenti (51,8%).  

Crediamo che l'adozione di questo documento non dovrebbe essere vista solo come un 

adempimento burocratico, ma come un elemento distintivo di governance aziendale, in grado di 

generare valore competitivo. È confermato che le imprese che investono nella parità di genere 

non solo migliorano il clima organizzativo e la motivazione dei dipendenti, ma ottengono anche 

un vantaggio reputazionale, attraggono talenti più qualificati e si posizionano meglio nei 

mercati sempre più orientati alla sostenibilità sociale. 

La responsabilità sociale e la trasparenza, oggi, sono elementi strategici che incidono sulla 

competitività e sulla reputazione aziendale. Il bilancio di sostenibilità e il bilancio sociale, 

infatti, assumono un ruolo centrale, trasformandosi da strumenti formali a leve essenziali per 

costruire un futuro aziendale solido, resiliente e orientato alla creazione di valore condiviso. 

Pur consapevoli di questi vantaggi, i dati indicano che solo il 19,6% delle aziende ha adottato il 

bilancio di sostenibilità, con una maggiore diffusione tra le imprese più strutturate (30,8% nelle 

aziende con oltre 50 dipendenti). È ulteriormente significativo il fatto che il 12,8% delle imprese 
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più strutturate preveda di implementarlo entro il 2030, segnale di una crescente consapevolezza 

dell’importanza di misurare e rendicontare l’impatto economico, sociale e ambientale delle 

proprie attività. 

Diverso è il caso del bilancio sociale, adottato dal 15,9% delle aziende, senza un nesso evidente 

con la dimensione aziendale. L’adozione di questi strumenti, oltre a rispondere a crescenti 

richieste normative e di mercato, rappresenta un’opportunità per le imprese di rafforzare la 

propria credibilità, attrarre investitori responsabili e migliorare il rapporto con stakeholder e 

comunità locali.  

Infine, alcune considerazioni sull’adozione della certificazione di genere e sulla redazione del 

bilancio di genere. I dati mostrano che il 7% del complesso delle aziende nordestine ha avviato 

e concluso l’iter che porta alla certificazione di genere, percentuale che sale al 12% per le aziende 

con più di 50 addetti, ma che scende al 3,6% nelle aziende più piccole.  

Ancor meno sono le aziende impegnate nella redazione del bilancio di genere (3,8%).   

Questi numeri sembrano indicare che, accanto a una crescente attenzione verso le politiche di 

gender equality nel mondo del lavoro, il loro valore strategico non risulti ancora pienamente 

riconosciuto da tutte le aziende. Allo stesso modo, il bilancio di genere non si limita a fotografare 

la distribuzione del personale in base al genere, ma consente di analizzare e correggere eventuali 

squilibri nelle opportunità di carriera, nelle retribuzioni e nelle politiche di conciliazione vita-

lavoro.  

Nel tentativo di comprendere da chi l’azienda abbia ricevuto richieste relative alla parità di 

genere – e dunque di cogliere anche le possibili motivazioni sottostanti all’adozione (o meno) di 

procedure e certificazioni – i dati raccolti mostrano come, nel settore manifatturiero, tali 

sollecitazioni risultino complessivamente limitate, in particolare tra le imprese con meno di 50 

addetti (Tab. 1). Diversamente, tra le aziende di dimensioni maggiori, quasi un terzo segnala di 

aver ricevuto richieste in tal senso, soprattutto da parte dei clienti. 

Nel complesso, questi dati restituiscono una differenziazione significativa tra piccole e grandi 

imprese rispetto alla pressione esercitata dal mercato su temi quali certificazioni di genere, 

bilanci di sostenibilità e pratiche di responsabilità sociale. Se nelle realtà di minori dimensioni 

tali istanze appaiono ancora marginali, nelle imprese più strutturate emergono con maggiore 

evidenza. Ciò sembra suggerire come il riconoscimento e l’adozione di queste pratiche non 

dipendano soltanto da scelte interne, ma siano sempre più connessi alla posizione dell’impresa 

all’interno della filiera e alla natura delle relazioni che essa intrattiene con clienti e partner. In 

questa prospettiva, è proprio lungo la catena del valore che tali tematiche tendono a diffondersi, 

configurandosi come leve di progressiva trasformazione dei comportamenti aziendali. 

 

  Meno di 50 addetti Più di 50 addetti Totale 

Clienti 14,8% 29,2% 20,6% 

Fornitori 1,1% 8,9% 4,2% 

Istituti finanziari o 

di credito 

3,6% 4,9% 4,1% 

Associazioni 3,0% 6,6% 4,4% 

Altri stakeholder 0,4% 1,6% 0,9% 

Nessun soggetto 82,5% 60,5% 73,7% 

Tabella 1. Risposte alla domanda “Negli ultimi 2 anni, l'azienda da chi ha ricevuto richieste che riguardano la parità 

di genere?” 
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Impegno delle aziende nella promozione di un ambiente di lavoro inclusivo e rispettoso 

delle diversità di genere 

L’indagine ha poi voluto esplorare le pratiche adottate dalle aziende per promuovere la parità e 

l'inclusione, evidenziando i benefici concreti derivanti da un approccio strategico e strutturato 

in questo ambito.  

Le risposte raccolte dalla survey raccontano una importante differenza tra aziende con meno di 

50 addetti e aziende più strutturate.  

Nelle aziende di minori dimensioni, l’unica misura che sembra registrare un’incidenza 

relativamente significativa riguarda l’adozione di procedure interne volte a consentire ai 

dipendenti di esprimere, anche in forma anonima, opinioni e suggerimenti per il cambiamento 

organizzativo, favorendo il dialogo e il confronto (45,9%). Tale pratica risulta più diffusa tra le 

imprese con oltre 50 addetti, tra le quali il 70,5% dichiara di adottarla. 

Parallelamente, i dati sembrano evidenziare una minore diffusione di altre tipologie di 

intervento (Fig. 4 e 5). Nelle imprese di dimensioni più contenute, la quota di aziende che non 

ha realizzato attività formative rivolte a tutti i livelli organizzativi, inclusi i vertici, sui temi 

delle differenze di genere e degli stereotipi risulta particolarmente elevata (89,5%). 

Analogamente, appare limitata la predisposizione e la diffusione verso gli stakeholder di piani 

di comunicazione dedicati a tali tematiche. Si riscontra inoltre una scarsa diffusione di 

strumenti sistematici di rilevazione delle percezioni dei dipendenti in materia di pari 

opportunità, così come di iniziative di comunicazione interna e sensibilizzazione finalizzate alla 

promozione di comportamenti e linguaggi inclusivi. 

Anche tra le imprese di maggiori dimensioni emergono alcuni ambiti di sviluppo. In particolare, 

una quota rilevante di aziende non sembra disporre di un piano di comunicazione strutturato 

sul proprio impegno in materia di parità di genere rivolto agli stakeholder (66,2%), né 

promuovere in modo diffuso attività formative su tali tematiche (62,4%). Inoltre, il 64,7% 

dichiara di non realizzare iniziative volte alla promozione delle pari opportunità al di fuori del 

proprio contesto organizzativo. 

Tuttavia, queste aziende di maggiori dimensioni si dichiarano più propense ad implementare 

delle misure per l’inclusione entro il breve termine. Nello specifico, vogliono promuovere 

campagne di comunicazione interna e di sensibilizzazione per incoraggiare comportamenti e 

linguaggio inclusivo e rispettosi delle diversità di genere; intendono realizzare interventi 

formativi sulla differenza di genere e sugli stereotipi e vorrebbero predisporre e diffondere di un 

piano di comunicazione relativo al proprio impegno sul tema dell’inclusione.  

La survey registra anche un'attenzione piuttosto diffusa, che supera il 66% nelle grandi aziende 

e si attesta oltre il 50% nelle piccole, per la protezione del posto di lavoro e la garanzia dello 

stesso livello retributivo per le madri nel periodo successivo alla maternità. Parallelamente, 

un'altra tendenza positiva riguarda l'adozione di politiche volte a garantire una partecipazione 

equa e paritaria a percorsi di formazione e valorizzazione professionale, con una presenza 

bilanciata di entrambi i generi. Questa pratica è diffusa in quasi il 60% delle grandi aziende e 

in oltre il 40% delle piccole. Infine, benché meno uniforme, si osserva una consapevolezza anche 

sul tema del turnover dei dipendenti. Sebbene solo un terzo delle aziende nel complesso dichiari 

di prestare attenzione a questo aspetto, la differenza è marcata tra le grandi realtà, dove quasi 

la metà (48,9%) monitora attivamente il ricambio del personale, e le piccole imprese, in cui la 

percentuale si riduce a circa un quarto (23,2%). 

 

Figura 4. Misure per l'inclusione adottate dalle aziende <50 dipendenti 
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Elaborazioni FNE su dati propri 

 

Figura 5. Misure per l’inclusione adottate nelle aziende >50 dipendenti 

 

 

Elaborazioni FNE su dati propri 

 

Governance 

La governance aziendale si trova oggi a confrontarsi con una sfida strategica sempre più 

rilevante: integrare politiche di inclusione e pari opportunità nei propri processi decisionali e 

organizzativi. Questo passaggio non rappresenta soltanto un adempimento a principi etici e a 

obblighi normativi, ma costituisce un fattore determinante per la crescita sostenibile e la 

competitività delle imprese. 

Numerose evidenze scientifiche confermano che le imprese con una maggiore presenza 

femminile nei ruoli decisionali ottengono risultati migliori: introducono più facilmente soluzioni 

innovative, affrontano le incertezze con maggiore efficacia e costruiscono una reputazione più 

solida. Ma quanto di tutto questo si riflette nel tessuto produttivo del Nord Est? 

L’indagine condotta rivela un quadro ancora in evoluzione. La maggior parte delle aziende non 

dispone di una struttura interna — un comitato, un’unità o una funzione specifica — deputata 
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alla gestione delle politiche di inclusione. Allo stesso modo, il budget dedicato a iniziative mirate 

è spesso assente: tra le imprese con meno di 50 dipendenti, quasi la totalità (96,7%) dichiara di 

non avere risorse destinate a questo scopo. 

L’assenza di un comitato o di un ruolo specifico dedicato all’inclusione suggerisce che, all’interno 

della governance aziendale, questo tema potrebbe essere ancora in fase di definizione rispetto 

al suo posizionamento strategico. I dati raccolti lasciano supporre che gli interventi presenti 

siano in gran parte reattivi, attivati soprattutto a fronte di circostanze concrete o sollecitazioni 

esterne, piuttosto che come parte di un approccio strutturato e continuativo all’inclusione.  

La mancanza di una figura dedicata rende più complesso seguire sistematicamente i progressi 

e valutare l’efficacia delle iniziative intraprese; allo stesso modo, la limitata disponibilità di 

budget dedicati, in particolare nelle aziende di dimensioni minori, sembra indicare che 

l’inclusione venga ancora percepita in modi diversi, a seconda delle risorse e delle priorità 

dell’organizzazione.  

Questo scenario offre spunti interessanti per osservare come la cultura aziendale possa 

riflettersi sulle modalità di partecipazione dei dipendenti e sulla diffusione delle pratiche 

inclusive, evidenziando aree in cui interventi mirati potrebbero contribuire a rafforzare il tema 

all’interno dell’organizzazione. 

 

In linea con questa osservazione, anche l’inserimento di obiettivi legati alla parità di genere 

nella valutazione dei vertici e del management risulta poco diffuso Tuttavia, emergono segnali 

di attenzione nelle realtà più strutturate: il 21,6% delle aziende con oltre 50 dipendenti monitora 

già il tema, e una parte di queste (11,5%) prevede di introdurre formalmente tali obiettivi entro 

il breve termine. 

Mentre la letteratura suggerisce che una maggiore diversità nei ruoli di leadership possa 

favorire innovazione e resilienza, la limitata presenza di obiettivi formalizzati e di strutture 

dedicate lascia ipotizzare che le aziende del Nord Est non stiano ancora valorizzando appieno 

tali potenziali benefici competitivi. Analogamente, la scarsa diffusione di obiettivi di parità nella 

valutazione dei manager sembra indicare che la capacità della leadership di promuovere un 

ambiente inclusivo venga considerata solo in misura limitata.  

 

Gestione delle risorse umane  

Le funzioni HR rivestono un ruolo centrale nella diffusione di politiche e pratiche inclusive, 

potendo integrare criteri equi nei processi di selezione, valutazione e promozione. Un’area HR 

responsabilizzata in questo ambito può monitorare progressi, definire indicatori di performance 

e promuovere formazione e sensibilizzazione per ridurre stereotipi e bias. In questo modo, le 

iniziative di inclusione possono acquisire coerenza, continuità e potenziale valore competitivo, 

in linea con le migliori pratiche di governance aziendale.  

Alle aziende coinvolte nella nostra ricerca è stato chiesto se dispongono di processi di gestione e 

sviluppo delle risorse umane orientati all’inclusione, alla parità di genere e all’integrazione — 

ad esempio procedure di selezione, condizioni contrattuali generali e percorsi di on-boarding 

strutturati in modo neutrale.  

 

Come evidenziato dal grafico in Figura 6, le risposte, sia da parte delle aziende più strutturate 

che di quelle meno strutturate, si concentrano prevalentemente sul “No”. Questa polarizzazione 

potrebbe riflettere una combinazione di fattori diversi. Nelle realtà meno strutturate, ad 
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esempio, la disponibilità limitata di risorse dedicate e di competenze specifiche sembra rendere 

più complesso introdurre politiche e procedure formali in materia di inclusione. Allo stesso 

tempo, nelle aziende più strutturate, pur in presenza di processi HR consolidati, tali strutture 

non sempre sembrano tradursi automaticamente in interventi orientati alla neutralità e 

all’equità, che potrebbero essere modulati in funzione di altre priorità organizzative. In questo 

senso, le differenze osservate tra imprese di diversa dimensione potrebbero risultare in parte 

legate alle caratteristiche strutturali e alle scelte strategiche interne. 

 

 

Figura 6. Presenza processi di gestione e sviluppo delle risorse umane a favore dell'inclusione 

 
Elaborazioni FNE su dati propri 

 

Le risposte alla domanda sul monitoraggio del turnover in base alla variabile di genere 

mostrano differenze significative in funzione della dimensione aziendale. Nelle aziende più 

strutturate, le risposte si distribuiscono quasi equamente tra “Sì” e “No”, mentre la maggior 

parte delle realtà più piccole dichiara di non distinguere il turnover per genere. 

Questa differenza sembra riflettere diversi fattori. Le aziende più grandi dispongono più spesso 

di sistemi HR digitalizzati e competenze analitiche che facilitano la segmentazione dei dati, 

inclusa la variabile di genere. Inoltre, in queste realtà il monitoraggio di genere tende a essere 

integrato nelle politiche di Diversity & Inclusion, sia per aderire a standard internazionali sia 

per rispondere a obblighi di rendicontazione. Al contrario, le imprese più piccole possono 

considerare questa analisi meno prioritaria o più complessa da realizzare, a causa di risorse 

limitate, competenze specifiche o dell’assenza di un reparto HR formalizzato. 

La partecipazione equa e paritaria ai percorsi di formazione e valorizzazione, garantendo la 

presenza di entrambi i generi, rappresenta un indicatore significativo dell’attenzione che 

un’azienda dedica alla gestione delle risorse umane in ottica inclusiva. I risultati dell’indagine 

mostrano che quasi la metà delle aziende intervistate (48,3%) assicura tale equilibrio, senza 

differenze rilevanti tra realtà di dimensioni diverse. Questo dato suggerisce che, 

indipendentemente dalla struttura organizzativa, esista una sensibilità diffusa verso la parità 

di accesso alle opportunità di crescita professionale, probabilmente favorita da una percezione 

condivisa del valore della diversity nei processi formativi. 
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Un altro aspetto rilevante riguarda la presenza di meccanismi di tutela del posto di lavoro e di 

mantenimento del medesimo livello retributivo al rientro dalla maternità, misura che emerge 

come la più diffusa tra quelle considerate nel Nord-Est (57,5%).  

invece, le prassi aziendali a tutela dell’ambiente di lavoro — in particolare quelle finalizzate a 

prevenire e gestire episodi di molestie o mobbing, come le procedure per la segnalazione 

anonima di discriminazioni — risultano ancora poco diffuse nelle imprese del Nord-Est. I dati 

mostrano una chiara differenza in base alla dimensione aziendale: solo il 26% delle aziende con 

meno di 50 dipendenti dichiara di adottare tali strumenti, contro il 56,2% delle realtà più 

strutturate. 

Infine, un tema di grande rilevanza è il monitoraggio del differenziale retributivo di genere.  

Nonostante la recente Direttiva UE 2023/970 — nota come direttiva sulla trasparenza 

retributiva e sulla parità di genere — che dovrà essere recepita dall’Italia entro il 7 giugno 2026, 

la maggioranza delle aziende nordestine dichiara di non misurare il gender pay gap. In 

particolare, il 73,4% delle imprese intervistate risponde “No” alla domanda relativa alla 

presenza di un sistema di monitoraggio salariale di genere.  

Tra le aziende con oltre 50 dipendenti, solo il 38,8% afferma di aver formalizzato un tale sistema 

di rilevazione. 

Il fatto che oltre il 60 % delle aziende con più di 50 dipendenti non disponga ancora di un 

meccanismo sistematico di monitoraggio evidenzia un vuoto tra obblighi normativi in arrivo e 

prassi attualmente adottate. Anche le realtà organizzativamente più evolute non rappresentano 

la maggioranza rispetto all’adozione di buone pratiche in ambito retributivo. Questo gap riduce 

la possibilità di identificare le disparità salariali, compromettendo l’efficacia delle politiche di 

equità. 

 

Politiche aziendali per la tutela della genitorialità e la conciliazione vita-lavoro   

In conclusione, l’analisi delle politiche e pratiche aziendali adottate dalle imprese del Nord-Est 

per tutelare la genitorialità e favorire la conciliazione vita-lavoro evidenzia un quadro 

caratterizzato da alcune aperture significative, ma anche da importanti carenze strutturali. 

Tra le misure più diffuse emerge il part-time temporaneo e reversibile, adottato da una quota 

consistente di aziende, segnale di una certa disponibilità ad adattare l’organizzazione del lavoro 

alle esigenze familiari dei dipendenti. Tuttavia, per molte donne questa formula può rivelarsi 

un vincolo, in particolare quando non deriva da una decisione libera, ma dall’assenza di reali 

opportunità di impiego a tempo pieno. In questi casi, il part-time tende a ridurre le possibilità 

di avanzamento professionale e di sviluppo di carriera con conseguenze sfavorevoli sul livello di 

reddito e sul percorso di autorealizzazione. 

Un’altra pratica in crescita è lo smart working, presente in circa il 35% delle realtà intervistate, 

che si conferma uno strumento efficace per migliorare l’equilibrio tra sfera professionale e 

privata. 

Come dimostra una recente indagine di Banca d’Italia4, lo smart working (o "work from home" 

- WFH) può effettivamente incentivare la partecipazione al mercato del lavoro e all'occupazione. 

Questo effetto risulta più pronunciato tra i gruppi con tassi di attività tradizionalmente più 

bassi, come le donne in età di cura dei figli. Per di più, i benefici del lavoro da remoto non sono 

distribuiti in modo uniforme, ma hanno avuto un effetto particolarmente significativo e positivo 

 
4 Banca d’Italia, “Work from home, labour market participation and employment” di Riccardo Crescenzi, Davide Dottori 

and Davide Rigo (2025) - https://www.bancaditalia.it/pubblicazioni/qef/2025-0958/QEF_958.pdf 
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su specifici segmenti della popolazione e aree geografiche, fungendo da strumento di inclusione. 

Il lavoro da remoto ha avuto un impatto più forte tra le donne in età fertile di età compresa tra 

25 e 49 anni e nelle aree con servizi di assistenza all'infanzia limitati. La flessibilità offerta dal 

WFH riduce i tempi e i costi di spostamento, consentendo alle donne di bilanciare meglio gli 

impegni professionali e familiari. In questo modo, però, lo smart working agisce come un 

sostituto dei servizi di assistenza all'infanzia, concentrando la maggior parte del suo effetto nelle 

aree in cui l'offerta di tali servizi è meno diffusa suggerendo pertanto un approfondimento 

sull’eterogeneità esistente in relazione alla disponibilità di servizi per l'infanzia.  

Per di più, i dati da noi raccolti non sono incoraggianti dato che le aziende dichiarano una quasi 

totale assenza di servizi offerti per i figli dei dipendenti, come asili nido aziendali o attività di 

doposcuola, presenti come misure di politica aziendale a favore della conciliazione solo nello 

0,9% dei casi. Questo dato evidenzia come il supporto aziendale alla genitorialità resti 

fortemente concentrato sulla gestione dei tempi di lavoro, senza un investimento significativo 

in infrastrutture e servizi di cura che possano incidere in modo più profondo e strutturale sul 

benessere delle famiglie. 

L’analisi per classe dimensionale conferma un pattern già emerso in altre aree della ricerca: le 

aziende più strutturate risultano più propense ad adottare pratiche inclusive. In queste realtà, 

il part-time su richiesta temporaneo e reversibile è concesso nel 77,5% dei casi, mentre lo smart 

working è attivo nel 49,7%. Tuttavia, anche tra le imprese con più di 50 dipendenti, la presenza 

di servizi per i figli dei dipendenti resta marginale: solo il 2,3% organizza attività durante le 

vacanze scolastiche e appena l’1% dispone di un asilo nido aziendale. 
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4. Conclusioni 
 

La ricerca condotta sulle imprese manifatturiere del Nord-Est ha fornito una panoramica delle 

percezioni e delle pratiche relative alla parità di genere e al welfare aziendale, evidenziando un 

contesto in cui la consapevolezza non sempre si traduce in iniziative concrete in tutta 

l’organizzazione. L’analisi delle scelte aziendali in questi ambiti consente di ipotizzare le 

possibili implicazioni, sia per le organizzazioni e il loro personale, sia per la loro competitività 

futura. 

Un elemento centrale è il consenso diffuso sulla necessità crescente di politiche di parità di 

genere, percepite non solo come un imperativo etico, ma come un chiaro vantaggio competitivo, 

capace di migliorare il clima aziendale, attrarre talenti e aumentare la produttività. Tuttavia, 

questo riconoscimento convive con un radicato scetticismo sull'efficacia delle attuali politiche di 

incentivazione governative, ritenute insufficienti per supportare le aziende nella conciliazione 

vita-lavoro e nella valorizzazione dei talenti femminili. La conseguenza di questo scollamento è 

che, nonostante l'intenzione positiva, il progresso effettivo verso una parità più profonda rischia 

di rallentare, dato che le imprese potrebbero sentirsi meno supportate nell'implementazione di 

misure complesse e costose. 

Un’altra considerazione è relativa all’impatto delle dimensioni aziendali sulla governance e 

l'inclusione.  

Una delle conseguenze più marcate riguarda la differenza tra piccole e grandi imprese. Le realtà 

con meno di 50 dipendenti segnalano maggiori difficoltà nell'adottare misure per la parità e 

percepiscono un onere burocratico più gravoso legato alla gestione normativa. Ciò implica che 

le aziende più piccole, pur riconoscendo l'importanza della parità, possono essere penalizzate in 

termini di capacità di attuazione, potenzialmente compromettendo la loro attrattività per i 

talenti e la loro capacità di rispondere alle crescenti aspettative sociali e di mercato. Al contrario, 

le imprese più strutturate, con maggiori risorse e una più solida organizzazione, sono in grado 

di gestire più efficacemente gli adempimenti e le iniziative, posizionandosi meglio per cogliere i 

benefici competitivi dell'inclusione. 

L’adozione di strumenti formali come carte dei valori o codici etici risulta relativamente diffusa, 

mentre la presenza di modelli organizzativi più strutturati e di certificazioni specifiche (come il 

bilancio di genere o la certificazione di genere) appare meno diffusa, suggerendo che la 

governance in materia di inclusione sia ancora in fase di evoluzione. Questa situazione può 

riflettersi su aspetti quali accountability e visione strategica. L’assenza di comitati o funzioni 

dedicate all’inclusione e di budget specifici, soprattutto nelle piccole imprese, sembra indicare 

che la parità di genere non sia ancora formalmente integrata tra le priorità strategiche. In questi 

contesti, gli interventi tendono a emergere in risposta a situazioni specifiche o sollecitazioni 

esterne, con iniziative che possono risultare più frammentarie e meno monitorate. 

Analogamente, l’adozione di strumenti di rendicontazione sociale, come il rapporto sulla 

situazione del personale maschile e femminile o il bilancio di sostenibilità, risulta limitata. La 

loro introduzione potrebbe contribuire a rafforzare la governance aziendale e, potenzialmente, 

a generare valore reputazionale, attrarre talenti qualificati e sostenere il posizionamento sul 

mercato, soprattutto in un contesto in cui le richieste dei clienti, e in particolare delle grandi 

aziende, tendono a integrare criteri di sostenibilità. 
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Infine, la diffusione di obiettivi di parità di genere nella valutazione dei vertici e del 

management appare ancora contenuta. Ciò lascia intendere che, nella pratica, la valutazione 

della leadership consideri solo in parte la capacità di promuovere un ambiente inclusivo, con 

possibili riflessi sulla diversità nei ruoli decisionali e sui benefici potenziali, come innovazione, 

resilienza e reputazione aziendale. 

 

Le misure di welfare aziendale, riconosciute come strumenti concreti di inclusione, mostrano 

un'applicazione disomogenea. La flessibilità oraria per esigenze di conciliazione vita/lavoro e i 

piani di welfare generici (buoni spesa, borse di studio) sono ampiamente adottati. Questo ha una 

conseguenza positiva sulla capacità delle aziende di offrire un supporto tangibile al benessere 

dei dipendenti, contribuendo alla loro fidelizzazione e soddisfazione. Tuttavia, emergono 

importanti lacune che hanno ripercussioni significative.  

La mancanza di servizi diretti per la genitorialità e l'assistenza, data la quasi totale assenza di 

convenzioni con case di cura o servizi di assistenza per anziani (0,9%) e la marginalità di quelle 

con asili nido o servizi per l'infanzia (6,6%), indicano che il supporto alla genitorialità si 

concentra prevalentemente sulla gestione dei tempi di lavoro (come il part-time e lo smart 

working) ma non sull'offerta di servizi diretti. La conseguenza è che le aziende sembra non 

stiano affrontando una delle sfide più pressanti per i lavoratori con carichi di cura, in particolare 

le donne, potenzialmente limitando la loro piena partecipazione al mercato del lavoro e frenando 

il loro percorso di carriera. Questo può tradursi in un maggiore turnover o in una minore 

produttività a causa dello stress legato alla conciliazione. 

Un ulteriore aspetto è la questione dello smart working che, sebbene sia uno strumento efficace 

per la conciliazione, la sua limitata adozione nel settore manifatturiero sta a indicare che molte 

aziende non stanno ancora sfruttando appieno il potenziale di questa modalità per migliorare 

l'equilibrio vita-lavoro e attrarre talenti, soprattutto in contesti dove la presenza fisica è 

percepita come insostituibile. 

In termini di gestione delle risorse umane, si riscontra una diffusa attenzione per la protezione 

del posto di lavoro e la garanzia dello stesso livello retributivo per le madri nel periodo post-

maternità. Questa è una conseguenza positiva di un quadro normativo tutelante e, in alcuni 

casi, di iniziative aziendali volontarie, che contribuiscono a ridurre l'incertezza e lo stress per le 

neo-mamme e a favorirne il rientro. Analogamente, la garanzia di partecipazione equa ai 

percorsi di formazione e valorizzazione professionale ha un impatto positivo sulla percezione di 

equità e sulle opportunità di crescita per tutti i dipendenti. 

Anche in questo caso, permangono criticità con conseguenze rilevanti. Ad esempio, la netta 

maggioranza delle aziende (73,4%) non misura il differenziale retributivo di genere. Questa 

assenza di monitoraggio, anche tra le grandi imprese, implica che le disparità salariali 

potrebbero persistere inosservate e non indirizzate, compromettendo l'efficacia delle politiche di 

equità e esponendo le aziende a futuri rischi legali e reputazionali, specialmente alla luce della 

Direttiva UE sulla trasparenza retributiva. 

La quasi totale assenza di interventi formativi sulla differenza di genere e sugli stereotipi, e di 

piani di comunicazione sull'impegno per la parità, soprattutto nelle piccole imprese, ha come 

conseguenza il mantenimento di bias inconsci e di un ambiente culturale meno inclusivo, 

rallentando la trasformazione delle mentalità e dei comportamenti organizzativi. 

 

In conclusione, il report evidenzia un panorama di crescente consapevolezza, ma anche di 

profonde disparità nell'implementazione di pratiche di parità di genere e welfare aziendale. Le 
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conseguenze di queste scelte si manifestano nella competitività delle imprese, nella loro capacità 

di attrarre e trattenere talenti, nel clima organizzativo e nella loro resilienza di fronte alle sfide 

future. Mentre le aziende più grandi e strutturate stanno iniziando a integrare queste tematiche 

in modo più strategico, spinte anche dalle richieste del mercato, le realtà più piccole rischiano 

di rimanere indietro, incapaci di cogliere i pieni benefici di un approccio che pone al centro il 

valore delle persone e la sostenibilità sociale. Il cammino verso una parità di genere e un welfare 

aziendale veramente integrati e strategici nel Nord-Est è ancora lungo, richiedendo un maggiore 

impegno nell'adozione di strumenti formali, nel monitoraggio e nella creazione di una cultura 

aziendale profondamente inclusiva. 
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5. Case studies 
 

I casi studio presentati sono stati selezionati con l’obiettivo di affiancare all’analisi quantitativa 

esempi concreti di applicazione delle politiche di welfare e inclusione nel contesto manifatturiero 

del Nord-Est. La scelta non è finalizzata a rappresentare la media del sistema, ma a individuare 

esperienze significative per approccio, coerenza e capacità di integrazione delle pratiche. 

Le aziende analizzate si distinguono per aver sviluppato modelli organizzativi in cui la parità 

di genere, il benessere delle persone e la conciliazione vita-lavoro non sono elementi accessori, 

ma leve strategiche integrate nella gestione aziendale. Pur operando in settori e con dimensioni 

differenti, queste realtà condividono una visione comune: considerare il capitale umano come 

fattore centrale di competitività. 

Nel complesso, i casi studio mostrano come sia possibile superare un approccio frammentato al 

welfare e all’inclusione, adottando politiche più strutturate e orientate al lungo periodo. Allo 

stesso tempo, evidenziano il divario ancora esistente rispetto al tessuto produttivo medio, 

configurandosi come esperienze avanzate ma non ancora diffuse su larga scala. 

Queste evidenze contribuiscono a delineare non solo ciò che le imprese fanno oggi, ma 

soprattutto ciò che potrebbero diventare in un percorso di evoluzione organizzativa e culturale. 
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FIMIC 

Un Modello di Welfare e Sostegno alla Genitorialità 

nell'Industria Manifatturiera tra Innovazione e Umanità 

 

Profilo aziendale  

FIMIC è un'azienda italiana fondata nel 1963 a Carmignano di Brenta (PD), specializzata nella 

progettazione e produzione di macchinari per il trattamento e il riciclo di materiali plastici, 

cartacei e gommosi. L'azienda, giunta alla terza generazione di imprenditori, si posiziona come 

partner strategico per le aziende del riciclo di materie plastiche, operando in un mercato sempre 

più attento alla riduzione dell'impatto ambientale. La sostenibilità ambientale è parte 

integrante della filosofia aziendale tanto quanto l’importanza del riciclo, questione affrontata 

fin da tempi non sospetti. Ne sono prova innovazioni significative come il primo cambia-filtro a 

contro-flusso (1996) e il sistema a raschiamento (1997), seguiti dallo sviluppo di prodotti 

proprietari come il RAS (1998), ERA (2016), TEN (2021) e la Pompa a vite per estrusione (2021), 

che hanno consolidato FIMIC come leader nel settore. Tutte le tecnologie sono interamente 

prodotte in Italia, garantendo un alto livello qualitativo. L'azienda offre una gamma 

diversificata di cambia-filtri automatici e autopulenti (600 installazioni nel mondo), pompe a 

vite, e ghigliottine per il taglio di balle e rotoli di rifiuti industriali (450 installazioni nel mondo). 

Dal 2011, l'azienda è guidata dalla CEO Erica Canaia, sotto la cui guida FIMIC ha consolidato 

la sua espansione nei mercati internazionali. Con un fatturato di 15 milioni di euro nel 2024, 

FIMIC gestisce oltre 60 ordini all'anno (75% all'estero) e produce tra le 70 e le 80 macchine 

all'anno. Su circa 60 dipendenti, quasi la metà sono donne, inclusa una significativa componente 

femminile a capo del CDA e in ruoli chiave come marketing, amministrazione, vendite interne 

e risorse umane. FIMIC è anche tra le aziende fondatrici del progetto Are you R5, nato per 

sensibilizzare l'opinione pubblica sull'importanza del riciclo della plastica. 

Politiche di Welfare Aziendale 

L'approccio innovativo di FIMIC al welfare aziendale e alla parità di genere è profondamente 

radicato nell'esperienza personale e nella visione di Erica Canaia. La sua determinazione nel 

delineare l'assetto aziendale è stata significativamente influenzata dall'esperienza diretta delle 

sfide legate all'essere donna, madre e professionista.  

Dal punto di vista della CEO l'imprenditoria contemporanea esige non solo una solida cultura e 

una formazione capace di superare la mera organizzazione aziendale, ma anche la capacità di 

sviluppare competenze specifiche per una gestione ottimale delle risorse umane, pilastri 

imprescindibili per il successo di qualsiasi impresa. Chiave vincente, quindi, è aderire ad un 

percorso di formazione manageriale integrato che consenta all’imprenditore di interagire con i 

propri dipendenti con competenza anche di fronte a temi personali complessi che il lavoratore 

porta inevitabilmente nel luogo di lavoro. Per lei, "l'azienda non è solo fatta di numeri": è 

fondamentale che le persone stiano bene. Questo si traduce in un clima aziendale sereno e 

accogliente, dove i dipendenti “sono sorridenti e si sentono supportati”. FIMIC è fortemente 

 
5 Si veda https://www.areyour.org/ 
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convinta che il suo successo e la sua crescita dipendano da questo approccio. Nonostante altri 

imprenditori lo trovino non convenzionale e coraggioso – invidiando i fatturati ma temendo il 

cambiamento – FIMIC lo considera la chiave del suo percorso. L'apertura mentale e la volontà 

di concedere opportunità, indipendentemente dall'età, hanno contribuito ad aumentare 

l'attrattività e la competitività dell'azienda. 

FIMIC ha adottato un approccio evoluto e strategico al welfare aziendale, distinguendosi per un 

forte impegno nel promuovere il benessere delle persone e una cultura aziendale inclusiva. In 

particolare, l’azienda si pone ben oltre la media delle realtà manifatturiere del Nordest per le 

politiche concrete a favore della parità di genere e della conciliazione tra vita professionale e 

personale. 

Una delle prime leve attivate è il sostegno economico per tutti i dipendenti. L’azienda si avvale 

della piattaforma Jakala di Intesa San Paolo per offrire un'ampia gamma di servizi di welfare: 

dall’istruzione ai trasporti, fino al benessere personale. L’assegnazione dei crediti welfare è 

commisurata sia all’anzianità aziendale sia al raggiungimento degli obiettivi di fatturato, 

incentivando così una cultura condivisa della performance. A ciò si affiancano premi aziendali 

non tassati, che possono superare il valore di uno stipendio mensile, riconoscendo in modo 

tangibile il contributo collettivo al successo aziendale. 

Grande attenzione è posta anche all’equilibrio tra vita privata e lavoro. La flessibilità oraria, in 

particolare nel reparto produttivo (ingresso alle 7:30 e uscita alle 16:00 con solo mezz’ora di 

pausa), è un elemento distintivo. In area amministrativa, alcune collaboratrici gestiscono 

turnazioni per poter seguire i figli, evitando l’uso del doposcuola: un esempio concreto di 

conciliazione famiglia-lavoro. La flessibilità non è vissuta come concessione, ma come scelta 

organizzativa orientata al rispetto delle esigenze individuali. 

Anche gli spazi di socialità sono curati. FIMIC offre un servizio mensa per tutti i dipendenti, 

attualmente convenzionato con un ristorante adiacente allo stabilimento, ma con l’obiettivo di 

sviluppare in futuro una mensa interna ancora più attrezzata. I momenti di team building e 

condivisione sono pensati per rafforzare il clima aziendale: eventi a sorpresa, giornate 

esperienziali e occasioni informali coinvolgono dipendenti, collaboratori e rete commerciale, 

favorendo l’apprendimento, l’adattabilità e la coesione. 

Tra gli appuntamenti più significativi c’è il Family Day, una festa annuale che accoglie anche i 

familiari dei dipendenti, con attività ludiche e ricreative per i più piccoli, rafforzando il senso di 

appartenenza. Immancabile anche la cena aziendale di Natale, che unisce il momento conviviale 

a un’occasione formativa, con incontri pensati per ispirare e stimolare la crescita personale. 

FIMIC investe in modo continuativo anche nella formazione, proponendo percorsi sia di sviluppo 

tecnico-professionale sia di crescita personale. Sono previsti moduli dedicati alla gestione delle 

emozioni, alla comunicazione efficace e al lavoro di squadra, coerenti con l’approccio olistico 

promosso dalla CEO. A settembre 2025 è previsto un innovativo corso di coaching finanziario 

per supportare i dipendenti nella gestione del proprio reddito e nella prevenzione di imprevisti 

economici. 

La pianificazione anticipata delle ferie è un altro segno dell’attenzione dell’azienda: già a 

febbraio, i dipendenti sono invitati a predisporre il piano ferie, con il duplice vantaggio di 

facilitare l’organizzazione aziendale e consentire l’accesso a tariffe di viaggio più convenienti. 
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Il dialogo interno è un pilastro centrale: due volte all’anno, ogni dipendente partecipa a colloqui 

individuali One-to-One con la CEO, momenti preziosi per raccogliere feedback, esprimere 

esigenze e discutere prospettive di crescita. A ciò si aggiungono incontri trimestrali tra la 

direzione e i capi reparto per valutare processi e organizzazione interna, oltre a colloqui annuali 

con l’HR per raccogliere bisogni formativi specifici. 

Pertanto, il modello di welfare FIMIC è un esempio virtuoso di come la centralità della persona, 

la valorizzazione della diversità di genere e la promozione di un ambiente flessibile e inclusivo 

possano diventare leve strategiche di crescita organizzativa e benessere diffuso. 

Sostegno alla Genitorialità: Il Progetto "Mater Novissima" 

Il progetto "Mater Novissima" è un'iniziativa distintiva di FIMIC, nata dall'impegno della CEO 

per creare un nuovo equilibrio tra vita e lavoro, rispondendo alla domanda: "Come posso essere 

il cambiamento che vorrei vedere nel mondo?".  

Le componenti chiave del progetto includono: 

- Sostegno alle Neo-Mamme: le madri ricevono un credito welfare per le spese dell'asilo 

nei primi tre anni di vita del bambino, facilitando il loro rientro al lavoro. La CEO ha 

riconosciuto l'onere economico dell'asilo nido e ha voluto offrire alle donne la possibilità 

di scegliere di tornare a lavorare, mantenendo la loro indipendenza economica. 

- Sostegno ai Neo-Papà: i padri ricevono un credito welfare per compensare 25 ore di 

permessi retribuiti al mese, consentendo loro di supportare la famiglia e condividere le 

responsabilità domestiche e genitoriali. Questo progetto è particolarmente apprezzato e 

supportato dai dipendenti. 

- Finanziamento e Supporto di Asili Nido: FIMIC ha sostenuto economicamente 

l'apertura di un nuovo asilo privato a Carmignano di Brenta, che accoglierà anche i 

bambini dei propri dipendenti a partire dai dieci mesi di vita. L'azienda mantiene un 

rapporto attivo con questa struttura educativa e partecipa a diverse attività. Inoltre, 

supporta altri asili e scuole del territorio con azioni specifiche, come un progetto sulla 

gentilezza e il rispetto nelle scuole materne e primarie del Veneto, affrontando bisogni 

sociali emergenti. 

- Smart Working: FIMIC ha introdotto con apertura e fiducia anche la possibilità di 

lavorare in smart working, in particolare per chi vive lontano dalla sede operativa, con 

l’obiettivo di offrire maggiore libertà e conciliazione tra vita privata e lavoro. L’iniziativa 

nasce da una visione moderna del lavoro, fondata sull’autonomia, la responsabilità 

individuale e la fiducia reciproca. Tuttavia, questa scelta ha evidenziato alcune criticità 

gestionali, legate in parte all’abuso del sistema da parte di alcuni collaboratori che, 

approfittando della distanza, hanno manifestato una scarsa reperibilità, mancata 

comunicazione o assenza nelle fasce orarie concordate. Di fronte a queste dinamiche, la 

CEO ha deciso di limitare l’accesso allo smart working esclusivamente a chi ha reali 

esigenze logistiche legate alla distanza, ristabilendo un equilibrio tra flessibilità e 

responsabilità. Nonostante ciò, la direzione aziendale non ha rinunciato alla filosofia pro-

smart working. La stessa CEO continua a lavorare da casa in alcune giornate, 

dimostrando nei fatti che il lavoro da remoto, se ben gestito, può rappresentare 

un’opportunità reale per migliorare concentrazione, efficienza e benessere personale. 
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L’approccio dell’azienda rimane dunque aperto, ma orientato a una gestione del lavoro 

agile basata sulla fiducia consapevole e sulla trasparenza reciproca.  

- Part-time: Sebbene il part-time sia una misura largamente diffusa per facilitare il 

rientro delle donne dopo la maternità (secondo la nostra survey, adottato nel 33% delle 

aziende del campione), FIMIC presenta solo due casi attivi. Una scelta non casuale: la 

CEO, pur riconoscendo l’utilità di strumenti di conciliazione, non considera il part-time 

una soluzione vantaggiosa né per l’azienda né per la lavoratrice, soprattutto quando si 

tratta di una decisione dettata dalla mancanza di alternative reali. Secondo la sua 

visione, infatti, il part-time rischia di cristallizzare una condizione di minor opportunità 

professionale e retributiva, riducendo le possibilità di crescita delle donne e 

contribuendo, in modo involontario, ad alimentare disuguaglianze strutturali. Da qui 

l’impegno a promuovere forme di flessibilità più sostenibili e paritarie, come lo smart 

working responsabile, orari flessibili e un’organizzazione del lavoro che valorizzi la 

produttività e i risultati, piuttosto che la semplice presenza. FIMIC punta dunque a un 

modello di conciliazione moderno, che non costringa le lavoratrici a “scegliere” tra 

carriera e famiglia, ma che favorisca la piena partecipazione femminile al lavoro, senza 

penalizzazioni. In quest’ottica, anche le politiche di ascolto, la pianificazione delle ferie e 

il supporto personalizzato attraverso i colloqui individuali si rivelano strumenti 

fondamentali per costruire un ambiente realmente inclusivo e capace di adattarsi alle 

diverse fasi della vita delle persone. 

Conclusioni  

Le politiche di welfare di FIMIC non solo si distinguono per ampiezza e coerenza, ma sono anche 

fortemente riconosciute e apprezzate all’interno e all’esterno dell’azienda. Un esempio 

emblematico è il progetto "Mater Novissima", nato con l’obiettivo di sostenere le lavoratrici 

madri e promuovere una cultura aziendale realmente inclusiva. Il progetto, finalista agli 

Employer Branding Awards 2025, rappresenta un modello innovativo di attenzione alla 

genitorialità, alla conciliazione e alla valorizzazione del ruolo femminile nel contesto 

industriale. 

Questo approccio ha contribuito direttamente al successo dell’azienda, che negli ultimi tre anni 

ha registrato una crescita occupazionale del 55% e un incremento esponenziale della produzione. 

Una crescita che, come sottolineato anche da altri imprenditori del settore, è strettamente 

connessa ad un clima aziendale sereno, accogliente e collaborativo che FIMIC ha saputo 

costruire nel tempo. 

Alla guida di questo percorso c’è Erica Canaia, CEO visionaria e pragmatica, recentemente 

premiata come Plastics Recycling Ambassador 2024 e come volontaria JA Italia per il suo 

impegno nella diffusione dell’imprenditorialità tra i giovani. Il suo stile di leadership unisce 

empatia e rigore, ispirando un modello imprenditoriale fondato sulla cura delle persone, la 

parità di genere, la formazione e l’ascolto attivo. 

Erica è pienamente consapevole che, nonostante l’impegno quotidiano, il cambiamento comporta 

anche momenti di criticità, con licenziamenti, incomprensioni o errori di valutazione: ciò che lei 

definisce con lucidità "scivolate sulla buccia di banana". Tuttavia, ha imparato a considerare il 

turnover come parte naturale dell’evoluzione organizzativa, un’occasione per ridefinire obiettivi, 

rafforzare la squadra e migliorare i processi. 
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Lo sguardo al futuro è chiaro e ambizioso: l’obiettivo è arrivare a un welfare ancora più 

partecipato e mirato, dove i dipendenti siano protagonisti nel manifestare i propri bisogni, 

contribuendo così alla costruzione di soluzioni sempre più efficaci e personalizzate. In un 

contesto economico e sociale complesso come quello del 2025, la CEO riconosce la necessità di 

un’attenzione costante e sensibile verso le persone, consapevole che il benessere interno 

rappresenta la vera leva competitiva. Con determinazione e fiducia, FIMIC punta a superare 

anche questa fase con resilienza e coesione, uscendone più forte, più unita e più consapevole 

della propria identità. 
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Technowrapp 

Un modello aziendale centrato sull’ascolto  

 

Profilo aziendale  

Technowrapp S.r.l., fondata nel 2002 a Fonzaso (BL), è un'azienda specializzata nella 

progettazione e realizzazione di avvolgitori automatici per carichi pallettizzati e sistemi di 

intralogistica per la movimentazione e tracciatura dei prodotti. L'azienda opera con due sedi 

produttive nel bellunese, servendo oltre 1.700 clienti in 70 paesi e 5 continenti. Conta circa 70 

dipendenti con una età media di 37 anni. È un’azienda locale con una visione globale, capace di 

crescere senza perdere di vista le proprie radici.  

Technowrapp si impegna ogni giorno per garantire tempistiche puntuali e un livello di 

assistenza elevato. L’obiettivo è quello di azzerare i ritardi nelle consegne e offrire un supporto 

tecnico operativo entro 24 ore dalla richiesta. Un servizio rapido, preciso ed efficiente che fa la 

differenza in un mercato sempre più esigente. 

L’azienda è specializzata in tre aree principali: 

• Avvolgitori automatici di prodotti su pallet con film estensibile. 

• Sistemi di movimentazione e tracciabilità, inclusi accessori per la gestione dei pallet. 

• Soluzioni di intralogistica, grazie alla divisione dedicata Intralogika. 

La sinergia tra Technowrapp e Intralogika, la sua divisione interna dedicata all’intralogistica, 

consente all’azienda di offrire sistemi completamente integrati che uniscono hardware e 

software in un’unica soluzione. Che si tratti di clienti finali o system integrator, Technowrapp 

è in grado di rispondere con precisione a ogni esigenza, semplificando la gestione e migliorando 

l’efficienza complessiva. 

Il cuore pulsante di Technowrapp è il suo team, composto da figure professionali altamente 

qualificate che operano in ambiti diversi e complementari: direzione generale e CEO, sviluppo 

commerciale e marketing, ingegneria meccanica, elettrica e software, project management e 

pricing, sistemi informativi e data analysis, risorse umane, customer service e assistenza post-

vendita, amministrazione e finanza, affari legali, operations e miglioramento continuo, supply 

chain e approvvigionamenti, assemblaggio e gestione del magazzino. 

Questa struttura flessibile e interconnessa consente di gestire ogni fase del progetto con cura, 

velocità e competenza. 

Nata con l’idea che un ambiente di lavoro positivo, dove le persone possono esprimersi, crescere 

e sentirsi valorizzate, è la chiave per offrire soluzioni di alta qualità, Technowrapp ha saputo 

trasformare questo principio in un vero e proprio valore fondante. 

Il fondatore e CEO, Davide Ceccarelli, ha concepito Technowrapp da un'idea centrale: l'ascolto. 

Dopo essersi laureato in ingegneria e aver lavorato come commerciale di impianti automatici, si 

è reso conto che le aziende per cui lavorava non tenevano in giusta considerazione i preziosi 

suggerimenti dei clienti e le idee dei propri tecnici. Da questa osservazione nasce Listenability, 
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un termine coniato e registrato dall'azienda stessa. Listenability è un approccio distintivo che 

significa ascoltare profondamente, sinceramente, e allenare questa soft skill sia internamente, 

tra i collaboratori, sia esternamente, con i clienti. Questo valore non è solo un metodo di lavoro, 

ma la base della cultura aziendale, distinguendo Technowrapp dai suoi concorrenti che spesso 

competono solo sulla tecnologia. 

Technowrapp ha ottenuto alcune tra le più importanti certificazioni internazionali, tra cui la 

certificazione BCorp, che testimoniano l’impegno costante verso qualità, trasparenza e 

responsabilità sociale. 

Ogni anno pubblica un Report di Sostenibilità, mettendo in evidenza il percorso intrapreso verso 

un modello di business etico e rispettoso dell’ambiente. Tra i documenti aziendali consultabili 

figurano anche il Modello 231, il Codice etico, la Politica della Qualità, la Politica per la Parità 

di Genere e la Procedura Whistleblowing. 

La sostenibilità non è un elemento accessorio, ma un pilastro centrale della strategia aziendale. 

Technowrapp adotta un modello di governance improntato su trasparenza, integrità e 

sostenibilità. Il Consiglio di Amministrazione, composto da tre soci, si è evoluto in un Comitato 

di Direzione che si riunisce mensilmente. Questo comitato include cinque collaboratori interni 

(una donna e quattro uomini) insieme ai tre soci e a manager esterni, creando una "governance 

diffusa e condivisa". L'obiettivo è garantire totale trasparenza sulla situazione finanziaria, sugli 

ordini, sui pagamenti e sui progetti futuri, con il dovere per questi collaboratori inseriti nel 

Comitato di Direzione, di diffondere le informazioni ai loro team. Le bacheche pubbliche 

aziendali mostrano il budget, gli ordini e il carico di lavoro, contribuendo a un ambiente sereno 

e contrastando il "pettegolezzo" che può generarsi dall'incertezza. Un valore fondamentale è "dire 

sempre la verità", applicato sia internamente che nelle relazioni con i clienti. 

La centralità della persona e l'ascolto sono tradotti in una serie di pratiche concrete che vanno 

oltre i comuni benefit, radicandosi nel modo di vivere l'azienda. 

L’ascolto è un valore centrale all’interno dell’azienda, tanto da essere strutturato in un vero e 

proprio percorso a più livelli. Qualsiasi idea, anche la più semplice, può essere presa in 

considerazione attraverso tre gradi di ascolto: 

1. Primo livello: il collaboratore si rivolge al proprio responsabile diretto. 

2. Secondo livello: se la proposta che deve ricevere risposta entro 30 giorni viene respinta, 

può essere inoltrata a un team di collaboratori (non manageriali), che valuta con 

attenzione il suggerimento. Se anche questo passaggio non porta a un risultato 

soddisfacente, è possibile passare al livello successivo. 

3. Terzo livello: è possibile rivolgersi direttamente al CEO. 

Questo sistema favorisce un clima aperto al dialogo, incoraggia ogni collaboratore a esprimersi 

liberamente e assicura che ogni proposta costruttiva abbia la possibilità di essere ascoltata e 

valorizzata. 

In questa stessa logica di attenzione alle persone si inseriscono anche gli interventi strutturati 

sul benessere e sulla crescita del team. Dal 2015, un coach esterno visita l’azienda ogni mese 

per tenere sessioni di due ore dedicate allo sviluppo delle soft skills, alla gestione dei disagi, al 
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rispetto delle diversità e alla consapevolezza che cambiare idea non è un errore, ma un segno di 

apertura. Queste sessioni sono obbligatorie per tutti i collaboratori e hanno l’obiettivo di 

migliorare il clima interno e la qualità delle relazioni.  

Technowrapp investe ulteriormente nella formazione del personale: nel 2023 sono state erogate 

3.150 ore di formazione e nel 2024 si contano, formazione obbligatoria esclusa, 31.8 ore medie 

per collaboratore.  

La formazione, finanziata sia con fondi propri che attraverso strumenti di finanziamento 

pubblico, si concentra su competenze tecniche avanzate, manageriali e relazionali. 

A supporto di questo percorso di crescita è stata introdotta una piattaforma e-learning basata 

su Moodle, e si sta lavorando alla creazione di una vera e propria Academy interna, pensata per 

lo sviluppo professionale e personale dei collaboratori. Inoltre, la collaborazione attiva con 

università e istituti scolastici per stage, tirocini e progetti di tesi contribuisce alla formazione e 

all’ingresso di nuove risorse in azienda. 

Politiche di Welfare Aziendale 

Il wellbeing in Technowrapp è parte integrante della cultura organizzativa: un sistema 

strutturato che unisce strumenti di ascolto, politiche di conciliazione, iniziative relazionali e 

valorizzazione delle diversità. 

Un esempio semplice, ma significativo, è la pausa caffè estesa: ai 10 minuti previsti dal 

contratto, l’azienda aggiunge altri 5 minuti al mattino e al pomeriggio, incoraggiando i 

collaboratori a spegnere gli smartphone, almeno in questi 5 minuti, e a dialogare tra loro. Si 

tratta di quasi quattro giornate lavorative all’anno retribuite, dedicate alla socializzazione. 

Per tenere viva la cultura aziendale, ogni anno sei collaboratori vengono selezionati a sorte per 

far parte del gruppo "Value Keeper", che si riunisce ogni due mesi con il CEO per verificare 

quanto i valori aziendali siano realmente vissuti e, se necessario, proporre modifiche o nuove 

modalità di espressione. 

Allo stesso modo, il ciclo di incontri semestrali "Technowrapp People", guidato dal CEO, invita 

i collaboratori a “ribellarsi” a ciò che non funziona: un’occasione per segnalare situazioni 

disfunzionali o ingiustizie, in un clima di dialogo diretto e trasparente. 

Technowrapp coltiva anche la dimensione culturale e personale, grazie a strumenti come la 

biblioteca interna, il magazine aziendale e il programma BeActive, che premia l’impegno 

sportivo individuale. Inoltre, eventi come il Family Day e la Technowrappfest rafforzano i 

legami tra colleghi e famiglie, alimentando il senso di comunità. 

Un altro pilastro fondamentale è la flessibilità, in particolare per chi ha esigenze familiari.  

Dal 2023 è attivo l’orario flessibile per tutti e lo smart working per il personale degli uffici, con 

la possibilità di lavorare da remoto un giorno alla settimana o due mezze giornate. In 

produzione, è previsto un orario agevolato nei mesi estivi. Flessibilità ulteriori vengono 

garantite in caso di necessità personali o familiari. 

Gli orari flessibili e i contratti part-time, introdotti nel 2018 e potenziati nel 2020 per le 

neomamme, permettono ai collaboratori di conciliare meglio lavoro e vita privata. A ciò si 
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aggiunge un concreto supporto economico per la partecipazione ai centri estivi, con l’azienda che 

si fa carico del 50% della retta, agevolando così le famiglie. 

La genitorialità è pienamente tutelata. Technowrapp garantisce l’accesso a tutti i congedi 

previsti dalla normativa e promuove la condivisione delle responsabilità familiari, contrastando 

ogni forma di discriminazione. Al rientro dal congedo, è assicurata la conservazione del posto di 

lavoro e del livello retributivo. 

Anche sul piano retributivo, l’azienda adotta criteri trasparenti e inclusivi. Tutti i collaboratori 

beneficiano di un “superminimo non assorbibile”, che garantisce l’integrale ricezione degli 

aumenti contrattuali (come il +15% previsto per il settore metalmeccanico negli ultimi due 

anni). Le politiche salariali sono fondate su merito, competenze, ruolo e responsabilità, con un 

approccio di “total reward” che valorizza sia gli aspetti monetari che quelli immateriali. Infatti, 

la stabilità occupazionale è un altro punto di forza: nel 2024, il 98,6% del personale è assunto a 

tempo indeterminato. E secondo un’indagine interna sul clima aziendale, il 98,2% dei 

collaboratori percepisce un ambiente rispettoso dei principi di pari opportunità e benessere 

organizzativo. 

Parità di Genere: un impegno concreto, riconosciuto e trasversale  

In un settore tradizionalmente a prevalenza maschile come quello metalmeccanico, 

Technowrapp si distingue per un percorso di crescita inclusivo e consapevole. Nel 2024, le donne 

rappresentano il 23,9% dei 71 collaboratori, in netto aumento rispetto al 17,6% del 2023. Un 

progresso che non è frutto del caso, ma il risultato di un impegno strutturato e certificato. 

Nel 2024, l’azienda ha infatti ottenuto la certificazione UNI/PdR 125:2022 per il Sistema 

di Gestione per la Parità di Genere. Questo riconoscimento testimonia la volontà di creare 

valore sostenibile attraverso pratiche responsabili, orientate alla sostenibilità sociale, all’equità, 

al benessere organizzativo e all’inclusione. 

La politica aziendale per la parità di genere condanna ogni forma di discriminazione, sia essa 

legata a selezione del personale, opportunità di carriera, formazione o retribuzione.  

Technowrapp promuove l’empowerment femminile attraverso percorsi formativi annuali sulla 

consapevolezza e la leadership, con l’obiettivo di dare spazio e voce alle competenze femminili 

in ogni area aziendale. 

A garantire il presidio di questi valori è stato istituito un Comitato Guida per la Parità di 

Genere, composto da rappresentanti di diverse funzioni aziendali. Questo organo ha il compito 

di monitorare l’attuazione delle politiche, valutare l’efficacia delle azioni intraprese e proporre 

nuove iniziative migliorative. L’azienda adotta una politica di tolleranza zero verso mobbing, 

molestie, abusi o comportamenti discriminatori.  

Inoltre, l’integrità rappresenta una colonna portante della cultura aziendale di Technowrapp.  

L’azienda opera nel rispetto dei più alti standard etici, promuovendo trasparenza, legalità e 

correttezza in ogni ambito, tanto da aver ottenuto il massimo punteggio (★★★) nel Rating di 

Legalità rilasciato dall’AGCM. 

A tutela dell’etica e della trasparenza interna, Technowrapp ha implementato un sistema di 

Whistleblowing gestito da un avvocato esterno, che consente di segnalare in modo sicuro, 
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riservato e – se necessario – anonimo, qualsiasi comportamento illecito o non conforme. Questo 

strumento ha una duplice funzione: far emergere criticità organizzative e attivare 

tempestivamente azioni correttive e migliorative. 

Anche in materia di salute e sicurezza sul lavoro, l’azienda va ben oltre gli obblighi normativi. 

Adotta un sistema di gestione integrata che coinvolge attivamente tutte le funzioni aziendali, 

con un’attenta valutazione e gestione dei rischi, aggiornamenti continui e una formazione 

costante del personale. I ruoli e le responsabilità in materia di sicurezza sono chiaramente 

definiti, e ogni mese vengono condotti audit interni per garantire un monitoraggio continuo e 

puntuale. 

I risultati parlano chiaro: nessun infortunio grave è stato registrato nel triennio 2022–2024, a 

conferma della solidità del modello adottato e dell'efficacia della cultura della prevenzione 

promossa in azienda. 

Sostenibilità e inclusione: certificazione B-Corp e Società Benefit  

In Technowrapp, la sostenibilità non è una moda del momento, ma un principio profondamente 

radicato nel modo di fare impresa. L’azienda ha scelto di unire crescita economica e impatto 

positivo, adottando modelli trasparenti, responsabili e orientati al lungo termine. 

Nel dicembre 2022, Technowrapp ha ottenuto la certificazione B Corporation®, con un 

punteggio di 82,6, che riconosce le imprese capaci di generare valore per la società e l’ambiente, 

oltre che per gli azionisti. Un traguardo raggiunto con facilità, a dimostrazione del fatto che le 

buone pratiche richieste facevano già parte dell’operatività quotidiana dell’azienda. 

Nel 2024, questo impegno si è ulteriormente rafforzato con la trasformazione in Società Benefit, 

sancita dallo statuto aziendale. Oltre alla finalità di profitto, Technowrapp si è assunta l’obbligo 

formale di generare benefici concreti per la collettività e per l’ambiente. A supporto di questo 

percorso è stato nominato un Responsabile d’Impatto e istituito il Responshabits team, che 

affianca il Consiglio di Amministrazione nelle decisioni strategiche in materia di sostenibilità. 

Sempre nel 2024, l’azienda ha pubblicato il suo primo Report di Sostenibilità, uno strumento 

che racconta con trasparenza l’impegno di Technowrapp nei confronti dei propri stakeholder. Il 

primo bilancio di sostenibilità è previsto per il 2025, con l’obiettivo di rendere ancora più 

misurabili gli impatti generati e le azioni intraprese. 

Questi riconoscimenti non sono solo simbolici, ma si traducono in vantaggi reali per il business. 

L’azienda mantiene alti standard di efficienza, è solida anche nei momenti complessi e riesce ad 

attrarre con facilità talenti e giovani professionisti, spesso motivati da una cultura aziendale 

che mette al centro le persone, non solo la tecnologia. 

È proprio questa visione umanocentrica a fare la differenza: grazie a Listenability, Technowrapp 

ascolta in profondità le esigenze dei clienti, del personale e del contesto, trasformandole in 

soluzioni su misura che coniugano innovazione, responsabilità e valore condiviso. 

Conclusioni  

Technowrapp rappresenta l’esempio di come un'azienda metalmeccanica possa integrare la 

sostenibilità sociale, l'inclusione e la parità di genere non come mere adempienze, ma come 

elementi intrinseci della propria identità e strategia. Listenability è il cuore di questo modello, 

che promuove un ambiente di lavoro trasparente, equo e stimolante, dove ogni collaboratore si 
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sente valorizzato e libero di esprimere il proprio potenziale. Questo approccio olistico, che mette 

le persone al centro, si riflette non solo nel benessere dei collaboratori, ma anche nel successo e 

nella competitività dell'azienda sul mercato globale, dimostrando che la sostenibilità è un 

percorso continuo che genera valore condiviso per tutti gli stakeholder. 
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Colfert S.p.A. Società Benefit  

Un Impegno per la Sostenibilità e il Benessere delle 

Persone 

 

Profilo aziendale  

Colfert S.p.A. è un’azienda veneta con una lunga e solida tradizione, nata nel 1967, specializzata 

nella vendita di accessori e componenti per serramenti. In oltre cinquant’anni di attività, ha 

saputo evolversi e adattarsi ai cambiamenti del mercato, affermandosi come punto di 

riferimento per il settore, grazie a una cultura aziendale fortemente orientata all’innovazione, 

alla relazione con il cliente e alla qualità del servizio. La missione di Colfert si riassume in 

queste parole chiave - "Creare soluzioni eccellenti: “Ascolto, progetto, risolvo", sintesi di un 

approccio consulenziale che va oltre la fornitura del prodotto, puntando alla costruzione di 

soluzioni personalizzate per i professionisti del serramento.  

L’azienda si definisce orgogliosamente una squadra di oltre 150 “people in yellow”, in omaggio 

al colore giallo che contraddistingue visivamente l’identità di Colfert, ma anche a una cultura 

interna che valorizza spirito di squadra, condivisione e senso di appartenenza. 

Nel novembre 2021, anche grazie agli incentivi statali introdotti nel post-pandemia, Colfert ha 

attraversato una fase di crescita straordinaria, che ha comportato il raddoppio sia delle 

maestranze che del fatturato, passando da 26 a 52 milioni di euro. Una crescita alimentata in 

parte dall’aumento dei prezzi di mercato, ma soprattutto da un mutamento sostanziale nel 

volume e nella complessità degli scambi, che ha portato con sé nuove sfide organizzative. 

L’azienda ha infatti vissuto un periodo di "disordine fisiologico", legato alla necessità di 

ridefinire processi, ruoli e strumenti per adattarsi a una dimensione operativa più ampia e 

articolata. Un percorso di riorganizzazione tuttora in corso, affrontato con consapevolezza e 

impegno per garantire la qualità del servizio e la coerenza con i valori originari. 

A differenza di molte ferramenta generiche, Colfert ha scelto di operare esclusivamente con 

professionisti titolari di partita IVA, posizionandosi in modo chiaro nel mercato B2B. I suoi 

principali clienti sono grandi produttori di serramenti e serramentisti artigiani, commerciali di 

serramenti, a cui si aggiungono alcuni showroom e, in misura minore, studi di architettura. Tale 

scelta consente all’azienda di sviluppare una relazione diretta e altamente specializzata con 

operatori qualificati, offrendo non solo prodotti, ma anche supporto tecnico e aggiornamenti 

costanti. 

Tuttavia, il settore della serramentistica sta attualmente attraversando un periodo complesso, 

segnato da una crisi del comparto edilizio, dalla riduzione degli incentivi per la sostituzione dei 

serramenti e da prezzi di mercato elevati, che rendono sempre più difficile l’accesso ai prodotti 

da parte della famiglia media. In questo scenario, Colfert continua a supportare la propria 

clientela attraverso servizi formativi e iniziative mirate alla sostenibilità, come corsi di 

certificazione professionale (es. per la riparazione e manutenzione di serramenti in PVC), 

promuovendo il recupero, il riuso e la cultura della manutenzione, in un’ottica di economia 

circolare. 
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La struttura operativa di Colfert si articola su tre sedi, con un catalogo di oltre 30.000 articoli 

gestiti, una media di 2.200 righe d’ordine e 570 consegne giornaliere, segno di un’organizzazione 

logistica avanzata e orientata all’efficienza. L’azienda dispone inoltre di un laboratorio tecnico, 

che offre supporto specialistico, formazione continua, aggiornamenti normativi e percorsi di 

certificazione professionale, contribuendo a rafforzare la competenza tecnica degli operatori del 

settore. 

La cultura della formazione è un tratto distintivo di Colfert: l’azienda collabora attivamente con 

ANFIT (Associazione Nazionale per la Tutela della Finestra Made in Italy) e con diversi ITS 

(Istituti Tecnici Superiori) per co-progettare percorsi di studio focalizzati sulla filiera dei 

serramenti, un ambito spesso sottovalutato nei tradizionali corsi di edilizia e design. In questo 

modo, Colfert si impegna non solo a formare i propri clienti, ma anche a contribuire alla 

qualificazione dell’intero settore, stimolando una maggiore consapevolezza sulle potenzialità 

tecniche, estetiche ed energetiche dei sistemi di serramento. 

 

Nel marzo 2022, Colfert S.p.A. ha ufficialmente acquisito lo status di Società Benefit, 

rafforzando un orientamento valoriale già profondamente radicato nella sua storia aziendale. 

Questa trasformazione giuridica rappresenta un passaggio naturale per un’impresa che, da 

sempre, ha dimostrato attenzione al benessere delle persone, alla responsabilità sociale 

d’impresa e alla valorizzazione del territorio in cui opera. L’adesione di Colfert al Gruppo 

Sostenibilità di Confindustria Veneto Est, da oltre sei anni, testimonia la volontà di confrontarsi 

con altre realtà virtuose e di “alzare l’asticella” nell’approccio alla sostenibilità, attraverso lo 

scambio di buone pratiche, la formazione continua e la misurazione degli impatti. In questo 

contesto si inserisce la definizione di quattro finalità di beneficio comune, elaborate 

internamente con il coinvolgimento delle diverse funzioni aziendali: 

1. Processi produttivi e di lavoro – Innovare e migliorare le modalità operative, con 

attenzione all’efficienza e alla sostenibilità. 

2. Territorio – Rafforzare il proprio ruolo di attore responsabile nella comunità locale, 

attraverso azioni concrete di supporto e valorizzazione del tessuto socioeconomico. 

3. Persone – Promuovere il benessere, la crescita e la partecipazione attiva dei 

collaboratori, considerati il cuore pulsante dell’organizzazione. 

4. Contaminazione – Diffondere la cultura della sostenibilità e dell’essere Società Benefit, 

tramite interventi pubblici, articoli, convegni e testimonianze. L’intervista oggetto di 

questo studio di caso ne è un esempio concreto. 

Per garantire il presidio di queste finalità e promuovere un percorso di miglioramento continuo, 

Colfert ha costituito un Impact Team, un gruppo eterogeneo di oltre 15 persone provenienti da 

tutte le aree aziendali – dal magazzino alla produzione, dall’ufficio tecnico alle risorse umane, 

fino al comparto commerciale. Questo team ha il compito di monitorare le attività realizzate 

nell’anno precedente, proporre nuove iniziative sostenibili e favorire la partecipazione 

trasversale, alimentando un circolo virtuoso di responsabilità condivisa. Le azioni messe in 

campo non richiedono necessariamente investimenti significativi: anche attività semplici, come 

l’organizzazione di un torneo aziendale di calcetto, contribuiscono a rafforzare la coesione 

interna e il senso di appartenenza. 
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Colfert utilizza, inoltre, strumenti di valutazione riconosciuti a livello internazionale come il B 

Impact Assessment (BIA), adottato nel percorso verso la certificazione B Corp. Attraverso 

questo strumento l’azienda misura annualmente i propri impatti ambientali, sociali e di 

governance. I risultati mostrano una crescita costante: da un punteggio iniziale di 57,7, si è 

passati a 66,6 lo scorso anno, fino a 77,8 punti nel 2025, avvicinandosi sempre di più alla soglia 

minima di 80 punti richiesta per ottenere la certificazione. 

Uno degli obiettivi strategici per il prossimo futuro è l’implementazione del Modello 231, che 

include l’adozione di un codice etico e strumenti di compliance. Questo passaggio contribuirà 

non solo a rafforzare la governance aziendale, ma anche a migliorare la valutazione etica della 

catena di fornitura, aspetto determinante per ottenere i punti aggiuntivi necessari alla 

certificazione. 

Il percorso di Colfert come Società Benefit è un esempio concreto di come un’azienda del settore 

commerciale possa integrare la sostenibilità nel proprio modello di business, con scelte 

strategiche, partecipazione diffusa e strumenti di misurazione trasparenti, trasformando il 

valore sociale in un vantaggio competitivo e culturale. 

 

Politiche di Welfare Aziendale 

Colfert promuove un approccio alla sostenibilità integrata, che mette al centro non solo gli 

aspetti ambientali e organizzativi, ma anche e soprattutto il valore delle persone. In questo 

contesto si inserisce l’impegno concreto verso la Diversity, Equity & Inclusion (DEI), 

formalizzato anche nel regolamento interno aziendale attraverso un articolo specifico che 

sancisce l’attenzione all’equità e alla valorizzazione delle differenze. 

Negli ultimi anni, Colfert ha avviato un percorso graduale, ma significativo verso una maggiore 

inclusione femminile, in un settore – quello della ferramenta e dei componenti per serramenti – 

storicamente a prevalenza maschile. Attualmente, le donne rappresentano il 20% della forza 

lavoro, una percentuale che segna un evidente progresso rispetto al passato, quando la presenza 

femminile era pressoché assente. 

Un risultato particolarmente rilevante riguarda l’inserimento di donne in ruoli 

tradizionalmente maschili, come il magazzino e il punto vendita. Oggi, due donne operano 

stabilmente nel reparto logistico, mentre una collaboratrice si è affermata come miglior 

venditrice al banco, ed è destinata a ricoprire un ruolo di responsabilità. Il suo percorso non è 

stato privo di ostacoli: inizialmente ha dovuto superare lo scetticismo di alcuni clienti, 

dimostrando sul campo competenza, determinazione e capacità relazionali. 

Tuttavia, le sfide non mancano. La difficoltà a reperire candidature femminili per ruoli operativi 

(in magazzino o produzione) resta un limite oggettivo, mentre nel back office commerciale la 

situazione si presenta quasi opposta, con una netta prevalenza di candidature femminili.  

Sul piano della leadership, ad oggi, la responsabile delle risorse umane è l’unica donna in un 

ruolo apicale, e sebbene l’azienda abbia provato a promuovere altre figure femminili in ruoli di 

coordinamento (come nelle value stream), alcune opportunità non si sono concretizzate per 

motivi personali o familiari. Anche il consiglio di amministrazione è attualmente composto da 
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soli uomini, ma l’apertura a una futura rappresentanza femminile è già un tema presente nella 

visione strategica della direzione, in vista delle prossime nomine. 

Il processo di selezione è attentamente supervisionato dall’Ufficio Risorse Umane, con l’obiettivo 

di garantire l’assoluta neutralità rispetto al genere e selezionare i candidati sulla base delle 

attitudini, delle competenze e della motivazione, nel pieno rispetto del principio di pari 

opportunità. 

L’impegno verso l’inclusione si estende anche alla dimensione generazionale. Colfert riconosce 

che la valorizzazione della diversità d’età rappresenta una leva strategica, e ha iniziato un 

percorso di consapevolezza partecipando a iniziative formative sull’Age Balance. Queste 

esperienze hanno aiutato l’azienda a superare alcuni pregiudizi legati all’età anagrafica, 

portando a una maggiore apertura nell’inserimento e nel riconoscimento di persone più mature, 

considerate in grado di offrire stabilità, esperienza e visione sistemica, qualità fondamentali per 

alcuni ruoli chiave. 

Il Family Audit  

Colfert ha intrapreso il percorso di certificazione Family Audit, uno strumento manageriale 

volto a promuovere un cambiamento culturale e organizzativo che consente alle aziende di 

adottare politiche di gestione del personale orientate al benessere dei collaboratori e delle loro 

famiglie. Nel 2008, Colfert aveva già individuato soddisfazione, crescita, qualità e trasparenza 

come valori fondamentali, ponendo al centro il valore delle persone. L'azienda si è sempre 

impegnata affinché fosse un luogo dove ognuno potesse esprimere le proprie qualità e ambizioni 

individuali. Coerentemente con questi valori, nel 2022 Colfert è diventata una Società Benefit, 

un'azienda che, oltre a perseguire il profitto, persegue finalità di beneficio comune operando in 

modo responsabile, sostenibile e trasparente verso il territorio, l'ambiente, la comunità e, 

soprattutto, le persone. È proprio per perseguire questa finalità che Colfert ha deciso di 

certificarsi Family Audit. Il processo ha coinvolto un minuzioso auditing aziendale e la 

costituzione di un gruppo di lavoro trasversale ed eterogeneo per far emergere bisogni, idee e 

spunti di miglioramento, culminato nell'elaborazione del piano aziendale di conciliazione per i 

successivi 3 anni. Colfert ha visto la conciliazione non come una questione stereotipata legata 

solo al femminile, ma come un desiderio universale di tutti i collaboratori (giovani, meno 

giovani, uomini, donne, con o senza figli, con altri carichi di cura o passioni), desiderosi di 

realizzarsi senza dover scegliere un solo ambito.  

Colfert ha così ottenuto la certificazione Family Audit a dicembre 2023.  

Il piano si articola in numerosi obiettivi specifici distribuiti nelle diverse macro-aree: 

1. Organizzazione del Lavoro: 

o Banca ore solidale Possibilità di cedere gratuitamente permessi e ferie a colleghi in 

difficoltà per carichi di cura, garantendo l'anonimato del beneficiario.  

o Flessibilità per carichi di cura: Inserimento nel regolamento aziendale di ulteriori forme 

di flessibilità o permessi aggiuntivi per la gestione dei carichi di cura (figli o altri 

familiari).  

o Flessibilità delle aree produttive Valutazione di sperimentazioni di flessibilità di orari 

in aree come magazzino (riduzione pausa pranzo), punto vendita (due turni e riduzione 
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pausa pranzo) e dipartimento YCO (Yellow Colfert Outdoor)  (banca ore in base alla 

stagionalità). 

o Flessibilità negli uffici: Possibilità di flessibilità in entrata, uscita o nella pausa pranzo 

per i dipartimenti Acquisti, Vendite, HR, Marketing, Amministrazione e IT, garantendo 

la copertura operativa. 

o Lavoro Agile: Introduzione del lavoro agile per tutti i collaboratori che possono 

usufruirne, valorizzando attività in presenza e da remoto. Porta vantaggi economici 

(costi trasferta, tempo casa-lavoro) e ambientali (riduzione emissioni CO2). 

o Regolamento aziendale: Definizione di un regolamento riepilogativo di orari e flessibilità 

per strutturare ciò che in parte è già in atto e ciò che verrà implementato, in una 

struttura in continua crescita. 

o Brochure "Strada della Risorsa": Strumento di onboarding per nuove figure 

professionali, con sezione specifica per il rientro da maternità, paternità o lunghe 

assenze. 

o Predisposizione di spazi aggregativi e ricreativi: sono stati messi a disposizione dei 

lavoratori calcetti e canestri per allenarsi e divertirsi in pausa pranzo e al termine della 

giornata di lavoro 

2. Cultura Aziendale e Diversity Inclusion Management: 

o Attenzione alla parità di genere e alla diversity inclusion : Definizione di una figura 

interna che assicuri attenzione alla parità di genere, diversity e inclusion management 

in ogni passaggio organizzativo, con focus su pari opportunità e condizioni economiche 

per maschi e femmine di diverse età, etnie e culture. 

o Incontri del gruppo di lavoro Family Audit: Organizzazione di incontri periodici del 

gruppo per portare avanti le attività del piano. 

o Formazione alla direzione aziendale sul lavoro agile : Corsi di formazione specifica per il 

management sul lavoro agile, che comporta maggiori responsabilità, autonomia e 

gestione basata su fiducia e delega. 

o Incontri annuali della direzione aziendale: Incontri finalizzati all'aggiornamento e 

confronto sulla certificazione Family Audit, inserendo gli aggiornamenti nelle riunioni 

plenarie con tutta la popolazione aziendale. 

o Formazione hard e soft: Perseguire la formazione dei collaboratori su competenze sia 

hard che soft, monitorando la loro crescita tramite la skill matrix. 

3. Comunicazione: 

o Comunicare il Family Audit: Attivazione di diverse modalità di comunicazione del 

progetto (articoli, post sui social, libretto illustrativo distribuito internamente). 

o Condivisione dei risultati aziendali: Organizzazione di momenti periodici di condivisione 

dei risultati tra responsabili e collaboratori per maggiore coinvolgimento e senso di 

responsabilità. 
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o Condivisione del progetto nel territorio: Organizzazione di eventi dedicati alla 

discussione della parità di genere e delle competenze femminili, invitando 

amministrazioni locali e aziende del gruppo di sostenibilità di un'industria. 

o Survey annuale: Utile a misurare la percezione di soddisfazione riguardo alle azioni 

attivate dal progetto Family Audit. 

 

4. Welfare Aziendale: 

o Supporto ai collaboratori tramite contributi economici e benefit: Integrazione della 

remunerazione mensile con contributi per mensa, fondo Claudio Vendrame, 

partecipazione a fondi (Est, Ebicom, Fonte), piattaforma TreCuori e altre occasioni. 

o Servizi di prevenzione: Promozione di informazioni su ambiti di prevenzione 

(alimentazione, movimento, screening preventivi, tema pensionistico con TFR) per 

rendere i collaboratori consapevoli della propria salute e futuro. 

o Servizio di coaching o counseling: Valutazione di un consulente esterno dedicato ai 

lavoratori in momenti di difficoltà personali o lavorative. 

o Implementazione di nuovi servizi per i lavoratori: Convenzioni con negozi e palestre 

locali, nuovo servizio mensa, bacheca per vendita/prestito oggetti, consulenza 730 online, 

corsi di Pilates. 

5. Welfare Territoriale 

o Sostegno a realtà del territorio e collaborazioni: Colfert, come Società Benefit, sostiene 

diverse realtà e attiva collaborazioni con scuole e università locali, confermando azioni 

di continuità con progetti come "Se Insuperabile", "Adotta una cura di Advar" e supporto 

alla cooperativa sociale "Il Sentiero" tramite acquisto di cioccolatini natalizi. 

6. Nuove Tecnologie 

o Connessione diretta: Creazione della possibilità di accesso diretto al sistema informativo 

aziendale per collaboratori che lavorano da remoto, strumentale al lavoro agile. 

o Intranet aziendale: Attivazione dell'Intranet per condividere informazioni interne (HR, 

servizi lavoratori, momenti informativi/formativi). 

o Riscatto prodotti hardware aziendali: Valutazione della possibilità per i collaboratori di 

riscattare per sé o familiari gli apparati hardware a scadenza del noleggio. 

 

Colfert riconosce l’importanza della famiglia e il ruolo fondamentale che la genitorialità svolge 

nella vista dei suoi collabroatori alle prese con la necessitèà di bilanciare responsbilità 

lavorative e famigliari. Pertanto, in aggiunta a tutte le iniziative previste dalla legge sono state 

adottate altre misure a sostegno dell’inclusione: 
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• Sostegno alla genitorialità: € 6.000 per la nascita di un figlio (suddivisi in € 3000 alla 

nascita, € 2000 al compimento del primo anno, €1000 al compimento del secondo anno), 

erogati tramite piattaforma welfare. 

• Congedo parentale esteso: 5 giorni extra di congedo parentale, più 2 giorni all'anno 

per l'inserimento all'asilo nido o alla scuola dell'infanzia. 

• Permessi per colloqui scolastici e borse di studio per figli meritevoli. 

• Possibilità di stage estivi per i figli dei dipendenti. 

• Fondo per i familiari in caso di decesso di un collega, riconoscendo due annualità di 

stipendio. 

• Utilizzo di una piattaforma welfare per erogare premi e servizi. 

• Corsi sulla previdenza complementare per sensibilizzare soprattutto i collaboratori 

più giovani. 

• Pilates in azienda due volte a settimana, con agevolazioni e flessibilità sull'orario. 

• Regalo di libri alle donne in occasione dell'8 marzo. 

• Flessibilità oraria: riduzione della pausa pranzo per il magazzino (da 2 a 1 ora) e 

possibilità di part-time (5 part-time, di cui 4 donne e 1 uomo). 

• Smart Working strutturato: un progetto pilota con 25 persone autocandidate, con 

formazione per responsabili e lavoratori e obiettivi predefiniti. Non è uno smart working 

"buttato là", ma "ragionato" per non perdere produttività e permettere conciliazione. 

• Rientro post-maternità: le persone rientrano nella stessa mansione e ruolo, e viene 

offerto un "nuovo onboarding". Sono sempre state trovate soluzioni flessibili come part-

time e smart working per le neo-mamme. 

 

Colfert ha ottenuto la certificazione Family Audit e sta lavorando alla fase attuativa che la 

porterà al certificato Family Audit Executive nel 2026. L'azienda ha percepito che il percorso 

apporta un cambiamento culturale, economico e sociale, generando una "welfare community" 

dal management a tutti i collaboratori. I risultati tangibili includono il miglioramento del clima 

aziendale, la riduzione dei costi del personale e una maggiore fidelizzazione dei dipendenti. Per 

Colfert, la consapevolezza che il percorso avrebbe migliorato la motivazione e l'appagamento dei 

collaboratori è stata una spinta decisiva, rendendo il lavoro per ottenerla molto stimolante. 

Colfert ha compreso quanto sia essenziale non solo progettare iniziative di welfare efficaci, ma 

anche comunicarle in modo continuativo e coinvolgente. Uno dei principali ostacoli individuati 

dall’azienda è infatti la mancanza di consapevolezza da parte dei collaboratori rispetto alle 

opportunità a loro disposizione: molti tendono a dimenticare le risorse attivate o a non sfruttarle 

pienamente. Per contrastare questo rischio, l’azienda ha investito in strumenti informativi 

accessibili e durevoli, come la piattaforma intranet "Wiki Colfert", una pagina web interna che 

raccoglie tutte le informazioni aggiornate e sempre consultabili. Inoltre, ai nuovi assunti viene 
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consegnato un “quadernone” fisico, che rappresenta una guida concreta e tangibile alle politiche 

aziendali e al sistema di welfare. 

Un altro elemento distintivo è l’approccio partecipativo alla definizione e alla diffusione delle 

iniziative. Attraverso il coinvolgimento dell’Impact Team e del gruppo Family Audit, Colfert  

garantisce che il welfare non venga percepito come qualcosa di calato dall’alto, ma come un 

percorso condiviso, co-progettato e continuamente migliorabile. Questo modello permette di 

rafforzare l’engagement interno e di promuovere una cultura aziendale in cui i collaboratori si 

sentano realmente ascoltati, valorizzati e parte attiva del cambiamento. 

Conclusioni  

L’esperienza di Colfert testimonia come un’azienda possa distinguersi adottando un approccio 

olistico alla sostenibilità, che integra la dimensione sociale, ambientale e organizzativa in modo 

coerente e strategico. La trasformazione in Società Benefit, l’adesione al Family Audit, e il lavoro 

costante su temi come l’inclusione, il benessere organizzativo e la cultura della responsabilità 

condivisa rappresentano azioni concrete e non simboliche, che vanno ben oltre l’adempimento 

normativo. Colfert si propone come modello di impresa evolutiva, capace di costruire un 

ambiente di lavoro inclusivo, umano e orientato al futuro, in cui ogni persona possa trovare 

spazio per esprimere il proprio potenziale e raggiungere un equilibrio sostenibile tra vita privata 

e professionale. 
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Bauunternehmung S.r.l. 

Innovazione e Valori al Servizio del Facility Management 

 

Profilo aziendale  

Fondata nel 1988 a Cesa di Limana (BL), Bauunternehmung S.r.l. è un'impresa italiana a 

conduzione familiare che ha saputo evolversi da realtà artigianale a fornitore altamente 

specializzato nel facility management. Sebbene il nome – di origine tedesca e traducibile come 

“creare e costruire” – richiami l’edilizia, l’azienda focalizza il suo business su servizi integrati e 

ad alto valore aggiunto per la gestione, manutenzione e sanificazione di ambienti civili, 

industriali e commerciali. 

L’idea imprenditoriale nasce quasi per caso: fin dagli esordi, Bauunternehmung si è 

contraddistinta per l’approccio innovativo e la capacità di andare oltre la semplice “pulizia”: già 

negli anni ’80, ha introdotto sistemi di programmazione avanzati per ottimizzare tempi, risorse 

e qualità operativa. 

Oggi l’azienda impiega circa 200 dipendenti diretti e opera prevalentemente nel Nord Italia, con 

una forte presenza nel Nord-Est – Veneto, Friuli-Venezia Giulia, Trentino-Alto Adige ed Emilia-

Romagna. L’offerta di servizi spazia da pulizie industriali e sanificazione, manutenzione 

leggera, logistica interna e facchinaggio, alla fornitura di DPI e alla bonifica degli impianti 

aeraulici. 

Bauunternehmung collabora con clienti privati di grandi dimensioni, attivi in settori complessi 

e regolamentati come industria alimentare e manifatturiera, sanità, GDO, ospitalità e pubblica 

amministrazione. Una testimonianza della solidità delle relazioni commerciali è data dalla 

fedeltà dei suoi primi clienti, che continuano a collaborare con l’azienda da oltre 37 anni. 

L’identità di Bauunternehmung si basa su un sistema valoriale solido e coerente, che permea 

ogni ambito della gestione aziendale. I valori guida includono la centralità della persona, la 

trasparenza e la chiarezza, la meritocrazia e flessibilità.  

Le persone rappresentano il vero motore dell’azienda. La convinzione che "a rendere grande 

un’azienda non siano le mura, ma le persone che la vivono" è profondamente radicata nella 

cultura aziendale. Inoltre, le operazioni aziendali si fondano su un approccio trasparente, basato 

sulla chiarezza di intenti, comunicazioni e azioni. 

Frutto della mentalità svizzera del nonno, la meritocrazia è un valore cardine. Il lavoro ben fatto 

viene riconosciuto e premiato. In linea con questa filosofia, nessun collaboratore è assunto al 

primo livello contrattuale, assicurando così una retribuzione più alta fin dall’inizio. 

La flessibilità è considerata il “fiore all’occhiello” dell’azienda. Nasce dal forte senso di 

appartenenza e dall’engagement del personale, sempre disponibile a fare “un passo in più” in 

situazioni di necessità. Questo consente all’azienda di rispondere in modo tempestivo e 

diversificato alle esigenze dei clienti. 

Qualità, Sicurezza e Competenza sono altri valori fondanti. L’azienda investe costantemente 

nella formazione e addestramento del personale, operando nel rispetto rigoroso delle norme in 
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materia di sicurezza, qualità e ambiente. E altrettanto importante è l’inclusione e il rispetto 

delle diversità. Bauunternehmung è un ambiente autenticamente multiculturale, che accoglie 

dipendenti provenienti da oltre 20 nazionalità e promuove la parità di genere come principio 

costituente. 

Tutte le attività aziendali, inoltre, sono regolamentate da un Codice Etico interno, ispirato a 

legalità, trasparenza e responsabilità sociale. 

L’impegno dell’azienda verso la qualità, il benessere organizzativo e la sostenibilità si riflette in 

un articolato sistema di certificazioni e riconoscimenti istituzionali, che ne attestano il percorso 

virtuoso e l’attenzione costante all’eccellenza. L’organizzazione ha ottenuto la certificazione ISO 

9001:2015, che garantisce l’adozione di un sistema di gestione per la qualità efficace e orientato 

al miglioramento continuo. A questa si affiancano la ISO 14001:2015, relativa alla gestione 

ambientale, e la ISO 45001:2018, che testimonia la conformità ai più elevati standard 

internazionali in materia di salute e sicurezza sul lavoro. 

Accanto alle certificazioni di sistema, l’azienda ha conseguito anche attestazioni specialistiche. 

Tra queste si evidenziano la certificazione AIISA/NADCA, specifica per le attività di bonifica e 

manutenzione degli impianti aeraulici, e il Family Audit, ottenuto circa quattro anni fa, che 

riconosce l’impegno concreto nella promozione della conciliazione tra vita privata e lavorativa. 

Quest’ultimo percorso è stato supportato da una consulente esperta e docente universitaria di 

sociologia, a conferma dell’approccio scientifico e strutturato adottato dall’organizzazione. 

Nel 2024, inoltre, l’azienda ha ottenuto la certificazione UNI/PdR 125:2022 per la parità di 

genere, un importante traguardo che riflette l’efficacia delle politiche implementate in ambiti 

chiave quali l’equità salariale, l’accesso ai ruoli di leadership, la selezione inclusiva e la 

prevenzione di ogni forma di discriminazione. A completamento del quadro di responsabilità e 

trasparenza, l’impresa ha adottato un Modello Organizzativo ai sensi del D.Lgs. 231/2001, 

dotandosi di un organismo di vigilanza attivo e operativo. 

Oltre ai riconoscimenti formali ottenuti a livello organizzativo, vanno segnalati anche alcuni 

importanti premi individuali. Un responsabile d’ufficio è stato insignito del titolo di Maestro del 

Lavoro, mentre l’amministratore unico e fondatore ha ricevuto l’onorificenza di Cavaliere della 

Repubblica Italiana, conferita per meriti professionali e per l’impegno sociale dimostrato nel 

corso della sua attività. 

La cultura aziendale di Bauunternehmung si fonda sulla convinzione profonda che un’impresa 

non sia definita dalle sue strutture fisiche, ma dalle persone che la vivono ogni giorno. A 

testimoniarlo, non solo la cultura interna, ma anche piccoli segnali simbolici come un cartello 

appeso negli uffici che recita: “Rende grande un’azienda non sono le mura che la contengono, ma 

le persone che la vivono.” Questo approccio umano-centrico si traduce in un impegno concreto 

verso il benessere dei dipendenti e nella valorizzazione delle loro competenze, con una 

particolare attenzione a garantire condizioni di lavoro dignitose, inclusive e orientate alla 

crescita professionale. 

In linea con questa visione, Bauunternehmung è stata tra le prime realtà del settore a 

introdurre processi di automazione non come strumento di sostituzione del personale, ma come 

leva per assegnare ai lavoratori mansioni più qualificate e gratificanti. Una scelta strategica 
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che riflette la volontà di accompagnare l’innovazione tecnologica a un'evoluzione positiva del 

lavoro umano. 

Uno dei tratti distintivi della cultura aziendale è l’attenzione all’inclusione e alla parità di 

genere, considerata un pilastro fondante dell’organizzazione. A differenza di tante altre 

imprese, Bauunternehmung si caratterizza per una forza lavoro a maggioranza femminile: oltre 

il 50% dei dipendenti sono donne. Questo dato, in controtendenza rispetto agli standard di 

settore, è in parte legato all’adozione di politiche di flessibilità oraria particolarmente adatte 

alle esigenze familiari. 

Molti dei ruoli operativi prevedono turni serali, a partire dalle 17, oppure turni mattutini, orari 

ideali per madri che devono gestire la cura dei figli in assenza di reti familiari di supporto. A 

questo si aggiunge un’elevata incidenza di contratti part-time – oltre 140 su circa 200 dipendenti 

– prevalentemente scelti dalle donne per conciliare gli impegni lavorativi con quelli familiari o 

personali. Tali misure non sono frutto di compromessi organizzativi, ma di una chiara visione 

orientata alla sostenibilità sociale del lavoro. 

Nel 2024, questo impegno è stato formalmente riconosciuto attraverso l’ottenimento della 

certificazione UNI/PdR 125:2022 sulla parità di genere, un risultato ancora poco comune tra le 

imprese italiane. Il percorso per conseguire questa attestazione è stato articolato e impegnativo, 

ma ha portato a risultati soddisfacenti, con un punteggio che testimonia la solidità delle 

politiche aziendali in materia di equità e inclusione. 

Bauunternehmung ha dimostrato particolare attenzione all’equità nei processi di selezione e 

assunzione, progettati per essere privi di pregiudizi legati al genere, all’età o alla nazionalità. 

Nessun profilo viene favorito sulla base di caratteristiche personali: ciò che conta sono le 

competenze, la motivazione e la compatibilità con i valori aziendali. A questo si aggiunge 

l’impegno costante nel monitoraggio del gender pay gap, con l’obiettivo dichiarato di garantire 

parità retributiva a parità di ruolo e responsabilità, evitando di replicare all’interno dell’azienda 

le disuguaglianze ancora diffuse nella società. 

Anche la presenza femminile nei ruoli di leadership rappresenta un punto di forza del modello 

organizzativo. Ne abbiamo parlato con Thomas Matthias Nicolussi Moz Chelle, business 

operation manager e procuratore speciale della società. L’azienda annovera, tra le figure apicali, 

una procuratrice speciale e una responsabile delle risorse umane, a dimostrazione di una reale 

apertura verso la leadership femminile e non di una mera aderenza formale agli standard 

richiesti. 

La prevenzione delle discriminazioni e delle molestie è un altro fronte su cui Bauunternehmung 

ha scelto di intervenire con strumenti concreti. Sono attivi canali di segnalazione, anche 

attraverso sistemi di whistleblowing, e vengono forniti contatti di emergenza e supporto dedicati 

alle donne vittime di violenza, dimostrando un impegno tangibile verso la tutela delle 

lavoratrici. 

Infine, la comunicazione interna ed esterna dell’azienda è improntata all’uso di un linguaggio 

inclusivo, attento a evitare stereotipi e a promuovere l’empowerment femminile. Questo 

approccio integrato fa della parità di genere non un obiettivo isolato, ma un elemento strutturale 

dell’identità e della strategia aziendale di lungo periodo. 
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Politiche di Welfare Aziendale 

L'impegno di Bauunternehmung per il benessere dei dipendenti è formalizzato e ampliato 

attraverso il percorso di certificazione Family Audit, intrapreso circa quattro anni fa con l’aiuto 

di una consulente esterna che è docente universitaria di sociologia presso l'Università di Trento 

e ha seguito l'azienda anche per la certificazione sulla Parità di Genere.  

L'azienda, che già da sempre pone la centralità della persona al proprio core, ha deciso di 

intraprendere questo percorso per "sigillare" tutte le pratiche di welfare che già attuava per il 

proprio personale, spesso anche inconsapevolmente. L'obiettivo era formalizzare ciò che veniva 

fatto per le collaboratrici e per i collaboratori e ottenere un riconoscimento che potesse essere 

comunicato anche ai clienti e all'esterno, non per vanto, ma per attrattività e per dimostrare un 

impegno positivo. 

Il percorso per l'ottenimento della certificazione Family Audit è durato diversi anni, con riesami 

e osservazioni da parte degli ispettori. Un elemento chiave del processo è stato la creazione di 

un gruppo di lavoro composto da circa venti persone. Questo gruppo include rappresentanti di 

vari settori aziendali (pulizie d'ufficio, produzione, GDO, farmaceutico, manutenzione, logistica, 

picking) e le diverse nazionalità presenti in azienda, in modo da rappresentare la composizione 

multiculturale di Bauunternehmung. Il gruppo si riunisce trimestralmente o 

quadrimestralmente per raccogliere le richieste e le proposte dei dipendenti. Queste vengono 

poi verbalizzate e presentate alla direzione, con la supervisione della consulente esterna, che le 

valuta per la loro fattibilità e tempistiche di attuazione. La direzione esterna è fondamentale 

per garantire che i dipendenti si sentano liberi di esprimere criticità o proposte senza timori. 

Il Family Audit ha consolidato e portato alla luce diverse pratiche di welfare aziendale, orientate 

al benessere e alla conciliazione: 

• Sportello Psicologico - Punto d'Ascolto: L'azienda offre un servizio di supporto psicologico 

gestito da una professionista esterna. Il servizio è completamente gratuito e volontario, 

molto apprezzato e utilizzato dai dipendenti. 

• Sportello Legale Gratuito: l’azienda mette a disposizione del personale due avvocati, uno 

specializzato in diritto civile e uno in diritto penale, per questioni personali come 

finanziamenti, problemi familiari, separazioni o divorzi. Il servizio è interamente 

gratuito e la privacy è garantita: gli accessi sono monitorati solo per numero, senza 

registrare identità o motivazioni. 

• Flessibilità Oraria e Personalizzazione dei Turni: Considerata il "fiore all'occhiello" 

dell'azienda, questa flessibilità nasce dal benessere e dall'ingaggio dei collaboratori. 

Consente ai dipendenti, in particolare alle madri e al personale femminile, di conciliare 

meglio gli orari di lavoro con gli impegni familiari, come l'orario scolastico dei figli. La 

flessibilità sull'inizio o la fine del turno è garantita, previa comunicazione e quando 

possibile, in base al tipo di mansione. Questo è un fattore chiave per l'alto numero di 

part-time, soprattutto tra le donne. 

• Convenzioni Sanitarie: È stata stipulata una convenzione con una rete di centri di 

medicina a livello nazionale, offrendo sconti ai dipendenti presentando il badge 

aziendale. Questo permette l'accesso a visite e analisi in tempi più brevi rispetto alla 

sanità pubblica. 



52 
 

 
 

• Omaggi Natalizi e Premi aziendali: L'azienda ha evoluto i tradizionali omaggi natalizi 

in risposte concrete alle esigenze dei dipendenti. Dalla classica “cesta”, si è passati a 

buoni carburante (misurati sull'anzianità), poi a buoni spesa, e più recentemente a box 

con prodotti per il benessere (tisane, integratori, sali minerali) spediti direttamente a 

casa. Vengono inoltre erogati premi per riconoscere il lavoro ben fatto e la continuità, 

rafforzando il concetto di meritocrazia. 

Il sistema di welfare è monitorato annualmente con indicatori oggettivi su partecipazione, 

soddisfazione e impatto sociale. 

L'attenzione al benessere e l'implementazione di queste politiche hanno un impatto diretto sulla 

fidelizzazione dei dipendenti. Bauunternehmung vanta una media di permanenza in azienda di 

almeno 15-20 anni, e anche nei periodi di maggiore turnover, le permanenze superano i 5-10 

anni. È un motivo di orgoglio che, una volta raggiunta l'età pensionistica, alcune collaboratrici 

e collaboratori desiderino tornare a impegnarsi in azienda, a dimostrazione della qualità del 

clima aziendale e dell'engagement culturale. 

Recruitment, Onboarding e Formazione Inclusiva 

Parallelamente all’impegno per il benessere e la conciliazione, Bauunternehmung ha 

strutturato un solido percorso di recruitment e onboarding che pone particolare attenzione 

all’etica, alla trasmissione della cultura aziendale e alla tutela dei diritti del lavoratore. 

Consapevole del fatto che molti neoassunti arrivano senza una formazione pregressa o senza 

aver frequentato i corsi base sulla sicurezza, l’azienda si fa carico di colmare questi gap 

attraverso attività formative dedicate. Il processo si basa su strumenti concreti ed efficaci: i 

manuali aziendali, relativi ai comportamenti da tenere e all’utilizzo corretto dei prodotti chimici, 

sono tradotti in più lingue (italiano, inglese, francese, arabo e tedesco), così da garantire la 

comprensione da parte di tutti i lavoratori, indipendentemente dalla provenienza. Alla 

formazione tradizionale si affianca una metodologia innovativa, che utilizza video modulari con 

spiegazioni semplici e dimostrazioni pratiche su “cosa non fare”, per aumentare l’ingaggio e 

l’efficacia dell’apprendimento. Particolare cura è riservata all’inclusione linguistica e cognitiva: 

il personale con conoscenze minime della lingua italiana viene affiancato da colleghi che 

condividono la stessa lingua madre e che fungono da facilitatori. Inoltre, è in fase di sviluppo 

una piattaforma interna che consentirà ai dipendenti di seguire i percorsi formativi nella 

propria lingua, pur mantenendo un sistema di verifica della comprensione dell’italiano in 

ambito lavorativo. La progettazione della formazione è affidata a una figura esperta in 

Universal Design for Learning, approccio che garantisce l’accessibilità e l’efficacia 

dell’apprendimento anche per persone con disturbi specifici dell’apprendimento, come la 

dislessia o l’ADHD, e per chi presenta barriere linguistiche o culturali. In questo modo, 

Bauunternehmung conferma la propria vocazione inclusiva, non solo nell’organizzazione del 

lavoro, ma anche nella fase cruciale dell’ingresso in azienda, valorizzando ogni risorsa sin dal 

primo giorno. 

L’azienda ha rafforzato il proprio impegno per l’inclusione aderendo a un progetto di 

Confindustria Belluno Dolomiti dedicato all’inserimento lavorativo dei rifugiati. Grazie a questa 

iniziativa, due giovani provenienti dal Burkina Faso – in fuga da aree segnate da guerra e 

instabilità politica – sono stati assunti e operano in Bauunternehmung da circa un anno. 
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Conclusioni  

Guardando al futuro, Bauunternehmung rafforza il proprio impegno verso la sostenibilità, 

confermando una visione d’impresa che guarda oltre gli obblighi normativi. Sebbene non sia 

tenuta a farlo per dimensione aziendale, la società ha avviato la raccolta di dati nel biennio 

2024–2025 con l’obiettivo di pubblicare il suo primo bilancio di sostenibilità nel 2026. Questa 

scelta nasce da una convinzione profonda: la sostenibilità, intesa non solo come attenzione 

ambientale ma anche come responsabilità sociale e trasparenza, sarà sempre più determinante 

per la competitività sul mercato e per la costruzione di relazioni solide con i clienti. In 

quest’ottica, l’azienda seleziona con attenzione la propria clientela, prediligendo interlocutori 

privati di grandi dimensioni che garantiscano orari regolari e continuità lavorativa, 

contribuendo così alla stabilità occupazionale e alla conciliazione tra vita e lavoro per il proprio 

personale. L’obiettivo è quello di “parlare la stessa lingua” con partner che condividano valori 

comuni e standard elevati. L’attrattività di Bauunternehmung si riflette anche nella capacità 

di coinvolgere le nuove generazioni, in particolare nei ruoli d’ufficio, grazie a un ambiente 

dinamico, inclusivo e attento alla formazione trasversale. Nel comparto produttivo, l’azienda 

offre opportunità di lavoro stagionale a molti giovani, inclusi studenti universitari, in 

particolare nel periodo estivo e durante le pause scolastiche, offrendo loro un’occasione concreta 

per sostenere economicamente il proprio percorso formativo. Inoltre, Bauunternehmung si 

impegna attivamente nell’inserimento lavorativo di giovani provenienti da contesti complessi, 

come accaduto con l’integrazione di rifugiati ucraini dopo lo scoppio della guerra. Questi 

elementi confermano l’identità di un’azienda che, pur radicata in valori solidi e in una gestione 

attenta alla persona, si proietta con consapevolezza verso il futuro, costruendo un modello 

imprenditoriale in cui sostenibilità, inclusione e competitività si rafforzano a vicenda. 
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