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Introduzione

Negli ultimi anni il dibattito sia politico che accademico circa le migliori
modalità attraverso le quali ripensare le politiche di welfare italiane, in
particolare quelle dedicate a promuovere e sostenere nel miglior modo possibile
le famiglie, si è dimostrato particolarmente ricco e vivace (Cincilla et al., 2010;
Devi & Rani, 2013; Koubova & Buchko, 2013; McCarthy, Doray & Grady, 2010). 
L’interessamento alla famiglia, al suo ruolo come possibile stakeholder
dell’azienda e come variabile importante per la cura e il well-being del
dipendente produttivo, è emerso soprattutto come risposta ai cambiamenti
demografici, economici e culturali (Osoian Lazar & Ratiu, 2009). La crisi
economica ha imposto costi molto gravi ad aziende, dipendenti e famiglie. La
scarsità di risorse, e di un ampliamento del ventaglio di rischi e bisogni sociali
che incide su persone e famiglie sempre più vulnerabili e a rischio di
precipitare in condizioni di povertà severa, perdura. La crisi e la vulnerabilità
hanno ridotto la capacità di protezione dello Stato, la capacità produttiva delle
aziende e quella di produzione di servizi e di consumo delle famiglie. La
globalizzazione, l’apertura del mercato alle donne, la trasformazione della
struttura familiare e la forte competizione hanno imposto tempi di lavoro
molto rigidi e stringenti, tali da aver modulato fortemente la demografia dei
paesi, soprattutto dell’Italia. I risultati di questi cambiamenti hanno dimostrato
che le tradizionali attività di famiglia e azienda, di consumo per la prima e
produzione per la seconda, così come i loro ruoli a livello sociale e in relazione
allo Stato, vadano messe in discussione. 
A proposte e critiche di cambiamento del welfare statale (Zamagni, 2012, Del
Boca e Rosina, 2009, Alesina e Ichino, 2009), cosiddetto primo welfare, si sono
affiancate ricerche e analisi, sia teoriche che empiriche, sulla crescente
presenza di politiche di welfare aziendale a favore delle famiglie. L’adesione a
pratiche di secondo welfare, o welfare aziendale, ha coinvolto tutto lo spettro
di tipizzazione aziendale, dalla grande alla piccola e media impresa, da quelle
profit a quelle non-profit. A questo punto qualche domanda è lecita. Quali
sono le motivazioni che spingono un’azienda a farsi carico di pratiche di
welfare aziendale e nello specifico di pratiche di conciliazione lavoro-famiglia?
In quale modo la famiglia del dipendente, presente e futura, può essere
considerata soggetto portatore di interesse? Su queste questioni si concentra
il lavoro continuo Good practices di conciliazione lavoro famiglia e welfare
aziendale portato avanti da FMV. In questo quaderno proponiamo una rilettura
del progetto dando voce solo ad alcune aziende intervistate. Dopo una prima
presentazione dei concetti fondamentali riguardanti la teoria e le pratiche di
conciliazione lavoro famiglia, presentiamo una sezione sulle metodologie
utilizzate nello studio per catturare le motivazioni e le buone pratiche
intraprese dalle Piccole e Medie Imprese intervistate. Buona lettura.

Francesca Lipari
Phd Università di Tor Vergata (Roma) 

Ricercatrice, FMV e Assegnista di ricerca, Lumsa
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Good Practices di Corporate Family Responsibility

Obiettivo dell’analisi

Nel contesto contemporaneo si parla spesso di welfare aziendale e work life
balance. Oltre all’impegno a livello istituzionale, cresce sempre più l’impegno
di aziende (e imprenditori) nell’individuare soluzioni che permettano di
conciliare il tempo del lavoro con quello della vita personale dei dipendenti
(che va dalla cura della famiglia e dei figli all’assistenza di genitori anziani, da
iniziative per il tempo libero ad attività ricreative). Dal punto di vista
imprenditoriale, un approccio di questo tipo può produrre soprattutto risultati
economici e di profitto: i dipendenti sono meno stressati, lavorano meglio e
producono di più.
È proprio in questo contesto che nasce il progetto Good practices di
conciliazione lavoro famiglia e welfare aziendale, che permette di conoscere
meglio alcune realtà aziendali italiane, indagare le politiche di welfare e
conciliazione attuate e comprendere gli effetti che da tali politiche possano
scaturire.
Obiettivo della ricerca è stato quello di:
a) analizzare l’applicazione pratica della conciliazione lavoro famiglia e del
welfare aziendale;
b) individuare buone pratiche e casi di successo da condividere con un
pubblico più vasto (soprattutto ricercatori e aziende).

Nell’ambito del progetto il bacino di analisi si è concentrato sulle PMI per due
motivi fondamentali. Il primo motivo riguarda la stragrande maggioranza nello
scenario economico italiano (rappresentano il 95% delle attività produttive e
impiegano l’81% degli occupati del settore privato), dove le PMI si presentano

COSA SONO LE GOOD PRACTICES?

Per good practices intendiamo le
esperienze, le procedure, le azioni più
significative che sono state formalizzate in
regole o piani per raggiungere gli obiettivi
di welfare aziendale proposti dal
management. 
Le good practices sono importanti per
condividere e divulgare tutte le
informazioni utili e le soluzioni da adottare
al proprio contesto locale e alle esigenze
aziendali interne.

PICCOLE E MEDIE IMPRESE

Per essere riconosciuta come PMI, l’impresa deve
rispettare le soglie relative agli occupati (meno di
250 dipendenti) e quelle relative al totale di bilancio
e/o al volume di affari (fatturato annuo non
superiore a 50 milioni di euro oppure totale di
bilancio annuo non superiore a 43 milioni di euro).
All’interno della categoria delle PMI, si distingue tra
media impresa (tra i 50 e 249 dipendenti e
fatturato compreso tra i 10 e i 50 milioni di euro),
piccola impresa (meno di 50 dipendenti e fatturato
inferiore ai 10 milioni di euro) e microimpresa
(meno di 10 dipendenti e fatturato inferiore a 2
milioni di euro).
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come soggetti particolarmente interessati a promuovere il benessere dei
propri dipendenti mediante iniziative di welfare. Il secondo motivo è quello di
dare maggiore visibilità a buone pratiche insite in realtà aziendali oggi ancora
poco conosciute. I migliori esempi di Good Pratices non hanno bisogno di
essere eccessivamente pubblicizzati, ma spesso le esperienze più interessanti
sono quelle “nascoste” e provenienti da contesti più piccoli e/o realtà locali.
Il nucleo centrale del progetto ruota attorno al tema della Corporate Family
Responsibility (CFR), una delle principali evoluzioni della Corporate Social
Responsibility (CSR), intesa come asset strategico alla gestione d’impresa che
pone la propria attenzione nei confronti dell’equilibrio tra lavoro e vita
personale per lavoratori e lavoratrici (Faldetta, 2008). 
La CFR (così come la CSR) è un driver di innovazione sociale per la sostenibilità
dell’azienda e dello stakeholder network in cui essa è inserita (Perrini & Tencati,
2008), alla cui base vi è la riscoperta delle relazioni tra i due pilasti fondanti della
società: il lavoro e la famiglia. La famiglia, risorsa sociale ed economica, è, in un
certo senso, un’impresa che produce stabilità, assistenza, motivazioni
all’impegno e può rappresentare una potenziale leva per il rilancio delle
economie dei paesi (Annoni, 2009).
Ciò risulta possibile mediante la realizzazione e l’implementazione di politiche
a favore della conciliazione (Molteni, Bertolini, Pedrini, 2007; 2009; Pedrini e
Petri, 2009). Pertanto, la CFR si propone come un vantaggio competitivo per
le imprese, in grado di produrre risultati economici e di profitto. 
Parlare di CFR significa parlare anche di innovazione sociale, considerando la
maggiore partecipazione delle donne al lavoro come una delle possibili leve
nella competitività del paese.
Tra alcuni degli esempi di applicazione pratica di CFR ricordiamo le politiche
di flessibilità in entrata e in uscita, il part-time verticale/orizzontale, lo
smartworking, il telelavoro, lo job sharing, le agevolazioni per le lavoratrici
madri e la creazione di asili nido aziendale.
In questo progetto focalizziamo l’attenzione su alcune aziende che hanno
fatto propri, in linea teorica, questi concetti e li hanno integrati, a livello pratico,
nella propria strategia aziendale.

Good Practices di Corporate Family Responsibility
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CFR COME TIPIZZAZIONE DEL WELFARE AZIENDALE

Il welfare aziendale è l’insieme di benefit monetari e non monetari che un’azienda offre ai propri dipendenti
allo scopo di migliorarne le condizioni di vita, in senso lato. In Italia è sostenuto da due articoli del TUIR
(Testo Unico Imposte dei redditi), il 51 e il 100, e dalla legge di stabilità del 2016, con l’art.1 comma 182.
Oltre alle finalità legate alla responsabilità sociale, le imprese sono sempre più attente al welfare al fine di
aumentare l’employer branding (essere attrattivi per i talenti), migliorare le condizioni concrete di vita del
dipendente in modo che possa dedicarsi al proprio lavoro con meno barriere, ed erogare aumenti di stipendio
collettivi ad alta efficacia economica.
Tale approccio, diffuso soprattutto nelle multinazionali, sta iniziando a interessare anche le PMI e il terzo
settore. All’interno del welfare aziendale rientrano le politiche di CSR, work life balance, conciliazione lavoro
famiglia e CFR.
La CFR è una tipizzazione del Welfare aziendale che rappresenta, infatti, un’innovazione sociale di tipo
organizzativo attivata da imprese capaci di creare al loro interno e nelle relazioni esterne degli spazi di
produzione di benessere in risposta ai bisogni del dipendente, della sua famiglia e del territorio. Nel fare
ciò il welfare aziendale non solo ripropone l’annosa e antica questione del rapporto fra economia e società,
ma riapre il dibattito del ruolo economico, e non solo sociale, della famiglia.  

Come misurare le Good Practices?

L’analisi delle Good Practices si concentra su casi aziendali che presentano
una visione strategica in cui al centro dei processi viene sempre posta la
persona (il dipendente) quale portatore sano di relazioni (umane, familiari e
professionali), il cui valore produttivo è intensificato dalle stesse. Abbiamo
intervistato i relativi referenti aziendali per comprendere meglio queste realtà
e le buone pratiche di CFR che ne sono derivate. 
Le variabili analizzate includono il significato di responsabilità sociale
d’impresa, l’attenzione verso i dipendenti, le politiche di conciliazione lavoro
famiglia e welfare aziendale, gli effetti osservati e i risultati ottenuti. La scelta
nasce dalla base teorica individuata nella teoria relazionale di Donati (2006) e
Donati e Prandini (2006) e delle indagini empiriche condotte da Macchioni
(2012) su work life balance e welfare aziendale in Italia. Alla base di queste
ricerche vi è l’ipotesi che gli strumenti di welfare aziendale producano un
aumento del benessere personale, familiare e lavorativo del dipendente da cui
scaturisce un miglioramento del clima lavorativo e, di conseguenza, la

Good Practices di Corporate Family Responsibility
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fidelizzazione del dipendente, bassi livelli di turnover e maggiore produttività.
Lo strumento del case study (Yin, 2002), per misurare le buone pratiche,
consente di raccogliere dati qualitativi relativamente a uno o più contesti
aziendali e di analizzare in profondità gli aspetti relativi a politiche attuate,
effetti osservati e misurazione dei risultati. Sebbene tale strumento presenti
alcuni limiti di generalizzabilità dei risultati e di rigore scientifico (non
basandosi su analisi quantitative e tecniche statistiche), consente di descrivere
e raccontare in maniera esaustiva quanto avviene all’interno delle realtà
aziendali, raccogliendo (e distinguendo) fatti, opinioni e commenti dei soggetti
intervistati (Mari, 1994). 
Il progetto ha un approccio multisettoriale (i.e. le aziende hanno business
diversi) e l’indagine è condotta su diverse regioni d’Italia (con una prevalenza
del Centro-Nord). Abbiamo individuato 5 PMI, casi aziendali scelti sulla base
di alcuni indicatori specifici individuati da fonti secondarie (principalmente
altri studi in tema di welfare aziendale), rispetto ai quali abbiamo deciso
focalizzare la nostra attenzione, specificamente, sulla CFR come tipizzazione
del welfare aziendale (che vede la famiglia come portatore d’interesse
dell’azienda) in quanto tematica portante alla base delle attività di ricerca
portate avanti dalla Fondazione.
L’azienda Amyko è stata scelta in quanto vincitrice del premio Welfare Index
PMI 2016; Tribe Communication è stata individuata all’interno del progetto
LaFeMe a cura di Anpal Servizi S.p.A., realizzato nel 2014; mentre Berto S.r.l.
all’interno del progetto Welfarenet ideato da Innova S.r.l. (2014-2015);
ErgonixART è stata selezionata nell’ambito del progetto di ricerca “People First!
Le dimensioni del bilanciamento tra vita personale e professionale: le nuove
prassi italiane” a cura della Fondazione I-CSR (Marzo, 2011); C.A.T. Progetti,
infine, è stata individuata all’interno del progetto “Armonizzazione Famiglia
Lavoro - Pratiche di flessibilità positive nelle imprese” promosso dalla Provincia
di Bologna.
Si segnala che l’intervista del Welfare Index PMI ad Amyko del 09/09/2016 è
stata presa come spunto per la selezione dell’azienda all’interno del nostro
progetto ma il contributo è del tutto originale e non riporta alcun contenuto
della predetta fonte.
Si segnala, inoltre, la presenza di una video-intervista a Tribe Communication.
Anche in questo caso, la nostra intervista presenta contenuti originali e non
riporta alcun elemento del contributo in questione.
Infine, le interviste a Berto S.r.l., C.A.T. Progetti ed ErgonixART presentano
anch’esse contenuti completamente originali e non riportano alcun elemento
da fonti terze.
La scelta degli intervistati è stata definita dalle aziende stesse rispetto alla
definizione dei piani di welfare attuati. I dati sono stati raccolti tramite
interviste semi-strutturate somministrate ai riferenti aziendali delle PMI
analizzate. Nella formulazione delle domande abbiamo fatto riferimento al
questionario formulato da Macchioni (2012) – per motivi legati alle tematiche

Come misurare le Good Practices?
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oggetto di indagine da parte dell’autrice citata – e integrato con alcune
domande di nostra originale elaborazione. 

Risultati generali

Per quanto riguarda le principali politiche adottate: Berto S.r.l. punta sugli
incontri “ad personam” con i lavoratori, sulla programmazione personalizzata
degli obiettivi e la valutazione dei risultati raggiunti; C.A.T. Progetti si concentra
sulla flessibilità degli orari, sul part-time e sulle agevolazioni per le madri; Tribe
Communication attua diverse iniziative per il sostegno economico alle
famiglie, per le attività ricreative e culturali e per la mobilità; Amyko ed
ErgonixART ricorrono principalmente allo smartworking. 
Dalle interviste emergono similitudini e differenze, ma sempre con un filo
rosso che lega un po’ tutte le realtà: la consapevolezza che dare la giusta
attenzione ai temi del welfare e della conciliazione lavoro famiglia ripaga gli
individui con una serenità personale e professionale che consente di ottenere
prestazioni qualitativamente migliori, che apportino un vantaggio anche e
soprattutto in ottica imprenditoriale.
Tuttavia, i risultati presentati in questo progetto non riportano dati in merito
ad eventuali casi di fallimento/mancate attuazione di politiche di CFR e
programmi di valutazione delle iniziative realizzate. Questo perché non state
ancora avviate, di fatti, delle misure ad hoc che prevedano la valutazione di
queste variabili all’interno dei piani di welfare aziendale. Pertanto, il presente
elaborato suggerisce alcuni input per future ricerche su queste tematiche, che
siano volte ad analizzare e approfondire gli aspetti sopra indicati (che sono,
ad oggi, ancora poco stressati sia in letteratura che nell’applicazione pratica).

Come misurare le Good Practices?



Case studies

Good Practice 1: Amyko
Good Practice 2: Berto s.r.l

Good Practice 3: C.A.T. Progetti
Good Practice 4: ErgonixART

Good Practice 5: Tribe Communication



Good Practice 1

Azienda

Sito web

Business

Politiche di welfare

Outcomes

Numero dipendenti/collaboratori

Persona intervistata

Amyko

www.amyko.it

Applicazioni per la salute della persona

- Smart working
- Misure previdenziali e assicurative
- Piani di formazione

Autonomia lavorativa. Maggiore produttività 

22

Riccardo Zanini – COO & Co-Founder

Inquadramento del caso

Amyko nasce nell’ottobre del 2013 da un’idea di Riccardo Zanini (imprenditore,
oggi COO di Amyko) e Filippo Scorza (bioingegnere e industrial designer, oggi
CEO di Amyko). Da dicembre 2015 è ufficialmente sul mercato in diversi canali
di distribuzione con l’ambizione di presentarsi come un sistema che, grazie a
un archivio privato (“private cloud”) e un braccialetto customizzabile, permette
di poter gestire, visualizzare e condividere informazioni importanti in caso di
bisogno. Oltre a questo, grazie ad un’applicazione nativa e web, fornisce anche
servizi diretti per la sicurezza in caso di emergenza, come la chiamata diretta
“Direct Call” e l’autoaiuto “Self Help”, che con un semplice sms fornisce la
posizione geolocalizzata della persona.
Oggi l’azienda ha una sede fisica divisa tra Genova e Milano, dove ci si riunisce
tutti due giorni a settimana e i restanti quattro i collaboratori sono liberi di
lavorare da casa senza orari fissi, ma con la responsabilità di rispettare le
scadenze.

Responsabilità sociale e attenzione verso i dipendenti 

La parola dipendente, sia esso stipendiato o con contratto di consulenza, non
rientra nell’organigramma aziendale. Infatti, ogni persona che porta valore
aggiunto è parte del progetto e collabora in un team dove il focus è
concentrato sulla condivisione di competenze per il bene del progetto stesso.
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Questa armonia porta ogni collaboratore a sentirsi parte attiva in un processo
reale di crescita che dipende dall’entità dell’impegno di ciascuno (sia esso
founder, investitore o magazziniere).
All’interno di Amyko, la visione di welfare è direttamente proporzionale alla
visione per il prodotto offerto, nato appunto per migliorare la quotidianità delle
persone. Pertanto, il rapporto di condivisione e collaborazione con i
collaboratori è parte fondamentale per la crescita di un progetto e per la
qualità del tempo lavorato. L’impostazione aziendale “orizzontale” genera in
automatico una serie di circostanze favorevoli per il welfare aziendale;
passando dalla valorizzazione delle competenze di ogni singolo collaboratore,
lo sforzo organizzativo da parte dei founder e la delocalizzazione smart work
dell’ambiente di lavoro. Tutto questo permette all’azienda di poter avere una
maggiore e più costante efficienza e al collaboratore di poter gestire la propria
giornata “lavorativa” in totale autonomia. 
Amyko si trova in questo momento a un livello di crescita che sta portando
ad assumere nuovo personale. L’azienda ha, al suo interno, risorse full-time,
consulenti, stagisti con l’obiettivo di ottimizzare l’operatività dei vari ambiti.

Politiche di conciliazione lavoro famiglia e welfare aziendale 

Riguardo alle politiche di welfare e conciliazione, tra queste rientrano lo smart
working, la previdenza (sulla quale si sta attualmente ragionando per trovare
soluzioni assicurative che tutelino il lavoratore durante il periodo lavorativo e
anche alla fine) e la formazione (i collaboratori, almeno una volta al mese,
partecipano a corsi di formazione specifici per il loro ambito, che li facciano
crescere personalmente prima e a livello aziendale poi).
Nell’avviare i piani di welfare, i due fondatori che se ne occupano puntano a
mettere al primo posto le persone e a considerare il loro team come una
“famiglia”. 

Effetti osservati

I risultati, seppur marginali e ancora molto embrionali, riguardano
principalmente l’autonomia lavorativa, favorita anche dall’implementazione
dello smart working per gli oltre 20 collaboratori. L’autonomia lavorativa è uno
stimolo alla produttività e apporta un valore aggiunto che supera quello del
lavoro “stanziale”, con una contropartita altrettanto positiva per l’azienda in
termini di flessibilità dei costi fissi.
La modalità di smart working adottata conferma che il collaboratore, se non
è vincolato ad orari fissi, ha modo di poter essere più proficuo e soddisfatto
nello svolgere la propria attività lavorativa.

Case studies 
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Good Practice 2

Azienda

Sito web

Business

Politiche di welfare

Outcomes

Numero dipendenti/collaboratori

Persona intervistata

Berto s.r.l.

www.bertosrl.com

Vendita pezzi di ricambio, attrezzature e utensileria
per produttori di macchinari. Manutenzione e
monitoraggio.

- Incontri semestrali “ad personam” per fissare
obiettivi personalizzati
- Premi economici di produzione
- Buoni spesa

Serenità dei rapporti tra le persone

11

Giuseppe Boschiero – CEO

Inquadramento del caso

Berto S.r.l. è un’azienda prettamente commerciale e attualmente ha sede a
Tombolo (PD). È nata nel primo dopoguerra a Cittadella, fondata da Giuseppe
Berto e portata avanti a conduzione familiare. 
Oggi l’azienda conta 10 dipendenti. Lo scopo è quello di vendere i prodotti
principalmente ad aziende di costruzione meccanica; i clienti sono produttori
di macchinari, con un’importante una fetta di mercato che riguarda il mondo
della manutenzione. Il mercato di riferimento è diviso in manutenzione e primo
montaggio.

Responsabilità sociale e attenzione verso i dipendenti 

In primo luogo la responsabilità sociale è rivolta nei confronti dei collaboratori e
delle loro famiglie. In secondo luogo tale responsabilità ricade sull’ambiente e il
territorio circostante, perché se viene garantita una sicurezza ai lavoratori, questi
avranno un reddito che sarà di sostentamento per loro stessi, le loro famiglie, e
anche per il territorio. Ciò vuol dire, in buona sostanza, condividere con i propri
collaboratori e al di fuori dell’azienda il benessere generato dall’azienda stessa.
Essendo un’azienda molto piccola (11 dipendenti), c’è un clima familiare al
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suo interno, nonostante sia appeso in bacheca un organigramma come quello
di qualsiasi grande azienda, con collocazioni, compiti, responsabilità e
mansioni da svolgere. C’è molta serenità, consapevolezza di lavorare insieme
con spirito di squadra. Inoltre, l’organizzazione degli orari fa si che ci sia
conciliazione tra i tempi del lavoro e i tempi della famiglia.
Il welfare è stato sempre messo in atto da Berto S.r.l. ma senza sapere cosa
fosse. Queste piccole attenzioni alla persona, la disponibilità che si ha verso
l’altro, sono sempre state insite nell’operato dell’azienda ma senza essere
codificate in appositi piani di welfare. Il lavoro sul welfare ha, tuttavia, permesso
di mettere nero su bianco e dare un nome ad azioni e attenzioni che l’azienda
ha, di fatto, sempre avuto.

Politiche di conciliazione lavoro famiglia e welfare aziendale 

Tra le politiche di welfare e conciliazione rientrano gli incontri semestrali “ad
personam” per fissare obiettivi personalizzati. Questa riunione è un momento
del tutto personale. Per gestire il lavoro ci sono le normali riunioni che si fanno
tra settori: un responsabile di ogni settore ha l’“obbligo” di riunire gli altri,
almeno una volta al mese, ma questo serve ad organizzare il lavoro pratico.
Ogni 6 mesi, Giuseppe Boschiero (CEO di Berto S.r.l.) incontra personalmente
tutti quanti i collaboratori perché ognuno di loro ha una scheda con degli
obiettivi personali da raggiungere per migliorare la propria professionalità;
questi obiettivi vanno misurati assieme, parlando e fissando anche gli obiettivi
per il semestre successivo. Sulla base di questo lavoro, alla fine dell’anno una
parte delle risorse generate dall’azienda vengono suddivise come extra, come
premio per i lavoratori sulla base degli obiettivi raggiunti. Allo stesso modo,
l’azienda ha adottato anche un buono spesa di 250 €, che è totalmente
detraibile, e i doni legati alle principali festività.
Inoltre, dal 2015 Berto S.r.l. ha implementato il festeggiamento della fedeltà
all’azienda e coniato delle medaglie di valore per ricordare l’appartenenza alla
squadra da 10, 20, 25, 30 e più anni. In questo modo, si cerca di dare il massimo
beneficio economico al collaboratore con la minor tassazione possibile utilizzando
quanto previsto dalle apposite normative di legge. Essendo una piccola impresa,
non è possibile avere una figura specifica che si occupa del welfare. È un lavoro
che viene svolto personalmente dal Dott. Giuseppe Boschiero (CEO).

Effetti osservati

Il vantaggio principale è la serenità nei rapporti tra le persone e quello non
meno importante è che i positivi risultati economici sono frutto del lavoro di
una squadra affiatata e coesa.

Case studies 
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Good Practice 3

Azienda

Sito web

Business

Politiche di welfare

Outcomes

Numero dipendenti/collaboratori

Persona intervistata

C.A.T. Progetti

www.catprogetti.it

Cablaggio e progettazione 

- Flessibilità oraria e part-time (con particolare
attenzione per le madri)

Maggiore produttività e bassa conflittualità

25

Paolo Bertuzzi – Vice Presidente 

Inquadramento del caso

C.A.T. Progetti è un’azienda composta da 4 soci e 21 dipendenti che lavorano
insieme da circa 35 anni. Il turn over è praticamente inesistente e si attuano
politiche che permettono di conciliare le tempistiche del lavoro con quelle di
vita (ad es. flessibilità di orari, part-time). L’orario di lavoro è 8-8.30/17 con una
pausa di un’ora per la mensa; si tratta di un lavoro manuale di cablaggio e
progettazione al computer, entrambi senza particolari problematiche.
L’impresa nasce nel 1984 come spin-off della holding, la cui mission era quella
dei laboratori di ricerca e  della realizzazione di prototipi. Nel 2000 esce dal
gruppo e si costituisce come azienda indipendente. C.A.T. Progetti si occupa
per l’85% di subforniture e macchine automatiche, per il restante 15% di
elettrofilatura/elettromedicale.

Responsabilità sociale e attenzione verso i dipendenti 

Per C.A.T. Progetti avere come focus la responsabilità sociale d’impresa significa
garantire condizioni che permettano ai dipendenti di conciliare tempi di vita
e tempi di lavoro, tramite ad esempio flessibilità di orari, part-time, condizioni
agevolate per lavoratrici madri.
In azienda non esistono iniziative di scioperi, perché, di fatto, non si sono mai
verificate particolari problematiche da risolvere e sono anni che non interviene
il sindacato. 
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Ci si impegna sempre a rispettare i diritti dei lavoratori e a soddisfare le loro
richieste, purché si tratti di qualcosa che spetti loro per giustizia.
Da sempre attenti al welfare aziendale, di cui se ne occupa personalmente il
Sig. Paolo Bertuzzi (Vice Presidente di C.A.T. Progetti), l’implementazione di
queste misure nasce nel momento in cui i dipendenti si sono sposati, hanno
cominciato ad avere figli e sono cambiate le loro necessità. 
Ciò ha permesso all’azienda di adattarsi al contesto contemporaneo nel corso
degli anni.

Politiche di conciliazione lavoro famiglia e welfare aziendale 

Le principali politiche di welfare e conciliazione adottate da C.A.T. Progetti
includono: la flessibilità di orari e anche il part-time, due strumenti costruiti
su misura in base alle necessità dei dipendenti, che prima di tutto sono
persone.

Effetti osservati

Sicuramente il risultato principale è la bassa, o quasi inesistente, conflittualità.
Altro risultato importante riguarda la serenità dei lavoratori. Se i dipendenti
sono più sereni lavorano sicuramente meglio, creano meno problemi, fanno
pochi errori. 

Case studies 
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Good Practice 4

Azienda

Sito web

Business

Politiche di welfare

Outcomes

Numero dipendenti/collaboratori

Persona intervistata

ErgonixART

www.ergonixart.it

Informatica e sviluppo dispositivi per disabili

- Flessibilità oraria e telelavoro
- Asilo aziendale 
- Assicurazione a copertura (per i figli dei
dipendenti)

Basso turn-over, maggiore disponibilità, interesse e
impegno 

4

Paolo Mondini – Chairman and founder 

Inquadramento del caso

ErgonixART nasce nel 2004 come start-up tecnologica. La mission aziendale è
quella di sviluppare dispositivi biomedicali da commercializzare in proprio
unitamente all’attività di consulenza per mettere a punto tecnologie innovative,
da rivendere a produttori terzi, per lo sviluppo di dispositivi per disabili. Il
modello di business è arrivare a brevettare un prodotto per poi cederlo o
riuscire a immetterlo direttamente sul mercato (magari con un nome non
proprio, ma di cui si detiene almeno il marchio).
Si tratta di un’azienda che non assembla direttamente i propri prodotti, ma ne
cura il lavoro di ricerca e sviluppo, in una prima fase in ufficio o presso centri di
ricerca (per questo al suo interno vi lavorano prevalentemente ricercatori), e in
una seconda fase presso aziende terze che possiedono attrezzature di
produzione.

Responsabilità sociale e attenzione verso i dipendenti 

Responsabilità sociale per ErgonixART significa tendenzialmente rispetto della
persona e rispetto reciproco, al di là di quella che può esserne la definizione
canonica. Le attività aziendali sono sempre state improntate non a rispettare

16



maniacalmente gli orari di lavoro, ma a centrare gli obiettivi. Essendo una
società di progettazione, nessun responsabile ha mai preteso dai propri
collaboratori orari fissi, anzi c’è sempre stata molta flessibilità in questo. C’è
sempre stato rispetto, nessuno ha mai approfittato della situazione e di
conseguenza l’azienda ha sempre mantenuto questo tipo di profilo.
Per quanto riguarda la responsabilità sociale canonicamente intesa,
ErgonixART ha sempre applicato alla lettera i contratti richiesti; le persone non
sono mai state sfruttate, ogni volta che si è presentato il bisogno di assumere
lo si è fatto, senza ricorrere a forme contrattuali poco dignitose nei confronti
dei lavoratori. 
Il rapporto con i dipendenti è “fraterno”, fondato sul rispetto reciproco e dei
ruoli; il rapporto è molto aperto e un dipendente è libero, ad esempio, di
portare il proprio cane o i propri figli in azienda, senza essere ripreso, come se
fosse a casa sua, ovviamente nel rispetto degli impegni da svolgere e
nell’educazione dei rapporti interpersonali. Essendo un’azienda piccola si cerca
di venirsi incontro per quanto possibile. Ovviamente, nel prendere le decisioni
strategiche non si discute con il dipendente che non è coinvolto, c’è un
Consiglio di Amministrazione che se ne occupa.

Politiche di conciliazione lavoro famiglia e welfare aziendale 

Sostanzialmente si tratta di flessibilità sugli orari con un monte ore nell’ambito
di quanto stabilito nei contratti di legge. Le persone sono dotate di mezzi di
comunicazione forniti dall’azienda, PC, telefono, connettività e così via, per cui
spesso e volentieri possono lavorare da casa piuttosto che portare i figli sul
posto di lavoro (in quest’ultimo caso è possibile usufruire degli asili aziendali).
È prevista anche un’assicurazione a copertura per i figli. Tra i dipendenti ci sono
collaboratori a tempo determinato, in genere più giovani con bambini magari
più piccoli, dove la flessibilità è più importante, e con bambini più grandi, dove
lo è meno. 
L’esigenza di adottare queste politiche è sorta nel 2008, quando alcuni
dipendenti iniziarono ad avere i primi figli.
Essendo un’azienda piccola, la gestione del welfare è diretta personalmente
dal Dott. Paolo Mondini (Chairman and founder di ErgonixART).

Effetti osservati

Le persone – a parte quelle che sono state allontanate per problematiche di
cassa – sono sempre rimaste e continuano a farlo, dimostrando disponibilità e
interesse per l’azienda. Così facendo, l’azienda ha ottenuto il massimo
impegno da parte dei lavoratori.

Case studies 
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Good Practice 5

Azienda

Sito web

Business

Politiche di welfare

Outcomes

Numero dipendenti/collaboratori

Persona intervistata

Tribe Communication

www.tribecommunication.it

Consulenza e comunicazione strategica

Sostegni economici alle necessità familiari; alle
attività ricreative e culturali; alla mobilità casa-
lavoro (abbonamenti ai mezzi pubblici o incentivi
per l’utilizzo della propria auto)

Flessibilità, disponibilità e migliori risultati dal punto
di vista qualitativo 

25

Alessandro Fellegara – CEO

Inquadramento del caso

Tribe Communication nasce nel 2005 con l’obiettivo di fondare un’agenzia di
comunicazione che, oltre ad essere attenta al business, fosse soprattutto
dedicata alle persone e all’organizzazione interna del lavoro mediante politiche
istituzionali di welfare.
Il lavoro di comunicazione passa attraverso un pensiero strategico e un
approccio consulenziale, con due aree di sviluppo, una per i prodotti digitali
(siti, digital promo, CRM) e l’altra che si occupa di spot televisivi, canali social,
comunicazione sul punto vendita, packaging o rebranding.

Responsabilità sociale e attenzione verso i dipendenti 

Il significato della CSR vale sia per le persone che hanno fondato l’azienda, sia
per i dipendenti che ci lavorano. Per l’azienda è importante sviluppare una
sensibilità verso ciò che succede nel mondo e un’attenzione al territorio in cui
si vive. 
Avendo dato sempre attenzione al personale, è stato naturale predisporre un
piano di conciliazione, con la consapevolezza che una scelta di questo tipo
avrebbe sostenuto la motivazione, l’efficacia e anche i risultati del lavoro dei
collaboratori e dipendenti. Il primo driver che guida i rapporti in azienda è la
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fiducia, attraverso la consulenza e la trasparenza. Questo da serenità nei
rapporti sia con clienti e fornitori, sia con i dipendenti che sposano le scelte
aziendali.

Politiche di conciliazione lavoro famiglia e welfare aziendale 

Come attività specifiche, Tribe Communication ha lasciato libera scelta ai
dipendenti, per cui chi ha delle necessità familiari viene sostenuto su quel
fronte, sia a livello ricreativo che culturale. L’azienda ha anche aiutato parecchi
dipendenti in ottica mobilità, con abbonamenti casa-lavoro per i mezzi
pubblici, o di sostegno all’utilizzo della propria auto. 
Questo percorso nasce in maniera non ufficiale circa 6-7 anni fa e nei primi
anni è stata messa in pratica in maniera estemporanea. Si è concretizzato in
piano di welfare circa 3 anni fa, pertanto oggi viene sottoscritto un patto di
fiducia e di collaborazione tra l’azienda e i dipendenti. È un piano vero e
proprio di welfare che in base ai risultati dell’azienda permette di ridistribuire
le risorse: per esempio nel 2015 è stato promosso un benefit per 2.500 € a
testa, naturalmente in una logica più ampia di sostegno ricreativo e familiare,
dove è il lavoratore che decide come utilizzare il proprio benefit.
A occuparsi del welfare aziendale è Alessandro Fellegara (CEO di Tribe
Communication) insieme a un’altra risorsa di tipo amministrativo.

Effetti osservati

I principali benefici sono la flessibilità, la disponibilità e la motivazione con cui
viene svolto il lavoro; in definitiva sono migliori anche i risultati dal punto di
vista qualitativo.

Case studies 
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