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Abstract 

La gestione delle risorse umane comprende tutte le attività e le politiche aziendali che 

influenzano i collaboratori di un’organizzazione in modo tale da renderli maggiormente 

funzionali per raggiungere gli obiettivi prefissati (Guerci, 2011, p. 165). Il presente lavoro ha 

come scopo quello di illustrare come le principali aziende del settore dei trasporti gestiscono 

il personale. Si sono quindi analizzati i vari strumenti di responsabilità sociale utilizzati dalle 

aziende per mostrare tale gestione ai propri stakeholder.  

Per comprendere meglio sono stati esposti cinque casi di aziende del settore in Germania, 

Italia e Svizzera, con lo scopo di approfondire i fondamenti teorici dei primi capitoli. Sono 

stati poi paragonati i cinque casi, arrivando ad avere una visione globale dell’impegno delle 

aziende del settore dei trasporti nella gestione del personale e nella sua comunicazione 

all’esterno. 

Nel complesso, l’elaborato mette in luce quali strumenti di responsabilità sociale d’impresa 

permettono alle aziende di rispondere al meglio alle esigenze del personale del settore e di 

riuscire quindi ad attrarre i migliori talenti ed avere un personale sempre più qualificato.  
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1. Introduzione  

Nel presente lavoro si vogliono analizzare le buone pratiche e gli strumenti di Responsabilità 

Sociale d’Impresa (RSI) adottate dalle aziende del settore dei trasporti nell’ambito della 

gestione delle risorse umane. Poiché i collaboratori di un’organizzazione svolgono un ruolo 

importante nel raggiungimento degli obiettivi prefissati, è necessario avere una buona 

gestione del personale. La gestione delle risorse umane è proprio quella branca aziendale 

che comprende tutte le attività e le politiche aziendali che influenzano i collaboratori in modo 

tale da renderli maggiormente funzionali (Guerci, 2011, p. 165). L’espressione 

Responsabilità Sociale d’Impresa, nell’ambito della gestione del personale, comprende tutte 

le iniziative volontarie di un’organizzazione che hanno come obiettivo la salvaguardia dei 

diritti umani così come la sicurezza e la salute dei lavoratori (Sena, 2009, p. 20). La 

sostenibilità sociale si preoccupa di tutelare i propri collaboratori dal momento che essi 

hanno un ruolo importante, anche per quanto riguarda la competitività aziendale. Alcuni 

settori, come quello dei trasporti, hanno bisogno di competenze specialistiche e di dipendenti 

ben formati ed è quindi importante riuscire ad attrarre i migliori talenti. Questa branca della 

sostenibilità non tratta solamente i rapporti con i collaboratori ma pure le relazioni nei 

confronti della comunità, per questo motivo le imprese devono essere coscienti del loro ruolo 

ed instaurare buoni rapporti anche con lo Stato (Assi & Carletti, Responsabilità sociale delle 

imprese, 2016). È questo il caso del settore dei trasporti, esso è infatti rilevante per uno 

Stato in quanto svolge il compito di soddisfare un bisogno pubblico, nonostante sia un 

settore dominato da aziende private. Proprio per questo motivo il raggiungimento degli 

obiettivi prefissati è di interesse anche per lo Stato, che nei trasporti investe in modo 

considerevole. Ad esempio in Svizzera ben il 13,7% delle uscite della Confederazione sono 

rivolte proprio al settore dei trasporti (Amministrazione federale delle finanze, 2017).  

Lo scopo del presente lavoro è quello di mettere in luce l’importanza della gestione del 

personale nell’ambito dei trasporti in un’ottica RSI. Si andrà ad analizzare soprattutto come 

le principali aziende del settore in Germania, Italia e Svizzera, quali Deutsche Bahn, Azienda 

Trasporti Milanesi, Ferrovie dello Stato Italiane, Ferrovie Federali Svizzere e Swiss Post, 

mostrano la propria gestione del personale tramite i vari strumenti di responsabilità sociale a 

loro disposizione. 

L’elaborato è strutturato in sei parti principali. La prima parte tratta la Responsabilità Sociale 

d’Impresa da un punto di vista prettamente teorico, chiarendone le caratteristiche; la 

seconda parte ne introduce gli strumenti principali, andando a spiegare nel dettaglio quelli 

utilizzati per la gestione del personale; la terza parte spiega in generale il settore dei 

trasporti, in modo da avere un’idea dell’ambito in cui operano le aziende poi analizzate nella 

quarta parte; nella quinta viene effettuato un paragone delle aziende analizzate che aiuterà a 

trarre le conclusioni finali del lavoro di ricerca sviluppato.  
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1.1. Domanda di ricerca  

Quali strategie di responsabilità sociale delle imprese stanno adottando le principali aziende 

di trasporti a livello italiano, svizzero e tedesco nell’ambito della gestione del personale? 

1.2. Obiettivi della ricerca 

- Fornire una definizione di responsabilità sociale d’impresa 

- Descrivere gli standard principali riguardanti la gestione del personale 

- Analizzare le principali caratteristiche del settore dei trasporti 

- Fornire un’analisi approfondita dei report e degli strumenti di RSI utilizzati da aziende del 

settore dei trasporti in Germania, Italia e Svizzera per esporre agli stakeholder la propria 

gestione del personale 

- Confrontare la gestione del personale di tali aziende rilevata dall’analisi degli standard 

- Formulare dei suggerimenti e delle raccomandazioni sulle strategie di RSI nell’ambito 

della gestione del personale utilizzate dalle imprese di trasporti analizzate 

1.3. Metodologia 

La tesi seguirà una strategia di ricerca qualitativa. 

Nella prima fase si effettuerà un’analisi della letteratura presente sulla gestione del personale 

e il settore dei trasporti. Si analizzeranno soprattutto libri scientifici sulla responsabilità 

sociale delle imprese, standard sulla gestione del personale, quali GBS, GRI, ISO 45001, SA 

8000 e OHSAS 18001, così come libri e studi sul settore dei trasporti. Questo permetterà di 

comprendere appieno il contesto. 

Nella seconda fase si analizzeranno e spiegheranno le buone pratiche di responsabilità 

sociale nell’ambito delle risorse umane e i vari standard utilizzati dalle aziende principali del 

settore trasporti in Germania, in Italia e in Svizzera, quali Deutsche Bahn, ATM, Ferrovie 

Italiane, FFS e Swiss Post. Tali informazioni saranno direttamente ricercate sui siti internet 

delle aziende che rendono accessibili e pubbliche una notevole quantità di informazioni 

riguardanti le rispettive buone pratiche di RSI. Questo fatto è stato inoltre determinante per la 

scelta delle aziende da trattare in questo lavoro. Quanto appena descritto consentirà di fare 

un confronto tra i vari standard analizzati e le strategie delle diverse aziende.  

Le informazioni raccolte permetteranno di capire in che modo le aziende dei trasporti a livello 

italiano, svizzero e tedesco stanno affrontando la gestione del personale attraverso i vari 

strumenti e permetteranno inoltre di fare constatazioni e suggerimenti su questo argomento. 
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2. La responsabilità sociale delle imprese 

Il tema della responsabilità sociale delle imprese comprende tutte le iniziative volontarie delle 

aziende che hanno come obiettivo, oltre alla salvaguardia dei diritti umani, la sicurezza e la 

salute dei lavoratori, l’attenzione per i consumatori e la comunità, il rispetto per l’ambiente e 

in generale l’essere più responsabili nello svolgimento delle proprie attività economiche. Da 

quanto appena affermato si può evincere che il tema è molto vasto e comprende argomenti 

di tipo sociale, ambientale, politico ed economico (Sena, 2009, p. 20). Al giorno d’oggi un 

numero sempre maggiore di imprese si dedica alla responsabilità sociale, considerandola 

una delle componenti della propria identità aziendale. Il concetto di responsabilità si afferma 

sempre di più nell’ambito delle organizzazioni grazie a numerosi fattori, tra cui le 

preoccupazioni dei consumatori, sempre più attenti all’ambiente e alla salute e sempre più 

informati tramite i mezzi di comunicazione moderni. Le imprese che si avvalgono di una 

buona pratica di responsabilità ed ottengono migliori risultati in ambito sociale ed ambientale 

possono conseguire migliori prestazioni in termini di maggior profitto e crescita. Una buona 

pratica di responsabilità permette infatti di ottenere un migliore ambiente di lavoro, che 

stimola i dipendenti a perseguire in maniera più efficace gli obiettivi prefissati ed a creare 

quindi un maggiore profitto. Le pratiche di responsabilità sociale di un’impresa si riflettono 

inoltre sulla reputazione della stessa: le critiche degli stakeholder formulate contro prassi non 

socialmente responsabili potrebbero nuocere all’immagine dell’azienda e di conseguenza ai 

profitti della stessa (Commissione delle Comunità Europee, 2001, pp. 4-8). Con il termine 

appena citato “stakeholder” si intendono tutti i portatori d’interesse che sono in qualche modo 

influenzati dal modo di operare di un’organizzazione o che, a loro volta, influenzano le attività 

della stessa partecipandovi. Gli stakeholder di un’azienda possono essere i collaboratori, i 

fornitori, gli investitori, lo stato, le organizzazioni per la protezione ambientale o dei 

collaboratori e altre associazioni (Gandolfi, Cereghetti, Longhi, Nosetti, & Valenti, 2006, p. 8). 

Un termine di grande rilevanza nel tema della responsabilità sociale è rappresentato dal 

sostantivo “sostenibilità”, che spesso è considerato come un contenitore nel quale si colloca 

la stessa RSI. Si definisce sostenibile lo sviluppo che permette alle generazioni future di 

accedere alle stesse risorse delle generazioni attuali. La responsabilità sociale di un’azienda 

non implica quindi solo il soddisfacimento delle aspettative degli stakeholder attuali, bensì si 

estende al concetto di sviluppo sostenibile. (Cosci, Felice, Guarini, Iannone, & Sist, 2012, pp. 

55-56). Parlando di sviluppo sostenibile si comprendono tre concetti: la sostenibilità 

ambientale, intesa come capacità di mantenere nel tempo le risorse naturali; la sostenibilità 

economica, ossia la capacità di generare reddito nel tempo; e la sostenibilità sociale, intesa 

come capacità di assicurare il benessere e l’accesso alle opportunità quali ad esempio 

sicurezza, salute, istruzione e serenità (Amendola, 2006, p. 9). Ogni ambito citato porta 

all’azienda diversi vantaggi. In questo lavoro verranno analizzate le performance nell’ambito 

della sostenibilità sociale, che comprende la gestione del personale. Un migliore ambiente di 

lavoro si traduce in un maggiore impegno e in una maggiore produttività dei dipendenti, da 

qui l’importanza di un’efficace gestione delle risorse umane. L’azienda può inoltre beneficiare 
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dalle proprie strategie di responsabilità sociale anche in termini di reputazione (Commissione 

delle Comunità Europee, 2001, p. 8). 

Un’azienda è composta, oltre dal bilancio strettamente economico, da diversi aspetti 

intangibili come i valori etici interni, che pur non essendo quantificabili possono determinare 

un maggiore successo dell’azienda e una migliore reputazione da parte degli stakeholders. A 

causa della necessità di includere aspetti sociali ed ambientali nel risultato di esercizio delle 

aziende si è passati dalla One Bottom Line, che includeva unicamente la rendicontazione 

economica, alla Triple Bottom Line. Il termine Triple indica l’estensione della rendicontazione 

agli aspetti sociali ed ambientali oltre che economici e il termine Bottom Line rappresenta il 

risultato d’esercizio. Al giorno d’oggi, la sostenibilità ambientale di un’azienda viene quindi 

valutata secondo i suddetti criteri racchiusi dalla Triple Bottom Line. (Cosci et al., 2012, pp. 

55-56; Hinna, 2002, pp. 70-73) 

Un’impresa che opera in modo responsabile principalmente si occupa sia della dimensione 

interna che di quella eserna. Con dimensione interna si intendono la gestione delle risore 

umane, compresa la salute e la sicurezza sul luogo di lavoro, e la gestione degli effetti 

sull’ambiente e sulle risorse naturali. Con dimensione esterna si intende invece ciò che si 

ripercuote sull’ambiente che circonda l’organizzazione come la comunità locale e i partner 

commerciali (Commissione delle Comunità Europee, 2001, pp. 8-13). Da quanto appena 

descritto si evince che le iniziative aziendali in ambito di responsabilità sociale siano 

riconducibili a quattro macroaree spiegate nel seguente capitolo. 

2.1. Macroaree della responsabilità sociale 

Community 

Come si può immaginare, le attività delle imprese si riflettono sulla comunità locale e, 

viceversa, quest’ultima influisce su di esse. Un’organizzazione, ad esempio, crea posti di 

lavoro, salari ed apporta entrate fiscali alla comunità; il territorio per contro fornisce risorse 

naturali, infrastrutture, risorse umane e come ultimo fattore importante apporta anche i 

clienti. È quindi un rapporto di scambio che porta vantaggi ad entrambi. L’immagine e la 

reputazione di un’impresa a livello locale influiscono sulla competitività, non solo come 

datore di lavoro e produttore, ma anche come portatore di fondi e donazioni, sponsorizzando 

manifestazioni locali o di volontariato. (Commissione delle Comunità Europee, 2001, p. 12) 

Environment 

Diminuire i propri impatti sull’ambiente può portare vantaggi ad un’impresa, anche a livello 

economico. Alcuni esempi possono essere la riduzione delle fatture energetiche e delle 

spese di eliminazione dei rifiuti. Una riduzione delle emissioni inquinanti e del consumo di 

risorse può portare quindi ad un aumento della competitività e della redditività. 

(Commissione delle Comunità Europee, 2001, p. 11) 
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Marketplace 

Per un’impresa le relazioni con i partner commerciali del mercato in cui opera sono 

significative. Instaurare buoni rapporti con i partner può portare a prezzi e clausole più equi a 

lungo termine, come pure aspettative di qualità e prestazioni affidabili. Le imprese devono 

inoltre tenere conto che la loro immagine e reputazione è influenzata non solo dal proprio 

operato ma anche da quello dei loro partner e fornitori che compongono l’intera catena 

produttiva. (Commissione delle Comunità Europee, 2001, p. 13) 

Workplace 

Le misure socialmente responsabili di un’organizzazione si riflettono anche sui dipendenti, il 

fattore lavoro è sempre più importante per migliorare l’organizzazione interna ed affrontare i 

concorrenti. Per poter raggiungere dei vantaggi un’azienda deve quindi riuscire ad ottenere 

la collaborazione dei migliori candidati, risultando accattivante e offrendo loro vari benefici, 

opportunità e una buona qualità di lavoro (Fossati, Luoni, & Tettamanzi, 2009, pp. 33-34). Ci 

sono diverse misure per tutelare i lavoratori e migliorare la loro qualità del lavoro, come ad 

esempio l’offerta di una formazione continua, le prospettive di carriera, la partecipazione ai 

benefici e un miglioramento dell’equilibrio tra lavoro, famiglia e tempo libero. Inoltre, se un 

lavoratore si trova bene, si verificano meno casi di assenteismo con una conseguente 

riduzione dei costi. Quando si parla di qualità del lavoro si intendono anche la salute e la 

sicurezza, spesso misurate per dare maggiore senso di fiducia agli stakeholder, che al 

giorno d’oggi si rivelano sempre più interessati al livello di protezione e salute sul luogo di 

lavoro (Commissione delle Comunità Europee, 2001, pp. 8-10). Per poter comunicare agli 

stakeholder le proprie misure in questo ambito le aziende utilizzano varie certificazioni. Le 

più importanti sono spiegate nei seguenti capitoli. 

2.2. I vantaggi dell’agire in modo responsabile 

I principali vantaggi della responsabilità sociale possono essere suddivisi in quattro 

categorie, riassunte nell’elenco seguente (Gandolfi et al., 2006, pp. 9-10). 

- Vantaggi finanziari: grazie alla responsabilità sociale una società conosce meglio i rischi 

del proprio agire e perciò il profilo di rischio dell’azienda migliora, con un conseguente 

migliore accesso a crediti e finanziamenti. 

- Vantaggi sui costi: cercando di agire in modo più responsabile un’azienda analizza al 

meglio i propri consumi. In questo modo si può ottimizzare l’utilizzo delle materie prime e 

dell’energia, risparmiando sui costi. Un comportamento più responsabile diminuisce 

anche i rischi di multe e cause legali per cattiva condotta. 

- Vantaggi a livello di risorse umane: un ambiente responsabile si traduce anche in un 

migliore ambiente di lavoro, che porta ad avere collaboratori più motivati e produttivi e 

maggiore attrattività dell’azienda sul mercato del lavoro. 

- Vantaggi di posizionamento sul mercato: come già spiegato, i consumatori sono sempre 

più sensibili all’atteggiamento etico delle aziende, sono perciò più fedeli ad aziende 
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socialmente responsabili e con migliore reputazione nell’opinione pubblica. Inoltre, 

un’azienda responsabile conosce in maniera più dettagliata i bisogni dei propri 

stakeholder. Adattandoli alla propria offerta, l’azienda potrebbe riuscire ad aumentare la 

quota di mercato grazie a prodotti più mirati ed innovativi. 

2.3. Gli strumenti della responsabilità sociale 

Per comunicare agli stakeholder la propria RSI e facilitare la condivisione della cultura 

aziendale, le imprese utilizzano sia singoli strumenti di gestione che un uso integrato degli 

stessi nella strategia d’impresa. Nel seguente elenco vengono spiegati gli strumenti di 

gestione maggiormente utilizzati dalle imprese (Fossati et al., 2009, pp. 24-32): 

- Il codice etico aziendale: si tratta di un documento in cui figura il comportamento 

dell’azienda. Essa definisce in questo modo i principi su cui si basa la propria cultura 

aziendale (rispetto dell’ambiente, tutela dei consumatori, …), esplicita i comportamenti 

adottati ed i diritti e doveri dei collaboratori. 

- L’attività di formazione etica: strumento per diffondere i valori aziendali coinvolgendo sia 

stakeholder interni che esterni. Tale formazione deve essere gestita dal comitato etico, 

che ha il compito di diffondere e far comprendere il codice etico aziendale. 

- L’adesione a standard: gli standard contengono indicazioni sui processi di responsabilità 

sociale o sul contenuto di un sistema di reporting e vengono quindi suddivisi in standard 

di processo e standard di contenuto. Questo argomento verrà trattato maggiormente in 

dettaglio nel capitolo successivo. 

- Il sistema di controllo interno: tale sistema determina quanto un’azienda e i suoi 

collaboratori prestino attenzione ai rischi nel conseguire l’obiettivo aziendale, 

monitorandoli per prevenirli. 

- Il sistema di reporting: come spiegato in precedenza, la rendicontazione finanziaria non 

mostra ciò che un’azienda svolge a livello ambientale e sociale. Il compito di un sistema 

di reporting, detto anche bilancio di sostenibilità e spesso definito da standard specifici, è 

proprio quello di includere anche questi aspetti meno tangibili dell’organizzazione nella 

rendicontazione. Gli standard più utilizzati per redigere tale bilancio verranno spiegati nel 

capitolo seguente. 

- La certificazione etica: esprime un giudizio riguardante la coerenza tra ciò che 

un’azienda comunica di realizzare e come realmente questo venga effettuato. 

Nel presente lavoro verranno esaminati gli strumenti di RSI utilizzati da aziende del settore 

dei trasporti per esporre le proprie attività relative in particolare alla gestione del personale. 

In modo tale da riuscire a capire quali strumenti portino realmente un vantaggio competitivo 

all’azienda in termini di risorse umane. Tale obiettivo sarà raggiunto grazie ad un paragone 

tra i vari strumenti analizzati e tra le buone pratiche che ne emergono. 
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3. Sostenibilità e standard nell’ambito della gestione del 

personale 

Come spiegato nel capitolo precedente, uno degli strumenti a disposizione delle aziende per 

comunicare agli stakeholder la propria responsabilità sociale è lo standard. Gli standard sono 

suddivisi in standard di processo e standard di contenuto (Fossati et al., 2009, p. 27). Essi 

permettono ad un’organizzazione di rendere pubbliche le proprie attività, i propri obiettivi ed i 

propri risultati nei diversi ambiti della Triple Bottom Line in un determinato periodo (Gandolfi 

et al., 2006, pp. 11-12).  

Uno standard di processo è un modello gestionale riconosciuto a livello internazionale, 

fornisce quanto necessario per rafforzare le attività, i processi e la gestione di 

un’organizzazione. Grazie ad uno standard una società ha la possibilità quindi di migliorare 

ogni aspetto del proprio business (British Standards Institution (BSI), 2017): 

- ottimizzando le proprie performance, come ad esempio utilizzando lo standard di 

gestione della qualità ISO 9001; 

- riducendo il rischio di impresa, seguendo norme che aiutano l’azienda ad avere un 

sistema per la gestione del rischio conforme, ad esempio ISO 31000 (gestione dei rischi) 

e ISO 22000 (sicurezza e igiene alimentare); 

- aumentando la sicurezza della società in ambito di sicurezza informatica, sicurezza dei 

lavoratori, sicurezza stradale e continuità operativa, ad esempio seguendo la norma 

OHSAS 18001 per la gestione e la sicurezza dei lavoratori; e 

- lavorando in modo più sostenibile, considerando gli impatti sociali, ambientali ed 

economici grazie ad esempio alla norma ISO 14001 (gestione ambientale). 

La differenza tra uno standard di processo e uno di contenuto è che il primo ha come scopo 

principale la messa in risalto dei processi che dovrebbe seguire un’organizzazione per 

mostrare le performance ed i miglioramenti verso una gestione economicamente e 

socialmente responsabile. Il secondo ha invece lo scopo di individuare e regolamentare 

direttamente i contenuti di una rendicontazione sociale (redatta grazie al dialogo con gli 

stakeholder), per poterne facilitare la stesura e la comparabilità. Tra gli standard di contenuto 

più conosciuti ci sono il bilancio sociale GBS e il report di sostenibilità GRI spiegati in questo 

capitolo (Fossati, Luoni, & Tettamanzi, 2009, pp. 68-69). Un'altra tipologia di standard di 

processo è il report integrato (IR), che si distingue dagli altri in quanto la società non 

presenta parti distinte (conti annuali e rendicontazione sociale) ma un unico documento che 

connette tutte le informazioni mostrando agli stakeholder come la strategia, la governance, le 

performance e le proprie prospettive creano valore sia finanziario che non finanziario nel 

tempo (International Integrated Reporting Council (IIRC), 2013).  

Questo capitolo permette di comprendere nello specifico quali sono i principali standard di 

contenuto e di processo a disposizione delle aziende per comunicare ai propri stakeholder le 

proprie strategie di gestione del personale. La scelta di tali standard è dovuta ad una lettura 

delle fonti a disposizione, che confermano essi siano i più diffusi. Grazie alla spiegazione 
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degli obiettivi e dei contenuti richiesti da tali standard, si riuscirà in seguito a fare un 

paragone con quanto le società analizzate realmente espongono. Fornendo poi suggerimenti 

su come potrebbero migliorare la condivisione delle proprie attività in gestione del personale. 

3.1. Bilancio sociale e rapporto di sostenibilità  

Il bilancio sociale e il rapporto di sostenibilità permettono ad un’azienda di comunicare agli 

stakeholder il proprio agire responsabile nell’ambito economico, sociale ed ambientale 

(Triple Bottom Line spiegata antecedentemente). Essi sono utilizzati come: strumenti di 

gestione strategica, che consentono all’azienda di non operare unicamente per ottenere un 

profitto; come strumenti di gestione operativa, permettendo all’azienda di definire al meglio i 

propri obiettivi e migliorarsi continuamente; e infine sono utilizzati anche come strumenti 

strategici di comunicazione e dialogo verso gli stakeholder. Si deduce quindi che essi siano 

strumenti utili sia all’esterno che all’interno all’azienda (Gandolfi et al., 2006, p. 11).  

GBS 

Questo standard è stato redatto dal Gruppo di studio per la statuizione dei principi di 

redazione del bilancio sociale e definisce i principi per redigere il bilancio sociale con uno 

schema uniforme comprendente i contenuti minimi obbligatori che esso deve avere per 

definirsi come tale. Un bilancio sociale redatto secondo il modello GBS è suddiviso in tre 

sezioni (Fossati et al., 2009, pp. 70-75; Rusconi, 2013, pp. 151-152). 

- Identità aziendale: gli elementi che definiscono questa sezione sono l’assetto 

istituzionale (storia, dimensione, posizionamento sul mercato), i valori di riferimento 

(principi etici), la missione, il disegno strategico e le politiche perseguite. 

- Produzione e distribuzione del valore aggiunto: in questa parte l’azienda evidenzia 

l’effetto economico della propria attività sugli stakeholder. 

- Relazione socio-ambientale: quest’ultima parte contiene la descrizione dei risultati sociali 

ed ambientali conseguiti e degli effetti sui singoli stakeholder indicati separatamente.  

È in quest’ultima sezione che l’azienda descrive quanto fatto per il proprio personale. I 

contenuti specifici determinati dallo standard per questa categoria sono la composizione del 

personale, la consistenza per categorie (età, sesso, qualifica, …), l’organizzazione del 

lavoro, il turnover, le attività sociali, la politica delle assunzioni, le politiche per le pari 

opportunità, la formazione, la remunerazione, le attività di sicurezza e sanità e le relazioni 

industriali (Fossati et al., 2009, pp. 70-75).  

GRI 

GRI sta per Global Reporting Initiative, modello universale di linee guida per tutte le 

organizzazioni, indipendentemente da settore, dimensione o paese; include argomenti sia 

generali che settoriali applicabili in tutto il mondo per comunicare agli stakeholder le proprie 

performance. (Global Reporting Initiative, 2011, p. 3) 
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Queste linee guida supportano le aziende nel descrivere i risultati delle politiche adottate 

grazie a degli indicatori di performance suddivisi in indicatori di performance economica, 

ambientale e sociale. Gli indicatori di performance utili ai fini di questo lavoro fanno parte 

della terza categoria, che è suddivisa in quattro tematiche: pratiche di lavoro, diritti umani, 

società e responsabilità del prodotto (Fossati et al., 2009, pp. 83-92). Nonostante gli 

standard più aggiornati si chiamino GRI standard, in questo lavoro vengono spiegati i GRI-

G4 in quanto le aziende analizzate utilizzano proprio questi ultimi. Nelle tabelle seguenti 

viene data una breve descrizione di quanto contenuto negli indicatori di performance specifici 

per le pratiche di lavoro e i diritti umani. 

Figura 1: Indicatori per pratiche di lavoro e condizioni di lavoro adeguate 

 

Occupazione

G4-LA1 Numero totale dei dipendenti, suddiviso per tipologie, tipo di contratto, 

distribuzione territoriale e genere.

G4-LA2 Numeri totali e tassi di nuove assunzioni e di turnover del personale per età, 

genere e area geografica.

G4-LA3 Benefit previsti per i lavoratori a tempo pieno ma non per i lavoratori part-time e/o 

a termine, suddivisi per sedi operative più rilevanti.

Relazioni di lavoro/gestione

G4-LA4 Periodo minimo di preavviso per modifiche operative, specificando se tali 

condizioni siano incluse o meno nella contrattazione collettiva.

Salute e sicurezza sul lavoro

G4-LA5 Percentuale dei lavoratori rappresentati nel Comitato per la salute e la sicurezza, 

composto da rappresentanti della direzione e dei lavoratori, istituito al fine di 

controllare e fornire consigli sui programmi per la tutela della salute e della 

sicurezza del lavoratore.

G4-LA6 Tasso di infortuni sul lavoro, di malattia, di giornate di lavoro perse, assenteismo 

e numero totale di decessi, divisi per area geografica e genere.

G4-LA7 Lavoratori con elevato rischio di incidenti o malattie legate alla loro occupazione.

G4-LA8 Accordi formali con i sindacati relativi alla salute e alla sicurezza.

Formazione e istruzione

G4-LA9 Ore medie di formazione annue per dipendente, suddiviso per genere e per 

categoria di lavoratori.

G4-LA10 Programmi per la gestione delle competenze e per promuovere una formazione 

a sostegno dell’impiego continuativo dei dipendenti e per la gestione della fase 

finale delle proprie carriere.

G4-LA11 Percentuale di dipendenti che ricevono regolarmente valutazioni delle 

performance e dello sviluppo della propria carriera, suddivisi per genere e 

categoria di lavoratori.
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Fonte: elaborazione dell’autore a partire da Global Reporting Initiative, 2015 

Figura 2: indicatori di performance dei diritti umani 

 

Diversità e pari opportunità

G4-LA12 Composizione degli organi di governo dell’impresa e ripartizione dei dipendenti 

per categoria in base a sesso, età, appartenenza a categorie protette e altri 

indicatori di diversità.

Uguaglianza di remunerazione tra donne e uomini

G4-LA13 Rapporto dello stipendio base e della remunerazione totale delle donne rispetto a 

quelli degli uomini a parità di categoria e suddivisi per sedi operative più 

significative.

Valutazione dei fornitori sulla base delle condizioni di lavoro

G4-LA14 Percentuale di nuovi fornitori sottoposti ad esame.

G4-LA15 Eventi significativi e impatti negativi associati a politiche del lavoro nella catena di 

fornitura e relative azioni intraprese.

Meccanismi per i reclami in materia di condizioni di lavoro

G4-LA16 Numero di rimostranze in materia di politiche del lavoro pervenuti, trattati e risolti 

tramite meccanismi formali di rimostranza.

Investimenti

G4-HR1 Percentuale e numero totale di accordi e di contratti di investimento significativi 

che includono clausole sui diritti umani o che sono sottoposti ad una relativa 

valutazione.

G4-HR2 Ore totali di formazione dei dipendenti su politiche e procedure riguardanti tutti gli 

aspetti dei diritti umani rilevanti per l’attività dell’organizzazione e percentuale dei 

lavoratori formati.

Non discriminazione

G4-HR3 Numero totale di episodi legati a pratiche discriminatorie e azioni correttive 

intraprese.

Libertà di associazione e contrattazione collettiva

G4-HR4 Identificazione delle attività e dei principali fornitori in cui la libertà di associazione 

e contrattazione collettiva può essere violata o esposta a rischi significativi e 

azioni intraprese in difesa di tali diritti.

Lavoro minorile

G4-HR5 Identificazione delle operazioni e dei principali fornitori con elevato rischio di 

ricorso al lavoro minorile e delle misure adottate per contribuire alla sua effettiva 

abolizione.
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Fonte: elaborazione dell’autore a partire da Global Reporting Initiative, 2015 

Uno dei punti di forza di questa tipologia di rendicontazione è il coinvolgimento degli 

stakeholder fin dall’inizio. Un report redatto secondo le linee guida GRI riesce ad esprimere 

al meglio quindi le esigenze di tutti gli stakeholder che hanno contribuito, lavorando 

direttamente con la società per la realizzazione del documento (Rusconi, 2013, p. 137). 

A differenza del bilancio sociale GBS, le linee guida GRI non richiedono un contenuto 

minimo obbligatorio. Ci sono però vari livelli di applicazione a dipendenza del livello di 

trasparenza che un’organizzazione vuole raggiungere. Per aver maggiore credibilità 

l’azienda ha inoltre la possibilità di far certificare il report di sostenibilità da un esterno, che 

dopo aver verificato il rapporto emana una certificazione (Rusconi, 2013, p. 138).  

Lavoro forzato

G4-HR6 Attività e principali fornitori con alto rischio di ricorso al lavoro forzato o obbligato 

e misure intraprese per contribuire all’abolizione di ogni loro forma.

Pratiche di sicurezza

G4-HR7 Percentuale del personale addetto alla sicurezza che ha ricevuto una formazione 

sulle procedure e sulle politiche riguardanti i diritti umani rilevanti per le attività 

dell’organizzazione.

Diritti delle popolazioni indigene

G4-HR8 Numero di violazioni dei diritti della comunità locale e azioni intraprese.

Valutazione

G4-HR9 Percentuale e numero totale delle attività sottoposte a controlli e/o valutazioni di 

impatto relativi ai diritti umani.

Valutazione dei fornitori sulla base dei diritti umani

G4-HR10 Percentuale di nuovi fornitori sottoposti ad esame.

G4-HR11 Eventi significativi e impatti negativi associati ai diritti umani nella catena di 

fornitura e relative azioni intraprese.

Meccanismi per i reclami in materia di diritti umani

G4-HR12 Numero di rimostranze in materia di diritti umani pervenuti, trattati e risolti tramite 

meccanismi formali di rimostranza.
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3.2. ISO 45001 

Questo standard, a disposizione delle aziende da inizio 2016, permette alle organizzazioni di 

gestire al meglio i rischi di salute e sicurezza dei lavoratori, migliorando il loro ambiente di 

lavoro e di conseguenza le loro performance, tutto ciò in ottica preventiva. Un sistema di 

gestione del personale basato sulla norma ISO 45001 permette a chi la implementa di 

migliorarsi attraverso le seguenti misure: 

- elaborazione di obiettivi per la salute e la sicurezza, 

- introduzione di processi per raggiungere tali obiettivi, 

- rilevazione di potenziali rischi di salute e sicurezza sul lavoro e implementazione di 

misure e controlli per eliminarli e gestirli, 

- aumento della consapevolezza di tali rischi e accertamento sulla partecipazione attiva dei 

lavoratori per evitarli, 

- valutazione delle prestazioni in termini di sicurezza e salute per l’ottimizzazione delle 

stesse.  

Grazie alle misure appena elencate si possono ottenere diversi vantaggi, come il 

miglioramento della capacità di organizzazione, la riduzione dei costi (ad esempio dovuti ad 

incidenti, interruzioni di attività o premi assicurativi), la diminuzione delle assenze del 

personale ed infine la possibilità di ottenere un riconoscimento per il raggiungimento dello 

standard con conseguente ripercussione positiva sugli stakeholder (Associazione Svizzera 

per Sistemi di Qualità e di Management (SQS), 2016).  

ISO 45001 è lo standard che entro il 2019 andrà a sostituire la norma OHSAS 18001 

spiegato di seguito in questo capitolo. La sostituzione è dovuta ad un fattore di semplicità in 

quanto ISO 45001 è uno strumento che può essere più facilmente integrato agli altri sistemi 

ISO, sistemi reputati maggiormente diffusi e con un alto grado di credibilità. Lo scopo dello 

standard rimane lo stesso, vengono però implementate nuove regole (Associazione Svizzera 

per Sistemi di Qualità e di Management (SQS), 2016).  

3.3. SA8000 

SA8000 è l’acronimo di Social Accountability 8000, che è una norma internazionale regolata 

dalla Social Accountability International1 dal 1997. Lo standard SA8000 è applicabile 

volontariamente da tutte le aziende e organizzazioni ed è certificabile da terzi. I principali 

vantaggi per chi applica tale norma sono: avere una corretta gestione delle risorse umane, 

una maggiore fiducia degli stakeholder, una maggiore trasparenza ed inoltre dimostrare il 

rispetto dei principi etico-sociali nel raggiungimento dei propri obiettivi (Lafratta, 2004, pp. 

140-142). Questa tipologia di rendicontazione descrive il sistema di gestione seguendo otto 

criteri sociali, elencati di seguito (Amendola, 2006, pp. 120-121). 

                                                

1 Organizzazione non governativa globale il cui scopo è salvaguardare i diritti umani sul luogo di 
lavoro (Social Accountability International (SAI), s.d.). 
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- Lavoro minorile: l’azienda può impiegare giovani lavoratori, ma il lavoro non deve mai 

impossibilitare la frequenza scolastica. 

- Lavoro forzato: il lavoro non può essere obbligato e non deve essere trattenuto denaro o 

documenti d’identità per nuovi assunti e per stranieri. 

- Salute e sicurezza: ogni lavoratore ha diritto ad avere un ambiente di lavoro sicuro e 

salubre con rapido accesso all’acqua potabile, inoltre devono esserci addestramenti anti 

infortuni. 

- Libertà di associazione e diritto ad una rappresentanza collettiva: il lavoratore ha il diritto 

di formare e di partecipare a sindacati o ad organi di analoga funzione. 

- Discriminazione: sul luogo di lavoro non deve esserci nessuna discriminazione di razza, 

casta, origine, religione, sesso o altre di ogni genere. 

- Pratiche disciplinari: non devono assolutamente esserci punizioni corporali, mentali, 

psichiche o abusi verbali. 

- Orario di lavoro: un lavoratore deve lavorare al massimo 48 ore la settimana avendo un 

giorno di riposo per ogni sette di lavoro. Le ore straordinarie invece devono essere 

retribuite maggiormente e non devono essere più di 12 per settimana. 

- Salario: esso deve seguire gli standard legali ed essere sufficiente per il sostentamento 

del lavoratore e dei suoi famigliari, inoltre non ci devono essere deduzioni di stipendio 

per motivi di disciplina. 

Leggendo i criteri appena elencati si evince che gli obiettivi delle aziende che applicano 

questo standard sono migliorare le condizioni di lavoro e le retribuzioni, favorire la scolarità 

dei bambini, rimuovere le discriminazioni, promuovere la libertà di associazione, aumentare 

la sicurezza ed infine eliminare abusi e pressioni sul luogo di lavoro. Come la norma ISO, 

spiegata nel capitolo precedente, questa certificazione si basa sul miglioramento continuo, 

sull’utilizzo di strumenti della qualità e su azioni correttive per rimediare ad eventuali errori. 

(Lafratta, 2004, pp. 140-142) 

Oltre ai principi da rispettare elencati, un sistema di rendicontazione sociale di questo tipo 

comprende anche le procedure organizzative per gestire in maniera efficace lo standard, che 

infatti impone un sistema di gestione assicurante la continuità nel rispetto dei principi; e la 

certificazione SA8000 rilasciata da un revisore esterno (Hinna, 2002, p. 287). 

3.4. OHSAS 18001 

OHSAS è l’acronimo di Occupational Health and Safety Assessment Series ed è una norma 

sviluppata dalla British Standards Institution (BSI)2 per essere certificata da terzi che si basa 

su principi di qualità. Le organizzazioni che decidono di adottare questo tipo di certificazione 

hanno come scopo i seguenti obiettivi elencati: 

- maggiore controllo del rispetto delle leggi; 

- riduzione degli incidenti e dei costi legati ad essi; 

                                                

2 Ente di normazione, certificazione e formazione, sulla base delle leggi in vigore guida lo sviluppo 
degli standard internazionali (British Standards Institution (BSI), 2017). 
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- minori perdite di tempo; 

- maggiore efficienza e competitività; 

- miglioramento delle relazioni, sia esterne che interne; 

- miglioramento dell’immagine aziendale. 

Seguendo questa norma l’organizzazione deve avere un sistema di gestione e sicurezza del 

lavoro, deve quindi esserci una politica interna che regolamenti la salute e la sicurezza. 

L’organizzazione deve pianificare delle procedure costantemente aggiornate per ogni livello 

o funzione interna, con lo scopo di identificare i potenziali pericoli e i possibili impatti negativi 

delle proprie attività, valutare i rischi e implementare le misure necessarie di controllo e 

gestione (Lafratta, 2004, pp. 150-158). Grazie a questa norma la società riesce quindi a 

identificare i rischi, realizzare migliori condizioni di lavoro e diminuire gli incidenti e le malattie 

così come i relativi costi dovuti all’inattività dei dipendenti. In questo modo il coinvolgimento e 

la motivazione del personale saranno maggiori e l’organizzazione potrà dimostrare agli 

stakeholder la conformità allo standard internazionale (British Standards Institution (BSI), 

2017). 

3.5. Macroaree chiave 

A partire dagli strumenti di responsabilità sociale e, più nello specifico, dagli standard di 

gestione del personale, si possono individuare sei macroaree chiave. Queste macroaree 

rappresentano i punti principali trattati dalle aziende per mostrare la propria gestione del 

personale agli stakeholder. Di seguito i sei punti che costituiranno lo schema riassuntivo 

utilizzato nei prossimi capitoli. 

- Relazioni di lavoro (retribuzione, orario, reclami, …) 

- Salute e sicurezza sul lavoro 

- Formazione ed istruzione 

- Uguaglianza, discriminazione e pari opportunità  

- Controllo dei fornitori 

- Libertà di associazione e contrattazione collettiva  

Tale schema riassuntivo consentirà di comprendere quali sono le macroaree su cui le 

società focalizzano maggiormente le proprie forze nella gestione del personale. Permetterà 

inoltre di comparare in un secondo momento le strategie di RSI delle varie aziende 

analizzate. 
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4. Il settore dei trasporti 

Un individuo ha la necessità di conciliare le esigenze di vita, come lavorare o andare a fare 

la spesa, con il territorio in cui vive. Per soddisfare le proprie necessità una persona deve 

ovviamente raggiungere luoghi diversi ed ha quindi bisogno di mobilità. Il settore dei trasporti 

risponde proprio a questa domanda di mobilità (Carlucci & Cirà, 2008, p. 205).  

Il sistema dei trasporti nell’ultimo secolo si è sviluppato parecchio a causa della crescente 

necessità industriale e commerciale, oltre alle necessità delle persone. Ogni nazione ha 

organizzato i propri trasporti a dipendenza delle proprie esigenze (politiche, geografiche, …); 

la circolazione di merci o persone al mondo è infatti molto diversificata a causa delle tipologie 

di vie (strade, fiumi, canali), del raggio di azione (locale, regionale, nazionale), della tipologia 

di funzione (commerciale o di viaggio), del tipo di gestione (pubblica o privata) e della 

tariffazione. Le principali metodologie di trasporto al mondo sono: il trasporto su strada, le vie 

ferrate, le idrovie e gli oleodotti, il trasporto marittimo e quello aereo. A livello internazionale 

gli scambi sono effettuati principalmente grazie al trasporto marittimo o aereo. Siccome offre 

un servizio con una flessibilità maggiore il sistema di trasporto su strada è quello che si è 

sviluppato più in fretta rispetto agli altri sistemi, nonostante sia più costoso. (Carlucci & Cirà, 

2008, pp. 15-23).  

Per uno Stato il peso del settore dei trasporti è considerevole, infatti, nonostante le aziende 

siano tutte private, lo Stato investe molto in questo servizio pubblico. Come esempio si 

guardi la Figura 1 rappresentante le uscite monetarie in Svizzera nel 2016, suddivise per 

settori. Dalla Figura 1 emerge che il 13,7% delle uscite della Confederazione sono state 

dirette al settore dei trasporti, per un totale di 9'104 milioni di franchi. Il 65% di tale 

investimento rappresenta il finanziamento per i trasporti pubblici, il 33% per il traffico stradale 

e il restante 2% rappresentano gli investimenti per la navigazione aerea (Amministrazione 

federale delle finanze, 2017). 

Figura 3: Uscite CH secondo settori 2016 

 

Fonte: Amministrazione federale delle finanze, 2017 
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In questo elaborato verranno analizzate principalmente aziende con sistema di trasporto 

sulle vie ferrate in quanto è uno dei sistemi fondamentali per lo sviluppo della mobilità 

sostenibile delle persone e delle merci. Il trasporto su ferro è caratterizzato da: livelli 

relativamente ridotti di impatto sull’ambiente, maggiore sicurezza di circolazione, potenzialità 

di decongestionamento urbano (grazie alla capacità elevata di questa tipologia di trasporti) 

ed infine dalla capacità di favorire i collegamenti con i porti evitando rotture di carico. Il 

sistema di trasporto su ferro, come tutti gli altri sistemi di trasporto, necessita di 

regolamentazioni (Carlucci & Cirà, 2008, p. 148). Quello dei trasporti è uno dei settori più 

regolamentati al mondo, con un frequente intervento pubblico. I metodi di regolamentazione 

sono amministrativi ed economici: i primi si riferiscono alle norme emanate dallo Stato 

soprattutto per garantire la sicurezza nelle attività, mentre i metodi economici sono costituiti 

per incidere sulla domanda, sull’offerta e sui meccanismi di mercato. Lo Stato interviene 

quindi per regolare l’allocazione delle risorse, agendo sul comportamento dei consumatori e 

delle aziende di trasporto per massimizzare il benessere della collettività (Carlucci & Cirà, 

2008, pp. 31-32). Per quanto riguarda la gestione del personale, ogni Stato ha normative 

specifiche, ad esempio in Svizzera ci sono vari livelli gerarchici. Nello specifico se si parla ad 

esempio di durata del lavoro, al primo livello si trova la legge federale sul lavoro nelle 

imprese di trasporti pubblici (Legge sulla durata del lavoro, LDL) ed al secondo livello 

l’ordinanza sul lavoro (Ordinanza concernente la legge sulla durata del lavoro, OLDL). Al di 

sotto di queste ordinanze si trovano il contratto collettivo di lavoro delle società ed infine le 

norme specifiche per professione (Confederazione Svizzera, s.d.). Facendo una ricerca ci si 

accorge che una struttura del genere esiste anche nelle altre nazioni, come ad esempio in 

Italia. C’è però differenza, infatti in Svizzera la maggior parte delle condizioni di lavoro sono 

garantite dalla legge nazionale (primo livello), mentre in Italia sono presenti per la maggiore 

nei CCL. Potrebbe sembrare una piccola differenza, però il fatto di avere delle condizioni di 

lavoro garantite dal CCL può creare maggiori problematiche per le aziende del settore. Un 

collaboratore, difatti, ha più occasioni di discutere la propria posizione con la società se le 

proprie condizioni di lavoro sono definite da essa nel CCL. Se invece le condizioni sono 

definite nelle leggi nazionali, esse sono vincolanti sia per i collaboratori che per le aziende, 

che non possono fare molto nel caso un collaboratore voglia discuterne. 

Per capire le problematiche attuali del settore, si sono analizzate quelle esposte nei report e 

nei siti web dalle aziende oggetto di questa ricerca. Da tale analisi si evince che la 

digitalizzazione al momento è un punto cruciale per il settore. Ad esempio, FFS dichiara che 

le nuove tecnologie stanno trasformando in modo radicale le esigenze e di conseguenza il 

comportamento dei clienti. Questa società informa inoltre che la concorrenza si sta 

rafforzando anche per questo motivo (Ferrovie Federali Svizzere, s.d., p. 3). Deutsche Bahn 

conferma affermando che al momento la ferrovia in Germania è esposta a maggiori 

concorrenti ed a pressioni sui costi e che la ferrovia del futuro per questa società dovrà 

essere sempre più all’avanguardia e digitalizzata. Proprio grazie alla digitalizzazione i clienti 

possono essere maggiormente informati in tempo reale (Deutsche Bahn AG, 2017, pp. 8-

15). Tra le iniziative di digitalizzazione la società presa come esempio utilizza anche 

tecnologie utili ai dipendenti, quali l’automazione e la digitalizzazione dei lavori ferroviari di 

manutenzione e lo sviluppo di scenari per le professioni del futuro (Deutsche Bahn AG, 

2017, p. 20). Restando in tema di pressioni concorrenziali, FFS asserisce che nel contesto 

internazionale tali pressioni sono aumentate a causa delle alternative, come ad esempio gli 
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autobus a lunga percorrenza o le compagnie aeree low cost (Ferrovie Federali Svizzere, 

s.d., p. 7).  

Un’altra problematica che emerge è la difficoltà di reclutamento di personale 

sufficientemente qualificato, dovuta alla situazione demografica attuale. Di conseguenza 

sarà sempre più difficile colmare i posti vacanti e ci saranno rischi quali la mancanza di 

trasferimento di know-how e la limitazione delle opportunità di sviluppo della carriera. 

(Deutsche Bahn AG, 2017a, p. 111 e p. 173) 

Dalle problematiche emerse si evince che il settore dei trasporti è esposto a pressioni su 

molti fronti, è rilevante essere a conoscenza di queste tematiche per comprendere le 

motivazioni che spingono un’azienda ad avere buone pratiche di RSI in ambito di gestione 

del personale. Come già accennato, il personale di un’azienda è determinante nel 

raggiungimento degli obiettivi aziendali; le risorse umane dovrebbero ricoprire quindi un ruolo 

centrale nell’azienda. Ponendo al centro della propria strategia il benessere dei collaboratori 

e creando condizioni di lavoro favorevoli, le aziende possono contare sull’appoggio di 

personale motivato e produttivo che migliora il vantaggio competitivo aziendale e aiuta 

l’azienda a ostacolare tali problematiche. 
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5. Analisi gestione personale nel settore trasporti in Germania 

5.1. Deutsche Bahn AG 

Deutsche Bahn AG (DB) è un fornitore internazionale di servizi di mobilità per merci e 

persone con sede a Berlino. È operante in più di 130 nazioni al mondo tramite treni e 

trasporto su strada ed impiega più di 300'000 dipendenti, di cui circa un terzo all’estero. DB 

opera sulla più lunga rete ferroviaria d’Europa (ca. 33'000 km), forse anche per questo 

motivo di vastità essa è la quinta fornitrice di energia in Germania. I principali stakeholder del 

gruppo sono i clienti, i dipendenti, gli investitori, i politici, le associazioni, i fornitori ed i media. 

Deutsche Bahn afferma di avere un buon dialogo con ognuno di essi, per cercare di 

soddisfare al meglio le loro esigenze. Per quanto riguarda i dipendenti, DB utilizza varie 

metodologie di comunicazione, come ad esempio sondaggi sulla soddisfazione, piattaforme 

di scambio opinioni e negoziati con i sindacati (Deutsche Bahn AG, 2017a, pp. 47-55). Entro 

il 2020 il gruppo si prefigge di diventare leader di qualità e leader come datore di lavoro, 

migliorando nel contempo la propria sostenibilità ambientale. DB dichiara che il successo 

sostenibile del proprio business e l’accettazione da parte della società sono essenziali per il 

futuro. Per questo motivo è stata ideata la strategia DB2020, che vuole armonizzare i risultati 

economici a quelli sociali ed ambientali. Tramite questo approccio DB integra sempre di più 

la sostenibilità nell’operatività dell’azienda. Un forte esempio per rafforzare quanto appena 

scritto è la paga per dirigenti e dipendenti in ruoli di leadership, che dal 2013 non si basa più 

solamente sul successo economico ma anche sulla soddisfazione di clienti e dipendenti, così 

come sui risultati ambientali (Deutsche Bahn AG, 2017b). 

Per comunicare la propria responsabilità sociale l’azienda utilizza il report di sostenibilità 

integrato secondo il metodo GRI. Come spiegato antecedentemente, in questa tipologia di 

report è presente una parte interamente dedicata al personale dell’azienda. Nei seguenti 

paragrafi essa è stata perciò riassunta, in modo di avere un’idea globale di come il gruppo 

Deutsche Bahn affronta la gestione del personale. Nonostante il gruppo metta già a 

disposizione degli stakeholder il report del 2016, quello analizzato in questo lavoro risale al 

2015 per un fattore di migliore comparazione con le altre società in analisi. 

Come primo elemento il gruppo mette in chiaro quali sono i propri obiettivi a livello sociale, 

riportati nel seguente elenco. 

- Ottimizzare e internazionalizzare i management delle risorse umane. 

- Pianificare una migliore strategia lavorativa. 

- Guidare il cambiamento della cultura aziendale. 

- Acquisire nuovi talenti grazie al rafforzamento della società come datore di lavoro. 

- Sviluppare al meglio il personale. 

- Migliorare l’equilibrio tra vita e lavoro dei collaboratori. 

La strategia per il personale gira tutta intorno a questi sei obiettivi, ma quello su cui 

l’organizzazione è maggiormente focalizzata è il miglioramento della propria posizione come 
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datore di lavoro, in modo tale da riuscire a reclutare e mantenere dipendenti qualificati in 

quanto essi sono la base per poter soddisfare il cliente e per eccellere a livello di 

sostenibilità. Proprio per questa ragione ogni anno vengono organizzate campagne di 

reclutamento per i vari target di dipendenti. La società offre inoltre molti stage estivi per 

mostrare ai giovani come si lavora in questo ramo (Deutsche Bahn AG, 2017a, pp. 110-112). 

Dopo aver assunto i dipendenti, è necessario fornire loro delle prospettive a lungo termine, 

per questo motivo DB afferma di dare loro possibilità di crescita, sono infatti offerte più di 

3'000 sessioni di formazione che coprono tutte le tipologie di lavoro all’interno dell’attività 

aziendale. Inoltre, ai più giovani, vengono offerti oltre 50 apprendistati, in questo modo si 

assicura un personale qualificato (Deutsche Bahn AG, 2017a, p. 270). 

Al centro della cultura aziendale del gruppo Deutsche Bahn c’è la diversità. I principali temi 

affrontati sono le pari opportunità di crescita all’interno dell’azienda per uomini e donne e 

l’incoraggiamento della collaborazione tra persone di età o di etnie diverse. La società 

afferma di impegnarsi nel voler aumentare le posizioni di gestione ricoperte da donne al 20% 

e nel totale del personale al 25%, ciò grazie a campagne specifiche e ad esempio alla 

creazione di assistenza all’infanzia. Siccome è una percentuale abbastanza bassa, il gruppo 

specifica che ciò è causato dal fatto che molti posti di lavoro in azienda sono tecnici e quindi 

non ambiti dal genere femminile (Deutsche Bahn AG, 2017a, p. 113). I dipendenti del gruppo 

in Germania sono 200'000, di cui donne circa 45'000 e provengono da oltre 100 nazioni 

diverse, la quota di impiegati di cittadinanza straniera aumenta negli anni. Per quanto 

concerne l’età, circa 80'000 dipendenti, nell’anno in esame, hanno più di 50 anni e oltre 

20'000 meno di 30 (Deutsche Bahn AG, 2017a, p. 271). 

Un punto importante per mantenere i collaboratori a lungo termine è il salario. Poiché il 

contratto collettivo precedente è scaduto, il gruppo Deutsche Bahn ha firmato proprio nel 

2015 nuovi contratti collettivi di lavoro (CCL), i quali determinano che entro il 2016 i salari 

dovranno aumentare di circa il 5%, il regime pensionistico aziendale migliorerà, ci sarà una 

riduzione di un'ora alla settimana per quanto riguarda le ore di lavoro e a partire dal 2018 

sarà presente un programma per ridurre il carico di lavoro e le ore straordinarie. La società 

aggiunge inoltre che i collaboratori aderenti ad un sindacato non sono discriminati. Nel report 

di sostenibilità il gruppo afferma che i contratti sono stati firmati solamente dopo molti 

negoziati e scioperi (Deutsche Bahn AG, 2017a, pp. 114-115). La conferma di quanto 

appena scritto si trova nelle parole del sindacato EVG3. L’associazione asserisce infatti che 

nel 2015 ci sono stati scioperi e trattative per aumentare il salario dei lavoratori. Da quanto 

scrivono si capisce che ci sono state molte trattative concluse senza trovare un accordo, in 

più l’obiettivo del sindacato era quello di aumentare i salari di un punto percentuale più alto, 

obiettivo evidentemente non raggiunto (Eisenbahn- und Verkehrsgewerkschaft, 2015). 

Oltre alla classica remunerazione, Deutsche Bahn offre ai propri dipendenti vantaggi sociali 

grazie a collaborazioni con un’assicurazione sanitaria, servizi sociali, associazioni sportive, 

assicurazioni e banche che offrono pacchetti benessere. Ai collaboratori con figli è anche 

                                                

3 EVG sta per Eisenbahn- und Verkehrsgewerkschaft, un sindacato ferroviario e dei trasporti in 
Germania (Eisenbahn- und Verkehrsgewerkschaft, s.d.). 
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offerta assistenza per l’infanzia, grazie ad esempio a strutture per bambini e programmi 

estivi. Per facilitare le famiglie, inoltre, la società offre ai propri dipendenti anche la possibilità 

di lavorare part-time (Deutsche Bahn AG, 2017a, p. 272).  

Per la scelta o il mantenimento di un posto di lavoro sono importanti anche i temi della salute 

e della sicurezza. Deutsche Bahn ha un programma volto a promuovere la salute dei 

collaboratori, grazie ad esempio a mense aziendali che promuovono il consumo di 

un’alimentazione equilibrata o a corsi per la disassuefazione del tabacco. Il gruppo è 

interessato particolarmente al benessere psicologico dei propri dipendenti sul luogo di 

lavoro, è infatti presente un sostegno per coloro che hanno avuto esperienze legate ad 

incidenti. DB offre inoltre ai propri dipendenti, e ai loro parenti, personale qualificato che 

possa supportarli e fornire loro consigli qualora emergessero situazioni stressanti, sia 

professionali che personali. Dato che DB vuole mantenere i propri dipendenti fino all’età del 

pensionamento (a causa del fatto che i membri più anziani sono fonte di conoscenze 

acquisite), è stato creato un programma di prevenzione sanitaria apposita. Tale programma 

comprende informazioni sulla salute e l’invecchiamento, programmi di sport, di esercizio e di 

formazione mentale (Deutsche Bahn AG, 2017b). Per quanto concerne la sicurezza del 

lavoratore, il gruppo afferma di essere consapevole della propria responsabilità nel tutelare 

la salute e la sicurezza dei collaboratori. L’organizzazione ammette però di non aver 

raggiunto l’obiettivo prefissato di ridurre il numero di incidenti. Ciò è accaduto nonostante 

siano state fatte numerose campagne di prevenzione e siano stati sviluppati seminari per i 

dirigenti e i dipendenti. (Deutsche Bahn AG, 2017a, p. 272). La sicurezza, tuttavia, non 

riguarda solamente gli incidenti sul luogo di lavoro ma anche, come spiegato dal sindacato 

EVG, le misure contro i clienti violenti a discapito degli autisti, misure non ancora sufficienti 

(Eisenbahn- und Verkehrsgewerkschaft, 2015).  

Per quanto concerne i diritti umani, nell’indice GRI del report non sono presenti indicatori 

specifici. All’interno del report è però precisato che, durante la valutazione dei processi 

aziendali e dei fornitori, non sono state trovate violazioni riguardanti i diritti umani, la libertà di 

contrattazione e non si sono verificati casi di lavoro infantile o forzato (Deutsche Bahn AG, 

2017a, p. 167). Il report indica inoltre che la società ha un codice di condotta proprio ed un 

codice di condotta per i partner commerciali, contenenti aree dedicate alle condizioni di 

lavoro, al rispetto dei diritti dei lavoratori, alle misure anti-discriminazione ed alla proibizione 

del lavoro infantile o forzato.  

Grazie al codice di condotta di DB si comprende che l’interesse di questa società per i propri 

dipendenti è reale. La parte del codice di condotta dedicata alla responsabilità sociale è, 

infatti, quasi unicamente riguardante il personale; è presente solo un piccolo paragrafo che 

tratta la tematica ambientale. Questa società esprime bene quali sono i diritti dei 

collaboratori; oltre ai contenuti riguardanti i diritti umani di base, compresi il lavoro infantile e 

il lavoro forzato, si pone particolare attenzione infatti alla sicurezza del collaboratore, 

collocandola in primo piano tra i valori del gruppo. DB mette anche un accento sull’ambiente 

di lavoro in generale e riconosce la propria responsabilità verso i dipendenti. Un ambiente di 

lavoro sano è importante in un’azienda, DB nel codice di condotta parla infatti di rispetto 

reciproco e ambiente incoraggiante, nonché positivo. Per quanto riguarda invece i doveri dei 

collaboratori, DB li invita, in quanto influenzano l’immagine pubblica del gruppo, a 
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comportarsi in modo educato e di servizio nei confronti degli stakeholder esterni. La società 

accenna inoltre di non tollerare alcun atto discriminatorio all’interno dell’azienda da parte del 

proprio personale e, per quanto riguarda la loro sicurezza, li responsabilizza sottolineando 

che bisogna essere coscienziosi mentre si lavora. (Deutsche Bahn AG, 2014, pp. 2-3) 

Deutsche Bahn, per comprendere al meglio i bisogni dei propri dipendenti, ogni due anni 

crea un dialogo con essi tramite un sondaggio. Nell’anno in esame la risposta dei dipendenti 

è stata del 60% e su una scala da 1 (critica) a 5 (molto buona) la soddisfazione è del 3.7. La 

soddisfazione dei dipendenti è ancora bassa, ma la società afferma che ad ogni sondaggio si 

verifica un leggero miglioramento. DB specifica inoltre che ci sono differenze significative tra 

le singole unità aziendali, anche se non viene specificato di più. Oltre a queste cifre l’azienda 

comunica che il 67% di coloro che hanno partecipato al sondaggio hanno dichiarato di 

essere orgogliosi di lavorare per DB, il 61% sente un forte impegno da parte della società e il 

58% consiglierebbe la società come datore di lavoro (Deutsche Bahn AG, 2017b). 

Dopo aver analizzato questa società si può dire che sono molte le offerte per i dipendenti, 

soprattutto per quanto concerne la salute sul luogo di lavoro. Si nota, inoltre, che 

l’affermazione di DB di avere al centro della propria cultura la diversità può essere 

considerata veritiera in quanto si focalizza molto a spiegare le pari opportunità di crescita e la 

collaborazione tra persone in qualche modo differenti tra loro. Facendo una ricerca su 

quanto affermano i sindacati, emerge che essi riescono ad ottenere ciò che desiderano da 

questo datore di lavoro solo dopo molte trattative. Ciò può dunque mostrare come 

nonostante le discordanze iniziali tra le parti si giunga quasi sempre ad una collaborazione 

tra sindacati e datore di lavoro, al fine di ottenere il meglio per i dipendenti dell’azienda. 

Una particolarità del report di sostenibilità di DB è l’ammissione da parte della società di non 

aver raggiunto l’obiettivo prefissato di ridurre gli incidenti sul luogo di lavoro. Ciò può portare 

ad una maggiore credibilità del documento e ad una maggiore fiducia da parte del lettore. 

Un’ultima considerazione riguarda l’indice GRI: si nota infatti che in esso è presente 

solamente l’indicatore GRI G4-LA7, nonostante nel report ci siano informazioni che 

rispondono anche alle esigenze di altri indicatori. Nelle tabelle seguenti (Figura 4) vengono 

rappresentate le sei macroaree riassuntive di quanto realizzato dalla società per il proprio 

personale in ambito di responsabilità sociale.   
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Formazione e 
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Stage estivi per giovani          

Apprendistati                  
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collettiva
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Programma di prevenzione 

sanitaria per collaboratori più 

anziani 

Figura 4: Macroaree Deutsche Bahn 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fonte: elaborazione dell’autore 

 

La Figura 4 conferma quanto emerso dall’analisi della società, come si può notare, infatti, DB 

dà molto peso alla salute ed alla sicurezza del proprio collaboratore, offrendo al contempo 

molte attività e vantaggi anche riguardanti le altre macroaree. Mostrando in modo così 

dettagliato le proprie buone pratiche la società arriva ad essere attrattiva agli occhi di un 

possibile nuovo collaboratore qualificato che, come emerso dalla teoria esposta in 

precedenza, permetterebbe all’azienda di raggiungere al meglio i propri obiettivi.  
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6. Analisi gestione personale nel settore trasporti in Italia 

6.1. Azienda Trasporti Milanesi (ATM) 

ATM è una società per azioni del Comune di Milano nata nel 1931, che si occupa dei 

trasporti pubblici (metropolitana, autobus, tram e filobus) a Milano e a Monza (Azienda 

Trasporti Milanesi S.p.A., 2016, p. 6). Il Gruppo ATM S.p.A. comprende ATM Servizi S.p.A., 

Rail Diagnostics S.p.A., Gesam S.r.l., ATM Servizi Diversificati S.r.l., International Metro 

Service S.r.l. e Nord Est Trasporti. All’incirca in totale vi lavorano 9'600 collaboratori 

organizzati in 120 mansioni differenti e dislocati in 28 sedi aziendali (Azienda Trasporti 

Milanesi S.p.A., s.d.). 

Il Gruppo ATM afferma di essere cosciente del fatto che agire in modo responsabile porti 

vantaggi. Per questa ragione, dichiara di impegnarsi per valorizzare i collaboratori, di 

investire per migliorare le performance aumentando la propria competitività e, allo stesso 

tempo, di impegnarsi in attività di solidarietà, sociali e culturali a favore della collettività, tutto 

ciò rispettando l’ambiente. I principali stakeholder di ATM sono i lavoratori, i clienti, i fornitori, 

la collettività e l’ambiente (Azienda Trasporti Milanesi S.p.A., 2016, p. 8).  

Uno degli strumenti di responsabilità sociale che utilizza la società analizzata è il codice 

etico, contenente i valori che compongono l’identità del Gruppo ATM, nonché i diritti e i 

doveri dei collaboratori. Come in quello di DB, nel codice etico di ATM è presente una parte 

riguardante la tutela della sicurezza e della salute sul lavoro. È inoltre affermato che uno dei 

principali obiettivi aziendali è ridurre il numero di incidenti sul luogo di lavoro; per raggiungere 

tale obiettivo la società si impegna ad investire nella tecnologia e nella formazione del 

personale. Una particolarità riguardante i doveri dei collaboratori, rispetto a quello di DB, è 

l’accento posto dalla società sul comportamento del dipendente, che deve essere 

appropriato al luogo di lavoro. Si citano infatti molestie, mobbing e linguaggio rispettoso, così 

come è presente un intero paragrafo che concerne il divieto di alcool e stupefacenti. 

(Azienda Trasporti Milanesi S.p.A., s.d., pp. 8-9)  

Il Gruppo ATM ha inoltre un comitato etico che vigila sul rispetto di tutti i valori e principi etici. 

Per soddisfare ulteriormente i bisogni degli stakeholder e controllare l’impatto ambientale 

delle proprie attività, ATM si sottopone agli standard internazionali di qualità e ambiente 

come ISO 9001 e ISO 14001. Restando in tema ambiente, ATM afferma di avere il primato 

nazionale nell’offerta di un servizio realizzato con energia pulita. Per promuovere la mobilità 

sostenibile inoltre la società cerca di abbattere l’inquinamento atmosferico ed acustico 

investendo parte dei profitti in varie attività come il noleggio di biciclette, l’illuminazione LED 

per le sedi aziendali e la copertura dei depositi aziendali con impianti fotovoltaici (Azienda 

Trasporti Milanesi S.p.A., s.d.). 
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Per quanto riguarda più nel dettaglio la gestione del personale, il sistema di welfare 

aziendale ATM, di cui nelle pagine seguenti, si suddivide in welfare alla persona e alla 

famiglia (Figura 5), welfare sanitario (Figura 6) e welfare sociale (Figura 7). 

Figura 5: Welfare alla persona e alla famiglia ATM 

 
Fonte: elaborazione dell’autore a partire da Azienda Trasporti Milanesi S.p.A., s.d.  
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parentale

Cento ore retribuite per assistenza 

portatori di handicap

Convenzioni pasti serali

Valorizzazione della persona e 

delle diversità

Laboratori manageriali sulla diversità

Corso leadership al femminile

Riqualificazione informatica e 

manutentiva

Formazione tecnica, professionale e 

comportamentale

Codice etico

Certificazione di genere e piano per 

l'uguaglianza di genere

Carta per le pari opportunità e 

l'uguaglianza sul lavoro

"ATM per te" guida ai servizi

Premiazione seniors

Progetto Maestri di Mestiere

Diversity Day

Corsi fotografia convenzionati

Progetti editoriali fotografici

Mobilità

Tessera libera circolazione gratuita

Abbonamento trasporti pubblici per 

familiari a carico con tariffa scontata

Agevolazioni car-sharing

Agevolazioni bike-sharing

Servizio navetta Milano-Casa per ferie 

ATM di Bordighera a prezzi agevolati
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Sanità

Permessi straordinari per cure e 

terapie

Campagne di prevenzione

Convenzione cure odontoiatriche

Consulenze cure convenzionate di 

odontoiatria e ortodonzia per minori

Fondo sanitario integrativo fondazione 

ATM

Consulenze sanitarie

Centri ospedalieri convenzionati

Convenzione cure domiciliari

Integrazione aspettativa sanitaria e 

malattie gravi

Rimborso spese mediche e visite 

specialistiche

Copertura assicurativa infortuni per 

funzionari e dirigenti

Soggiorni "di sollievo"

Prevenzione sanitaria e diagnostica

Convenzioni residenze per anziani

Salute e sicurezza

Formazione sui temi della sicurezza

Progetti di promozione della salute e 

degli stili di vita sani

Iniziativa di prevenzione sonno e 

bambini

Prevenzione al maschile

Prevenzione bambini (udito, vista, 

odontoiatria

Promozione sana alimentazione per 

bambini

Supporto psicologico convenzionato

Sale relax

Abbonamenti palestre

Convenzione con le farmacie

Figura 7: Welfare sanitario ATM    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fonte: elaborazione dell’autore a partire  

 da Azienda Trasporti Milanesi S.p.A., s.d. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fonte: elaborazione dell’autore a partire  

da Azienda Trasporti Milanesi S.p.A., s.d. 

Osservando le figure soprastanti si può notare che ATM offre vari vantaggi ai lavoratori. Per 

quanto riguarda la dimensione della persona e della famiglia (Figura 5), la società garantisce 

flessibilità orarie e offre varie opzioni create per aiutare il dipendente a bilanciare famiglia e 

lavoro come, ad esempio, nidi aziendali che accolgono figli e nipoti dei dipendenti da 3 a 36 

mesi di età per tutta la giornata lavorativa. La società offre inoltre psicologi e sostegno. Il 

Figura 6: Welfare sociale ATM 
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welfare sanitario di ATM (Figura 6) concede al collaboratore di avere permessi per cure, 

rimborsi sanitari, cure odontoiatriche e altri vantaggi. L’ultima dimensione tratta il welfare 

sociale (Figura 7), ATM offre ai propri dipendenti abitazioni a prezzi stabiliti, consulenze in 

ambito sia sociale che economico e finanziario ed infine anche agevolazioni su mutui e 

prestiti (Azienda Trasporti Milanesi S.p.A., s.d.). 

Per confermare agli stakeholder il proprio riguardo verso i collaboratori, ATM ha conseguito 

nel 2012 la certificazione SA 8000, implementando un Sistema di gestione della 

Responsabilità Sociale che assicura i principi etici nel campo dei diritti umani e dei lavoratori. 

Nel 2015 la certificazione è stata riconfermata dall’Organo di Vigilanza esterno (Azienda 

Trasporti Milanesi S.p.A., s.d.). Come spiegato nel capitolo apposito, lo standard SA 8000 ha 

dei requisiti fondamentali, di seguito un riassunto di quanto enunciato dalla società in tale 

certificazione.  

Il primo requisito di SA 8000 riguarda il lavoro infantile, l’azienda conferma che le proprie 

attività non sono svolte da bambini. Se per caso si dovesse riscontrare una situazione 

lavorativa infantile ad esempio presso la catena di fornitura, ATM adotterebbe una procedura 

necessaria per fornire un sostegno adeguato a tali bambini, così da permettere loro la 

presenza a scuola. Siccome è possibile che alcuni minori lavorino per la società, quest’ultima 

assicura la loro sicurezza sul luogo di lavoro (Azienda Trasporti Milanesi S.p.A., 2016, p. 21).  

Per quanto concerne il lavoro obbligato, ATM afferma di non ricorrere all’utilizzo di lavoro 

forzato o obbligato dietro minaccia. Nel contratto di lavoro della società sono indicati 

precisamente i diritti ed i doveri di ciascun lavoratore, in modo tale da garantire la 

volontarietà delle prestazioni (Azienda Trasporti Milanesi S.p.A., 2016, p. 22). Lo standard 

SA 8000 prevede che questo requisito comprenda anche l’andamento del personale nella 

società, andamento inteso come controllo da parte dell’organizzazione sulle assunzioni, 

obbligatoriamente prive di commissioni o costi a carico del lavoratore, e sul diritto del 

lavoratore di potersi licenziare (Social Accountability International (SAI), 2014, p. 8). ATM ha 

quindi esposto l’andamento delle proprie dimissioni negli ultimi anni. 

Il tema salute e sicurezza è importante per una società di trasporti, in quanto non per tutti i 

collaboratori si tratta di un lavoro d’ufficio e, di conseguenza, con meno rischi e pericoli. Il 

Servizio di Prevenzione e Protezione di ATM affronta questo tema rendendo innanzitutto 

obbligatoria una formazione per il personale. Inoltre sono disponibili una formazione 

antincendio, vari addestramenti per lavori rischiosi, così come procedure di lavoro ed 

istruzioni sempre aggiornate, dispositivi di protezione, valutazione dei rischi, sorveglianza 

sanitaria e altre tipologie di precauzione. Per confermare i miglioramenti aziendali su questa 

tematica, la società mostra l’andamento degli infortuni negli anni (Azienda Trasporti Milanes 

S.p.A., 2016, pp. 22-24). 

Quanto appena descritto è però in contrapposizione con quanto affermano i sindacati, la 

Confederazione Unitaria di Base Trasporti (CUB trasporti) sostiene infatti che durante l’anno 

in esame alcuni lavoratori non abbiano addirittura ricevuto le dotazioni personali di sicurezza 

e che anche per questo motivo la tutela della salute e della sicurezza del lavoratore da parte 

di ATM sia scarsa. Oltre a ciò, la CUB trasporti continua a ricordare alla società il problema 
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delle aggressioni ai conducenti, come fa anche il sindacato dei lavoratori di Deutsche Bahn, 

sottolineando che ATM continua a non porre adeguata attenzione al problema, creando 

quindi malcontento tra i lavoratori preoccupati (Confederazione Unitaria di Base, 2015). 

Oltre al Servizio di Protezione e Prevenzione la società possiede un Comitato di Sicurezza 

ATM, che collabora con le forze dell’ordine per tutelare la sicurezza dei dipendenti e dei 

clienti. Tale comitato analizza periodicamente le segnalazioni provenienti dai vari settori 

aziendali e programma l’impiego di risorse per garantire maggiore sicurezza nei trasporti 

(Azienda Trasporti Milanesi S.p.A., s.d.).  

Un altro requisito dello standard SA 8000 è la libertà di associazione ed il diritto alla 

contrattazione collettiva. In ATM è assicurata la libertà di aderire ad un’organizzazione 

sindacale, i dipendenti che sfruttano questo diritto sono difatti ben il 62% del totale (al 31 

dicembre 2015). Per agevolare i dipendenti la società afferma di mettere a disposizione 

spazi aziendali per le riunioni sindacali e per le assemblee dei lavoratori (Azienda Trasporti 

Milanesi S.p.A., 2016, p. 25). La CUB trasporti afferma però che, nonostante la volontà di 

mediazione sempre garantita da parte del sindacato, ATM non si sia dimostrata 

particolarmente disponibile alle trattative e ricorda le difficoltà riscontrate per ottenere una 

convocazione da parte di ATM (Confederazione Unitaria di Base, 2015). 

Il quinto requisito tratta la discriminazione sul posto di lavoro. L’azienda analizzata 

garantisce pari opportunità a tutti i collaboratori, compreso l’accesso alla formazione 

(Azienda Trasporti Milanes S.p.A., 2016, pp. 25-27). 

Secondo lo standard SA 8000 un’organizzazione deve trattare il personale con dignità e 

rispetto, con il divieto di ricorrere a punizioni corporali o mentali (Social Accountability 

International (SAI), 2014, p. 11). ATM nella documentazione a disposizione quantifica le 

pratiche disciplinari a cui fare riferimento a causa dell’inosservanza dei doveri da parte del 

personale, specificando che si ricorre a questi provvedimenti solamente in caso di situazioni 

gravi (Azienda Trasporti Milanes S.p.A., 2016, pp. 27-28). 

Per quanto concerne l’orario di lavoro, ATM applica quello previsto dal contratto collettivo 

nazionale di lavoro (CCNL) oppure, se più favorevole, applica gli accordi sindacali aziendali 

(Azienda Trasporti Milanes S.p.A., 2016, pp. 28-29). Su questo argomento la CUB trasporti 

nel 2015 ha esposto molte criticità, quali: la necessità di più riposi, l’esigibilità delle ferie, la 

regolamentazione degli straordinari, le regole su orari di lavoro che garantiscano salute e 

sicurezza e la riduzione dei permessi sindacali. Il sindacato afferma inoltre di avere una 

dimostrazione dei media sul fatto che nel 2015 un conducente di bus ATM abbia lavorato 20 

ore di fila, esplicitando che la società si è giustificata unicamente dichiarando fosse un caso 

emergenziale (Confederazione Unitaria di Base, 2015). ATM dichiara che il lavoro 

straordinario è dovuto alla non possibilità di assumere nuovo personale ed è quindi 

necessario ma in ogni caso costantemente monitorato attraverso indicatori ed analisi 

periodiche, non specifica però oltre (Azienda Trasporti Milanesi S.p.A., 2016, p. 29). 

La società afferma che per quanto concerne la retribuzione dei propri collaboratori, essa è 

superiore ai minimi definiti dal contratto collettivo del settore. Oltre al salario, nel 2015 i 

dipendenti hanno ricevuto tutti un premio di risultato dovuto al raggiungimento degli obiettivi 
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Uguaglianza, 

discriminazione e 

pari opportunità

Pari opportunità garantite per 

uomini e donne              

Nessuna tipologia di 

discriminazione            

Laboratori manageriali sulla 

diversità                    

Certificazione e piano per 

l'eguaglianza di genere     

Controllo dei 

fornitori 

Controlli verso fornitori ritenuti 

critici

Libertà di 

associazione e 

contrattazione 

collettiva

Nessuna discriminazione per 

coloro che sono associati     

Spazi aziendali a disposizione 

per le riunioni sindacali e le 

assemblee dei lavoratori 

Salute e sicurezza 

sul lavoro

Collaborazioni con 

assicurazioni sanitarie                                      

Collaborazioni con società 

sportive/palestre                       

Sostegno psicologico                          

Sconti per la cura di anziani e 

bambini                               

Soggiorni climatici e termali                     

Campagne di prevenzione                 

Consulenze sanitarie                        

Rimborso spese mediche e 

visite specialistiche                                 

Formazione sul tema sicurezza

Formazione e 

istruzione

Formazione interna               

Orientamento scolastico e al 

lavoro per i figli dei collaboratori  

Corsi di lingue per ragazzi    

Borse di studio               

Contributo testi scolastici

aziendali in termini di produttività, redditività ed efficienza (Azienda Trasporti Milanesi S.p.A., 

2016, p. 29). 

La società specifica inoltre che anche i propri fornitori praticano le logiche operative di 

rispetto per i collaboratori. Per essere sicuri di quanto appena affermato, l’azienda ha 

incrementato i controlli verso i fornitori ritenuti critici in ambito di diritti umani (Azienda 

Trasporti Milanesi S.p.A., 2016, p. 9 e p. 32). 

Come si può dedurre leggendo gli esempi spiegati nei paragrafi precedenti, nonostante ATM 

affermi di prendersi cura dei propri dipendenti, i sindacati spesso asseriscono il contrario. La 

società in questo modo potrebbe ricevere meno fiducia da parte degli stakeholder e di 

conseguenza potrebbe venir meno anche il fattore reputazione di ATM.   

Nelle tabelle seguenti un riassunto delle attività più rilevanti dichiarate da ATM riguardo alle 

proprie pratiche di gestione del personale. 

Figura 8: Macroaree ATM 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dopo aver analizzato ATM si può arrivare alla conclusione che la società espone le proprie 

attività a favore dei dipendenti utilizzando per la maggiore il sito internet. Come esplicitato 

non ha infatti un bilancio sociale o un rapporto di sostenibilità, ma utilizza unicamente  

SA 8000 descritto in questo capitolo come standard di gestione del personale. Bisogna però 

sottolineare che, essendo una società operante in Italia, questo standard è praticamente 

scontato che sia rispettato appieno, in quanto conferma il riguardo di un’organizzazione per i 

diritti umani di base. Se la società operasse in un paese sottosviluppato o in via di sviluppo 

questo standard darebbe un valore aggiunto maggiore alla società, poiché in tali paesi i diritti 

umani non sono ancora regolamentati nel migliore dei modi e non sempre vengono rispettati. 

Dall’analisi si evince che la società punta molto sul fattore dipendenti, si veda il Welfare 

aziendale esposto precedentemente (Figure 5, 6 e 7). Lo standard SA 8000 potrebbe quindi 
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Fonte: elaborazione dell’autore 
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non essere il valore aggiunto ricercato dalla società, che potrebbe invece puntare su altri 

strumenti per comunicare il proprio welfare, come ad esempio il report utilizzato dall’azienda 

analizzata antecedentemente (DB). Tale report permetterebbe di esporre tutte le attività 

proposte in modo più chiaro e non unicamente tramite sito web. Ciò migliorerebbe la fiducia 

degli stakeholder, fiducia minata tra l’altro da quanto affermano i sindacati e dai continui 

scioperi. Grazie a un report GRI ATM potrebbe inoltre mostrare in modo migliore ai propri 

stakeholder la propria responsabilità anche in ambito ambientale, oltre a quella sociale.  

6.2. Ferrovie dello Stato Italiane 

Il Gruppo Ferrovie dello Stato Italiane (FSI) è leader del trasporto passeggeri su ferro in Italia 

con una quota dell’88% del mercato. Questa società ha alle proprie dipendenze circa 70'000 

collaboratori (Ferrovie dello Stato Italiane, 2017).  

Come le altre organizzazioni analizzate, FSI afferma che il successo di un’azienda dipende 

dalla capacità di soddisfare i propri stakeholder. Proprio per tale motivo, questi ultimi sono 

invitati annualmente a proporre dei miglioramenti nel campo della sostenibilità economica, 

ambientale e sociale dell’azienda. Gli stakeholder principali delle Ferrovie dello Stato Italiane 

non sono diversi da quelli del Gruppo ATM, per citarne alcuni: clienti, azionisti, dipendenti, 

media ed enti benefici.  Il Gruppo conferma inoltre di voler rafforzare sempre di più il proprio 

impegno per una mobilità sostenibile (Ferrovie dello Stato Italiane, 2017).  

Anche questa società ha un codice etico designante le responsabilità, gli impegni etici e le 

norme di comportamento da seguire. Uno degli impegni del gruppo che si evince dal codice 

etico è quello della salute e della sicurezza del lavoratore, valori che impegnano anche i 

fornitori del Gruppo. Gli obiettivi principali della società in questo ambito sono rafforzare 

innanzitutto la prevenzione, avere ambienti di lavoro sani e sicuri, coinvolgere i lavoratori ed i 

loro rappresentanti nella gestione della sicurezza, ridurre gli infortuni ed offrire ai propri 

collaboratori equilibrio tra vita privata e lavorativa (Ferrovie dello Stato Italiane, 2017). Un 

altro importante obiettivo della società riguarda l’impronta ecologica, in questo campo FSI è 

orgogliosa del treno Frecciarossa 1000, che ha ottenuto una certificazione di impatto 

ambientale (EPD4) grazie alla bassa emissione di CO2 ed al minimo consumo di energia. Il 

gruppo si impegna inoltre ad investire in alcuni progetti quali il car & scooter sharing e il 

noleggio di vetture elettriche. Gli obiettivi principali che si prefigge la società nell’ambito 

ambientale sono: promuovere l’utilizzo di fonti energetiche rinnovabili, ridurre gli impatti 

ambientali migliorando le prestazioni e contribuire ad aumentare la consapevolezza degli 

stakeholder (Ferrovie dello Stato Italiane, 2017).  

Anche il codice etico delle Ferrovie dello Stato, come quelli delle due società già analizzate, 

contiene una parte interamente dedicata alla responsabilità sociale, in cui l’azienda delinea, 

                                                

4 Environmental Product Declaration, dichiarazione ambientale contenente le prestazioni ambientali di 
una società (EPD International AB , s.d.). 
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come già esplicitato, le proprie preoccupazioni per la salute e la sicurezza del dipendente, 

così come lo sviluppo e la tutela della professionalità. Da quanto appena affermato si evince 

che, a differenza di DB e ATM, questo codice etico si sofferma maggiormente sul diritto di 

formazione del personale, la società dichiara di impegnarsi a sviluppare le capacità e le 

competenze dei dipendenti  (Ferrovie dello Stato Italiane, s.d., p. 13). Inoltre, anche FSI 

dedica una parte, anche se minima in confronto al codice di ATM, concernete eventuali 

comportamenti scorretti quali: discriminazione, lesione di persona, atteggiamenti intimidatori 

e divieto di sostanze alcoliche e stupefacenti (Ferrovie dello Stato Italiane, s.d., p. 17). 

La società in esame redige ogni anno un rapporto di sostenibilità con il metodo GRI. Ai fini di 

questo lavoro, nei paragrafi seguenti viene riassunto quanto affermato dalle Ferrovie in 

ambito di gestione del personale grazie soprattutto ad un’analisi della parte apposita 

presente nel report. 

Dai documenti si evince che gli obiettivi societari nell’ambito delle risorse umane sono: avere 

una formazione continua, promuovere la cultura della valorizzazione delle risorse interne e 

ridurre gli infortuni sul luogo di lavoro. Come richiesto dallo standard di contenuto GRI, la 

società nel proprio rapporto specifica le caratteristiche dei propri dipendenti in termini di 

genere, tipologia di lavoro e età. Inoltre afferma che il turnover aziendale nel 2015 è stato del 

6.26%, percentuale aumentata dall’anno precedente a causa del maggior numero di 

assunzioni. Dopo questa introduzione (G4-LA1) la società procede nella descrizione del 

proprio operato seguendo gli indicatori specifici GRI per i lavoratori, i G4-LA e i G4-HR 

(Ferrovie dello Stato Italiane, 2016, pp. 117-120).  

Il G4-LA2 prevede una spiegazione del sistema di retribuzione, la forma contrattuale più 

diffusa nella società analizzata è quella a tempo indeterminato (99.9%) e tutti i dipendenti 

hanno contratti che seguono il CCNL, come nel caso della società ATM. Il Gruppo specifica 

che non ci sono differenze salariali causate dal genere del collaboratore, l’unica differenza è 

causata dalle diverse posizioni professionali in azienda. Il G4-LA3 prevede di indicare il tasso 

di rientro al lavoro dopo un congedo parentale, che nel Gruppo Ferrovie dello Stato Italiane è 

garantito fino ad un massimo di sei mesi. La società afferma che, salvo dimissioni volontarie, 

il tasso di rientro al lavoro è del 100%. Come già spiegato, anche l’indice G4-LA4 è legato al 

CCNL; la società, nella parte dedicata a questo indice, specifica che quando si prevedono 

modifiche relative al lavoro, come potrebbe essere ad esempio l’orario, esse sono precedute 

da una negoziazione. (Ferrovie dello Stato Italiane, 2016, pp. 117-120). 

Nel rapporto è presente anche una parte molto dettagliata dedicata alla formazione e 

all’istruzione dei collaboratori, definita dagli indicatori G4-LA9, G4-LA10 e G4-LA11. La 

formazione aziendale delle Ferrovie ha come scopo l’accrescimento professionale e le 

competenze dei dipendenti, diffondendo al contempo la cultura aziendale orientata al cliente, 

alla qualità, alla valorizzazione di merito e alla sicurezza. Su questo tema la società si è 

posta degli obiettivi specifici: aumentare e consolidare le competenze manageriali 

necessarie per gestire i cambiamenti, garantire lo sviluppo e l’allenamento della leadership, 

sostenere la formazione e garantire l’aggiornamento. Per avere un personale ben formato la 

società ha inoltre intrapreso una partnership con università e altre istituzioni, sostenendo 

master, stage e seminari (Ferrovie dello Stato Italiane, 2016, p. 122-124). 
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Altri argomenti importanti nell’ambito dei lavoratori sono la diversità, le pari opportunità e la 

parità di retribuzione tra uomini e donne. Nel Gruppo Ferrovie dello Stato Italiane il 57% del 

Consiglio d’Amministrazione è di genere maschile, il restante sono donne; quanto concerne 

le differenze di retribuzione tra generi è già stato specificato in precedenza. Una società non 

dovrebbe preoccuparsi unicamente dei propri diretti collaboratori, ma anche di come 

lavorano i fornitori, ciò è definito dagli indici G4-LA14 e G4-LA15. La società afferma che nel 

2015 non risultano significativi eventi negativi legati a politiche di lavoro non giuste nell’intera 

catena di fornitura del Gruppo. Il Gruppo afferma di essere consapevole che il miglioramento 

delle proprie performance derivi anche dal coinvolgimento dei propri fornitori e sia quindi 

necessario cercare di migliorare anche la sostenibilità di questi ultimi. Per tale ragione la 

società analizza le performance di sostenibilità della catena di fornitura, ponendo agli stessi 

fornitori un questionario di autovalutazione con temi come i diritti umani, l’ambiente, la 

società e la salute e sicurezza sul lavoro (Gruppo Ferrovie dello Stato Italiane, 2016, pp. 

103-137). Si può però osservare che il questionario, siccome è un’autovalutazione, non può 

essere affidabile al 100% in quanto i fornitori potrebbero anche dichiarare il falso. 

Sempre restando in tema fornitori, la società assicura che la scelta di essi avvenga soltanto 

dopo attente valutazioni. Inoltre, i contratti richiedono al fornitore di osservare le leggi sul 

lavoro, quelle sulla previdenza sociale, gli obblighi per quanto riguarda la sicurezza e l’igiene 

del lavoro e le norme contenute nel codice etico aziendale. Tutti i contratti firmati con il 

Gruppo Ferrovie dello Stato Italiane prevedono infatti l’obbligo di accettare il codice etico, in 

questo modo c’è maggiore sicurezza e non si crea nessuna differenza o discriminazione nei 

confronti degli stakeholder, sia interni che esterni. Tutto quanto citato in questo paragrafo 

segue gli indicatori G4-HR, questi non sono però stati inseriti nel rapporto ma solamente 

nell’indice GRI finale (Ferrovie dello Stato Italiane, 2016, pp. 205-206). 

Oltre al codice etico ed al rapporto di sostenibilità, le Ferrovie dello Stato Italiane hanno 

introdotto il sistema di certificazione conforme alla norma OHSAS 18001 (Ferrovie dello 

Stato Italiane, 2016, p. 203). Probabilmente tale certificazione è stata fatta per garantire 

maggiore affidabilità agli stakeholder in ambito di salute e sicurezza del lavoratore, 

nonostante ciò però FSI non dà a questa certificazione molta visibilità. Per ottenere tale 

certificazione una società deve avere delle reali buone pratiche in questo ambito. Nel 

rapporto di sostenibilità si può capire come il Gruppo si impegni nella promozione del 

costante lavoro che viene svolto per aggiornare costantemente le misure di prevenzione e 

promuovere un comportamento responsabile per prevenire infortuni, tutto ciò introducendo 

ogni anno nuovi strumenti di formazione. Per confermare questa affermazione, la società ha 

creato delle tabelle riassuntive. Tutto quanto appena descritto riguarda gli indicatori che 

contemplano la salute e la sicurezza del lavoratore (G4-LA6, G4-LA7 e G4-LA8) (Ferrovie 

dello Stato Italiane, 2016, pp. 117-120). Leggendo quanto afferma il sindacato OR.S.A. 

(Organizzazione Sindacati Autonomi e di Base), si comprende che essi sanno quanto sia 

attenta la società all’immagine dell’azienda nell’ambito della sicurezza ma che non sono 

comunque sempre soddisfatti delle condizioni di lavoro del personale. Dal sito web del 

sindacato e da quello di FSI si evince infatti che i dipendenti fanno spesso scioperi 

(Organizazione Sindacati Autonomi e di Base, 2015). 
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Rispetto ad ATM che non utilizza il metodo di rendicontazione GRI ed a Deutsche Bahn, che 

invece lo utilizza, la società analizzata in questo capitolo sembra essere più schematica 

nell’esposizione delle proprie attività, probabilmente grazie al fatto che segue più indicatori 

ed in modo più ordinato. Grazie ad un report di sostenibilità ben redatto, lo stakeholder può 

fare più chiarezza su quanto realizza la società nel complesso. Se si guarda l’indice GRI di 

FSI si può notare che sono presenti anche i pochi indicatori non utilizzati dalla società con un 

adeguato commento, ad esempio per l’indicatore G4-LA5 è stato scritto che al momento non 

c’è un comitato salute e sicurezza, non nascondendolo si aiuta ad avere una visione più 

globale. 

Dal report GRI si evince che il Gruppo ha sottoscritto la Declaration on Sustainable Mobility 

& Transport5, garantendo così i dieci principi del programma Global Compact delle Nazioni 

Unite, principi relativi a diritti umani, lavoro, ambiente e anticorruzione. Il Gruppo sostiene 

inoltre gli Obiettivi di Sviluppo Sostenibile dell’Organizzazione delle Nazioni Unite6. 

Di seguito una panoramica di quanto afferma la società riguardo alle attività per i dipendenti 

in ottica di responsabilità sociale. Osservando la Figura 9 si può notare che, nonostante 

siano seguiti passo per passo tutti gli indicatori GRI, in un primo momento potrebbe 

sembrare che vengano proposte meno attività rispetto alle società analizzate in precedenza. 

Figura 9: Macroaree Ferrovie dello Stato Italiane 

 

 

 

 

 

 

Dall’analisi emerge che FSI ha un indice GRI molto dettagliato, indicante anche i dati non 

ancora a disposizione dell’azienda. Proprio per il fatto che l’indice sia molto dettagliato, esso, 

se letto interamente, permette di capire che l’azienda non si applichi particolarmente a creare 

situazioni ed attività per i propri collaboratori ma punti piuttosto su altri settori aziendali 

migliorando invece la sostenibilità ambientale, ponendo particolare attenzione sulle 

emissioni, l’energia, la cura del territorio, la gestione dei rifiuti, etc. Questo potrebbe essere 

                                                

5 Dichiarazione mondiale per la mobilità e il trasporto sostenibili, promossa dalla Global Compact, 
iniziativa strategica di cittadinanza d’impresa più ampia al mondo (United Nations Global Compact, 
s.d.).  
6 17 obiettivi dell’Agenda 2030 per lo sviluppo sostenibile, tali obiettivi indicano le priorità mondiali per 
il 2030, definendo un piano di azione per le persone, il pianeta, la prosperità e la pace (United Nations 
Global Compact, s.d.). 
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Fonte: elaborazione dell’autore 
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dovuto al fatto che la società ed i consumatori, al giorno d’oggi, manifestano una maggiore 

preoccupazione per le tematiche ambientali che ottengono anche molta visibilità tramite i 

media.  

Una particolarità di questa società, in confronto alle altre già analizzate, è il certificato 

OHSAS 18001 per la salute e la sicurezza del lavoratore. Una società che ottiene tale 

certificazione conferma di avere a cuore questa tematica; ciononostante, FSI nel report GRI 

non espone dettagliatamente le proprie attività e strategie in questo ambito ma rimane molto 

superficiale. Uno stakeholder in questo modo potrebbe non comprendere appieno cosa 

realmente la società propone per migliorare la salute e la sicurezza dei propri collaboratori. 
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7. Analisi gestione personale nel settore trasporti in Svizzera 

7.1. Ferrovie Federali Svizzere 

L’attività di base delle Ferrovie Federali Svizzere (FFS) è il trasporto di merci e persone su 

ferrovia, principalmente in Svizzera ma con collegamenti anche all’estero. I dipendenti di 

questa società sono circa 33'000 e lavorano in 150 diverse tipologie di attività (Ferrovie 

Federali Svizzere , s.d.).  

Le FFS sono un’azienda che non mira solamente al successo economico ma anche a quello 

ecologico e sociale. In termini di sostenibilità questa società afferma di impiegare le risorse in 

modo efficiente e nel rispetto dell’ambiente, di essere un datore di lavoro responsabile, di 

offrire ai clienti soluzioni di trasporto ecologiche e di fornire infine un contributo allo sviluppo 

sostenibile della Svizzera. Siccome FFS è la principale azienda fornitrice di trasporto in 

Svizzera, esistono numerosi stakeholder da soddisfare; i più importanti da citare sono i 

clienti, la Confederazione (proprietaria), i Cantoni, i collaboratori ed i fornitori (Ferrovie 

Federali Svizzere, 2016, pp. 29-32). 

Anche per questa azienda sarebbe già disponibile il rapporto di gestione del 2016, ma per 

avere un migliore paragone con le altre società si è analizzato il rapporto di gestione 2015. 

Quest’ultimo comprende al suo interno il rapporto di sostenibilità di FFS secondo le norme 

dello standard GRI. Per quanto riguarda la categoria degli aspetti sociali, più in particolare le 

pratiche di lavoro, FFS vuole essere un datore di lavoro responsabile in quanto è uno dei 

principali in Svizzera. La società afferma giustamente che collaboratori soddisfatti e motivati 

si impegnano maggiormente e fanno in modo che l’azienda sia attrattiva per futuri 

collaboratori qualificati (Ferrovie Federali Svizzere, 2016, p. 44). 

FFS, come già accennato, nel 2015 contava 33'000 dipendenti. Ogni anno il nuovo 

personale reclutato si aggira attorno alle 2'000 unità, di cui il 5% sopra i 50 anni. Queste 

assunzioni servono in parte a compensare le dimissioni, che sono circa il 7,6% annuo. Per 

quanto riguarda i giorni di assenza e gli infortuni, FFS mette a disposizione un grafico 

dell’andamento dei giorni di assenza e spiega quanto fatto in termini di sicurezza. Siccome le 

attività di una società di trasporti richiedono spesso sforzi di tipo fisico, creando problemi 

muscolo scheletrici ai collaboratori, l’azienda ha messo a disposizione dei dipendenti una 

formazione per conoscere i rischi di natura ergonomica. Oltre a ciò, uno degli obiettivi 

principali del Gruppo, è quello di assicurare un traffico ferroviario senza incidenti, per 

proteggere l’incolumità sia dei dipendenti che dei clienti; per fare ciò la società ha un settore 

Sicurezza al suo interno. Sul sito internet di FFS si può capire che per quanto riguarda una 

adeguata formazione del personale nell’ambito della sicurezza c’è ampia scelta: ci sono 

infatti vari corsi a disposizione dei collaboratori, da quelli di primo soccorso a quelli di 

autoprotezione. (Ferrovie Federali Svizzere , s.d.) 
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Per quanto concerne la discriminazione, la società ha dipendenti di 95 diverse nazionalità; 

razzismo e discriminazione non sono quindi tollerati. Parlando di salario, nel 2015 

l’Associazione Svizzera per Sistemi di Qualità e di Management (SQS)7, ha riconosciuto alla 

società la parità salariale in termini si sesso, età e nazionalità. Grazie a ciò le FFS sono state 

la prima azienda in Svizzera ad avere una certificazione per un sistema di retribuzione equo 

(Ferrovie Federali Svizzere, 2016, pp. 44-49). Sempre restando in tema salario, 

l’associazione del personale Transfair afferma che grazie a dei negoziati, le FFS nell’anno in 

oggetto hanno messo a disposizione lo 0.5 % della massa salariale per l’aumento individuale 

dei salari ed uno 0.25% in più è stato versato come contributi ai collaboratori con prestazioni 

superiori alla media (Transfair, 2015). 

Per quanto riguarda il controllo dei fornitori, sul sito la società dichiara di esigere dai fornitori 

il rispetto degli standard sociali BSCI (Ferrovie Federali Svizzere, 2016). BSCI rappresenta 

l’acronimo di Business Social Compliance Initiative, un sistema di gestione dei fornitori che 

supporta le aziende attuando i principi standard internazionali del lavoro, tutelando in questo 

modo i lavoratori (Foreign Trade Association, s.d.). Oltre agli standard BSCI la società ha un 

codice di condotta vincolante per tutti i collaboratori, ma anche per tutti i fornitori e partner 

commerciali. (Ferrovie Federali Svizzere, s.d.).  

Come i codici di condotta o i codici etici delle altre società già analizzate, quello di FFS 

contiene direttive contro la discriminazione e le molestie, così come direttive a favore della 

salute e della sicurezza. La società, oltre a queste tematiche base, sottolinea di avere un 

approccio leale e rispettoso nei confronti dei collaboratori. Una particolarità del codice di 

condotta di FFS è la spiegazione di come i collaboratori possono segnalare eventuali 

violazioni tramite una piattaforma online al Servizio segnalazioni. (Ferrovie Federali Svizzere, 

s.d.) 

Facendo una ricerca, si è scoperto che i dipendenti di FFS non manifestano il loro eventuale 

malcontento attraverso scioperi o boicottaggi, fatta eccezione per un unico caso isolato di 

sciopero nel marzo del 2008 causato da un risanamento delle officine (Associazione giù le 

mani dall'Officina, s.d.). Questo fatto è dovuto ad una clausola chiamata “Pace del lavoro”, 

presente nel CCL in cui i dipendenti si impegnano a rinunciare a qualsiasi azione che disturbi 

lo svolgimento del lavoro (come lo sciopero). La società, in cambio, favorisce i dipendenti, ad 

esempio non licenziandoli quando si presentano progetti di riorganizzazione o 

razionalizzazione ma ricollocandoli all’interno di FFS (Ferrovie Federali Svizzere, s.d., p. 8 e 

p. 10). L’associazione del personale Transfair si ritiene soddisfatta del CCL in quanto sono 

state integrate sia le esigenze dell’azienda che quelle del personale, come si può dedurre 

dall’esempio appena citato. Leggendo i comunicati di quest’associazione si evince che in 

generale sono sempre soddisfatti della collaborazione con la società (Transfair, 2015). 

Come accennato ad inizio paragrafo, questa società inserisce il rapporto di sostenibilità 

all’interno del proprio rapporto di gestione, in questo modo si ha un documento completo 

                                                

7 SQS è l’organizzazione fornitrice di servizi di certificazione e valutazione (es. OHSAS 18001) 
(Associazione Svizzera per Sistemi di Qualità e di Management (SQS), 2016). 
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contenente quanto svolto per la sostenibilità sociale, economica ed ambientale (Triple 

Bottom Line). Questo modo di operare agevola parecchio lo stakeholder in quanto in un 

unico documento è presento tutto ciò che può servire, senza dover fare ricerche più 

approfondite in altri documenti o sul sito. Leggendo la tabella degli indicatori del rapporto di 

sostenibilità si evince che FFS ha scelto di focalizzarsi solo su alcuni indicatori  

GRI-LA, ossia quelli concernenti la sicurezza sul lavoro e la tutela della salute (G4-LA6, G4-

LA7 e G4-LA8) e l’indice riguardante la parità di retribuzione 2015 tra uomini e donne (G4-

LA13). Nella Figura 10 sottostante un riassunto delle sei principali macroaree. 

Figura 10: Macroaree FFS 

 

 

 

 

 

 

Per le sue misure a favore del personale, FFS è inoltre stata certificata con il Friendly Work 

Space8 della Fondazione Promozione Salute Svizzera, certificazione che conferma 

l’impegno dell’azienda ad offrire ai propri collaboratori buone condizioni di lavoro (Ferrovie 

Federali Svizzere , s.d.).  

FFS, come esplicitato, afferma che un collaboratore soddisfatto, oltre a rendere in modo 

maggiore, migliora l’immagine dell’azienda e attrae al contempo persone qualificate in cerca 

di lavoro. Però, utilizzando unicamente alcuni indicatori GRI, la società non conferma di 

credere realmente in questa affermazione. DB e FSI entrano infatti in modo molto più 

dettagliato nella rendicontazione del proprio report e sono quindi più convincenti da un punto 

di vista di attrattività come datori di lavoro. Un esempio di quanto appena affermato è la 

decisione dell’azienda a non portare alcuna informazione riguardante le relazioni di lavoro, 

informazioni che potrebbero essere di aiuto per mostrarsi come buon datore di lavoro agli 

stakeholder ed attrare possibili futuri collaboratori qualificati. Concludendo, la società 

dovrebbe ampliare il proprio report per ottenere maggiore valore aggiunto, potrebbe ad 

esempio descrivere anche quanto richiesto dagli indicatori non presi in considerazione e 

magari spiegarne i motivi. Si può affermare che questa società sia leggermente meno avanti, 

rispetto ad altre analizzate, nel processo di responsabilità sociale in ambito di risorse umane.  

                                                

8 Il Friendly Work Space è una certificazione per le imprese che hanno integrato la gestione della 
salute in azienda nella loro strategia aziendale (Promozione Salute Svizzera, 2016). 
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7.2. Swiss Post SA 

Il gruppo Swiss Post (in italiano La Posta) lavora in quattro mercati differenti: mercato della 

comunicazione (lettere, giornali, merci, …), mercato logistico (pacchi, e-commerce, …), 

mercato dei servizi finanziari e mercato dei trasporti di persone. Swiss Post nel 2015 contava 

circa 62'300 collaboratori occupati in più di 100 professioni diverse. Questa società afferma 

di operare con la consapevolezza dei propri doveri sociali ed ambientali. I principi di Swiss 

Post si basano infatti sulle parole proficuo, sostenibile ed affidabile, volti a soddisfare i tre 

principali stakeholder: i clienti, la società ed i collaboratori (Swiss Post SA, 2017a). La 

società che si occupa del mercato di trasporto è AutoPostale Svizzera SA, azienda di 

autobus con al momento più di 4'000 collaboratori, non solo in Svizzera ma anche in Francia 

(circa 1'200 collaboratori) ed in Liechtenstein (circa 110 collaboratori) (AutoPostale Svizzera 

SA, 2017).  

Per comunicare la propria responsabilità sociale, Swiss Post utilizza il rapporto GRI. Come 

già fatto per le altre società analizzate, nei prossimi paragrafi verrà descritta la parte 

riguardante la gestione del personale del rapporto 2015.  

Per quanto concerne i dati dei dipendenti (come ad esempio la suddivisione per età), la 

società non indica niente, nella parte iniziale del rapporto afferma unicamente che i 

dipendenti sono assunti con un contratto collettivo. Per quanto riguarda la sicurezza e la 

salute sul lavoro, Swiss Post sottolinea che tutte le aziende Svizzere sono obbligate a 

prendere delle misure per proteggere i propri dipendenti da malattie o infortuni, perciò non 

vengono elencati i dettagli. Le società del gruppo sono attente ai pericoli ed ai rischi, che 

sono infatti sorvegliati da esperti di sicurezza specializzati (Swiss Post SA, s.d., pp. 22-23). 

Alcune attività proposte dalla società per mantenere i dipendenti in salute sono Bike to Work9 

e PostActivity. Quest’ultimo è una piattaforma online di eventi sportivi a cui partecipare ed è 

un programma lanciato dalla Posta proprio per promuovere il movimento (Swiss Post SA, 

2017a). Per la sicurezza dei propri lavoratori, la società si è posta degli specifici obiettivi 

quali il mantenimento della percentuale del personale in formazione (5%) e la riduzione degli 

infortuni professionali (Swiss Post SA, 2016). Per quanto concerne alcuni indicatori, come il 

G4-LA5 e il G4-LA6, la società nel rapporto GRI invita il lettore ad andare a vedere quanto 

esposto nel proprio rapporto di gestione 2015. Dopo una lettura di tale rapporto si nota che 

nell’ anno 2015 c’è stato un incremento sia dei giorni di assenza dovuti a malattie e infortuni, 

che degli infortuni professionali in sé. Questi dati sono in contrapposizione con l’affermazione 

della società di collaborare con i sindacati per proteggere i propri collaboratori e migliorare 

queste tipologie di fattori (G4-LA8) (Swiss Post SA, 2016, p. 197). 

Gli indicatori GRI mettono in risalto anche la capacità di un’organizzazione a formare il 

proprio personale, nel rapporto è infatti specificato che i dipendenti di Swiss Post sono 

supportati e orientati da varie formazioni interne ed esterne all’azienda. In questo modo la 

                                                

9 Iniziativa Svizzera che conta i chilometri percorsi dai collaboratori delle aziende, per la promozione 
della salute e della collaborazione (Pro Velo Svizzera, s.d.). 
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società conferma la sua volontà di essere un datore di lavoro di qualità elevata. Ogni anno 

Swiss Post svolge circa 300 seminari e 100 programmi di apprendimento, sia con mezzi di 

apprendimento tradizionale che elettronico. Per valutare i miglioramenti dei dipendenti ogni 

anno si svolgono una discussione ed una valutazione sui risultati ottenuti (G4-LA11). I 

dipendenti di Swiss Post hanno provenienze da più di 140 differenti nazioni, la società 

afferma di non fare alcuna discriminazione e fa riferimento al rapporto di gestione per i dati 

specifici (G4-LA12). Rimanendo in tema, ma parlando di salari (G4-LA13), Swiss Post 

dichiara di non avere dati aggiornati sulla differenza di salario tra uomo e donna, affermando 

che sarà fatta un’analisi nel 2016 (Swiss Post SA, s.d., pp. 24-27).  

Per garantire agli stakeholder che anche i fornitori rispettano i diritti umani, Swiss Post fa 

firmare a quest’ultimi il codice sociale ed etico per i fornitori. La percentuale di fornitori che 

firmano il codice è il 100%, la società lo indica come richiesto dal G4-LA14. Questo codice 

vieta il lavoro minorile, richiede una remunerazione adeguata e vuol far rispettare i principi 

ecologici della società. Oltre a questo codice etico, il gruppo ha anche un proprio codice di 

condotta per i collaboratori. (Swiss Post SA, s.d., p. 21). 

Un altro argomento toccato da un report GRI è quello relativo alle denunce per pratiche di 

lavoro scorrette (G4-LA16). I dipendenti del gruppo possono utilizzare vari strumenti per 

segnalare i problemi, tra i quali la possibilità di effettuare una denuncia, anche anonima, sul 

sito di Posta Coraggio creato per le segnalazioni interne di reati economici. Continuando con 

il tema delle pratiche di lavoro scorrette, esse possono anche non riguardare strettamente i 

reati economici ma anche umani, come i conflitti sul lavoro causati da bullismo, molestie 

verbali e sessuali. L’indice G4-HR3 tratta proprio questi casi, chiedendo all’organizzazione di 

pubblicare il numero di tali problemi. Swiss Post afferma che è noto il numero di molestie 

(non indicando però il numero) ma non una statistica sulle ragioni di tali azioni; annuncia 

inoltre che nell’anno in esame non è stato fatto nessun reclamo giudiziario (Swiss Post SA, 

s.d., p. 28). 

Per valutare i rischi della violazione di alcuni diritti e doveri trattati dagli indici G4-HR4 (libertà 

di legarsi ad un’associazione), G4-HR5 (lavoro infantile) e G4-HR6 (lavoro obbligato) la 

società si basa sul Sustainable Society Index Human Wellbeing10 (Swiss Post SA, s.d., p. 

29). Per quanto riguarda i primi due indicatori, il report GRI, oltre che fare riferimento a 

quanto scritto per il G4-LA14, redige un elenco dei fornitori più rischiosi e le categorie di 

rischio associate ad essi. Questo elenco aiuta la società a trovare delle soluzioni ed a 

sviluppare delle misure adeguate (Swiss Post SA, s.d., pp. 9-10).  

Gli indici GRI G4-HR9, G4-HR10 e G4-HR11 dispongono che la società indichi il numero 

totale dei posti di lavoro esaminati per i diritti umani, il numero dei nuovi fornitori controllati e i 

possibili impatti negativi su di essi, oltre che le misure adottate. Swiss Post assicura, come 

scritto nei paragrafi precedenti, che tutti i fornitori sono controllati (Swiss Post SA, s.d., p. 

29).  

                                                

10 Indici per il benessere umano ideati dalla Sustainable Society Foundation (SSF), società con lo 
scopo di aiutare la società nello sviluppo verso la sostenibilità (Sustainable Society Foundation, 2017). 
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Come nel caso dell’azienda FFS, anche nel CCL di AutoPostale SA è presente la clausola 

chiamata “Pace del lavoro”, in cui le parti si impegnano a rinunciare a qualsiasi mezzo di 

lotta, come lo sciopero, ed in caso di conflitti a trovare una soluzione. 

Nel report di quest’ultima società analizzata è per lo più indicato dove sono presenti i dati 

necessari; spesso Swiss Post invita il lettore ad informarsi leggendo il rapporto di gestione, il 

rapporto finanziario o cercando nel sito internet dell’azienda. Ciò può portare ad avere una 

minore chiarezza ed una maggiore confusione per il lettore. Un fattore positivo di questo 

report è che, come nel caso delle Ferrovie dello Stato Italiane, gli indicatori di cui non si 

hanno ancora dati concreti sono comunque elencati. Un esempio è l’indicatore G4-LA13, che 

richiede all’azienda di esporre dati sulla differenza salariale. Swiss Post non ha ancora a 

disposizione tali dati ed afferma di voler porre rimedio nell’anno successivo a quello in 

esame. Leggendo però il report del 2016, si nota che Swiss Post non ha ancora fornito tali 

dati ma assicura nuovamente di voler svolgere un’analisi completa nel 2017. Questo fatto 

sicuramente non rafforza la fiducia di uno stakeholder che legge il report. Swiss Post non è 

in possesso di alcuni dati anche per volontà propria, infatti certi indicatori non sono stati 

considerati volutamente. Un esempio è il G4-LA1, che richiede all’azienda una descrizione 

dettagliata del personale tramite una suddivisione per genere, età e regione. Nel rapporto 

Swiss Post dichiara che quanto richiesto da tale indicatore non è considerato rilevante perciò 

non è stato svolto.  

Come per le aziende analizzate antecedentemente, di seguito un riassunto delle macroaree 

di responsabilità sociale dell’azienda. 

Figura 11: Macroaree Swiss Post 

 

 

 

 

 

 

Come nel caso delle Ferrovie dello Stato Italiane, pure questa società ha un indice GRI 

contenente anche gli indicatori di cui la società non fornisce i dati. Sfogliando l’indice e 

osservando la Figura 11, si apprende che la società non concentra le proprie forze sulla 

gestione del personale ma piuttosto sulla sostenibilità ambientale. Difatti, facendo una 

ricerca nella parte del report riguardante l’ambiente e nel sito internet di Swiss Post, si 

trovano molte più informazioni riguardanti l’energia, il clima e le fonti rinnovabili. Inoltre, 

nell’ambito ambientale, la società ha molte certificazioni emanate da un ente esterno; per 

aumentare la propria credibilità anche nell’ambito del personale potrebbe cercare di ottenere 

più certificazioni anche in campo della sostenibilità sociale. Quanto appena descritto viene 

confermato dal codice di condotta della società. Tale codice è infatti molto ridotto in 

Relazioni di lavoro 

(retribuzione, 

orario, reclami, …)

Denuncia anonima sul sito in 

caso di reclami

Fonte: elaborazione dell’autore 
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confronto agli altri analizzati in precedenza, occupa un’unica pagina contenente i doveri dei 

collaboratori nei confronti della società e degli stakeholder. I codici di condotta delle altre 

società analizzate trattano, invece, anche i diritti dei collaboratori quali la sicurezza, la salute, 

la protezione della personalità, l’uguaglianza, etc. (Swiss Post, 2011) 

Quanto appena affermato è però in contrapposizione con un dato informativo in più trovato 

sul sito di Swiss Post ai fini di questo lavoro: questa società è stata tra le prime ad essere 

nominata dal sigillo di qualità Friendly Work Space della fondazione Promozione Salute 

Svizzera, certificazione ottenuta anche da FFS per le buone pratiche di lavoro per il 

personale. Per ottenere questa tipologia di certificazioni una società deve avere realmente 

un buon profilo come datore di lavoro dovuto a la presenza di strategie sociali. Da ciò si 

potrebbe dedurre che Swiss Post si interessa ai propri collaboratori ma non dà troppa 

importanza a descrivere in modo dettagliato nel report GRI le proprie attività.  Per avere più 

valore aggiunto il report della società dovrebbe essere più completo e dettagliato, come pure 

dovrebbe contenere direttamente le informazioni richieste dagli indicatori, senza confondere 

il lettore rimandandolo ad altri documenti. 
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8. Analisi trasversale della gestione del personale nel settore 

dei trasporti 

Nel presente capitolo si analizzano le varie aziende, confrontandole tra loro per avere una 

visione di insieme globale. Nelle tabelle seguenti (Figura 12) è presentata una ricapitolazione 

dei vari strumenti di responsabilità sociale utilizzati dalle aziende analizzate per enunciare 

agli stakeholder la propria gestione del personale.  

Figura 12: Strumenti RSI delle aziende analizzate 

 
Fonte: elaborazione dell’autore 

Si osserva che la maggior parte delle aziende analizzate utilizza il report di sostenibilità GRI; 

ATM è l’unica che opta invece per adoperare esclusivamente lo standard SA 8000. 

Esaminando punto per punto quest’ultimo standard si nota però che esso tratta argomenti 

presenti nel report GRI nella sezione dedicata ai diritti umani (GRI G4-HR); è come se ATM 

utilizzasse quindi una piccola parte del report GRI adoperato dalle altre società. 

Per comprendere meglio e riassumere quali argomenti sono stati toccati dalle varie società e 

con che mezzo sono stati esposti, nella pagina seguente è presente una tabella riepilogativa, 

suddivisa per settore di gestione aziendale (Figura 13).  

 

Deutsche Bahn AG Azienda Trasporti Milanesi Ferrovie dello Stato Italiane

Report di sostenibilità GRI Bilancio sociale SA 8000 Report di sostenibilità GRI

Codice di condotta Codice etico Codice etico

Codice di condotta per partner 

commerciali                                          

Sito internet

Sito internet Sito internet                        

OHSAS 18001

Ferrovie Federali Svizzere Swiss Post

Report di gestione e 

sostenibilità (GRI)

Report di sostenibilità GRI          

Codice di condotta

Codice di condotta                            

Sito internet

Codice sociale ed etico per 

fornitori

Sito internet
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Figura 13: Strumenti RSI suddivisi per macroaree 

 
Fonte: elaborazione dell’autore 

Grazie alla Figura 13 è possibile comprendere quali sono gli strumenti di RSI che permettono alle aziende di mostrare gli ambiti che desiderano 

maggiormente migliorare e quindi quali macroaree credono siano più importanti. Un chiaro esempio è il Gruppo Ferrovie dello Stato Italiane che, 

come si nota, mette un accento in più sul settore della salute e della sicurezza in quanto certificano tali attività anche con lo standard OHSAS 

18001, oltre che ad utilizzare il report di sostenibilità GRI. 

  

 

Deutsche Bahn AG Azienda Trasporti Milanesi Ferrovie dello Stato Italiane Ferrovie Federali Svizzere Swiss Post

Relazioni di lavoro 

(retribuzione, 

orario, reclami, …)

Report di sostenibilità GRI      

Sito internet                          

Codice di condotta                  

Codice di condotta per partner 

commerciali

Bilancio sociale SA 8000      

Sito internet

Report di sostenibilità GRI        Report di sostenibilità GRI                   

Sito internet                             

Codice di condotta

Sito internet                        

Codice di condotta

Report di sostenibilità GRI Bilancio sociale SA 8000 Report di sostenibilità GRI Report di sostenibilità GRI Report di sostenibilità GRI

Codice di condotta Codice etico Codice etico Codice di condotta Sito internet

Sito internet OHSAS 18001 Sito internet

Report di sostenibilità GRI Bilancio sociale SA 8000 Report di sostenibilità GRI Report di sostenibilità GRI Report di sostenibilità GRI

Sito internet Sito internet Codice etico Sito internet Sito internet

Report di sostenibilità GRI   

Codice di condotta

Bilancio sociale SA 8000     

Codice etico

Report di sostenibilità GRI     

Codice etico

Report di sostenibilità GRI     

Codice di condotta

Report di sostenibilità GRI

Sito internet Sito internet Sito internet

Controllo dei 

fornitori 

Codice di condotta per partner 

commerciali

Bilancio sociale SA 8000 Report di sostenibilità GRI           

Codice etico

Report di sostenibilità GRI    

Codice di condotta

Codice sociale ed etico per i 

fornitori

Libertà di 

associazione e 

cotrattazione 

collettiva

Report di sostenibilità GRI Bilancio sociale SA 8000 (presente solo nel CCL) (presente solo nel CCL) (presente solo nel CCL)

Salute e sicurezza sul 

lavoro

Formazione e 

istruzione

Uguaglianza, 

discriminazione e 

pari opportunità
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Praticamente tutte le macroaree di gestione del personale sono trattate dalle aziende con più 

strumenti di responsabilità sociale. La differenza tra le società risiede nel modo in cui essi 

vengono redatti; ci sono aziende che approfondiscono maggiormente tali strumenti ed altre 

che sono invece più superficiali nel spiegare le proprie strategie e attività. Per poter avere 

una visione migliore, sono esposte di seguito (Figura 14), in una tabella simile a quella 

precedente, le principali attività svolte dalle aziende, suddivise per macroarea. 

Figura 14: Attività suddivise per macroarea 

 

Deutsche Bahn AG Azienda Trasporti 

Milanesi

Ferrovie dello 

Stato Italiane

Ferrovie Federali 

Svizzere

Swiss Post

Relazioni di 

lavoro 

(retribuzione, 

orario, 

reclami, …)

Aumento salari                           

Migliore regime 

pensionistico                

Riduzione ore 

settimanali di lavoro                                             

Riduzione carico di 

lavoro               

Riduzione ore 

straordinarie               

Possibilità di lavorare 

part-time

Flessibilità entrata e 

uscita       

Remunerazione 

superiore ai minimi 

definiti dal CCL         

Premi di risultato

Contratti indeterminati Denuncia anonima 

sul sito in caso di 

reclami

Denuncia anonima 

sul sito in caso di 

reclami

Salute e 

sicurezza sul 

lavoro

Collaborazioni con 

assicurazioni 

sanitarie (pacchetti 

benessere)        

Collaborazioni con 

servizi sociali                                

Collaborazioni con 

società 

sportive/palestre                 

Mense aziendali                 

Sostegno psicologico        

Corsi per riuscire a 

smettere di fumare                          

Programma di 

prevenzione sanitaria 

per collaboratori più 

anziani 

Collaborazioni con 

assicurazioni 

sanitarie                                      

Collaborazioni con 

società 

sportive/palestre                       

Sostegno psicologico                          

Sconti per la cura di 

anziani e bambini                               

Soggiorni climatici e 

termali                     

Campagne di 

prevenzione                 

Consulenze sanitarie                        

Rimborso spese 

mediche e visite 

specialistiche                                 

Formazione sul tema 

sicurezza

Campagne di 

prevenzione    

Formazione sul tema 

sicurezza

Formazione sul tema 

salute      

Formazione sul tema 

sicurezza

Sorveglianza con 

esperti di sicurezza 

specializzati           

Attività per 

mantenere i 

dipendenti in salute

Formazione e 

istruzione

Stage estivi per 

giovani          

Apprendistati                  

Formazione interna             

Formazione interna               

Orientamento 

scolastico e al lavoro 

per i figli dei 

collaboratori        

Corsi di lingue per 

ragazzi              

Borse di studio               

Contributo testi 

scolastici

Apprendistati                 

Formazione interna

Apprendistati                 

Formazione interna

Formazione interna 

ed esterna        

Seminari                       

Annuale discussione 

e valutazione dei 

risultati ottenuti
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Fonte: elaborazione dell’autore 

Di primo acchito si nota che alcune aziende forniscono al dipendente maggiori vantaggi e 

attività di altre e che alcune macroaree risultano quindi più corpose. Ciò conferma quanto 

affermato in precedenza sul fatto che diverse aziende utilizzano gli strumenti di 

responsabilità sociale per mostrare dettagliatamente agli stakeholder le attività volte a 

migliorare la qualità del lavoro dei propri collaboratori, mentre altre prediligono un approccio 

più superficiale.  

Andando più nel dettaglio nell’analisi, per la prima categoria esposta nella Figura 14 

(categoria sulle relazioni di lavoro) si rileva che le due aziende svizzere, utilizzanti il metodo 

GRI, praticamente non inseriscono nei loro documenti informazioni relative alle relazioni di 

lavoro (come la retribuzione e l’orario dei propri dipendenti). Per quanto riguarda FFS, 

unicamente nel CCL è presente un accenno alle relazioni di lavoro ed al fatto che ogni anno 

vengono condotte delle trattative con i sindacati per la remunerazione del personale. Sul sito 

di Swiss Post invece, per quanto concerne le relazioni di lavoro, sono presenti solamente 

alcuni comunicati stampa relativi al contratto collettivo in generale. 

La seconda categoria, inerente la sicurezza e la salute sul posto di lavoro, ha varie 

sfaccettature tra le società, difatti ognuna di esse reagisce all’argomento in modo differente. 

Si nota che alcune aziende si focalizzano più di altre sulla salute del collaboratore, compresa 

la salute mentale. Un punto comune tra le società analizzate è la possibilità di formazione e 

l’organizzazione di campagne formative di prevenzione per i dipendenti. Da ciò si evince che 

un’adeguata istruzione è reputata importante per ridurre gli incidenti sul luogo di lavoro ed 

ottenere quindi maggiore sicurezza. Un’adatta formazione ed istruzione non è però a volte 

Pari opportunità 

garantite per uomini e 

donne              

Nessuna tipologia di 

discriminazione              

Incoraggiamento alla 

collaborazione tra 

persone di età od 

etnia diversa           

Volontà di aumentare 

la posizione di 

gestione delle donne 

grazie ad esempio ad 

assistenza per 

l'infanzia

Pari opportunità 

garantite per uomini e 

donne              

Nessuna tipologia di 

discriminazione            

Laboratori 

manageriali sulla 

diversità                    

Certificazione e piano 

per l'eguaglianza di 

genere     

Pari opportunità 

garantite per uomini e 

donne              

Nessuna tipologia di 

discriminazione              

Nessuna differenza 

salariale causata dal 

genere  

Nessuna tipologia di 

discriminazione             

Nessuna differenza 

salariale causata dal 

genere

Nessuna tipologia di 

discriminazione

Controllo dei 

fornitori 

Obbligo di firmare il 

codice di condotta

Controlli verso 

fornitori ritenuti critici

Obbligo di firmare il 

codice di condotta                         

Analisi performance 

di sostenibilità dei 

fornitori con apposito 

questionario

Obbligo di firmare il 

codice di condotta

Obbligo di firmare il 

codice sociale ed 

etico dei fornitori

Nessuna 

discriminazione per 

coloro che sono 

associati

Nessuna 

discriminazione per 

coloro che sono 

associati                 

Spazi aziendali a 

disposizione per le 

riunioni sindacali e le 

assemblee dei 

lavoratori 

(presente solo nel 

CCL)

(presente solo nel 

CCL)

(presente solo nel 

CCL)

Uguaglianza, 

discriminazione e 

pari opportunità

Libertà di 

associazione e 

contrattazione 

collettiva
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sufficiente. Questo viene confermato dall’ammissione di Deutsche Bahn che asserisce di non 

essere riuscita a ridurre il numero di incidenti benché siano state proposte numerose 

campagne di prevenzione e siano stati sviluppati seminari per dirigenti e dipendenti. Una 

formazione dovrebbe quindi essere accompagnata da altre misure, come ad esempio la 

presenza di un sorvegliante esperto (caso Swiss Post).  

Da quanto appena esposto si deduce che, per la sostenibilità di un’organizzazione, la salute 

dei collaboratori è molto importante, in quanto molte decisioni di tipo organizzativo per le 

risorse umane hanno effetti su di essa. Tra le decisioni più considerevoli che influenzano la 

salute dei lavoratori si trovano: la fornitura di servizi di assicurazione sulla salute, i 

licenziamenti (fattore mentale), le ore di lavoro, i conflitti lavoro-famiglia, lo stress sul lavoro 

ed infine la diseguaglianza (Guerci, 2011, p. 160). Quest’ultimo punto risalta anche nella 

Figura 14, in cui si evince infatti che la categoria dell’uguaglianza, della discriminazione e 

delle pari opportunità è caratterizzata da molte attività proposte, più o meno a dipendenza 

della società. Tutte le aziende confermano l’assenza di qualsiasi tipologia di discriminazione, 

asserendo che le persone all’interno dell’ambiente lavorativo sono trattate tutte in egual 

modo. La maggior parte delle società analizzate dichiara inoltre di non generare disparità 

salariale tra uomo e donna. Su questo argomento si può anche ribadire che Swiss Post, 

nell’anno in oggetto ed in quello successivo, dichiara di non avere dati a disposizione sulla 

differenza di salario tra uomo e donna, fatto che potrebbe far pensare che tale indicatore sia 

stato volutamente escluso dall’analisi e che non ci sia una reale intenzione di prenderlo in 

considerazione. DB e FFS manifestano la volontà di aumentare il numero di donne in 

posizioni di gestione. DB, al contrario di FFS, inserisce dettagliatamente nel proprio report 

come intende raggiungere questo obiettivo, elencando le buone pratiche a vantaggio delle 

donne in carriera. In questo modo la società conferma al lettore che quanto affermato è reale 

e una persona interessata a questa tematica può conoscere esattamente le opportunità e i 

vantaggi proposti da DB per le donne. 

Una macroarea a cui le società sembrano dare importanza è quella riguardante la 

formazione e l’istruzione del personale. Tutte le società hanno una formazione interna e 

molti corsi a disposizione dei propri dipendenti. Una delle aziende risultata dalle analisi la più 

afferrata su questa tematica è FSI, che nel proprio report GRI spiega nel dettaglio quali sono 

le tipologie di formazione offerte e a chi si rivolgono. La società inoltre, nel proprio codice 

etico, afferma di considerare la professionalità come una garanzia e una condizione 

determinante nel raggiungimento dei propri obiettivi. Grazie a quanto si può evincere da 

questi documenti, un collaboratore o un futuro candidato che legge il report può capire 

esattamente cosa gli offre la società e quali prospettive di crescita lo aspettano. 

Proseguendo l’analisi delle macroaree, si può osservare che il controllo dei fornitori si 

basa per tutte le aziende su un codice di condotta. FSI è l’unica azienda che fa un controllo 

in più, in quanto annualmente pone un questionario di autovalutazione ai fornitori. Ma, come 

già asserito, un’autovalutazione potrebbe essere criticata in quanto si basa solamente su 

affermazioni dei diretti interessati, senza alcun controllo. 

L’ultima macroarea rappresentata nella Figura 14 affronta l’argomento della libertà di 

associazione e contrattazione collettiva. Ogni società ha un contratto collettivo di lavoro 
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pubblicato sul proprio sito internet. La libertà di associazione è una tematica interessante in 

quanto, come visto, spesso i sindacati sono in contrapposizione alle aziende. Non tutte le 

società confermano di lasciare ai propri dipendenti la libertà di unirsi ad un’associazione, 

difatti solo DB e FSI inseriscono tale conferma nel proprio report GRI. Le altre aziende 

confermano la libertà sindacale unicamente nel CCL, forse perché data per scontata. L’unica 

azienda che sembra avere un interesse in più è ATM, in quanto lascia ai propri dipendenti 

spazi appositi per riunioni sindacali ed assemblee dei lavoratori. 

Grazie alla Figura 14 si notano a colpo d’occhio le differenze tra le aziende analizzate. Si 

deduce che ogni società pone un peso diverso ed ha un grado di maturità differente rispetto 

alla responsabilità sociale nella propria gestione del personale. Sono vari i fattori che le 

spingono a legare il proprio concetto di responsabilità alle risorse umane, ma, come emerso 

dal lavoro, quasi tutte le aziende specificano che il personale è di grande rilevanza per poter 

raggiungere al meglio gli obiettivi prefissati e che, di conseguenza, sia di grande importanza 

riuscire ad attrarre e a mantenere i talenti. Ad esempio, le Ferrovie dello Stato Italiane nel 

codice etico affermano che le risorse umane sono il grande patrimonio di un’azienda, che ne 

costituiscono la forza, l’efficacia, la reputazione, l’intelligenza e infine che esse sono una 

garanzia per il futuro. Aggiungono inoltre che solamente coinvolgendo il personale nel 

raggiungimento degli obiettivi la società può assolvere al meglio alla sua missione (Ferrovie 

dello Stato Italiane, s.d., p. 9). Le Ferrovie Federali Svizzere confermano ciò affermando che 

un collaboratore soddisfatto è più motivato, rende maggiormente e migliora l’immagine 

dell’azienda. In tal modo esso potrebbe spingere altre persone qualificate in cerca di lavoro a 

voler lavorare per FFS (Ferrovie Federali Svizzere, 2016, p. 44). 

Per essere un buon datore di lavoro e raggiungere gli obiettivi prefissati una società deve 

innanzitutto comprendere quali siano le aspettative di un dipendente. Il metodo GRI propone 

il principio di materialità per rispondere a questo quesito. La società anonima Deutsche Bahn 

ha analizzato in tal senso gli aspetti materiali del settore e li ha poi esposti in una matrice di 

materialità. Essa non è però presente nel report in esame, in quanto è stata realizzata l’anno 

precedente. Grazie a tale matrice si capiscono i punti salienti importanti per  

l’azienda e per lo stakeholder in ambito del personale, di seguito elencati in ordine di 

importanza crescente: 

- Remunerazione 

- Immagine dell’azienda come datore di lavoro 

- Formazione e miglioramento professionale 

- Considerazione degli aspetti demografici attuali 

- Soddisfazione del collaboratore 

L’unica altra società analizzata che ha redatto la matrice di materialità è FSI che, al contrario 

di DB, inserisce tale matrice nel report in esame. I punti salienti emersi dal paragone di ciò 

che vogliono gli stakeholder interni e ciò che si aspettano gli stakeholder esterni sono 

elencati di seguito in ordine di importanza crescente (Ferrovie dello Stato  

Italiane, 2016, p. 14). 

- Qualificazione e valutazione dei fornitori nel rispettare le pratiche di lavoro 

- Remunerazione equa uomo-donna 

- Relazioni con i sindacati 

- Formazione e sviluppo dei dipendenti 
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- Gestione della diversità e delle pari opportunità 

- Tutela della salute e della sicurezza sul posto di lavoro 

Come asserito, le aspettative dei collaboratori, comparate alle aspettative dell’azienda, 

potrebbero essere un giusto punto di partenza per iniziare a capire come implementare la 

responsabilità sociale in un’azienda e ad essere un buon datore di lavoro. Grazie a questa 

metodologia, difatti, la società comprende quali sono gli esatti obiettivi da raggiungere per 

soddisfare lo stakeholder e, se si utilizzano nel modo giusto gli strumenti di RSI, per attrarre i 

migliori talenti. 

Si presuppone che non sia un caso quindi il fatto che queste due società (DB e FSI) abbiano 

report GRI più dettagliati e informativi rispetto alle altre. È il momento di affermare che, 

grazie alla presente ricerca, per quanto riguarda l’esposizione della gestione del personale, 

l’azienda risultata più informativa, chiara, coerente ed articolata è Deutsche Bahn. DB utilizza 

un rapporto integrato GRI con attività e sostenibilità dell’azienda collegate tra loro, 

mostrando in questo modo agli stakeholder una panoramica completa della strategia del 

gruppo in tutte le sue dimensioni (ambientale, economica e sociale). Anche le Ferrovie dello 

Stato Italiane hanno un report molto informativo, ma sono uno scalino più in basso nel 

processo di responsabilità sociale d’impresa in quanto il report non è integrato e non 

contiene quindi tutte le informazioni aziendali. Inoltre in alcuni casi da una ricerca si è 

compreso che spesso ciò che dichiara è in contrapposizione con quanto affermato dai 

sindacati.  

Per riuscire ad avere personale più qualificato e ad essere reputata dagli stakeholder come 

un buon datore di lavoro, un’azienda deve essere in grado di mostrare loro nel modo migliore 

le proprie pratiche di responsabilità sociale nell’ambito della gestione del personale ed è 

proprio ciò che fa DB grazie al report GRI. Partendo da questa dichiarazione si arriva alla 

conclusione che il report di sostenibilità secondo GRI, se redatto in modo corretto, potrebbe 

essere un ottimo strumento di trasparenza dell’impresa verso gli stakeholder. Grazie ad esso 

la società può mostrare al meglio la propria responsabilità in termini di gestione del 

personale agli stakeholder, in particolare ai possibili futuri collaboratori.  

La scelta del giusto strumento di responsabilità sociale da utilizzare è proprio il secondo 

passo per andare incontro ai collaboratori, dopo aver compreso le loro aspettative. Come 

affermato, per rappresentare al meglio il proprio impegno sostenibile, il metodo migliore 

utilizzato sembrerebbe essere il report di sostenibilità GRI. Dalla ricerca, si nota inoltre che 

tutte le società in oggetto utilizzano un codice etico di condotta rappresentante il documento 

dei diritti e dei doveri, firmato dai principali stakeholder. Tale documento appoggia il report in 

quanto rappresenta il comportamento reale dell’azienda e ciò che essa si aspetta dai propri 

collaboratori.  

Bisogna però specificare che non per forza tutto quanto dichiarato dalle aziende è quanto 

realmente realizzano per i propri collaboratori. Non necessariamente le aziende dichiaranti di 

offrire ai propri lavoratori più possibilità sono anche le migliori datrici di lavoro nella realtà. 

Ciò è sostenuto dal fatto che in più di un’occasione quanto affermato dalle aziende non fosse 

coerente con quanto esposto dai sindacati. Questo può portare a riflettere sulla reale 
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affidabilità dei documenti presentati dalle organizzazioni. Come spiegato, infatti, non tutti gli 

standard hanno l'obbligo di revisione esterna. Tra quelli utilizzati dalle aziende in oggetto, 

solamente lo standard SA 8000 di ATM, lo standard OHSAS 18001 di FSI e il Friendly Work 

Space ottenuto dalle aziende svizzere permettono di avere una certificazione esterna. Per 

uno stakeholder, scoprire incongruenze potrebbe portare ad una sfiducia di tutta questa 

tipologia di documenti. Con la parola incongruenze si intendono anche semplicemente 

giudizi per “sentito dire” che spesso accentuano l’incertezza ingiustamente (Rusconi, 2013, 

pp. 163-165). Le aziende dovrebbero quindi riuscire ad evitare tali incongruenze e 

concentrarsi sulla corretta esposizione della loro responsabilità sociale.  

Per rispondere al problema di fiducia di un report non certificato esternamente, quest’ultimo 

potrebbe essere affiancato da altri standard affidabili certificati da terzi, come nel caso di FSI 

che utilizza lo standard OHSAS 18001 per confermare agli stakeholder il proprio interesse 

verso la salute e la sicurezza dei collaboratori. Inoltre, questa società afferma di seguire i 

principi del programma Global Compact delle Nazioni Unite e supportare gli obiettivi di 

sviluppo sostenibile dell’Organizzazione delle Nazioni Unite. Anche lo standard SA 8000 

utilizzato da ATM è un documento ulteriore, se non fosse che ATM utilizza unicamente 

questa tipologia di standard, che come già esplicitato conferma agli stakeholder ciò che è 

descritto negli indicatori GRI G4-HR. Ricapitolando quanto già detto nel capitolo apposito, in 

Europa i diritti dei lavoratori, certificati da SA 8000, dovrebbero essere certi e praticamente 

scontati; è per questo motivo che probabilmente lo standard non dà il valore aggiunto 

sperato. Se al posto del settore dei trasporti si fosse trattato ad esempio il settore della 

moda, SA 8000 sarebbe uno standard molto importante in quanto la catena di fornitura è 

lunga e tocca paesi sottosviluppati e senza sufficienti leggi sui diritti dei lavoratori, come 

confermato da scandali accaduti in passato. Tornando a FSI e alla certificazione OHSAS 

18001, quest’ultima sembra non essere stata valorizzata nel modo adeguato, infatti è 

presente solamente un accenno di essa nel report GRI. La società, certificandosi con questo 

standard, fa capire che si concentra parecchio sulla salute e la sicurezza del lavoratore, 

dovrebbe quindi renderlo un punto di forza, in modo tale da accrescere maggiormente la 

fiducia dello stakeholder. 

Una certificazione però, se mostrata ad uno stakeholder, non fa capire a quest’ultimo cosa 

realmente realizza l’azienda e quali sono quindi le sue strategie, ma espone unicamente un 

documento certificato da terzi. Una società spende molto tempo ed energia per ottenere tali 

certificazioni, sarebbe quindi utile capire se queste certificazioni valgono lo sforzo profuso in 

quanto esse non mostrano allo stakeholder ciò che realmente interessa loro, ciò non 

togliendo che tali certificazioni generino comunque una certezza. 

Redigendo questo lavoro di ricerca, si è inoltre notato che le aziende al momento volgono 

maggiormente la loro attenzione sul tema ambiente, piuttosto che sul tema sociale del 

personale. Questo è probabilmente dovuto alle recenti maggiori pressioni esterne sul tema 

ambiente. Le aziende dovrebbero capire che, come appreso dalla teoria a inizio lavoro, una 

gestione delle risorse umane efficiente non genera un impatto solamente nell’ambito sociale, 

ma anche nel campo economico-finanziario. È perciò importante che esse comprendano il 

grande contributo che la gestione delle risorse umane può dare allo sviluppo della 

sostenibilità aziendale. La carenza nella gestione delle risorse umane può essere causa di 
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perdita di competitività organizzativa, capacità strategica e redditività (Guerci, 2011, p. 157). 

Inoltre, una gestione delle risorse umane efficiente può incidere parecchio anche sugli altri 

stakeholder, in quanto i collaboratori sono l’immagine della società ed influiscono sulla 

reputazione di quest’ultima in modo diretto. Un dipendente soddisfatto influisce sugli 

stakeholder esterni, in quanto è colui che ha relazioni dirette con l’esterno dell’azienda e 

determina quindi anche il livello di reputazione aziendale.  

Nonostante certe società scelgano di impegnarsi maggiormente sulla sostenibilità 

ambientale, tutte quelle analizzate affermano di avere tra gli obiettivi principali anche la 

volontà di attrarre talenti, ma alcune non rispettano questo intento nella propria gestione. Si 

potrebbe fare quindi un’altra affermazione sulle aziende analizzate: nessuna di esse ha degli 

obiettivi specifici e chiari su cosa vorrebbero raggiungere nel lungo termine per quanto 

riguarda il proprio personale. Osservando aziende di altri settori, si può notare che le 

organizzazioni esplicitano con più chiarezza i loro obiettivi. Ad esempio, nel settore 

alimentare spesso viene annoverata tra gli obiettivi la volontà di creare prodotti alimentari 

sostenibili. Forse, come precedentemente spiegato, il motivo potrebbe essere che non c’è 

ancora molta pressione sul tema sociale, mentre l’alimentazione sostenibile ultimamente è 

un argomento che sta a cuore ai consumatori ed agli stakeholder in generale. Un altro 

consiglio per una società del settore che vorrebbe implementare la responsabilità sociale, è 

quindi quello di inserire nel proprio report obiettivi precisi e specifici per tutte e tre le 

dimensioni della Triple Bottom Line. In questo modo, inoltre, il lettore comprende che la 

società utilizza gli strumenti di RSI per raggiungere realmente gli obiettivi e non unicamente 

con lo scopo di creare una buona reputazione dell’azienda. Alle società non realmente 

interessate a realizzare gli obiettivi proposti, viene quindi sconsigliato di intraprendere il 

cammino necessario alla redazione di un rapporto così impegnativo, poiché vi sarebbe il 

rischio di produrre un documento poco credibile per i lettori e che presenta incongruenze con 

la realtà. Un report di sostenibilità redatto in maniera poco approfondita potrebbe infatti 

andare a creare l’effetto opposto di quello desiderato, generando nel lettore un minore senso 

di fiducia verso l’azienda. 

Si è affermato che il report di sostenibilità integrato potrebbe essere il mezzo più efficace per 

comunicare la responsabilità sociale di un’azienda. Da quanto appena spiegato il report deve 

però essere redatto nel modo giusto, in questo modo esso permette agli stakeholder di 

comprendere al meglio le buone pratiche aziendali. Tale report deve essere redatto con 

coerenza e più è dettagliato, maggiore sarà la possibilità per l’azienda di spiccare tra i 

concorrenti. Dalle due matrici presentate in precedenza emergono praticamente tutte le 

macroaree analizzate a inizio capitolo, rappresentanti i punti chiave trattati dalle aziende 

negli strumenti di RSI studiati in questo lavoro. Si nota che, ad esempio, la remunerazione è 

particolarmente rilevante per un collaboratore. Da ciò si evince che un possibile futuro 

dipendente è interessato, e vorrebbe essere quindi al corrente, della reputazione aziendale 

in fatto di remunerazione. Una società, come FFS e Swiss Post, che non mostra, tramite gli 

strumenti a disposizione di RSI, tali informazioni, potrebbe essere svantaggiata rispetto ad 

altre. Ciò conferma quanto affermato riguardante il fatto di essere dettagliati nel report e 

sapere esattamente cosa si aspetta un collaboratore o uno stakeholder in generale da esso. 
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Un buon report può anche essere determinato dalla metodologia di esposizione dell’indice 

GRI: come osservato in precedenza, alcune aziende scelgono di stilare un elenco 

dettagliato, inserendo anche gli indicatori dei quali non sono ancora disponibili i dati; altre 

aziende scelgono, invece, di redigerlo in maniera più superficiale omettendo alcuni indicatori. 

La scelta di mostrare nell’indice anche gli indicatori ancora non analizzati nel dettaglio può 

rivelarsi positiva per quanto riguarda la credibilità del documento, ma potrebbe in alcuni casi 

condurre il lettore a focalizzarsi proprio sui punti più deboli dell’azienda. La differenza tra le 

aziende analizzate potrebbe essere nel loro livello di maturità nel percorso della 

responsabilità sociale. Le aziende che non descrivono le loro buone pratiche in maniera 

approfondita, potrebbero non essere ancora al livello di DB, società che, come emerso, 

spiega nel dettaglio agli stakeholder le proprie attività e i propri vantaggi. Si potrebbe 

aggiungere che, esporre al meglio le buone pratiche perseguite, può essere un vantaggio 

per gli stakeholder in quanto altre aziende potrebbero prendere esempio e integrarle nelle 

proprie attività. Ciò permetterebbe ai collaboratori di avere sempre più aziende attente ai loro 

bisogni. 

Concludendo, dall’analisi è emerso che il miglior modo per attrarre personale qualificato è 

mostrare alla società le proprie buone pratiche in gestione delle risorse umane. Il report GRI, 

se utilizzato al meglio, permette all’azienda di fornire nel dettaglio le proprie attività e i 

vantaggi che offre al personale, risultando così un datore di lavoro attrattivo per possibile 

futuro personale qualificato. Ciò è importante in quanto, come già accennato, il personale di 

un’azienda è determinante nel raggiungimento degli obiettivi aziendali; le risorse umane 

dovrebbero ricoprire quindi un ruolo centrale nell’azienda. Ponendo al centro della propria 

strategia il benessere dei propri collaboratori e creando condizioni di lavoro favorevoli, le 

aziende possono contare sull’appoggio di personale motivato e produttivo che migliora il 

vantaggio competitivo aziendale e aiuta la società ad ostacolare le problematiche. 
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9. Conclusioni 

Nei capitoli precedenti si è fornita dapprima una breve introduzione sulla responsabilità 

sociale d’impresa, sottolineando quali sono le varie aree in cui opera e presentando 

brevemente gli strumenti di responsabilità sociale a disposizione delle aziende. Si è 

presentata poi una panoramica generale sulle principali caratteristiche del settore, 

evidenziandone alcune particolarità riguardanti il personale. Con questo lavoro si è voluto 

mettere in luce come aziende del settore dei trasporti a livello italiano, svizzero e tedesco 

gestiscono il proprio personale, analizzando i vari metodi di comunicazione della loro 

responsabilità sociale. Si sono descritti quindi i diversi standard principali che aiutano le 

aziende a comunicare agli stakeholder la propria gestione del personale, per poi analizzare 

quelli utilizzati da alcune aziende del settore nelle aree geografiche stabilite. 

Alla luce di quanto emerso nel presente lavoro, nel settore dei trasporti esistono ottime basi 

sulle quali sviluppare un migliore approccio alla gestione del personale in ambito della 

responsabilità sociale delle imprese. L’impresa, grazie ad una buona comunicazione della 

gestione del personale, può accrescere la propria competitività a livello di datore di lavoro; 

un personale più qualificato e più soddisfatto porta ad avere migliori relazioni con gli 

stakeholder esterni ed un buon consenso da parte della collettività. È fondamentale quindi 

che le imprese considerino maggiormente i vantaggi che otterrebbero gestendo nel migliore 

modo il personale in un’ottica di responsabilità sociale.  

Il valore delle risorse umane per un’organizzazione dipende dalla capacità di gestirle 

rispondendo sia ad esigenze interne che esterne all’azienda. Infatti, le risorse umane sono 

importanti per la qualità delle performance e per l’immagine aziendale. Si pensi ad esempio 

a quanto spiegato riguardante le Ferrovie Federali Svizzere, società che ha implementato nel 

proprio contratto collettivo di lavoro una clausola relativa all’impegno del dipendente a non 

fare scioperi e al proprio impegno a non licenziare in casi di ristrutturazione aziendale. 

Questa clausola porta vantaggi all’azienda e al dipendente, ma anche al cliente che è più 

sicuro del servizio offerto dall’azienda in quanto non soggetto a scioperi. Un cliente più 

soddisfatto è un cliente che rimane fedele all’azienda nel tempo e porta quindi maggiori 

profitti.  

Dopo aver analizzato e paragonato le aziende, si è arrivati alla conclusione che il miglior 

metodo per mostrare agli stakeholder la propria gestione del personale è il report di 

sostenibilità GRI in quanto mostra una visione globale di tutte le attività attuate da una 

società per i propri dipendenti, collegate alle altre attività aziendali nei vari ambiti di 

sostenibilità. Dalla ricerca è emerso che, per avvicinarsi il più possibile al soddisfacimento 

delle necessità del personale, è essenziale in primo luogo fare un’analisi dei loro bisogni, per 

poter comprendere al meglio questo stakeholder, e collegare i suoi bisogni ai bisogni 

dell’azienda. Proprio il report GRI, come visto, suggerisce di creare una matrice di materialità 

a tale fine. La capacità di conoscere i bisogni dei dipendenti e di riuscire quindi ad attrarli fa 

fronte alla situazione demografica attuale, in cui sarà sempre più difficile colmare i posti 
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lasciati vacanti. Riuscire a spiccare come datore di lavoro potrebbe quindi diminuire i rischi 

per l’azienda di avere una mancanza di trasferimento di know-how. Per rendere tale report 

veramente utile a testimoniare le buone pratiche in gestione del personale dell’azienda ed 

aumentare quindi la propria capacità ad attrarre personale qualificato, una società dovrebbe 

riuscire ad andare nel dettaglio nella redazione del proprio report GRI, spiegando in modo 

coerente le attività e i vantaggi proposti per il proprio personale. 
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