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Le persone
e il lavoro

come motore
di sviluppo

La valorizzazione delle persone, il presidio 

e lo sviluppo delle competenze necessarie 

a mantenere le capacità competitive 

dell'azienda sono fattori strategici per 

il raggiungimento degli obiettivi d'impresa.
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Il 2011 ha registrato diversi cambiamenti del sistema e del perimetro organizzativo del gruppo. 

Dopo l’emanazione della politica “Le nostre persone”, approvata dal Consiglio di Amministra-

zione nel 2010, che ha rappresentato un passaggio significativo nell’esplicitazione dei principi 

di gestione e di sviluppo delle persone che operano nel gruppo, nel corso dell’anno, attraverso 

il sistema normativo aziendale ed in particolare la Management System Guideline, tali principi 

sono stati resi operativi, ridefinendo regole di gestione, ruoli e responsabilità. 

A fine anno si è poi verificata la necessità di conformarsi agli obblighi previsti dal recepimento 

della Terza Direttiva Europea. Oltre alla creazione di una società indipendente per il trasporto 

e al riposizionamento di alcune attività (commerciale e approvvigionamenti) all’interno del-

le società operative, Snam ha provveduto ad ampliare e internalizzare una serie di servizi, in 

precedenza svolti dall’operatore integrato eni, per i quali vi è stato l’assorbimento nel gruppo 

di oltre 120 persone in aggiunta agli assunti dal mercato. Questi interventi orienteranno il si-

stema organizzativo di Snam verso una maggiore specializzazione ed autonomia decisionale in 

modo da poter focalizzare maggiormente l’attenzione sulla gestione e sviluppo dei diversi bu-

siness. I nuovi ingressi, uniti alle uscite programmate, hanno lasciato sostanzialmente invariata 

la consistenza del personale, poiché l’allargamento del perimetro di attività presidiate è stato 

compensato dagli effetti delle politiche di efficientamento.
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Nuove assunzioni 2009 2010 2011

Assunti dal mercato(n.) 40 55 140

…di cui laureati (n.) 30 39 51

…di cui diplomati (n.) 92 61 85

…di cui con altra qualifica (n.) 46 37 4

Le ore lavorate nel 2011 sono state oltre 9.9 milioni con un assenteismo pari a circa 665.260 

ore (di cui 55,9% ore per malattia, 1,9% ore per infortunio, 42,2% ore per altri motivi).

Personale (per tipologia di rapporto) 2009 2010 2011

indeterminato (Senza Part-Time) (n.) 5.957 5.844 5.797

apprendistato o inserimento (n.) 145 158 211

determinato (n.) 5 3 1

con contratto part-time (n.) 103 99 103

impiegati con contratto part-time (n.) 99 94 95

Sviluppo e Valorizzazione del Capitale Umano

Sviluppo delle competenze e capacità

Lo sviluppo e il consolidamento del sistema delle competenze professionali e manageriali, in 

sintonia con l’evoluzione dello scenario, sono parte integrante del processo di valorizzazione 

delle persone.

La formazione è una leva a supporto dei percorsi di integrazione organizzativa e di gestione del 

cambiamento, oltre ad essere uno strumento finalizzato all’arricchimento delle opportunità di 

impiego delle persone. Queste attività sono basate su una costante partnership con le diverse 

funzioni interne per favorire la progettazione e il miglioramento continuo dei percorsi forma-

tivi, aumentandone l’efficacia in coerenza con le esigenze della persona, delle famiglie profes-

sionali e degli obiettivi della Società.

Dati Formazione 2009 2010 2011

Ore di formazione erogate 154.010 148.824 187.134

…di cui Dirigenti 3.143 3.734 2.369

…di cui Quadri 15.072 13.358 13.840

…di cui Impiegati 84.967 79.526 102.103

…di cui Operai 50.828 52.206 68.822

Numero partecipazioni 15.484 13.750 16.437
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Denominazione KPI Data KPI Target prefissato
Target raggiunto  

al 2011
Settore

Stato
attività

Coinvolgimento popolazione  
aziendale (%)

2010 
Raggiungere un valore 

pari a 80 al 2011 
90 gruppo Snam 

Ore medie per dipendente (n.) 2010
Raggiungere un valore 

pari a 24 al 2011
30 gruppo Snam 

Le attività di sviluppo manageriale sono proseguite nel 2011, in sostanziale continuità con 

l’anno precedente ma con interventi differenziati e mirati alle specifiche esigenze, individuate 

grazie alla segmentazione della popolazione aziendale sia orizzontale, per ruolo e famiglia pro-

fessionale, che verticale, ossia per livello di responsabilità. 

Tali attività sono state integrate agendo anche sul sistema di valutazione delle performance e 

sulla valutazione del potenziale e delle capacità individuali.

Altre iniziative hanno riguardato specifiche fasce di popolazione aziendale. I laureati neoas-

sunti sono stati coinvolti in un piano di inserimento che si svilupperà nell’arco temporale di 2 

anni, mirato a favorire la conoscenza del business e ad agevolare la loro integrazione in azien-

da. Per i quadri under 40 è stata elaborata un’iniziativa denominata “Prospettiva 360°”, con 

l’obiettivo di accrescerne le competenze manageriali in un’ottica di autosviluppo.

Iniziative di formazione 2011 Destinatari 

Realizzati interventi formativi in merito a “Le logiche economico-gestionali 
dei mercati regolati”, in collaborazione con il Politecnico di Milano

Quadri e laureati  
di recente assunzione 

Proseguito l’impegno sul fronte della formazione professionale per lo sviluppo e il consolidamento del know-how  
tecnico specialistico e la formazione a supporto della riorganizzazione territoriale per il personale operaio

Personale operativo

Erogata formazione in ambito HSE per oltre 30.000 ore. I temi affrontati in specifici interventi formativi, progettati  
e realizzati internamente, hanno riguardato: la Guida Sicura”, “Ruolo del Preposto” (D. Lgs. 81/08) e Attuazione Sistemi 
di gestione. In ambito ambientale una novità di elevato impatto è stata l’introduzione del nuovo sistema di tracciabilità 
dei rifiuti (SISTRI) che ha richiesto un significativo e capillare impegno formativo su tutto il territorio

Quadri, impiegati, 
personale tecnico 
e operativo (4.913 

partecipazioni) 

 SO3-HR3  Proseguita l’attività di formazione relativa alle prescrizioni del Modello di organizzazione, gestione  
e controllo ex D. Lgs. 231/2001, in un corso mirato in materia di anti-corruzione, volto alla diffusione 
delle linee guida adottate dalla Società (oltre 12.900 ore)

Popolazione di quadri  
ed impiegati  

(3.231 partecipazioni)

Proseguita la formazione a supporto del “Progetto di internalizzazione delle attività di manutenzione  
e l’implementazione del nuovo sistema SAP” 

Personale di Stogit (oltre 
50.000 ore di formazione)

Illustrata la procedura approvata dal Consiglio di Amministrazione di Snam Rete Gas e recepita dalle società controllate 
in merito alle disposizioni in materia di operazioni con parti correlate, disciplinate dal Regolamento Consob

Coinvolte 200 persone 
interessate alla disciplina

Realizzate iniziative formative specifiche per lo sviluppo delle competenze manageriali (vedi in seguito) Dirigenti e quadri

Offerta formazione a supporto dell’introduzione del Work Force Management. Realizzati inoltre interventi sul  
Nuovo Aggiornamento Cartografico e progettati i corsi per il Nuovo Modello organizzativo delle attività operative

Principlmente al personale 
tecnico della distribuzione

Attuato un progetto di formazione-intervento sulle competenze dei capi intermedi, il Peak Performer Model  
(vedi box in seguito), finalizzato a valorizzare e diffondere le best practice esistenti nelle diverse realtà 
di business del gruppo

Responsabili Tecnici 
Operativi (oltre 130  

persone che operano sul 
territorio nazionale)

Realizzati momenti di informazione e condivisione sulle strategie aziendali. In particolare è stato organizzato  
un workshop con l’obiettivo di assicurare la conoscenza del contesto di business in previsione del recepimento  
della Terza Direttiva Europea ed illustrare le principali direttrici del piano strategico

Dirigenti
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Avviato a inizio 2011 il progetto “Peak Performer Model” realizzato in collaborazione con Towers Watson

Progetto 
Peak 
Performer 

Progetto studiato per consentire la partecipazione attiva sia del Capo, la cui responsabilità sullo sviluppo dei 
collaboratori è centrale, che dei Collaboratori stessi per chiarire il loro ruolo nel processo di sviluppo e intervenire su 
alcuni comportamenti emersi come critici, il tutto attraverso interazione e lavori di gruppo. 
È una metodologia che ha l’obiettivo di valorizzare e diffondere le best practice esistenti, individuando un set di 
comportamenti distintivi, trasversalmente comuni al business del trasporto, della distribuzione e dello stoccaggio; 
l’impegno a diffonderli e renderli insiti nell’organizzazione, la condivisione di una piattaforma di modalità operative 
e valori, significa costruire la “cultura dello sviluppo”, una cultura di gruppo da estendere a tutta la popolazione 
aziendale, in particolare alle nuove risorse che rappresenteranno l’azienda del futuro 

Finalità 
del progetto

•	migliorare le performance;
•	 favorire l’integrazione societaria (attraverso la conoscenza fra le persone, il lavoro di squadra,  

l’incontro e il confronto fra le professionalità)

Persone  
coinvolte

Coinvolte attivamente circa 150 persone tra Dirigenti (Capi Distretto) e Responsabili Operativi (Capi Centro/Centrale) 
della gestione operativa di Stogit, Italgas e Snam Rete Gas

Fasi del progetto 
Il progetto, articolato in 
diverse fasi, è attualmente in 
corso e proseguirà per buona 
parte dell’anno 2012. 

•	 definiti e concordati indirizzi e linee guida da un gruppo di Lavoro composto dai Direttori, dai referenti HR e dalla 
Consulenza;

•	 conclusa la fase iniziale del progetto attraverso interviste individuali e Focus Group che hanno coinvolto tutti i 
soggetti interessati, per l’individuazione di un repertorio dei comportamenti agiti nelle principali fasi del processo di 
business;

•	 svolti momenti collettivi di formazione e di occasioni di supporto individuale (coaching), che hanno consentito di 
ottenere modelli metodologici di riferimento e supportato i Dirigenti a diventare a tutti  
gli effetti coach dei propri collaboratori grazie all’elaborazione di piani di sviluppo condivisi con  
i Responsabili Operativi, sulla base dei quali definire e attuare le azioni concrete per il prossimo futuro

Risultati 
(al 2011)

Il modello Peak Performer è stato applicato a informazioni di natura qualitativa incrociate a dati più strettamente 
quantitativi derivanti da risultati operativi, dando luogo all’identificazione di un ristretto numero di “comportamenti 
vincenti”

Sistemi di incentivazione e remunerazione

Il processo di valutazione delle performance riguarda il contributo fornito e i risultati conse-

guiti dalla singola risorsa nel corso dell’anno e rappresenta uno strumento di comunicazione e 

di coinvolgimento rispetto al raggiungimento degli obiettivi. 

Per i manager, annualmente, viene elaborata una Management Review che, attraverso l’utilizzo 

di criteri ormai consolidati e condivisi dalla Linea, consente di monitorare puntualmente le 

loro performance. 

Nel 2011 è stata completata la verifica e l’ottimizzazione del posizionamento competitivo e 

dell’equità delle prassi retributive per le risorse manageriali e professionali a seguito dell’aggior-

namento della valutazione delle posizioni organizzative avviata nel 2010.

Il sistema di remunerazione è aggiornato periodicamente con criteri ispirati alla meritocrazia e 

all’equità interna. In particolare, esso è teso ad assicurare il riconoscimento dei risultati conse-

guiti, della qualità dell’apporto professionale fornito e delle potenzialità di sviluppo della risorsa.

Accanto alla politica di merito, legata ai ruoli e alle responsabilità, è stato consolidato in questi 

anni un sistema di incentivazione variabile, per dirigenti e quadri, collegato alla valutazione delle 

performance mediante l’attribuzione di specifiche schede individuali derivate da quelli aziendali. 

Questa valutazione ha coinvolto nel corso del 2011 tutta la popolazione dei dirigenti e l’impe-

gno per lo sviluppo delle attività di business con una particolare attenzione alla sostenibilità. 

Ciò è dimostrato dall’assegnazione, in una percentuale prossima al 100%, di obiettivi indivi-

duali di sostenibilità. Mentre per quanto riguarda la popolazione dei quadri, al 38% è stato 

assegnato un target individuale legato alle tematiche di sostenibilità.

 LA12 

Il Peak Performer Model per i responsabili operativi
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Per la popolazione dei giovani laureati, sono stati avviati studi volti a definire politiche di 

Compensation differenziate in relazione alle performance e alle capacità professionali e ma-

nageriali, al fine di supportare la motivazione e la retention dei giovani di maggior interesse. 

È continuato inoltre l’impegno per la valorizzazione del sistema di benefit. 

Come già avvenuto negli scorsi anni, nell’ambito delle iniziative di comunicazione interna, è 

stata estesa a tutta la popolazione manageriale l’informazione strutturata del pacchetto retri-

butivo complessivo individuale (Total Reward Statement).

Tutte le posizioni di lavoro in Snam Rete Gas, GNL Italia e Stogit sono soggette alla valutazio-

ne analitica e complessiva dei fattori di Complessità, Responsabilità, Esperienza ed Autonomia 

(CREA), come previsto anche dal Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro Energia e Petrolio. 

Nel 2011 sono state effettuate 395 valutazioni. Tutti i processi di valutazione adottati sono 

formalizzati e prevedono il colloquio di feedback che costituisce un momento istituzionale di 

scambio e di comunicazione tra responsabile e collaboratore anche per raccogliere elementi 

utili alla definizione di nuove azioni di sviluppo e di valorizzazione delle persone.

Per tutte le società del gruppo si adotta un programma di incentivazione collettiva: il “Pre-

mio di Partecipazione”, istituito dai rispettivi CCNL. Esso è basato sull’andamento di para-

metri di redditività aziendale (ROACE) e di produttività misurata in relazione agli obiettivi 

annualmente concordati tra azienda e rappresentanze sindacali.

diversità e pari opportunità

Coerentemente al Codice Etico e alla policy “Le nostre persone”, Snam rispetta la dignità di 

ciascuno e offre pari opportunità per tutti gli aspetti del rapporto di lavoro, quali assunzio-

ne, formazione, retribuzione, promozioni, trasferimenti e cessazione del rapporto stesso, evi-

tando qualunque forma di discriminazione che possa derivare da differenze di sesso, di età, 

di stato di salute, di nazionalità, di opinioni politiche o religiose. 

 LA13 

2009 2010 2011

Popolazione femminile (%) 9,7 9,6 10,5 

Donne assunte (%) 23 12 24

Tali valori rispecchiano le caratteristiche delle nostre attività che, richiedendo una particolare disposizione a turni e spostamenti continui, non sempre 
incontrano la disponibilità delle candidate. Tra gli Operai c’è solamente personale maschile.  

Snam Bilancio di Sostenibilità 2011 / Le persone e il lavoro come motore di sviluppo
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In caso di maternità, il personale mantiene i benefit aziendali previsti ed inoltre beneficia di 

un trattamento migliorativo rispetto alle disposizioni di legge. Durante il periodo di astensione 

obbligatoria si eroga l’indennità di maternità nella misura del 100% (anziché dell’80% previsto 

dalla legge) della retribuzione del mese precedente a quello di inizio dell’astensione dal lavoro.  

Nel corso del 2011 il 100% del personale che ha usufruito del congedo parentale è rientrato 

in servizio.

Nella rete intranet è pubblicata una guida rivolta ai genitori, sia naturali che adottivi, con l’o-

biettivo di aumentare la consapevolezza sui loro diritti e di esprimere in modo forte l’attenzio-

ne dell’azienda sul tema della genitorialità.

Nel 2011 hanno usufruito di periodi di astensione 32 tra lavoratrici e lavoratori. 

Snam favorisce il ricambio generazionale, anche per sostenere con l’inserimento di nuove ri-

sorse i cambiamenti tecnologici che si renderanno necessari per fronteggiare l’introduzione e 

lo sviluppo di sempre nuovi sistemi informativi.

Nel gruppo operano 319 persone diversamente abili il cui percorso di sviluppo mira a favorirne 

l’inserimento e l’integrazione nei processi aziendali. 

Tra il personale non c’è una presenza significativa di minoranze etniche e linguistiche, anche in 

considerazione del contesto nazionale in cui Snam opera.

 LA15 
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Il benessere delle persone

Snam offre ai dipendenti e ai loro familiari un articolato sistema di iniziative volto ad aumen-

tare il loro benessere, a migliorare l’equilibrio tra vita privata e vita professionale e ad incre-

mentare la qualità dell’ambiente di lavoro.

Negli anni è stato sviluppato un sistema di opportunità che comprende:

•	la	 copertura	 assicurativa	 per	 infortuni	 sul	 lavoro	 ed	 extraprofessionali	 aggiuntiva	 rispetto	 a	

quella obbligatoria;

Snam Bilancio di Sostenibilità 2011 / Le persone e il lavoro come motore di sviluppo
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Area di intervento Interventi

Famiglia •	 Campus estivi in città per bambini e ragazzi, nati per supportare le famiglie durante il periodo di chiusura delle scuole
•	 Soggiorni estivi al mare e in montagna
•	 Soggiorni tematici per adolescenti incentrati sullo studio della lingua inglese, sullo sport e sul rispetto per la natura
•	 Eni 0-6, una struttura di eccellenza pedagogica e architettonica, composta da nido e scuola materna, che accoglie figli 

di dipendenti di età compresa tra zero e sei anni, consentendo ai genitori una migliore conciliazione di vita privata e vita 
lavorativa (operativa a San Donato Milanese da settembre 2010)

•	 Trofeo della Neve: la manifestazione sportiva invernale che coinvolge dipendenti delle società di eni e i loro familiari  
in un programma settimanale di gare di sci. 126 persone di Snam hanno partecipato all’edizione 2011

Salute Promozione della salute: 
•	 programma di diagnosi oncologica precoce attraverso un rapporto di collaborazione con la Lega Italiana per la Lotta contro  

i Tumori e con strutture sanitarie convenzionate) e convenzioni con alcuni centri sanitari per prestazioni ospedaliere  
e ambulatoriali, alla campagna di vaccinazione antinfluenzale

•	 programma Benessere: offre l’opportunità di praticare attività fisica presso centri sportivi selezionati e convenzionati  
nelle vicinanze dei palazzi uffici, proponendo abbonamenti a condizioni vantaggiose

Alimentazione:
•	 Snam si impegna a fornire un elevato livello qualitativo nella ristorazione aziendale, impiegando materie di prima categoria 

e curando il processo di preparazione per mantenerne intatto il profilo nutrizionale. L’impegno per garantire alle persone un 
servizio in continua evoluzione e sempre più attento al benessere ha portato inoltre alla ristrutturazione di alcuni ristoranti 
aziendali, come quelli di Torino (Italgas), di Crema (Stogit) e di San Donato Milanese (Snam). Un’interessante opportunità 
offerta è poi quella del Take Away che affianca al benessere la possibilità di risparmiare tempo, consentendo di prenotare 
piatti pronti da asporto per uso privato

Convenzioni •	 Le persone di Snam possono accedere, a condizioni agevolate, a prestiti personali, ottenere carte di credito bancarie, acquistare 
automobili usate, noleggiare automobili, comprare prodotti di marca, prenotare una vacanza. Alcune convenzioni riguardano 
inoltre la possibilità di stipulare polizze assicurative 

•	 L’area cultura offre invece ai dipendenti l’opportunità di usufruire di biglietti gratuiti o a prezzi ridotti per la visita a mostre  
e musei, per assistere a concerti e opere liriche e per seguire festival internazionali, come MITO Settembre Musica, svoltosi  
a Torino e Milano nell’autunno 2011
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•	l’assistenza sanitaria integrativa che garantisce il rimborso delle spese sostenute per presta-

zioni sanitarie e ospedaliere presso strutture pubbliche e private; 

•	i dipendenti accedono inoltre a fondi pensione complementari, in buona parte alimentati at-

traverso il contributo dell’azienda. 

Snam ha adottato un sistema di welfare attraverso un piano pluriennale che vede l’attivazione 

dei filoni di servizi dell’area “famiglia”, “salute” e “convenzioni”.

In un'ottica orientata al rispetto dell'ambiente ed al contenimento delle emissioni di CO
2
 pro-

dotte dagli spostamenti privati e per individuare le soluzioni più idonee e rispondere efficace-

mente alle necessità di mobilità dei propri dipendenti, la Società propone l’area Mobility Ma-

nagement. Quest’ultima nasce per favorire gli spostamenti sistematici casa-lavoro con mezzi 

o modalità sostenibili e offre la possibilità di informarsi e acquistare abbonamenti a mezzi 

pubblici, a Bike Sharing e a Car Sharing. Su San Donato Milanese, inoltre, l’azienda mette a di-

sposizione un servizio di navette dalla stazione della metropolitana alla sede di lavoro.

Come ogni anno, anche nel 2011 ai dipendenti che hanno prestato 25 anni di servizio in azien-

da è stato attribuito un premio e una medaglia d’oro, per attestare l’apporto individuale alla 

crescita della Società. Nel corso del 2011 sono state premiate 452 persone di Snam.

Snam Bilancio di Sostenibilità 2011 / Le persone e il lavoro come motore di sviluppo
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Le relazioni industriali 

Snam garantisce a tutti i lavoratori il diritto di manifestare liberamente il proprio pensiero, di 

aderire ad associazioni e svolgere attività sindacali. A tutti i lavoratori di Snam vengono ap-

plicati i CCNL (per i settori Trasporto, Stoccaggio, Rigassificazione viene applicato il Contratto 

del settore Energia e Petrolio, per la distribuzione il Contratto Gas-Acqua).

A fine 2011 il 53% dei dipendenti è risultato iscritto ad un’organizzazione sindacale. L’eserci-

zio delle attività sindacali può contare su appositi spazi di incontro e i lavoratori fruiscono di 

permessi dedicati secondo quanto previsto dalla normativa in vigore e dal contratto di cate-

goria applicato. Tutti i lavoratori possono fare riferimento, rappresentando le tematiche di loro 

interesse, alle rappresentanze sindacali unitarie (RSU) che vengono periodicamente rinnovate 

attraverso elezioni.

Nel corso del 2011 il rapporto tra Snam e le Organizzazioni Sindacali è stato incentrato, da 

un lato, sullo sviluppo dei processi di integrazione del gruppo, dettati in particolar modo dal 

recepimento della Terza Direttiva Europea e, dall’altro, sull’entrata in vigore delle più recenti 

normative riguardanti la distribuzione che con l’introduzione di nuove logiche di assegnazione 

delle concessioni, e di vincoli specifici dal punto di vista occupazionale (la cosiddetta “clausola 

di solidarietà”), regolamentano la materia in maniera fortemente innovativa.

In tale ottica, in un clima dialettico e di serrato confronto, sono stati dibattuti, tra gli altri, sia 

a livello nazionale sia a livello locale, e sono stati oggetto di accordo:

•	le acquisizioni dei rami d’azienda ICT e Servizi Amministrativi rispettivamente da eni S.p.A. e 

da eni Adfin S.p.A.;

•	il riassetto del gruppo, che ha visto il conferimento alla neocostituita società Snam Trasporto 

delle attività specifiche di tale business, la riallocazione di alcune attività in Stogit, sempre 

mediante cessione di ramo d’azienda, e la costituzione della Società Snam S.p.A. con funzio-

ne di corporate. 

In ambito Italgas è stato raggiunto l’accordo sulla nuova organizzazione operativa, finalizzata 

al miglior presidio del territorio in coerenza con l’entrata in vigore delle suddette normative.
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Salute e Sicurezza 

Prevenire gli infortuni e lavorare in sicurezza è un obiettivo di primaria importanza per Snam. 

Ne sono testimonianza l’istituzione nelle aziende di apposite strutture organizzative che han-

no il compito di definire, programmare e controllare i piani di miglioramento in materia di 

igiene e sicurezza sul lavoro.

All’interno del gruppo è prevista una distinzione tra i compiti di indirizzo generale, che sono stati 

accentrati in Snam, e quelli di indirizzo specifico, coordinamento e supporto alle unità operative 

che sono state assegnate alle singole società. In particolare, le strutture organizzative centralizzate:

•	garantiscono il presidio del know-how;

•	assistono le unità aziendali nell’individuazione delle soluzioni tecnico-organizzative più efficaci;

•	definiscono, per tutte le società, le linee guida, le metodologie, gli standard e le modalità 

operative da attuare;

•	assicurano la definizione, l’attuazione ed il mantenimento di sistemi di gestione anche attra-

verso audit tecnici.

Le società operative mantengono una struttura organizzativa interna che permette loro di 

operare con un adeguato livello di autonomia decisionale.
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Indicatori Salute e Sicurezza 2009 2010 2011

Totali infortuni dipendenti 46 37 22

 LA7 

Nel 2011 Snam ha proseguito con l’implementazione di azioni programmate volte a ridurre i 

fattori di rischio lavorativo, riunite anche all’interno del progetto “Obiettivo Sicurezza” (vedi 

pagina seguente).

 

L’impegno e la continuità di azione degli ultimi anni hanno consentito di ridurre signifi cativamente 

i valori degli indicatori infortunistici dei dipendenti. Nel corso dell’anno sono stati registrati 22 in-

fortuni (-40% rispetto al 2010) di cui nessuno con esito fatale. L’indice di frequenza è risultato pari 

a 2,22 (-37,5% rispetto al 2010) e quello di gravità pari a 0,06 (-40% rispetto al 2010). 

Snam pone grande attenzione al rispetto delle tematiche di salute, sicurezza dei propri forni-

tori ed appaltatori, per i quali richiede il rispetto di standard qualitativi analoghi a quelli messi 

in campo da lei stessa. 

Durante lo svolgimento dei lavori in appalto assicura, attraverso la figura del “Gestore del Con-

tratto”, un monitoraggio periodico delle attività per verificare il rispetto degli oneri contrat-

tuali e di quanto concordato in corso d’opera, promuovendo inoltre le azioni di miglioramento 

e di prevenzione ritenute più opportune. 

La prestazione di sicurezza dei contrattisti è stata anche oggetto di una sessione dedicata 

all’interno del workshop “Suppliers Day for Sustainability” durante il quale Snam ha ribadito 

l’importanza di assumere comportamenti in linea con i principi della prevenzione e ha dichia-

rato che gli indicatori di sicurezza avranno un peso sempre più rilavante all’interno dei criteri 

di qualifica e valutazione dei fornitori. Per il 2012 sono inoltre allo studio progetti specifici per 

condividere con i fornitori le best practice in materia adottate nelle operazioni gestite diretta-

mente da Snam.
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A seguito di un evento di rottura sul metanodotto S. Stefano di Magra – Cortemaggiore, veri-

fi catosi in data 18 gennaio 2012 nel Comune di Tresana (MS), con perdita di gas e incendio, si 

segnala un infortunio fatale di un lavoratore dell’impresa appaltatrice dei lavori. Sono in corso le 

indagini della Procura della Repubblica di Massa, la quale ha già provveduto a nominare un Con-

sulente Tecnico d’Uffi cio (CTU) cui è stato conferito l’incarico di accertare cause - ed effetti - 

che hanno comportato la rottura, nonché ogni altra circostanza utile ai fi ni delle stesse indagini.

Obiettivo Sicurezza, un progetto per tradurre valori in comportamenti

Varato a fine 2010 il progetto triennale Obiettivo sicurezza, nel corso del 2011, ha sviluppato 

iniziative e azioni finalizzate ad agire sulla cultura delle persone di Snam per migliorare le 

attitudini, i comportamenti e le responsabilità personali rispetto alla sicurezza sul lavoro. 

Le azioni si affiancano a quelle dell’azienda, creando sinergia e risultati ancora più efficaci. 

L’obiettivo del progetto è la riduzione degli infortuni del gruppo attraverso il coinvolgimento 

delle persone, per far sì che l’attenzione alla sicurezza diventi un elemento distintivo della 

cultura aziendale. 

Obiettivo Sicurezza sviluppa così nuove iniziative, valorizzando nel contempo le best practices 

presenti in alcune realtà societarie con l’intento di renderle patrimonio comune di tutto il 

gruppo. 

Il Trofeo Sicurezza e il Premio Zero Infortuni incentivano, mettendo in palio dei premi, tutte le 

unità aziendali a fare squadra per ottenere la riduzione degli infortuni, sia in termini di fre-

quenza che di gravità, puntando al loro azzeramento. Il Trofeo Sicurezza mette in competizione 

tra loro, all’interno di ogni singola società, i lavoratori delle realtà operative suddivisi in “grup-

pi omogenei” per ambito territoriale, che gareggiano per ottenere i migliori risultati in termini 

di sicurezza sul lavoro (numero di infortuni, gravità, proposte migliorative, rendicontazione dei 

“near miss”, ecc.). 

 LA8 
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Il Premio Zero Infortuni è invece esteso a tutte le unità organizzative aziendali e mette in palio 

premi per tutti i “gruppi omogenei” che raggiungano l’obiettivo di totalizzare 365 giorni con-

secutivi senza infortuni. 

Il monitoraggio puntuale dei punteggi, le classifiche provvisorie trimestrali e i “contatori” af-

fissi nelle singole unità che evidenziano il numero di giorni consecutivi senza infortuni, contri-

buiscono a mantenere viva l’attenzione e ad incrementare il coinvolgimento delle persone sul 

miglioramento delle performance della propria “squadra”.

Tra le nuove iniziative introdotte, i Safety Walk rinnovano il modo di fare sicurezza, creando oc-

casioni in cui il top management, in qualità di sponsor attivo del progetto, incontra le persone 

di Snam assistendo alle loro attività operative laddove si svolgono, ribadendo anche con la 

propria presenza, l’importanza del coinvolgimento partecipativo dell’intera struttura aziendale 

per il raggiungimento di un’effettiva sicurezza sul lavoro. I Safety Walk si sono svolti in tutte 

le società del gruppo nei mesi da maggio ad ottobre presso alcune sedi dislocate sul territorio 

nazionale: nel 2011 sono stati coinvolti i centri operativi di Verona e Venezia, la centrale di 

Sergnano e l’impianto di Panigaglia.

Il portale intranet di gruppo, attraverso articoli che accompagnano le iniziative e i risultati di 

progetto; i manifesti affissi in tutte le sedi delle quattro società con lo scopo di ribadire gli 

obiettivi a cui punta il progetto; i video pensati per sintetizzare con immagini il senso delle 

iniziative svolte; una newsletter dedicata sono gli strumenti comunicazione e formazione che 

intervengono a consolidare conoscenze e rinnovare l’attenzione sulla tematica. Nasce infatti, 

nel giugno 2011, la newsletter Obiettivo Sicurezza News, che affronta nel concreto e in modo 
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approfondito temi, rischi e strumenti legati alla salute e sicurezza sul lavoro. Il notiziario, pro-

dotto in formato cartaceo e distribuito a tutte le persone del gruppo Snam, contiene in ogni 

numero, oltre ad approfondimenti su tematiche specifiche relative alla sicurezza e a spiega-

zioni sul corretto utilizzo dei dispositivi di protezione individuale (DPI), una striscia a fu-

metti in cui la mascotte del Progetto, Gaspare, un volenteroso ma un po’ distratto operaio, 

impara, anche sbagliando, l’importanza di una continua attenzione al rispetto delle norme 

sulla sicurezza. 

Nel novembre 2011 il progetto festeggia il suo primo compleanno e i rilevanti risultati ot-

tenuti dalle società del gruppo in termini di riduzione del numero degli infortuni. Anche in 

questa occasione il top management rinnova il proprio deciso commitment, che si conferma 

come una delle leve caratterizzanti il progetto, attraverso un video dell’Amministratore De-

legato di Snam rivolto ai dipendenti e diffuso in tutte le società del gruppo. 

Il 2012 sarà un anno di rinnovato impegno per il Progetto Obiettivo Sicurezza, che confer-

merà le iniziative già avviate e introdurrà ulteriori azioni nell’ottica del miglioramento con-

tinuo dei risultati. 

Coinvolgimento e comunicazione interna

 

Snam considera la comunicazione come una fondamentale leva per promuovere la partecipa-

zione delle sue persone, andando al di là dell’informazione per creare sensibilizzazione, condi-

visione e incontro. 

Attraverso un’impostazione integrata della comunicazione interna a livello di gruppo, ma an-

che nel rispetto delle differenti esigenze aziendali, Snam condivide valori, sfide e obiettivi, in-

crementando il grado di soddisfazione dei dipendenti nello svolgimento delle proprie attività.

La condivisione sia di valori e principi, sia di progetti ed iniziative avviene attraverso numerosi 

canali e strumenti. 

Il sito intranet di gruppo si struttura non solo come strumento di informazione ma come luogo 

di condivisione e sviluppo della conoscenza. Attraverso i box vengono approfondite tematiche 

di attualità, accompagnate iniziative, lanciati progetti. Nel corso del 2011 si sono maggior-

mente utilizzati i video come strumenti per diffondere con immediatezza argomenti cruciali e 

segnare momenti significativi; ne sono esempio i filmati in cui il top management comunica 

obiettivi, valori e risultati (come la serie di video “Guardiamo al 2011”, pubblicata nei primi 

mesi del 2011 e focalizzata sulle strategie e gli obiettivi del prossimo futuro) o commenta 

momenti importanti per la Società (ad esempio il bilancio del primo anno del Progetto Obiet-

tivo Sicurezza). Altri video, invece, coinvolgono le persone e trasformano in patrimonio comu-

ne momenti di vita aziendale o eventi significativi; è il caso, ad esempio, dei Safety Walk del 

Progetto Obiettivo Sicurezza o del 10° compleanno di Stogit o, ancora, del lancio del nuovo 

marchio Snam. 

Le 62 news pubblicate on line nel 2011 privilegiano tematiche legate ai risultati e alla vita 

aziendale, alla sostenibilità e alla sicurezza sul lavoro. 

Il fattore distintivo che caratterizza il sito intranet di gruppo è la gestione partecipata dei 

contenuti. La rete aziendale energie prevede, infatti, una redazione diffusa a livello di unità 

organizzative che, attraverso una rete di oltre 120 referenti, alimenta ed aggiorna le sezioni del 

sito di propria competenza con contenuti e documentazione, in modo che il portale sia frutto 

del contributo delle varie realtà organizzative di ogni società e metta a disposizione di tutti 

conoscenze e competenze specifiche.
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Per coinvolgere tutte le persone del gruppo, anche coloro difficilmente raggiungibili con la rete 

informatica, Snam realizza e utilizza numerosi strumenti cartacei: poster, locandine, brochu-

re e newsletter (Obiettivo Sicurezza News, Notizie dal Work Force Management, energie). In 

particolare la newsletter energie, distribuita a tutte le persone delle quattro società, nel corso 

del 2011 ha accompagnato l’evoluzione societaria e di mercato, commentando le modifiche 

normative che aprono a nuovi scenari di business e organizzativi, per far sì che ogni persona di 

Snam abbia un patrimonio di informazioni per sentirsi parte di un gruppo che persegue obiet-

tivi ambiziosi e che vive cambiamenti importanti.

Arrivare puntualmente a tutte le persone è un segnale che dà al contempo valore alla persona, 

coinvolgendo anche le famiglie, e al messaggio: per questo la newsletter energie è stata reca-

pitata a casa di ogni dipendente del gruppo.

Anche nel 2011 il Bilancio di Sostenibilità è stato inviato alle persone del gruppo, per condivi-

dere le tappe del percorso di sviluppo sostenibile, dando evidenza dell’impegno profuso e delle 

iniziative intraprese nei confronti delle persone, dell’ambiente e dei territori in cui Snam opera. 

Un altro importante ambito in cui vengono investiti tempo e risorse è l’incontro tra le per-

sone, rilevante veicolo di conoscenza e di condivisione. Ciò nel 2011 si declina in una serie 

di appuntamenti e iniziative nei quali il top management comunica alle persone dell’azienda 

risultati, obiettivi, scenari e valori.

Sapernedi+ è l’iniziativa che struttura in modo capillare l’incontrarsi e il divulgare i valori e le 

strategie dell’azienda, ma anche il condividere tematiche, problematiche e soluzioni delle sin-

gole realtà organizzative. È inoltre un’occasione per accrescere le competenze manageriali dei 

responsabili e consolidare il proprio ruolo di capo attraverso un momento di coinvolgimento 

e comunicazione nei confronti dei propri collaboratori. Sapernedi+ si è svolta nell’autunno del 

2011 in tutte le unità organizzative, con un processo “a cascata” che ha consentito di raggiun-

gere ogni persona di Snam, diventando un’importante occasione di coinvolgimento sui nuovi 

scenari e sul prossimo riassetto di gruppo, ma anche di confronto su attività e progetti della 

propria realtà organizzativa. 
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Un aiuto dalla rete, il volontariato di impresa che passa 
attraverso il coinvolgimento

Nel 2011 Snam ha sviluppato un progetto 

che individua e attua azioni di volontariato 

d’impresa. Il coinvolgimento delle persone di 

Snam in ogni fase progettuale e la volontà 

di costruire un dialogo tra realtà aziendale 

e mondo del volontariato sono la base del 

progetto.

I tre capisaldi (come mostrato nello schema) 

del progetto sono: sostenibilità integrata, 

coinvolgimento e partecipazione, incontro. 

Nell’anno di avvio il progetto viene focaliz-

zato sulle due principali sedi direzionali del 

gruppo: San Donato Milanese e Torino, che 

raccolgono una popolazione target di oltre 

1.100 persone.

Nel maggio 2011 viene svolto un sondaggio 

interno, i cui risultati, utilizzati per orientare 

le fasi successive del progetto, attestano un 

forte interesse verso il mondo del volonta-

riato. Le persone sono coinvolte anche nella 

scelta del nome da dare al progetto di vo-

lontariato di impresa: nasce così “Un aiuto 

dalla rete”. 

Nel 2011 la realizzazione della prima impor-

tante iniziativa del progetto: la “Settimana 

del volontariato” di Snam, che ha visto l’in-

contro tra le persone di Snam e il settore 

no profi t e si concretizza in una settimana 

di appuntamenti presso le sedi aziendali, 

durante l’orario di lavoro, in cui associazioni 

di volontariato, fondazioni e onlus, in piena 

autonomia, si sono presentate ai dipenden-

ti interessati all’iniziativa, nella convinzione 

che dalla conoscenza si possono creare i 

giusti presupposti per far crescere l’interesse 

verso il mondo del volontariato e per atti-
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vare momenti di incontro e collaborazione.

Anche nella fase di individuazione delle as-

sociazioni da invitare all’iniziativa la Società 

sceglie il coinvolgimento delle sue persone 

come fattore distintivo del progetto. I dipen-

denti sono così stimolati a segnalare orga-

nizzazioni no profi t di loro interesse, poiché 

spesso vi operano come volontari, e l’83% 

delle associazioni invitate provengono da 

questo canale. 

Gli incontri, aperti a tutti i dipendenti delle 

due sedi interessate, si svolgono dal 21 al 

25 novembre 2011 e raccolgono 340 par-

tecipazioni.

Le 34 associazioni aderenti all’iniziativa pre-

sentano le proprie attività e gli ambiti di in-

tervento in cui operano, focalizzandosi sulle 

occasioni di volontariato offerte nei settori 

di loro competenza, che vanno dall’ambien-

tale al socio-assistenziale, dalla cooperazione 

internazionale al socio-educativo, dal sanita-

rio alla tutela dei diritti. Tra le organizzazio-

ni partecipanti si trovano organizzazioni no 

profi t grandi ed estremamente note accanto 

a piccole associazioni radicate sul territorio 

e operanti in ambiti specifi ci. Durante gli in-

contri i partecipanti mostrano grande atten-

zione rivolgendo molte domande: le presen-

tazioni si trasformano in dialogo. 

A valle della settimana di incontri nascono 

inoltre i Tavoli del Volontariato, spazi allestiti 

ad hoc per rinnovare il contatto e l’appro-

fondimento sulla realtà delle associazioni 

coinvolte, dove è messo a disposizione delle 

persone di Snam il materiale informativo e 

conoscitivo portato dalle associazioni (bro-

chure, riviste, pieghevoli, volantini).

Un dettagliato piano di comunicazione ha 

accompagnato il progetto nel corso del 2011, 

individuando strumenti, canali e tempistiche: 

logo di progetto, manifesti, email, programmi 

di dettaglio e news hanno lanciato il proget-

to, anticipato l’iniziativa e coinvolto le perso-

ne sulla tematica del volontariato d’impresa.

Per il 2012 sono allo studio ulteriori iniziative, 

affi nché l’incontro tra le persone di Snam e 

il mondo del volontariato si sviluppi e cresca. 
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Incontro

• Il progetto prende forma dall’incontro tra la 

volontà della Società e l’interesse delle persone;

• le iniziative sono focalizzate sull’incontro tra il 

mondo dell’Azienda e il mondo del volontariato;

• l’incontro è il punto di partenza per azioni future 

(collaborazioni, volontariato, sostegno).

Sostenibilità integrata
La Società punta a realizzare un profilo di 

sostenibilità che crei sinergie coniugando la 

realtà esterna (con particolare attenzione alle 

specificità sociali del territorio), con la cultura 

interna (sensibilizzazione delle persone, azioni 

sostenibili attraverso le persone di Snam).

Coinvolgimento e partecipazione
Il progetto mette al centro il coinvolgimento delle persone:

• i dipendenti vengono interpellati da un sondaggio per 

verificarne l’interesse rispetto al tema ed indirizzare le 

attività del progetto;

• la scelta del nome da dare al progetto viene lasciata ai 

dipendenti;

• le associazioni di volontariato coinvolte nelle iniziative 

sono in gran parte segnalate dalle persone di Snam.


