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I principi guida e gli indirizzi in base ai quali 

Snam si pone in relazione con tutti coloro che 

operano nel gruppo sono esplicitati in una 

specifi ca politica aziendale - “Le nostre persone” 

- approvata dal Consiglio di Amministrazione. 

Essi sono poi resi operativi nell’articolato 

sistema normativo aziendale che, in continua 

evoluzione, esplicita regole, ruoli e responsabilità 

di gestione.

Insieme
alle persone
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L’azione manageriale in Snam si basa infatti sull’assegnazione ad ogni posizione di responsabilità 

di obiettivi precisi e sulla valutazione trasparente dei risultati conseguiti, rendendo in tal modo 

possibile, in primo luogo, il costante miglioramento dell’efficacia e dell’efficienza dei processi or-

ganizzativi.

Un tale approccio si è rivelato fondamentale anche per gestire con successo i cambiamenti che 

nel corso del 2012 hanno interessato la struttura organizzativa del gruppo, e che sono stati resi 

necessari per conformarsi agli obblighi previsti dalla Terza Direttiva Europea. Il sistema aziendale 

di Snam, alla luce di questi mutamenti, è pronto ad affrontare le nuove sfide strategiche interna-

zionali e di modificarsi in relazione alle sollecitazioni provenienti dal mercato e dagli stakeholder. 

Analogamente, l’attenzione posta nel rilevare le sensibilità e percezioni interne permette di  co-

gliere elementi utili per delineare i programmi di miglioramento del “clima” dell’organizzazione. 

Nell’ultimo trimestre del 2012 l’azione continua di ascolto si è arricchita con la realizzazione 

dell’iniziativa “Insieme – tante Voci, il gruppo Snam” che ha consentito, in modo sistematico, a 

tutte le persone di Snam di fornire la propria valutazione e le proprie idee sul clima organizzativo 

aziendale.
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Analisi di Clima

Nella seconda parte del 2012 è stata 

avviata l’analisi di clima, “Insieme – tante 

Voci, il gruppo Snam”, un’iniziativa per 

comprendere meglio l’azienda di oggi 

e quella di domani. L’indagine è stata 

un’opportunità per tutte le persone del 

gruppo di esprimere liberamente la propria 

opinione sull’azienda e sul proprio lavoro. 

L’analisi di clima, condotta da una società 

di consulenza leader mondiale nel settore, 

è basata su una metodologia testata 

e validata a livello internazionale che 

consente di incrociare le informazioni e le 

percezioni delle persone sull’organizzazione 

aziendale rispetto a tre principali 

componenti: cognitiva, affettiva e 

comportamentale. 

L’indagine si è svolta attraverso la 

compilazione di un questionario 

somministrato in modalità on line o 

cartacea. Il questionario a cui le persone 

hanno risposto  è composto da circa 

50 domande che riguardano: il senso di 

appartenenza, le risorse e gli strumenti 

di lavoro, il benessere, la leadership del 

vertice, le relazioni e la collaborazione, 

il cambiamento e la comunicazione, lo 

sviluppo professionale, la responsabilità 

sociale, la salute e sicurezza. 

La partecipazione all’iniziativa è stata pari 

al 75% dell’intera popolazione aziendale, 

un significativo risultato che testimonia la 

diffusa volontà delle persone che operano 

in Snam di partecipare alla vita aziendale e 

di contribuire al suo miglioramento. 

I risultati dell’analisi, che sarà basata 

sulla comparazione delle valutazioni del 

personale Snam con quelle fornite da un 

ampio benchmark nazionale ed europeo 

per diversi settori di attività, saranno 

disponibili nel corso del primo semestre del 

2013. I risultati permetteranno di definire 

un piano di azione finalizzato a un ulteriore 

miglioramento del clima aziendale.

Occupazione e relazioni industriali

Snam, è in grado di generare “buona occupazione”, nel senso qualitativo del termine, perché è 

un’impresa capital intensive ripartita su gran parte del territorio nazionale, perché svolge attività 

qualificate e specializzate e perché può offrire un rapporto lavorativo stabile e continuativo. 

Lavorare in Snam richiede il possesso di competenze di base per gestire tecnologie, sistemi di 

controllo, procedure e sistemi informativi sempre più articolati. Per questo, circa la metà gli oltre 

6.000 dipendenti del gruppo sono diplomati tecnici. I laureati, principalmente in ingegneria ed 

economia, contano per quasi l’11% della popolazione aziendale e i progetti strategici di sviluppo 

di reti europee comporteranno un ulteriore rafforzamento delle competenze necessarie per af-

frontare le nuove complessità del lavoro.

Il 96% delle persone Snam ha un contratto di lavoro a tempo indeterminato e circa 1.600, pari a 

circa un quarto della popolazione complessiva, sono impiegati nel Sud Italia.

Il saldo occupazionale a fine 2012 è sostanzialmente invariato. Nel corso dell’anno, a fronte di 

99 entrate, di cui circa la metà provenienti dal mercato, sono state registrate 160 uscite, di cui 

48% incentivate, 25% trasferite ad altre società (non consolidate, gruppo eni, cessioni per gara), 

5% dimissioni, 5% licenziamenti e 17% altre uscite. Le ore lavorate nel 2012 sono state oltre 9.9 

milioni con un assenteismo pari a 622.928 ore (di cui 55,8% ore per malattia, 1,5% ore per infor-

tunio e 42,7% ore per altri motivi).

L’età media delle persone impiegate nel gruppo è pari a circa 49 anni, mentre l’anzianità media di 

servizio è di circa 23 anni. 
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2010 2011 2012

dipendenti 6.104 6.112 6.051

Dirigenti 116 118 115

Quadri 508 544 560

Impiegati 3.243 3.277 3.257

Operai 2.237 2.173 2.119

PERSONALE SUDDIVISO PER TIPOLOGIA DI RAPPORTO (N.)

PERSONALE ASSUNTO NELL'ANNO (N.)

DIVERSITà ANAGRAFICA: DIPENDENTI PER CLASSE DI ETà (N.)

PERSONALE GRUPPO SNAM (N.)

2010 2011 2012

Contratto indeterminato 5.844 5.797 5.774

Contratto apprendistato o inserimento 158 211 183

Contratto determinato 3 1 0

Contratto part time 99 103 94

2010 2011 2012

Assunti dal mercato (totale) 55 140 47

di cui laureati 39* 51 27

di cui  diplomati 61* 85 19

di cui con altra qualifi ca 37* 4 1

Altre entrate (gruppo eni, società non consolidate, acquisizioni gare, ecc.) 82 228 52

* Dati che comprendono anche le entrate dal gruppo eni che sono state 82 nel 2010.
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Sviluppo e valorizzazione del capitale umano

Sviluppo delle competenze e capacità

Nel processo di valorizzazione delle persone di Snam assume un ruolo chiave lo sviluppo e il con-

solidamento del sistema delle competenze professionali e capacità manageriali, in sintonia con 

l’evoluzione dello scenario.

Snam ha sviluppato nel tempo un proprio repertorio di capacità/competenze e di un set di indica-

tori per la valutazione del potenziale. Questi elementi, integrati nel processo di valutazione delle 

performance, consentono di accompagnare le persone in un processo di sviluppo continuo, che 

parte già dalla fase di selezione. La formazione, oltre ad assolvere il ruolo tradizionale di sviluppo 

delle capacità e competenze, è stata progettata per essere strumento di supporto ai percorsi di 

integrazione organizzativa e di gestione del cambiamento, al fine di rendere tutti più partecipi, 

consapevoli e responsabilizzati rispetto agli obiettivi ed alle strategie aziendali.

Nel corso del 2012 sono state di conseguenza adeguate le metodologie di valutazione del po-

tenziale per cogliere meglio tutte le attitudini e i comportamenti che devono caratterizzare le 

persone di Snam e, inoltre, ridefinite le linee guida della formazione nell’ottica di rafforzare il 

know-how tecnico specialistico, l’orientamento al business e al contesto organizzativo e di mer-

cato. Si è passati dalla logica dei corsi a quella dei “percorsi” formativi, cioè all’individuazione di 

interventi formativi maggiormente strutturati che accompagnano nel tempo la gestione operativa 

dell’attività nella quale le funzioni HR territoriali assumono una maggiore centralità. La proposta 

formativa è stata poi differenziata per famiglie professionali in funzione anche dello specifico am-

bito di responsabilità. 

Complessivamente nel 2012 sono state erogate circa 160.700 ore di formazione (di cui il 19% de-

dicato a tematiche di sostenibilità, con particolare riferimento a quelle di HSEQ) con circa 15.640 

partecipazioni con il coinvolgimento dell’83,9% della popolazione aziendale. Mediamente sono sta-

te erogate 26,4 ore per dipendente (di cui 13,6 h/anno per le donne e 28,1 h/anno per gli uomini). 

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 applicati i 

CCNL (Contratto Energia e Petrolio per i settori Trasporto, Stoccaggio, Rigassificazione e Contrat-

to Gas-Acqua per la distribuzione ). A fine 2012 il 51,65% dei dipendenti è risultato iscritto ad 

un’organizzazione sindacale. 

L’esercizio 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 at-

traverso elezioni.

Nel corso del 2012 il rapporto tra Snam e le Organizzazioni Sindacali è proseguito, sia a livello 

nazionale sia a livello locale, attraverso 190 incontri. Le principali tematiche hanno riguardato le 

riorganizzazioni in corso nell’ambito delle singole società e lo sviluppo dei processi di integrazione 

del gruppo. 
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2010 2011 2012

Totale ore erogate 148.824 187.134 160.771

..a Dirigenti 3.734 2.369 2.366

..a Quadri 13.358 13.840 15.841

..a Impiegati 79.526 102.103 65.209

..a Operai 52.206 68.822 77.355

Partecipazioni 13.750 16.437 15.639

Denominazione KPI Data KPI Target prefissato
Target raggiunto 

al 2012
Settore

Stato 
attività

Ore medie per dipendente (n.) 2012
Raggiungere un valore pari  
a 25 per il biennio 2012/13 

26,4 gruppo Snam 

Coinvolgimento popolazione aziendale (%) 2012 
Raggiungere un valore pari  
a 83 per il biennio 2012/13

83,9 gruppo Snam 

formazione (n.)

Per dare continuità agli impegni presi negli anni precedenti sono stati riconfermati gli indicatori 

chiave (KPI) della formazione per il biennio 2012/2013, prefissando un target quantitativo da rag-

giungere sia nell’erogazione delle ore medie per dipendente che nel coinvolgimento del personale. 

I due target prefissati nell’anno sono stati raggiunti.

Indicatori chiave di performance (KPI)

Principali iniziative di formazione

Descrizione Ore erogate (n.) Partecipazioni (n.) Destinatari 

Inserimento in azienda 1.288 48 Giovani tecnici neoassunti

Momenti formativi orientati a diffondere la cultura HSEQ 28.860 4.228
Popolazione tecnica operativa 
e impiegatizia

Momenti formativi orientati a favorire lo sviluppo 
delle capacità manageriali

2.598 183 Dirigenti e quadri  

Formazione dedicata alla manutenzione e alla conoscenza 
dei sistemi tecnici

104.669 7.666
Popolazione tecnica operativa 
e impiegatizia

Individuazione e diffusione delle best practice operative 
presenti in azienda (“Peak Performer Model”)

4.192 260 Quadri responsabili operativi

Seminari e workshop specifici (Progetto “Prospettiva 360°) 1.200 131 Quadri under 40

Sviluppo delle competenze specialistiche delle Risorse Umane 9.555 2.334 Impiegati

Lingue straniere 6.141 194
Dirigenti, quadri, 
impiegati e tecnici
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Nel 2012 è proseguita l’attività formativa relativa alle prescrizioni del Modello Organizzativo ex 

D.Lgs. 231 e alla materia di Anticorruzione. In relazione a quest’ultima, a completamento della cam-

pagna formativa svoltasi nel 2011, sono stati coinvolti coloro che non avevano potuto partecipare 

alla precedente edizione. Sono state erogate 416 ore con 136 partecipazioni tra quadri e dirigenti. 

Inoltre, in materia di Antitrust sono state erogate 1.852 ore di formazione con 459 partecipazioni 

tra quadri e dirigenti.

Iniziativa Descrizione

Progetto
Percorso di sviluppo manageriale, avviato nel 2012, rivolto ad una popolazione under 40 di Quadri,  
fascia della popolazione all’interno della quale dovranno nascere i manager di domani. 

Finalità del progetto
Fornire capacità per costruire relazioni proficue in azienda. Acquisire strumenti, tecniche e metodologie su varie tematiche 
(che vanno dalla delega alla negoziazione, dalla gestione del cambiamento alla capacità di ascoltare e dare feedback). 
Ripensare allo stile manageriale, dai valori alla visione che guida l’azione quotidiana di ciascuno.

Persone coinvolte Circa 65 Quadri. 

Lo sviluppo del progetto 
Percorso modulare, che ciascun partecipante può costruire e adattare alle proprie esigenze e che alterna momenti  
di formazione classica a incontri di coaching individuale fino a sessioni di formazione cosiddetta esperienziale.

PROGETTO prospettiva 360°
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Master MEUM

Nell’ambito del programma di 

formazione e sviluppo delle competenze, 

con l’obiettivo di inserire all’interno 

dell’organizzazione aziendale giovani 

risorse di talento, Snam offre da sei 

anni la propria sponsorship al Master in 

Multiutilities Ambiente ed Energia. 

Nell’ambito del Master, i partecipanti 

hanno l’opportunità di conoscere le 

attività di business di Snam attraverso 

testimonianze in aula del personale 

dell’azienda e specifici moduli didattici.

Da questa collaborazione pluriennale Snam 

ha potuto inserire nel proprio organico, 

dopo un periodo di stage, sei giovani 

partecipanti al master riconoscendone 

l’ottima preparazione di base e specialistica 

e la positiva integrazione all’interno 

dell’ambiente di lavoro. 

Snam ha rinnovato anche per il 2013 il 

proprio supporto al Master che è stato 

riconosciuto come Master Universitario, 

avvalendosi di un nuovo prestigioso 

partner: lo IULM – Libera Università di 

Lingue e Comunicazione, per rafforzare le 

competenze relazionali e di comunicazione 

all’interno del percorso didattico.

Sistemi di incentivazione e remunerazione

Il sistema di remunerazione viene periodicamente aggiornato con criteri ispirati alla meritocrazia 

e all’equità interna. In particolare, tale sistema è teso ad assicurare il riconoscimento dei risultati 

conseguiti, la qualità dell’apporto professionale fornito e le potenzialità di sviluppo della risorsa. 

Anche nel 2012, è stata completata la verifica e l’ottimizzazione del posizionamento competitivo 

e dell’equità delle prassi retributive per le risorse manageriali e professionali, quest’anno partico-

larmente rilevante anche a seguito del cambiamento del controllo azionario della Società.

A tal fine, per i manager è elaborata annualmente una Management Review che, attraverso l’uti-

lizzo di criteri ormai consolidati e condivisi, consente di monitorare puntualmente le loro perfor-

mance. Inoltre, sempre con cadenza annuale, è in uso il processo di valutazione delle performance 

che riguarda il contributo fornito e i risultati conseguiti dalla singola risorsa nel corso dell’anno 

Questo momento di valutazione ha coinvolto, nel corso del 2012, l’intera popolazione dirigenzia-

le, focalizzando l’impegno per lo sviluppo delle attività di business con una particolare attenzione 

alla sostenibilità. Ciò è dimostrato dall’assegnazione, sia per i Dirigenti che per i Quadri, in posi-

zione di responsabilità nell’area operativa di territorio, di almeno un obiettivo individuale collega-

to alle tematiche di sostenibilità. 

Nel biennio 2011-2012 gli obiettivi di sostenibilità sono stati assegnati prevalentemente nell’am-

bito della prevenzione degli infortuni sul lavoro. Gli obiettivi riportati in tabella, assegnati e rag-

giunti, si riferiscono al personale (dirigenti e quadri con responsabilità) in servizio al momento 

dell’attribuzione degli stessi.
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2011 2012

Assegnati (n.) Raggiunti (%) Assegnati (n.) Raggiunti (%)

Dirigenti 116 100 116 100

Quadri 118 100 125 100

Impiegati 5 100 5 100

obiettivi assegnati su temi della sostenibilità

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 quelle aziendali.

Per la popolazione dei giovani laureati è in fase di implementazione un nuovo sistema di incenti-

vazione: esso è finalizzato a supportare la motivazione e la retention dei giovani di maggior inte-

resse attraverso un’ancora più accentuata differenziazione legata alle performance, alle capacità 

professionali e alle potenzialità manageriali.

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 sta-

ta estesa a tutta la popolazione manageriale l’informazione strutturata del pacchetto retributivo 

complessivo individuale (Total Reward Statement).

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

zione 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 

2012 le valutazioni CREA approvate sono state 648. 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.

Infine, 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 parametri di 

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

concordati tra azienda e rappresentanze sindacali.

Salute e Sicurezza

L’impegno del gruppo Snam nell’assicurare la sicurezza e la salute dei lavoratori è sancito nella Poli-

tica di Salute e Sicurezza, integrata con l’ambiente e la qualità. La responsabilità di implementare la 

politica è condivisa tra la funzione “HSEQ” di Snam, nella quale sono accentrate le funzioni di coor-

dinamento ed indirizzo generale per tutto il gruppo, e le strutture “HSEQ” nelle singole società con 

compiti di indirizzo specifico, coordinamento e supporto alle unità operative di competenza.

La politica riconosce nei principi di prevenzione e tutela valori primari che appartengono all’azienda 

e alla società civile. In coerenza con questi principi Snam ritiene fondamentale agire sia sulla com-

ponente culturale, per migliorare le attitudini, i comportamenti e le responsabilità personali che su 

quella sistemica, promuovendo  l’implementazione di idonei ed omogenei sistemi di gestione.
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Progetto Obiettivo Sicurezza

Nel corso del 2012 sono quindi proseguite tutte le iniziative e le azioni finalizzate in tal senso, 

a partire dal progetto “Obiettivo Sicurezza”. Ormai giunto al terzo anno di attività, il progetto è 

stato istituito con l’obiettivo di ridurre gli infortuni sul lavoro attraverso il forte coinvolgimento 

delle persone, per fare in modo che l’attenzione alla sicurezza diventi un elemento distintivo di 

chi opera in Snam.

Il Progetto Obiettivo Sicurezza sarà rinnovato con l’avvio di un nuovo programma triennale che 

comprenderà le iniziative già avviate e nuove attività mirate al miglioramento continuo.

Iniziative Descrizione iniziativa

Trofeo Sicurezza
Mette in competizione tra loro, all’interno di ogni singola società, i lavoratori delle realtà operative suddivisi in 
“gruppi 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.).

Premio Zero Infortuni
Premio esteso a tutte le unità organizzative aziendali. Sono messi in palio premi per tutti i “gruppi omogenei”  
che raggiungano l’obiettivo di totalizzare 365 giorni consecutivi senza infortuni.

Safety Walk 
Occasioni 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 raggiungere un’effettiva sicurezza sul lavoro. 

Un altro importante risultato ottenuto nell’anno è la certificazione OHSAS 18001 di Snam (ex 

certificazione di Snam Rete Gas) e delle società controllate  Stogit e GNL Italia. Con queste cer-

tificazioni tutte le realtà Snam sono ora dotate di sistemi di gestione della salute e sicurezza svi-

luppati in conformità a questo standard riconosciuto a livello internazionale. 

Prevenzione degli infortuni

La prevenzione degli infortuni sul lavoro è un obiettivo primario perseguito attraverso azioni volte 

ad eliminare o ridurre i fattori di rischio caratteristici delle attività lavorative.

L’analisi approfondita degli infortuni ha lo scopo di determinare le cause dell’evento, individuare 

le opportune azioni correttive, attuare i miglioramenti tecnico-organizzativi e procedurali, agire 

sugli stili comportamentali di dipendenti e terzi interessati.

I piani di miglioramento e prevenzione incentrati sulla riduzione degli infortuni hanno principal-

mente riguardato azioni capillari di sensibilizzazione e informazione del personale, al fine di pro-

muovere azioni responsabili e coerenti con la policy aziendale, il rispetto delle procedure opera-

tive e di sicurezza, il corretto uso e mantenimento delle attrezzature di lavoro e dei dispositivi di 

protezione.

Tali azioni hanno permesso anche nel 2012 di ridurre significativamente i dati degli indicatori 

infortunistici dei dipendenti, con diverse realtà aziendali che sono riuscite a raggiungere o man-

tenere l’obiettivo di zero infortuni. Nel corso dell’anno sono stati infatti registrati 15 infortuni 

(-32% rispetto al 2011) di cui nessuno con esito fatale. L’indice di frequenza è risultato pari a 

1,51 (-32% rispetto al 2011) e quello di gravità pari a 0,06 come per l’anno precedente. 
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2011 2012

Ore erogate 28.563 26.959

Partecipazioni 4.452 4.062

FORMAZIONE SALUTE SICUREZZA (N.)

UN ANNO DI ZERO INFORTUNI

INFORTUNI SUL LAVORO 
INDICE DI FREqUENZA DIPENDENTI

INFORTUNI SUL LAVORO 
INDICE DI GRAVITà DIPENDENTI

INFORTUNI SUL LAVORO (N.)

Società gruppi omogenei

Snam Rete Gas Distretto Nord; Distretto Centro Orientale; Sud Orientale; Distretto Sicilia.

Italgas Sede di Torino; Distretto Nord; Distretto Nord Ovest; Distretto Centro; Distretto Sud; Distretto Sicilia.

Stogit Tutta la società

Gnl Italia Tutta la società

Napoletanagas Tutta la società

2010 2011 2012

Totale infortuni dipendenti 37 22 15

Totale infortuni contrattisti 74 78 27

La continua ricerca e adozione di buone pratiche aziendali - coerentemente con l’evoluzione dei 

contesti normativi, etici e di mercato – hanno rappresentato negli ultimi anni la base per svilup-

pare una progressiva promozione anche verso i fornitori, rafforzando la sensibilizzazione verso una 

corretta gestione del tema della salute e della sicurezza. 

Nei confronti dei fornitori sono sempre più richiesti standard qualitativi analoghi a quelli adottati 

dal gruppo Snam. Per quanto riguarda la sicurezza negli appalti, particolare attenzione è stata 

rivolta alla qualifica dei fornitori e alla successiva loro valutazione attraverso specifiche verifiche 

ispettive condotte in fase di esecuzione dei lavori. 

Iniziative mirate nel 2012, quale il workshop “La mia sicurezza è la tua sicurezza” in ambito Snam 

Rete Gas e l’avvio del Trofeo Sicurezza Appaltatori in ambito Italgas, hanno contribuito a svi-

* numero degli infortuni senza itinere, con inabilità di almeno 
un giorno, per milione di ore lavorate

**numero di giornate di lavoro perse, relative a infortuni senza 
itinere con inabilità di almeno un giorno, per migliaia di ore 
lavorate
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luppare maggiormente il coinvolgimento e la sensibilizzazione dei fornitori su queste tematiche, 

anche in riferimento all’importanza assunta dagli indicatori di sicurezza all’interno dei criteri di 

qualifica e valutazione dei fornitori.

Gli infortuni dei contrattisti registrati nel corso del 2012 sono stati 27 (-65% rispetto al 2011) 

L’indice di frequenza è risultato pari a 4,27 (-51% rispetto al 2011) e quello di gravità pari a 0,29 

(-15% rispetto al 2011). 

Nel merito dell’evento occorso sul metanodotto S. Stefano di Magra – Cortemaggiore, verificatosi 

in data 18 gennaio 2012 nel Comune di Tresana (MS), riguardante una rottura con perdita di gas e 

incendio che ha causato un infortunio fatale di un lavoratore dell’impresa appaltatrice dei lavori, 

si segnala che sono tuttora in corso le indagini da parte della Procura della Repubblica di Massa.

“LA MIA SICUREZZA È LA TUA SICUREZZA”: 
SECONDO WORKSHOP DI SNAM RETE GAS 
PER I FORNITORI

Mettere a disposizione il know how aziendale con un approccio a rete mediante un sistema di 

knowledge sharing per accompagnare i fornitori in un percorso di miglioramento continuo è 

una delle chiavi di generazione di valore condiviso che possono incrementare la competitività 

dell’azienda. “La mia sicurezza è la tua sicurezza” è il workshop, organizzato nel 2012 da Snam 

Rete Gas a Milano, rivolto alle aziende coinvolte nei processi di lavoro riguardanti la realizzazione 

delle infrastrutture. Un momento di confronto tra azienda e fornitori sul tema della sicurezza e 

tutela dei lavoratori e dell’ambiente lavorativo, che da sempre riveste un ruolo di primo piano 

nella politica di Snam. 

L’evento si incardina in un più ampio processo di sensibilizzazione dei partner di business di 

Snam: condividere le migliori prassi operative è l’elemento chiave del processo di miglioramento 

continuo dei rapporti tra committente e fornitori, attraverso un sistema di safety partnership 

che ponga l’accento sull’analisi congiunta del processo di gestione della sicurezza. Il workshop 

rappresenta la seconda tappa di un percorso cominciato con il Suppliers’ Day for Sustainability, 

svoltosi nel novembre 2011. In quell’occasione fu avviato un progetto condiviso sulle tematiche 

della sostenibilità e realizzato un sondaggio tra i fornitori sugli stessi argomenti, i cui risultati – 

messi a disposizione delle aziende intervenute – hanno permesso di approfondire la rifl essione, 

portando alla realizzazione di questo secondo appuntamento.

* numero degli infortuni senza itinere, con inabilità di almeno 
un giorno, per milione di ore lavorate

**numero di giornate di lavoro perse, relative a infortuni senza itinere 
con inabilità di almeno un giorno, per migliaia di ore lavorate
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Tutela della salute 

La tutela della salute dei lavoratori è assicurata mediante monitoraggio costante degli elementi 

di rischio individuati nello svolgimento delle attività lavorative per il personale aziendale. Idonee 

misure di prevenzione e protezione sono integrate, per i lavoratori esposti a rischi particolari, dal-

lo svolgimento di adeguata sorveglianza sanitaria periodica, effettuata a cura del Medico Compe-

tente sulla base di appositi protocolli sanitari definiti in funzione della tipologia di rischio.

Nell’anno sono state eseguite 3.208 visite mediche (di cui 2.636 periodiche), 3.504 esami diagno-

stici e 190 protocolli per esami di laboratorio.

Periodici sopralluoghi negli ambienti di lavoro sono eseguiti dal Medico Competente e dal Re-

sponsabile del Servizio di Prevenzione e Protezione al fine di valutare condizioni ambientali ed 

eventuali azioni di prevenzione o miglioramento.

2010 2011 2012

Visite mediche 3.180 2.533 3.208

Visite mediche periodiche 3.097 2.199 2.636

Esami diagnostici 3.934 2.027 3.504

Indagini ambientali 357 401 272

Malattie professionali segnalate 0 0 0

sorveglianza sanitaria (n.)

tipologia dipendenti (n.) popolazione femminile (%)

Diversità e pari opportunità

Snam rispetta la dignità di ciascuno e offre pari opportunità in tutte le fasi e per tutti gli aspetti 

del rapporto di lavoro: selezione, assunzione, formazione, retribuzione, promozioni, trasferimenti e 

cessazione del rapporto stesso, evitando qualunque forma di discriminazione che possa derivare 

da differenze di sesso, età, stato di salute, nazionalità, opinioni politiche o religiose.

La presenza femminile nel gruppo è limitata a causa delle caratteristiche delle attività che, richiedendo 

una particolare disposizione a turni e spostamenti continui, non sempre incontrano la disponibilità 

delle candidate. In particolare la categoria “Operai” è composta esclusivamente da personale maschile.

2010 2011 2012

Presenza femminile 9,6 10,5 10,7

Donne assunte dal mercato 12 24 40

 

Donne

651

Uomini

5.400
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PRESENZA FEMMINILE PER qUALIFICA (%) DIFFERENZIALE RETRIBUTIVO DONNE/UOMINI

In caso di maternità, il personale mantiene i benefi t aziendali previsti e inoltre usufruisce di un trat-

tamento migliorativo rispetto alle disposizioni di Legge. Durante il periodo di astensione obbligato-

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

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

dell’anno sono state chiuse 393 posizioni di congedo parentale e il 98% dei lavoratori che ne hanno 

usufruito è rientrato in servizio. Nello specifi co, hanno usufruito del congedo parentale 325 uomini 

e 68 donne di cui rispettivamente il 97% e il 100% sono tornati in servizio.

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

aumentare la consapevolezza sui loro diritti e di esprimere in modo forte l’attenzione dell’azienda sul 

tema della genitorialità. Nel 2012 hanno usufruito di periodi di astensione 41 tra lavoratrici e lavoratori.

Nel gruppo operano 322 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.

WELFARE AZIENDALE

Snam ha costruito nel tempo un sistema articolato di strumenti e servizi finalizzati a migliorare 

l’equilibrio tra vita privata e vita professionale e più in generale la qualità del sistema lavorativo. 

Nel corso del 2012, dapprima con il recepimento del Terzo Pacchetto Energia e successivamente 

con l’uscita di Snam dal gruppo eni, la Società ha proseguito in proprio i programmi di attività già 

avviati, assicurando la continuità del sistema di welfare aziendale e delle iniziative principali e di 

prioritario interesse. Una sezione dedicata della intranet aziendale è stata ideata ed attivata proprio 

per garantire la più completa informazione e comunicazione delle iniziative di welfare alle persone 

che lavorano in Snam. 

Nelle sue componenti più tradizionali e consolidate il sistema di welfare aziendale comprende:

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

la obbligatoria;

•	l’assistenza	sanitaria	integrativa	che	garantisce	il	rimborso	delle	spese	sostenute	per	prestazioni	

sanitarie ed ospedaliere presso strutture pubbliche e private;

•	fondi	pensione	complementari,	nella	maggior	parte	dei	casi	alimentati	anche	attraverso	 il	con-

tributo dell’azienda.

Nel corso del 2012 Snam ha versato 86 milioni di euro per oneri sociali (previdenziali e assisten-

ziali) e 11 milioni di euro per oneri per benefici ai dipendenti.

Altre iniziative sviluppate riguardano opportunità e servizi per le persone nelle seguenti aree prin-

cipali: “famiglia e tempo libero”, “salute e benessere”, “convenzioni e risparmio”.
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