Buone prassi nelle imprese cooperative

di Maria Concetta Rizzo
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Uno dei risultati dell'indagine “Il potenziale fenmmie nelle imprese cooperative” e stata la
raccolta e l'analisi di una vasta gamma di strumemnrocessi, presenti nell'universo d’indagine
delle cooperative del campione, in grado di miglierle condizioni di lavoro delle donne nelle
imprese. La raccolta si € basata come fonti danbi sociali delle cooperative, sui loro siti, Isul
informazioni provenienti dai questionari sommirasitisia alle cooperative che alle lavoratrici, sull
testimonianze, portate ai focus group, dai rapptesel delle organizzazioni di settore e territhria
E’ stato in tal modo raccolto un buon numero dizigtive, progetti e strumenti attivati,
complessivamente 61, che hanno consentito di mapjesperienza delle imprese cooperative (del
campione), di realizzare un catalogo di procesgri#menti gia in uso in alcune realta aziendali. e
di individuare tra questi le best practice.

La figura di seguita riportata evidenzia gli amlgti settori presidiati e il livello di presidioatb
dalla numerosita e dalla rilevanza di iniziativeliemprese cooperative che hanno attivato azioni
positive per le Pari Opportunita.

Figura 1: Mappatura progetti e iniziative di PO e lvello di presidio ambiti/settori
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Come si evince dalla figura, tutti i processi esgtumenti sono stati organizzati secondo i seiiamb
d’'indagine:

- accesso e selezione del personale

- percorsi di carriera

- politiche salariali

- sviluppo delle risorse umane

- conciliazione

- partecipazione e governance.
L’ambito piu presidiato risulta essere quello dgbielitiche per la conciliazione, che oltre a
raccogliere il numero maggiore di pratiche, 38utia, € anche quello che presenta una maggiore
diffusione nei settori di appartenenza delle irspre
Al contrario 'ambito meno presidiato e quello @elpolitiche salariali laddove una delle due
pratiche rilevate si riferisce ad un settore, camello delle costruzioni, dove la presenza femrainil
€ numericamente contenuta.
La ricchezza e la numerosita delle pratiche raeadlin indicatore di vivacita del sistema Legacoop
in tema di PO, ma va evidenziato come solo paklesse risultano formalizzate e strutturate nelle
descrizioni che di esse le cooperative hanno formiel sito della Commissione Pari Opportunita
Legacoop sono riportate, nellambito del catalogmldstrumenti e delle best practice, tutte le
pratiche di cui nel corso della ricerca si e veautonoscenza; fra queste, si e scelto di priialeg
nella selezione da inserire nella presente pulbboa, quelle maggiormente significative per
completezza nella descrizione e per contenuti idereti replicabili.
Riportiamo di seguito le cinque esperienze seleg®relative alle cooperative:

1. Coop Adriatica
Coperativa lter
Cooperativa Mediagroup 98
Coperativa La Valdocco
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Cooperativa Unicoop Tirreno.



Cooperativa Coop Adriatica

Settore di attivitaConsumo

Principali dati (anno 2007)8.740 occupati di cui 6.539 donne; 971.851 socuilb65.617 donne,;

valore della produzione € 1.789.212.834,00

Ambita Conciliazione

Progetta Protocollo per le azioni positive

Descrizione

Il protocollo prevede diverse iniziative per il sagno alle persone, ai loro diritti e a diverseol
esigenze, anche al di fuori dell’'ambito lavorativo.

Sono previste diverse attivita: dal fondo di sdiiek per le situazioni di particolare disagio,
monte ore straordinario per visite specialisticiteatamenti legati a patologie particolari, alle
di permesso per lo svolgimento di attivita di vakmato.

al

Le commissioni paritetiche per la gestione degkrnventi, una per ogni area contrattuale, si sono

riunite circa una volta al mese (34 volte in tuge) valutare le richieste presentate.
Complessivamente, il Protocollo ha consentito lgzfone di 4.860 ore di permesso per situaz
di grave difficolta personali o per I'assistenzafatniliari in gravi condizioni di salute, ma anc

oni
he

317 ore per svolgere attivita di volontariato. I @si i lavoratori hanno anche potuto accedere a

un contributo economico, per un totale di 52.00@eu
Con l'obiettivo di facilitare i lavoratori che haamparticolari esigenze familiari, nel 2008 e st
anche realizzato uno studio di fattibilita sul l@ero per i ruoli impiegatizi, dal quale & pe
emerso che al momento un’organizzazione del lagodistanza non e praticabile, se non pe
numero molto limitato di casi.

Relativamente alla maternita, Coop Adriatica offrgproprio sostegno alle lavoratrici, anc
consentendo loro di astenersi dal lavoro all'inbedei punti vendita per tutto il periodo de

gestazione (nel 2008, infatti le 299 neo-mamme badinnito mediamente di quasi 10 mesi

aspettativa) e concedendo turni in orari comodesmngssi aggiuntivi nei primi anni di vita del

bambino; inoltre la cooperativa ha riconosciuto tdbanti per complessivi 41 mila euro a 2
dipendenti che hanno avuto un figlio nel corso’detio.

Ambita Conciliazione
Progetto Orario ad Isola

Descrizione
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Il progetto prende avvio nel 2002 per volonta deln€lglio di Amministrazione che ne |
tratteggiato le linee strategiche sulla base dplii la Direzione aziendale ha fissato gli obiet
ha dato mandato alla Direzione del Personale e radyruppo di lavoro interno di render
operativo. Gli obiettivi sono di rispondere allacassita di conciliare le esigenze individuali

lavoratori, ma soprattutto delle lavoratrici — % del personale della barriera casse € costitiait

donne — riguardo al tempo di “non lavoro” con geedrganizzative di presidio del servizio|i

cassa. Alla base del progetto sta la ricerca dmadello organizzativo che ponga al centrg
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esigenze individuali delle persone rispetto a gquellganizzative dellimpresa nella definizione

degli orari giornalieri e settimanali. L’intento Iderogetto e di agevolare le donne a costituire
proprio orario di lavoro, flessibile nella giornaganella settimana, ottenuto armonizzando
aspetti di vita privata con gli impegni lavorativil progetto intende dunque operare

rovesciamento nelle logiche di definizione dell'anizzazione dell’orario di lavoro: da un ora
subito — in quanto costruito dal responsabile dedleiera casse — ad un orario creato su mist
da proporre ai colleghi. Si tratta di un concettoavativo la cui esigenza é particolarmente se
all'interno del settore casse, dove la quasi t@talel personale € formato da donne, che sp
avendo una famiglia e minori a carico, devono darei il lavoro con gli impegni derivanti dal
esigenze dei figli nonché dal desiderio di coineody nella loro crescita. Il tipo di organizzaziq
proposta nel progetto permette di essere piu ptigseambito famigliare, di ricavare lo spazio g
portare il figlio dal medico, accompagnarlo a seiokeguirlo nelle attivita sportive

semplicemente, stargli piu vicino. Permette inoliieottimizzare gli spostamenti per recarsi
lavoro recuperando tempo e denaro. Il progettoirettdmente, incide positivamente anche
coloro che non hanno una famiglia (per effettoalebmplementarieta). E’ cosi che un lavoraf
puo scegliere di effettuare un determinato oraeecpé gli consente di frequentare un corsq
studi, praticare uno sport, svolgere attivita dlomtariato o, soltanto, ama far tardi la ser
preferisce riposare al mattino. Il punto di forzajdesta formula pud essere cosi descritto: in
di proporre delle organizzazioni del lavoro a partdalle quali i lavoratori si costruiscono
propria vita personale, vengono offerte delle oigaarioni in cui il tempo di lavoro si inserisce
modo piu naturale nel tempo di vita. Questo sistgarantisce I'equilibrio dei tre fattori chiave g
il successo dell'impresa: la soddisfazione delntée I'efficienza dell'impresa, la motivazione d
personale complementari tra loro. Gli elementi intgnati introdotti dal sistema sono: la flessibil
e la modulazione. La flessibilita e intesa comedasibilita di scegliere orari di lavoro semj
diversi in termini sia di durata che di giorni e menti della giornata. La modulazione € int
come la possibilita, stabilite le regole di funzomento del sistema e con una remunerazione

rimane immutata, di utilizzare le proprie ore laatdre in un sistema di debito/credito ripartend
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proprio tempo di lavoro su scala periodica, mengilEnnuale. L'isola si fonda sul concetto de
diversitd/complementarieta delle esigenze individi& infatti composta da persone che har

lle

no

stili di vita diversi in funzione del carico famigte . Perché possa funzionare, il sistema neeessit

che nei colleghi si sviluppino principi di equitaselidarieta. Le parole chiave del sistema spno

infatti: solidarieta - i membri dell'isola sono stdli nel farsi carico della “curva di carico’

prevista; concertazione - piu i membri dell'isslaconcertano e si accordano per ottimizzare i Joro

orari, migliore e la flessibilita; responsabilittogni membro dell'isola e responsabile dell’orar

che ha contribuito a costruire e partecipa al besito finale; adattabilita - i membri individuano

0

soluzioni e si adattano alla fluttuazione dellegesze che sorgono nellisola e modulano i propri

orari in funzione delle proprie esigenze e dellgacita organizzativa del gruppo.




CooperativalTER

Settore di attivitaCostruzioni

Principali dati (anno 2007)475 occupati di cui 51 donne; 246 soci di cui 8&rmk; valore della
produzione € 190.628.996,00

Ambita Percorsi di carriera

Progetto:Modello di revisione delle qualifiche

Descrizione:

Il modello di revisione delle qualifiche per i persi di carriera viene sviluppato con I'obiettivb d
elevare la motivazione del personale, all'internhardsistema fortemente orientato alla
valorizzazione del merito, legando il trattamergtributivo a posizione, professionalita e
potenzialita espressi dall’individuo.

E un processo differenziato per tre categorieritaa comprende impiegati, quadri, dirigenti e ca
cantiere; la seconda gli operai della sede; latglizoperai fuori sede.

E composto da due fasi, una serie di interventviddali che rappresentano I'essenza del proce
e una verifica globale periodica ogni 18 mesi,unst analizza la fase precedente e se ne integr
le eventuali lacune. Il processo inizia con la edatlira individuale rivolta alle Direzioni di Set&
proveniente dalla struttura o dal candidato stes$a:direzione di settore che svolge I'attivita
principale di valutazione con la collaboraziondal&lirezione del Personale che verifica
l'uniformita delle metodologie.

| criteri di valutazione della Direzione di Sett@@no: a) posizione organizzativa; b) prestazione
fornita; c) potenzialita espressa.

Nel momento in cui viene considerata una candidaparticolare attenzione viene dedicata
all’equilibrio comparativo, per cui la Direzione 8ettore produce una graduatoria del proprio
organico all'interno di ciascuna categoria di rumfunzioni omogenei per verificare se il candida
si colloca al vertice nel proprio gruppo di appaeeza e nello stesso tempo se, collocato nel
gruppo superiore, non appare come elemento di digeneita. Queste due regole comportamer
forniscono una garanzia di equita ed equilibriguanto consentono di valutare se altri, pur non
considerati, siano altrettanto, se non piu, meoiielella candidatura esaminata. Inoltre permettg
di valutare se la candidatura in esame, pur rapptasdo il “top” rispetto al proprio gruppo, poss
costituire un elemento di disequilibrio per il lilesuperiore e quindi essere prematura. La
Direzione Operativa, il Consiglio di Amministrazesono coinvolti come successivi organismi

valutazione ed approvazione di quanto deliberalia @arezione di Settore.
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La verifica globale periodica ha lo scopo di gairaritequita dell’intero processo. Tutti i lavoraito
vengono esaminati e valutati in modo da garantttgtauna valutazione periodica, evidenziare ¢
crescite graduali, piu lente e meno appariscesdijazare il confronto con il mercato.

Quanto appena descritto vale per il processo ditaaione di impiegati, quadri, dirigenti e

capocantiere; per quanto riguarda le altre catedenlifferenze fondamentali consistono, nel caso

degli operai della sede, nella presenza di un Grupalutazione. La presenza di questo grupp
nasce dalla considerazione che, per 'operaioah gealta la probabilita di cambiare cantiere,
quindi responsabile durante il periodo preso imesalale gruppo € pertanto uno strumento del
Direzione di Settore che ha il compito di raccaglile informazioni ed i pareri necessari ad una

corretta valutazione delle candidature in esame.

AmbitoPolitiche Salariali
Progetto:Retribuzione variabile

Descrizione

| modelli applicati per la retribuzione variabikgsultano fortemente differenziati tra due categori

la prima comprende dirigenti, quadri e tutti i respabili di unita organizzative; la seconda tuliti
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altri lavoratori, con almeno 5 anni di anzianitdieadale, che hanno posizioni di minor

responsabilita.

Per la prima categoria esiste un Sistema di Valuazdella Prestazione introdotto nel 20
mentre per la seconda un Premio di Partecipaziomgu#tati positivi, introdotto nel 2006.

Oltre ad essere un metodo di valutazione, il SiatdirValutazione della Prestazione & un met
di qualificazione che favorisce il trasferimentdlelecompetenze e la ricerca del migliorame

continuo.

Questo sistema € un modello che e stato elaboadt@@D1 in collaborazione con I'Universita

Bocconi ed € un sistema per rendere oggettivallaazone ed uniformare i giudizi.
Il processo avviene attraverso due incontri annugbrimo con lo scopo di definire e quantifica
gli obiettivi e le risorse del singolo collaboraoil secondo con lo scopo di valutare la prestez
con l'analisi degli scostamenti e delle cause.

Questo processo continuo porta alla stesura dsahada di valutazione composta da due par
prima tende a valutare quanto le competenze déiViduo siano adeguate/idonee rispetto al ry
ricoperto. Si cerca quindi di misurare ad una cesta il valore progressivo delle esperienze pag
e conseguentemente del potenziale percepito perektazioni future. La seconda tende inveq
misurare effettivamente i risultati dell'ultimo pedo e quindi i principali obiettivi che
responsabile si attende vengano realizzati dal riropollaboratore: questi obiettivi vengol
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calibrati su ogni singolo individuo in modo da proowere ed orientare la sua crescita

professionale. A questa parte viene connesso umi@rdi prestazione legato alla realizzazid
degli obiettivi assegnati che assume connotatindi ktmunerazione variabile che puo andare
2% al 7% della remunerazione fissa.
Per i lavoratori ai quali, non avendo ruoli di respabilita di unita organizzative, non puo ess
applicato il Sistema di Valutazione della Prestagjoviene applicato un sistema di Premig
Partecipazione ai Risultati Positivi. Il premio e@ntle valutare comportamenti e non piu
raggiungimento di obiettivi quantificati, in quantb soggetti interessati non dispongo
singolarmente di leve operative sufficienti a canahare direttamente i risultati aziendali.

Le condizioni per il riconoscimento del Premio dirfécipazione sono le seguenti.

1. risultato economico aziendale positivo,

2. anzianita aziendale di almeno cinque anni,

3. ore lavorate ordinarie di almeno 1.500 annue,

4. parere favorevole dei diretti superiori.
La logica e quindi quella di favorire i lavoratatie abbiano un rapporto stabile con la cooperati
In sede di consuntivo di esercizio la Direzione Belsonale comunica alle Direzioni di Sett
I'elenco dei dipendenti in forza aventi i preredfuiger la valutazione del premio di partecipazio
La Direzione di Settore si fa carico di raccogliatgaverso i propri diretti collaboratori le eveali
esclusioni causa giudizio negativo del diretto oesabile, che vengono argomentate e comuni
L’approvazione definitiva avviene in sede di Cotieigdi Amministrazione e il premio d

riferimento massimo e pari al 4% della retribuzifiseale annua
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Cooperativa:Mediagroup98

Settore di attivitaServizi (Comunicazione, eventi ecc.)

Principali dati (anno 200)7299 occupati di cui 230 donne; 255 soci di cui 8i68ne; valore della
produzione € 7.516.393,00

AmbitoPercorsi di carriera

Progetto: Sperimentazione percorsi di consulenza individuale

Descrizione:

La cooperativa Mediagroup ha partecipato ad ogegito europeo EQUAL (direttiva comunitari
Equal It-G2-Emi-0031) la cui finalita e stata qadlli favorire la conciliazione “tempi di vita —
tempi di lavoro”, con particolare riferimento alamponente femminile. Le azioni positive per Ig
sviluppo di carriera femminile attivate nel 2007wollaborazione con I'ente di formazione CESV,
e con il supporto dell’'Universita di Modena e RegBmilia sono state la sperimentazione di
percorsi di consulenza a singole lavoratrici ch@teisto azioni di coaching e counselling
individuale, la sperimentazione di percorsi di adasza all’organizzazione aziendale che ha
previsto I'analisi delle esigenze di conciliaziatel'impresa, alla quale é seguita una fase di

sperimentazione al fine di elaborare modelli o Terle buone pratiche in atto nella cooperativa

AmbitoPolitiche salariali

Progetto:Valutazione delle posizioni trasparente per garante la parita retributiva
Descrizione:

La cooperativa prevede parita retributiva per gesamento dei differenziali di genere attraverso
I'utilizzo di un metodo per la valutazione dellespooni che utilizza un insieme articolato e
complesso di fattori riconducibili a 3 variabili:

*finalita

*competenze

*problem solving

AmbitoConciliazione

Progetto:Accordi sindacali per azioni in materia di Pari Opportunita

Descrizione:

Sono stati siglati due importanti accordi sindacali

-il primo, firmato il 24 ottobre 2006, € incentratolla volonta di attivare azioni positive in maer




di Pari Opportunita e di conciliazione dei templadioro e di vita
-Il secondo, datato 28 ottobre 2007, consideralffvoro come una modalita di svolgimento della
prestazione lavorativa all'interno della cooperatigonsentendo cosi di modernizzare

I'organizzazione del lavoro e di conciliare I'attév professionale dei lavoratori con la propriavit
sociale e familiare. Entrambi gli accordi vanncaggiungersi alla buona pratica, ormai consolidata
con lavoratrici e lavoratori, relativa alla posthidi gestire singolarmente e in modo flessillile

proprio tempo lavorativo. L'articolazione dellagkabilita in senso stretto si € poi sostanziata co

)

conseguenti modifiche del normale assetto orgatiazdel lavoro, con particolare attenzione
all'orario lavorativo. In particolare, I'introduzie di interventi di flessibilita organizzativa
favorevoli alla conciliazione, &€ avvenuta attraeers

*flessibilita orari/turni;

*telelavoro ed orario concentrato,

*prolungamento aspettativa facoltativa;

*priorita utilizzo ferie e permessi;

*congedi;aspettative per conciliazione e studio;

*concessione part time verticali, orizzontali o thger rientro dalla maternita

AmbitoConciliazione

Progetta Strumenti per la conciliazione

Descrizione

a)La cooperativa ha implementato all'interno dstesna web una sezione specifica sulle Pari

Opportunita e la conciliazionesww.mediagroup98.com/conciliaziorgin grado di informare tutti

i soci non solo della legislazione vigente, ma aihquanto nello specifico viene effettuato dalla
cooperativa: nel’lhome page vengono esplicitafenldita dell’azione “questo nostro sito, ha
I'obiettivo di far emergere le buone prassi svilafged implementate da Mediagroup98, dando
rilievo alla flessibilita espressa dalla nostreeadia, quella stessa flessibilita che rappresenta un
valore aggiunto per i lavoratori, ma anche pellintela. Attraverso queste pagine, Mediagroup98
aggiornera costantemente i propri soci e lavoratoprocedure, scadenze, opportunita,
perseguendo quella politica di trasparenza ed &gb# da sempre contraddistingue la nostra
azienda”,

b)I'erogazione di “voucher di cura” ai lavoratoithiedenti: azione che si é sostanziata con il
finanziamento del servizio di babysitting per uaadratrice in posizione di responsabilita, attivita
che ha consentito il rientro al lavoro in un monoetitparticolare esigenza da parte della

cooperativa con evidente beneficio reciproco.




c)Un altro strumento di flessibilita molto utilizredai lavoratori della cooperativa, sia per motiv
personali che di studio, e I'aspettativa: Mediagi@fiinfatti prevede in aggiunta alle aspettative
previste dal CCNL e dalla legge, anche una aspettda regolamento interno per motivi di studi
o familiari, fino ad un massimo di 6 mesi. Nel’an2007 mediamente ogni mese sono stati ass
per aspettativa 14 persone (circa il 5% dell’orgapidi cui 8 per maternita e 6 per motivi di stug
o familiari.

Ambito: Partecipazione e governance
Progetto;Baby sitting durante I'assemblea dei soci
Descrizione:

Attivazione del servizio di babysitting in occastodell’Assemblea dei soci, per 'organizzazic

del quale sono stati predisposti e distribuiticais moduli di richiesta del servizio
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Cooperativa:La Valdocco

Settore di attivitaSociale A

Principali dati (anno 2007)1.048 occupati di cui 879 donne; 1.003 soci did36 donne; valore
della produzione € 28.916.185,30

AmbitaConciliazione

Progetto Organizzazione flessibile degli orari di lavoro

Descrizione:

La tipologia dei servizi € molto ampia. A tale dé corrispondono diverse esigenze organizzat
legate alle definizione dell’orario di lavoro.

| servizi domiciliari e territoriali sono quelli catterizzati dal tasso piu alto di flessibilita waa
L’orario .di lavoro non é definito a monte ma viarancordato nella relazione tra operatore e
utente. In questi servizi la funzione aziendalepsta alla determinazione dell’orario non e
gerarchica rispetto al socio lavoratore: e quetstsss incaricato di definire I'orario in relazioake
esigenze del cliente/utente e alle richieste deht#/committente. E’ ipotizzabile che in questi
servizi ci sia ampio spazio per una determinazaeliorario da parte del socio lavoratore che
tenga conto anche delle proprie esigenze faméigersonali.

Cio non € comunque del tutto escluso neppure meizseesidenziali, almeno nelle comunita
alloggio. Le loro piccole dimensioni ne favoriscdadlessibilita. Anche in questi servizi, la
definizione dell'orario di lavoro non e funzioneodta dall’esterno ma € demandata all’equipe
stessa. Cosi succede che i soci lavoratori si dcwper orari piu vicini all’approccio dai
lavoratore autonomo che a quello di lavoratore mtieaite: per esempio preferendo definire turn
piu lunghi nei weekend onde evitare di avere impégnu weekend al mese, oppure adattando

turnazione in relazione alle esigenze deli singpératori

AmbitaConciliazione

Progetto: Spostamento di servizio

Descrizione

All'interno della cooperativa esiste I'lstituto ¢eeimobilita su richiesta del socio lavoratore:la
possibilita cioé di chiedere lo spostamento iroadirvizio. Si e rivelato funzionale a piu di
un’esigenza personale degli operatori. Non ultienquella delle donne che, al rientro dalla

maternita, hanno bisogno di tipologie di servizit gdattabili alle esigenze della famiglia.
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AmbitaConciliazione

Progetta Il part time reversibile

Descrizione

L’'opzione per il part time in cooperativa € un mquler conciliare impegni familiari e di lavor
Nella cooperativa puo facilmente conciliarsi coigesze organizzative di servizio: la presenza
part time, per esempio, puo facilitare la copertietassenza di un collega. Le donne costituisc
quasi il 90% del part time al di sotto delle 35 settimanali e quasi '87% del part time fino &l
ore settimanali.

Va inoltre sottolineato che le richieste fatte slatio lavoratore sono sempre revocabili: il socio
chiedere di tornare a tempo pieno dopo esseretpgsad time e viceversa come puo chiedere
ulteriori spostamenti di servizio pur avendoneugafruito. Condizioni per I'accoglimento della
sua richiesta sono la disponibilita di incarichimgeatibili con le sue esigenze e la valutazione
tecnica da parte della funzione Gestione Risomsane, valutazione legata all’opportunita di

cambiamento all’interno delle equipe coinvoltepradtutto in relazione al rapporto con l'utenza.

AmbitaConciliazione

Progetto:Micronido aziendale

Descrizione

In relazione alle problematiche legate alla coazittne degli impegni di cura familiari con il lawo
professionale, nel 2003 e stato finanziato un ptog@ell’ambito dei fondi F.S.E. per le P4
Opportunita 2000/2006, obiettivo 3 misura E1) [#erealizzazione di un Micronido azienda
rivolto alle famiglie dei lavoratori di tutte le operative aderenti al consorzio.

Nell'ottica di gestire la sostenibilita economiocal dervizio, il progetto prevedeva che il micron

sfociasse nell’'apertura di un centro multifunzienpkr I'infanzia rivolto non piu unicamente alle

famiglie dei lavoratori delle cooperative aderegiticonsorzio, ma anche, come spazio giocd
clienti del centro commerciale di un IPERCOOP amdlo nelle vicin anzee ,come micronido

tutti i cittadini. Ai soci continuano ad essereerismte condizione tariffarie di favore.
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Cooperativa Unicoop Tirreno

Settore cooperativaConsumo

Principali dati (anno 2008 fonte BSB.270 occupati di cui 3.917 donne; 817.026 soccui
465.705 donne; valore della produzione pari a €.194

Ambita Accesso e selezione

Progetta Protocollo di selezione per I'assunzione del persate

Descrizione:

Dal 2007 e stato messo a disposizione un nuovo llnodedomanda di lavoro unico per tutti
canali di vendita e la sede direttamente on lineoka con noi . Il modello si caratterizza per
snellimento dei dati richiesti, nonché per il rasmo esplicito alla Carta dei Valori in termini
trasparenza e pari opportunita per tutti. In bdseuavo Codice di Condotta, il Gruppo Unico
Tirreno ha poi adottato dall'anno 2007 un Protaxdil selezione per I'assunzione del personale
tratta di un documento che disciplina le modalitawblgimento del processo interno delle attiy
di scelta dei nuovi dipendenti: dall'individuaziodei soggetti responsabili al controllo delle f
del processo di selezione.L’articolo 17 del Codic€ondotta recita: “La valutazione del person
da assumere ¢ effettuata in base alla corrispoaddeizorofili dei candidati, e delle loro specific
competenze, rispetto a quanto atteso ed alle esagaeriendali cosi come risultano dalla richig

avanzata dalla funzione richiedente e, semprerisy@tto delle pari opportunita per tutti i soggs

0
di
Dp

2. Si
ita
ASi
ale
h
sta
2t

interessati. Le informazioni richieste sono stregtate collegate alla verifica degli aspetti pravist

dal profilo professionale e psico-attitudinale, nspetto della sfera privata e delle opinioni
candidato. La Direzione del Personale, nei limdile informazioni disponibili, adotta opportu

misure per evitare favoritismi o forme di cliensatio nelle fasi di selezione e assunzione.

Ambito: Percorsi di carriera
Progetto:Valorizzazione delle differenze di genere

Descrizione:

del

ne

La valorizzazione della diversita di genere in ambiavorativo rappresenta un’opportunijta

strategica di sviluppo per Unicoop Tirreno, nelicda della capitalizzazione del totale ¢
potenziale e del rilancio della motivazione La giaganza del personale impiegato in Unicg
Tirreno e donna, con il 65% sul totale nel 200&i&non fa seguito né una relativa equa divisi
tra i vari livelli di inquadramento né una presenzamogenea nei vari settori e mansi
dellorganizzazione della Cooperativa. Il 97,6% tbtale del personale femminile rientra ng

categoria “impiegati”. Tra gli impiegati direttive i quadri solo il 24,8% é rappresentato d
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donne, mentre per i dirigenti la percentuale ssa#t sull’8,3%. Uno degli obiettivi di medio lun
periodo della Cooperativa € proprio un intervenexisb sui meccanismi interni di inclusiorn
nell'intento di valorizzare le diversita di genegepuntare ad un riequilibrio tra i generi . C
interventi mirati su temi cardine quali, la coradione, la genitorialita, la qualita dell'occupaae,
la cultura dell’organizzazione aziendale, lo gua delle risorse umane, puntando a rimuovet
cause che provocano il gap. L'impegno e stato assdalla Cooperativa, attraverso un Pig
triennale ( 2007-2010 ) approvato dal ConsiglicAdaministrazione. Il Piano ha concretame
inciso sul rilancio e potenziamento dello Spootéaternita Paternita, sull’estensione delle I
del Tempo, per la realizzazione di una nuova edeidel Mentoring, sull’'adozione del Codi
Antimolestie. Nel 2009 ha preso avvio concreto fammazione interna rivolta ai capi sul Valuit

& Managing Diversity per I'adozione di sperimentazidirette nei pdv nell’ottica del monitoraggio

e del miglioramento continuo.
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Ambito: Percorsi di carriera

Progetto: Mentoring 3° edizione “Ognuno e unico” Progetto Mentoring Pari Opportunita(
2008-2010)

Descrizione

1.Valorizzare la differenza di genere, in particelguegli aspetti maggiormente femminili (“p
rossi e gialli”), che non solo non ostacolano l&dgrenance lavorativa, ma che anzi ne ottimizz:
I'efficienza, in quanto migliorano i rapporti infegrsonali e quindi le condizioni psicologiche de
persone. 2. Ottimizzare le risorse e i punti dzéodella donna e/o delle risorse junior, cercand
migliorare quelle che sono le proprie aree di $plue colmando eventuali gap che ostacolar
raggiungimento di una performance ottimale. 3. @Gbuire alla realizzazione di un conteg
lavorativo in cui le donne possano essere maggienenotivate allo sviluppo, in quan
riconosciute per le loro competenze. 4. Prendensajmevolezza del proprio stile di comunicazid
Rivolto a dodici coppie ( di cui 15 donne e 9 uoinin

Processo

1°step: compilazione online di un questionario

2° step: 1 giornata con le risorse junior e sep@rl’individuazione dei propri punti di forza elige
proprie aree di miglioramento sia in condizionimati che sotto stress.

3° step: 1 giorno di formazione per le risorse gurper aiutarle ad elaborare in forma scritta

piano di auto sviluppo
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4° step: 3 giorni di Coaching & Mentoring per tugaisorse.
5° step: Incontri Follow Up. Dopo circa 1 mese aghartenza del processo sono previsti degli
incontri a scadenza mensile tra tutte le coppieitoare il percorso, di valutare cosa sta andando
bene e cosa potrebbe essere migliorato nella oglazreata.




