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Wstep

Odpowiedzialnos¢ w biznesie wigze sie z wprowadzaniem nowych standardéw
w $rodowisku wewnetrznym i zewnetrznym firmy. CSR (z ang. Corporate Social Re-
sponsibility) to dobrowolna strategia uwzgledniajaca spoteczne, etyczne i ekologicz-
ne aspekty w dziatalnosci gospodarczej oraz w kontaktach z interesariuszami (m.in.
z pracownikami, z klientami, akcjonariuszami, dostawcami, spotecznoscia lokalng).
Jest koncepcja zréwnowazonego biznesu, zgodnie z ktérg przedsiebiorstwa w proce-
sie zarzadzania uwzgledniaja nie tylko aspekty ekonomiczne, ale podejmuja réwniez
dziatania w interesie spotecznym i ekologicznym. Tak zwane Dobre Praktyki CSR nie
oznaczajq jedynie spetniania wszystkich wymogdéw formalnych i prawnych, ale tak-
ze zwiekszone inwestycje w zasoby ludzkie, relacje z pracownikami, kontrahentami
i klientami oraz ochrone srodowiska.

Norma ISO 26000 jest jedng z wazniejszych norm miedzynarodowych, ktéra
zawiera wytyczne dotyczace spotecznej odpowiedzialnosci, czyli odpowiedzialnosci
organizacji za wptyw podejmowanych decyzji i dziatan na spoteczenistwo i srodowi-
sko, zapewnianej poprzez przejrzyste i etyczne postepowanie, ktére:
przyczynia sie do zrbwnowazonego rozwoju, w tym zdrowia i dobrobytu spote-
czenstwa;
uwzglednia oczekiwania interesariuszy (0séb lub grup, ktére s3 zainteresowane
decyzjami lub dziataniami organizacji);

+ jest zgodne z obowigzujacym prawem i spdjne z miedzynarodowymi normami
postepowania;

« jest zintegrowane z dziataniami organizacji i prak—tykowane w jej relacjach, ktére
dotycza dziatan organizacji podejmowanych w obrebie jej sfery oddziatywan.

Wedtug normy ISO 26000 wyr6zni¢ mozna siedem kluczowych obszaréw Spo-
tecznej Odpowiedzialnosci:

tad organizacyjny,

Prawa cztowieka,

Praktyki z zakresu pracy

Srodowisko,

Uczciwe praktyki operacyjne,

Zagadnienia konsumenckie,

Zaangazowanie spoteczne i rozwdj spotecznosci lokalnej.

Nouhswh=

Od kwietnia 2012 roku Region Warminsko-Mazurski NSZZ ,Solidarnos¢” we
wspétpracy z Fundacjg ,Instytut Spotecznej Odpowiedzialnosci Organizacji” i But-
garska Izba Branzowg Przemystu Maszynowego realizuje projekt ,Wymiana dobrych
praktyk w obszarze CSR branzy maszynowej z Polski i Butgarii. Przewodnik wdrazania
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spotecznej odpowiedzialnosci’, wspotfinansowany przez Unie Europejska ze srod-
kow Europejskiego Funduszu Spotecznego w ramach Poddzialania 8.1.3 Programu
Operacyjnego Kapitat Ludzki.

Celem gtéwnym projektu jest wspieranie lokalnych sojuszy na rzecz promowa-
nia koncepcji spotecznej odpowiedzialnosci przedsiebiorstw poprzez podniesienie
wiedzy, Swiadomosci i zwiekszenie wymiaru praktycznego w obszarze CSR oraz wy-
pracowanie priorytetéw dla wdrazania CSR. Rezultaty wypracowane w trakcie pro-
jektu zostaty zaprezentowane w publikacji ,Model upowszechniania dobrych praktyk
CSR w branzy maszynowej, Warszawa 2013.

Jako uzupetnienie do tej pozycji prezentujemy wyboér kilkudziesieciu dobrych
praktyk CSR, wdrazanych w najwiekszych polskich przedsiebiorstwach. Lider pro-
jektu, jako zwigzek zawodowy, jest najbardziej zainteresowany praktykami z zakresu
srodowiska pracy i aspektéw pracowniczych, obejmujacymi nastepujace zagadnienia:

zatrudnienie i stosunki pracy;

warunki pracy i ochrona socjalna;

dialog spoteczny,

bezpieczenstwo i higiena pracy,

rozwéj cztowieka i szkolenia w miejscu pracy.

Dlatego tez nasz wybdr dobrych praktyk CSR koncentruje sie na tej problema-
tyce. Dodatkowo zamieszczamy prezentacje CSR dotyczace trzech przedsiebiorstw
z wojewddztwa warminsko-mazurskiego, ktérych przedstawiciele aktywnie braki
udziat w naszym projekcie: Zaktadéw Elektrotechniki Motoryzacyjnej w Etku, Heinz
Glas w Dziatdowie i Philiphs w Ketrzynie. Ponadto do publikacji dotagczamy ptyte CD
z wyborem kilkudziesieciu raportéw dotyczacych wdrazania dobrych praktyk CSR
w najwiekszych polskich przedsiebiorstwach.

Jarostaw Borkowski — Asystent Kierownika Projektu
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CSR - biznes a miejsce pracy






Telefon do MAMY - Telekomunikacja Polska.

Telefon do Mamy to autorski program spoteczny Grupy TP. Re-

( t alizowany jest od 2003 roku, a od 2006 prowadzony przez Fundacje

p Orange (wczesniej Fundacje Grupy TP) jako jeden z jej kluczowych

programéw spotecznych. W Polsce rocznie w szpitalach przebywa

ponad 1,5 min dzieci. Nie zawsze rodzice moga towarzyszy¢ dziecku

w czasie jego pobytu w szpitalu. Niewielu rodzicow stac tez na czeste wizyty u dziec-

ka. W takim wypadku jedynym mozliwym kontaktem rodzicéw z dzieckiem staje sie
telefon.

Na oddziatach dzieciecych w catej Polsce dziata 1075 przyjaznych i kolorowych
Jtelefondw do mamy’, co oznacza, ze korzystajg z nich mali pacjenci na prawie kaz-
dym dzieciecym oddziale szpitalnym w Polsce. Aparaty umieszczone sg w miejscach
dostepnych dla dzieci i odpowiednio przystosowane do korzystania z nich przez naj-
miodszych. Dzieci regularnie otrzymujg bezptatne karty telefoniczne, specjalnie wy-
dane w ramach programu. Akcje uzupetniaja dziatania zwigzane z organizacja nauki
i czasu wolnego dla dzieci w szpitalach. Stworzono 100 minipracowni internetowych
dla szkét przyszpitalnych, swietlice szpitalne otrzymujg materiaty plastyczne i eduka-
cyjne, organizowane sg tez w konkursy i akcje okolicznosciowe.

W realizacje programu zaangazowani sg tez wolontariusze - pracownicy TP
i Orange, ktorzy wspétpracuja na state z wybranymi oddziatami szpitalnymi albo bio-
ra udziat w wolontariacie akcyjnym. Tylko w roku 2009 w organizacje imprez mikotaj-
kowych dla dzieci zaangazowato sie ponad 820 pracownikéw Grupy TP. Wolontariu-
sze stworzyli tez 14 Bajkowych kacikow, kolorowych swietlic, w ktérych dzieci moga
sie bawi¢ i uczy¢ w przyjaznym otoczeniu. Dziatania programu sg monitorowane
dzieki statemu kontaktowi z koordynatorami programu w szpitalach, a takze dzie-
ki badaniom wsréd beneficjentéw (ankiety oceniajace program 2003, 2005, 2009).
Komunikacja programu opiera sie przede wszystkim na dziataniach PR. Telefon do
mamy byt tematem kampanii wizerunkowych firmy w latach 2003 i 2008.

Program Telefon do Mamy zostat wtaczony rowniez do komunikacji marketingo-
wej firmy. W ramach akgji Faktura w sieci@ksigzka dla dzieci realizowanej w 2008 roku
zamowienie na e-faktury przez klienta przektadato sie na ksigzeczke ekologiczna, kt6-
ra trafiata do dzieci w szpitalu. Trafito tam 40 tys. takich ksigzeczek. Telefon do Mamy
nalezy do najbardziej cenionych polskich programéw zaangazowania spotecznego
firm, jest laureatem wielu polskich i miedzynarodowych nagréd.

Program Mobilnosci Zawodowej - Telekomunikacja Polska.

Program Mobilnosci Zawodowej powstat w 2004 r. jako dtugoterminowe dzia-
tanie firmy majace na celu zapewnienie odpowiednich zasobéw ludzkich dla re-
alizacji strategicznych zatozen biznesowych firmy. Polityka mobilnosci rozumiana
jest jako proces przygotowania juz zatrudnionych oséb do petnienia nowych rél
zawodowych zgodnie z potrzebami TP, poprzez transfer kompetencji pomiedzy
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i wewnatrz struktur organizacyjnych oraz poprzez planowa wymiane pracownikéw
zidentyfikowanych jako osoby z najwyzszym potencjatem pomiedzy strukturami
Grupy France Telecom.

W ramach Programu Mobilnosci Zawodowej kadry menedzerskie TP zostaty
zachecone do wykorzystywania wewnetrznego rynku pracy preferowanego zrodta
doboru nowych pracownikéw. Zacheceniu i wsparciu pracownikéw TP w mobilnosci
zawodowej, w tym mobilnosci geograficznej, stuzyly rowniez, oprécz dziatar rozwo-
jowych, wprowadzone uchwatg zarzadu TP zasady przyznawania swiadczen aloka-
cyjnych pracownikom TP, ktérzy zmieniajg miejsce pracy. Swiadczenia te obejmuja
refundacje kosztéw wynajecia mieszkania lub sptate zaciggnietego kredytu banko-
wego badz nie oprocentowanej pozyczki z Centralnego Funduszu Mieszkaniowego
TP, lub rekompensate kosztéw dojazdéw PKP/PKS.

Program Mobilnosci Zawodowej przygotowany zostat przez pracownikéw Pionu
Kadr TP. Za jego realizacje odpowiada dyrektor Departamentu Mobilnosci i Rozwoju
Pracownikéw. Nad przebiegiem dziatari Programu w ramach struktury terytorialnej
TP czuwa pieciu regionalnych dyrektoréw Pionu Kadr. Sg oni wsparciem w realizacji
Programu dla wspétodpowiedzialnych za Program regionalnych dyrektoréw wyko-
nawczych oraz innych menedzeréw, koordynujac przebieg jego dziatan w podle-
gtych strukturach terytorialnych TP.

Wsparciem w realizacji Programu sg Wydziaty Mobilnosci Zawodowej podlega-
jace bezposrednio regionalnemu dyrektorowi Pionu Kadr. Spéjnej i kompletnej infor-
macji o zasadach wewnetrznej mobilnosci udziela pracownikom siedemnascie punk-
tow Mobilnosci Zawodowej na terenie catego kraju. W 2004 roku w réznych formach
mobilnosci uczestniczyto w ramach Programu 568 oséb. Rok pézniej byto ich prawie
3,9 tysiecy, czyli okoto 14% wszystkich pracownikéw firmy. Dla jednych byta to zmia-
na stanowiska i zadan w dotychczasowym miejscu pracy, dla innych zmiana ta wia-
zata sie z podjeciem nowych zadan w innym pionie czy nawet w innej spdtce Grupy.

Umowa Spoteczna - Telekomunikacja Polska S.A.

Ideg Umowy Spotecznej, ktérg Zarzad TP podpisat ze swoimi partnerami jest
catosciowe podejscie do postulatéw zgtaszanych przez zwiagzki zawodowe i pra-
cownikéw. Wsréd szczegdtowych postanowien stanowigcych podstawe Umowy
Spotecznej znajduja sie takie jak m.in.: zapewnienie regularnych podwyzek wy-
nagrodzen w latach 2007-2009, ktére bylyby przeprowadzone 1 czerwca kazde-
go roku w oparciu o polityke wynagrodzen, a takze badania rynku pracy w Polsce
i roczng ocene pracownika; wykorzystanie mobilnosci wewnetrznej jako gtéwnego
zrédta naboru pracownikdéw — w szczegdlnosci tam, gdzie zmiana stanowiska i roli
zawodowej nie wymaga dtugotrwatego, specjalistycznego przygotowania; zorien-
towanie rekrutacji zewnetrznej na pozyskiwanie nowych kompetencji, a takze do
obsadzania wakatéw, ktérych nie mozna obsadzi¢ w wyniku rekrutacji wewnetrz-
nej; zapewnienie pierwszenstwa pracownikom TP przy promocgji i rekrutacji na sta-
nowiska kierownicze.
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Stosunek obsady tych stanowisk metoda promocji wewnetrznej wobec rekruta-
¢ji zewnetrznej powinien wynosic ok. 3 do 1. Szczegdlng ochrone finansowg Umowa
zapewnia diugoletnim pracownikom firmy (ze stazem pracy powyzej 20 lat), ktorzy
w przypadku odejscia z TP w 2007 roku zyskaliby - facznie z odprawami wynikajacy-
mi z zapiséw PUZP - rownowarto$¢ od 21 do okoto 24 wynagrodzen miesiecznych.

Firma Przyjazna Rodzicom - Zywiec Zdréj.

/f/\“'"’\ b Znaczna grupg pracownikow w firmie Zywiec Zdrdj sa kobie-
YWIECZOR()

ty. W 2011 roku stanowity 23 procent og6tu zatrudnionych, w tym

45 procent na stanowiskach kierowniczych. W zwigzku z tym firma

zainicjowata program Firma przyjazna rodzicom, ktérego celem
jest wsparcie w zachowaniu rownowagi pomiedzy zyciem prywatnym a zawodo-
wym. Program ten zostat doceniony w konkursie ,Mama w pracy” Fundacji Swietego
Mikotaja.

Firma oferuje mozliwos¢ porodu w jednej z najwiekszych prywatnych sieci me-
dycznych w Polsce, porade psychologa po porodzie, wyprawke dla noworodka oraz
zapas wody. Kobieta, ktéra wraca do pracy po urlopie macierzyriskim, ma mozliwos¢
skorzystania z elastycznych godzin pracy (godziny rozpoczecia i zakoriczenia pracy
ustalane sg indywidualnie). Istnieje réwniez mozliwos¢ pracy z domu przez jeden
dzien w tygodniu czy tez praca na niepetny etat. Dodatkowo przez dwa miesigce po
powrocie do pracy mamom przystuguje 6-godzinny dzien pracy.

Nie zapomniano takze o ojcach - kazdemu przystuguje dodatkowy dziert wol-
ny w zwigzku z narodzinami dziecka. Przez 12 miesiecy od urodzenia dziecka, firma
- poza finansowaniem prywatnej opieki medycznej pracownika — pokrywa réwniez
koszty rozszerzenia opieki na pozostatych cztonkéw rodziny. Od poczatku funkcjono-
wania programu, czyli od marca 2009 roku, skorzystaty z niego 82 osoby (ponad 16
procent pracownikow firmy).

Program Przyszta Mama - Volkswagen Poznan

Volkswagen Poznan w ramach Programu Przyszta Mama wprowa-
dzit udogodnienia w zakresie czasu pracy dla przysztych matek. Stwo-
rzono mozliwos¢ elastycznego czasu pracy (6 godzin pracy przy zacho-
waniu tego samego wynagrodzenia), zapewniono miejsca parkingowe
w blizszej i dogodniejszej lokalizacji oraz przystosowano miejsce pracy.

Istnieje mozliwos¢ wypozyczenia wygodnego krzesta dla kobiet w cigzy. Przygo-
towano réwniez specjalne pomieszczenia do odpoczynku dla ciezarnych oraz matek
karmigcych. Wsrod dodatkowych swiadczen sg rowniez bezptatne badania lekarskie,
ktére przyszta mama moze wykona¢ na terenie ambulatorium zaktadowego. We
wdrozenie programu zaangazowane byto najwyzsze kierownictwo firmy oraz grupa
projektowa sktadajaca sie z przedstawicieli réznych dziatéw firmy.
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Celem projektu jest zachecenie przysztych mam do jak najdtuzszej aktywnosci
zawodowej w okresie ciazy, jak réwniez stworzenie mozliwie atrakcyjnych i bezpiecz-
nych warunkéw zatrudnienia.

Firmowe przedszkole - NIVEA Polska.

Pomyst utworzenia przedszkola byt odpowiedziag na sygnaty pracow-
nikow, ktérzy mieli ktopot z pogodzeniem obowigzkéw zawodowych i ro-
dzicielskich ze wzgledu na rézne godziny pracy i otwarcia poznanskich
przedszkoli oraz na przerwe wakacyjna w publicznych placéwkach. W sie-
dzibie firmy Beiersdorf w Hamburgu firmowe przedszkole funkcjonuje juz
od 1938 roku. Jednak utworzenie przedszkola przez NIVEA Polska w Poznaniu jest pro-
jektem pionierskim, jesli chodzi o oddziaty koncernu Beiersdorf na swiecie.

W jego realizacje zaangazowani byli pracownicy firmy z réznych dziatéw. Po-
czatkowo to oni podejmowali rozmowy z wtadzami miasta, z Wydziatem Architektury
i Urbanistyki oraz z Wydziatem Oswiaty. Prowadzenie placéwki zostato powierzone
Prywatnemu Przedszkolu Estetycznemu w Poznaniu. Przedszkole reprezentowato fir-
me w kontaktach z Wydziatem Oswiaty, wspierato w trakcie spotkan z rodzicami i stu-
zyto praktyczng radg od momentu tworzenia projektu adaptacji budynku, poprzez
jego umeblowanie i wyposazenie, az po stworzenie programu zajec. Ostatecznie
przedszkole powstato na terenie firmy NIVEA Polska - na jego siedzibe zaadaptowa-
no czesc istniejgcego budynku magazynowo-socjalnego. W 2010 roku przedszkole
przyjeto 52 dzieci. Placowka zapewnia wysoki poziom przedszkola prywatnego w ce-
nie przedszkola publicznego, co byto waznym postulatem pracownikéw.

Utworzenie przedszkola jest projektem spdjnym z wizerunkiem firmy przyjaznej
miodym rodzicom. Firmowe przedszkole pomaga we wcze$niejszym powrocie mto-
dych mam do pracy, poprawia komfort pracy, zwieksza zaangazowanie i przywigza-
nie do firmy. Uelastycznia czas pracy i zwieksza dyspozycyjnos¢ rodzicéw, zwilaszcza
kobiet. A to wazna grupa dla firmy. Stanowi bowiem 50% personelu, z ktérego ponad
60% jest miedzy 25. a 35. rokiem zycia. Realizacja projektu pozwala utrzymac w fir-
mie wartosciowych pracownikéw majacych mate dzieci.

Pracujagca mama - Johnson & Johnson.

lefimenlofmen W ramach miedzynarodowej inicjatywy kobiet pracujacych
w Johnson & Johnson WLI — Womens Leadership Initiative, podej-
mowane sg dziatania na réznych szczeblach organizacji, majace na celu wspieranie
rozwoju kobiet w ich zyciu zawodowym i prywatnym. Sg to m.in. udogodnienia zwig-
zane z powrotem do pracy po urlopie macierzyniskim, plany rozwoju zawodowego
i przebieg kariery.
+Pracujgca mama”jest elastycznym system pracy, umozliwiajgcym mtodym mat-
kom zatrudnionym w firmie, czesciowa prace w domu przez okres cigzy oraz do sze-
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$ciu miesiecy po powrocie z urlopu macierzynskiego. Dzieki wprowadzeniu projektu,
kobiety moga taczy¢ role matki i jednoczesnie realizowac swoja kariere zawodowa.

Po powrocie do domu z urlopu macierzynskiego, kobieta ma mozliwos¢ pracy
w biurze przez trzy z pieciu dni roboczych. Mtode mamy dodatkowo otrzymuja od fir-
my prezent - torbe z przewijakiem i kosmetykami dla niemowlakéw. Firma zamierza
rozszerzy¢ program, aby obejmowat on dodatkowe udogodnienia dla oséb, ktérych
dzieci sg juz troche starsze. Firma Johnson & Johnson za projekt ,Pracujgca mama”
otrzymata specjalne wyrdznienie w | edycji plebiscytu ,Firma przyjazna kobiecie’, or-
ganizowanego przez miesiecznik,Dziecko”i,Poradnik Domowy".

Rodzice w IKEA - IKEA Retail.

Ty Wprowadzenie rozwigzan utatwiajacych taczenie rél zawodo-
b  wych i rodzicielskich byto wynikiem zapotrzebowania wyrazanego

przez pracownikéw firmy, zas ich opracowaniem i wprowadzeniem
zajat sie dziat HR. Wsréd szeregu udogodnien dla kobiet w cigzy oraz matek i ojcow
— pracownikow IKEA, znajduja sie m.in.: 30 dni dodatkowego, ptatnego urlopu ma-
cierzynskiego (matka albo ojciec), mozliwos¢ pracy w niepetnym wymiarze etatu
po urlopie macierzynskim oraz uczestniczenia w rozmowach oceniajacych i doty-
czacych podwyzek (gdy przepracowato sie min. 6 miesiecy), udogodnienia podczas
ukfadania indywidualnych rozktadéw czasu pracy w sklepach IKEA.

Ojcowie bedacy pracownikami IKEA, ktérzy nie korzystajg z dodatkowego pfat-
nego urlopu macierzynskiego, otrzymujg dodatkowe 10 dni ptatnego zwolnienia od
pracy. O sukcesie praktyki moga swiadczy¢ nagrody uzyskane przez IKEA: tytut ,Fir-
my przyjaznej mamie” w roku 2008 oraz ,Firmy nieprzecietnie przyjaznej matkom” —
konkursie opierajgcym sie na wynikach ankiet wypetnianych przez kobiety pracujace
w firmie. IKEA, oferujac dobre warunki pracy i rozwoju zawodowego niekolidujacego
z zyciem prywatnym, zyskuje zadowolonych, zmotywowanych i lojalnych pracowni-
kow oraz staje sie bardziej atrakcyjna dla potencjalnych kandydatéw do pracy. Wsrod
planowanych ulepszen jest miedzy innymi stworzenie przedszkola dla dzieci pracow-
nikdw IKEA oraz miejsc do przewijania i karmienia niemowlat.

Kobiety z energia - RWE Polska.

'.% W 2010 roku RWE Polska przyjefa strategie zréwnowazonego roz-

\ woju, ktérej jednym z celdw jest wspieranie réznorodnosci, czyli twor-

e Ut s cze i efektywne wykorzystanie réznic funkcjonowania w srodowisku
biznesowym w aspekcie miedzykulturowym, ptci i wieku. W czerwcu

2010 roku, podczas spotkania menedzerek RWE Polska z prezesem zarzadu RWE AG,
zrodzifa sie inicjatywa ,Kobiety z energig’, ktérej celem jest budowanie relacji z przed-
stawicielkami firm i instytucji polskiego sektora energetycznego oraz promocja stylu
zarzadzania i przywddztwa charakterystycznego dla kobiet. Menedzerki z RWE planujg
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takze witaczac sie w ogdlnopolskie inicjatywy kobiet. Okoto 50% stanowisk menedzer-
skich w RWE Polska zajmuja kobiety. Jest to wskaznik znaczaco wyzszy niz w innych
krajach, w ktérych dziata Grupa RWE. Inicjatywa ,Kobiety z Energia” opiera sie na war-
tosciach takich jak: uczciwos¢, szacunek, solidarnos¢; bazuje na Kodeksie Etycznym
RWE oraz popiera otwarta komunikacje, przyjazne podejscie do ludzi i Swiata, dobre
poczucie humoru. Kobiety z energia sformutowaty 5 postulatéw: wieksza transparent-
nos¢ i otwartos$¢ podczas procesu rekrutacji, uwzglednienie kobiet i cudzoziemcéw
na,krotkiej liscie” rekomendowanych kandydatéw do zatrudnienia, wsparcie pracuja-
cych mam, wpisanie celéw Diversity do Business Core Card menedzeréw i cztonkdw
zarzaduy, 5. 2 x 10 do 2012: do 2012 roku o 10 kobiet wiecej na stanowiskach senior
menedzera w siedzibie RWE AG i 0 10 kobiet wiecej w zarzadach spétek koncernu.

Realizacja projektu zwraca uwage na kobiecy styl zarzadzania, przyczynia sie do
promocji kobiet, zwiekszenia szans menedzerek do awansu w ramach wysokiej $ciez-
ki kariery w koncernie, wspierania kobiet na stanowiskach kierowniczych w godzeniu
obowigzkéw zawodowych i prywatnych, ale takze do wzmacniania ich poczucia wta-
snej wartosci i atutow.

Rozwdéj zasobow ludzkich - PKP CARGO.

< PrPCONgo Celem projektéw edukacyjnych PKP CARGO jest rozwdj zaso-
bow ludzkich, aby stale dopasowywac kompetencje pracownikéw do
aktualnych potrzeb. W czasie restrukturyzacji firmy, rozwdj i szkolenia lideréw zmian
s szczegdlnie istotne, poniewaz wiedza kadry zarzadzajacej jest niezbedna do wpro-
wadzania przeksztatcent w sposéb optymalizujacy koszty i czas. Liczba pracownikéw
objetych programem polepszania poziomu wyksztatcenia w 2007 i 2008 roku wyno-
si: poprzez uczestnictwo w studiach wyzszych - 775; podyplomowych, w tym studiach
dofinansowanych z EFS oraz MBA - 347; kompleksowe projekty szkoleniowe dla kadry
zarzadzajacej (studia MBA, 2007 r - 19 0séb i studia podyplomowe dofinansowywane
z EFS w roku akademickim 2006/2007 -146 osob); laboratorium menedzerskie - 39;
podyplomowe Studia Menedzerskie ,Europejski Model Zarzadzania” - 32; podyplo-
mowe Studia Zarzadzania Projektami wedtug metodyki Prince 2 - 21; staze zawodowe
w Przedstawicielstwie PKP S.A. w Brukseli - 8; szkolenia jezykowe w czasie pracy - 190.
Projekt przyczynit sie do wzrostu motywacji i zaangazowania pracownikéw.
Jego zatozeniem byto zmniejszenie fluktuacji kluczowych pracownikéw, co ma
szczegoblne znaczenie w okresie reorganizacji. Prawie wszyscy pracownicy uczestni-
czacy w podnoszeniu kwalifikacji na studiach magisterskich i podyplomowych na-
dal pracuja w spétce W okresie reorganizacji nie byto fluktuacji kadr na znaczacych
stanowiskach. Poszerzenie zasobu wiedzy pozwolito kadrze zarzadzajacej na lepsze
zrozumienie proceséw zmian i zmniejszenie kosztéw ich wprowadzania. Planowana
jest optymalizacja procesu ksztatcenia i zmniejszanie kosztéw poprzez poszukiwa-
nie projektow dofinansowanych z EFS, a takze kontynuowanie szkolen jezykowych.
Rozwiniecie projektu polega¢ ma na wiaczeniu w proces dystrybucji wiedzy nowo-
czesnych technologii.
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Elastyczne formy zatrudnienia - Danone Sp. z o.0.

Podstawowym zatozeniem programu byto wypracowanie sku-
y prog Y10 wyp

- tecznego rozwigzania dtugoterminowego pozwalajagcego na wy-

korzystywanie urlopéw w dziale administracji finansowej, zgodnie

z planami urlopowymi. Celem byto znalezienie takiego rozwigzania, ktére bedzie

funkcjonowac w sposoéb niezaktdcajacy standardowego systemu pracy dziatu admi-

nistracji finansowej (przy stalym poziomie zatrudnienia istniata koniecznosc¢ obciagza-
nia pracownikéw pracg w godzinach nadliczbowych).

Rozwigzanie polegato na znalezieniu, przeszkoleniu i zatrudnieniu zespotu pra-
cownikéw tymczasowych do pracy na wskazanych stanowiskach. Pracownicy ci za-
trudniani sa na okres wakacyjny. Rekrutacja odbywa sie na lokalnych rynkach, gdzie
funkcjonuja oddziaty firmy Danone. Firma wspétpracuje z rejonowymi biurami pracy,
agencjami pracy tymczasowej oraz polega na rekomendacjach pracownikéw. Roz-
wigzanie stosowane jest w okresie urlopowym (kwiecien-wrzesien), kazdego roku.
Potrzeba zatrudniania pracownikéw tymczasowych determinowana jest uzgodnio-
nym kalendarzem urlopowym.

W proces zaangazowany jest dziat personalny oraz odpowiedni kierownik linio-
wy odpowiadajacy za dziat administracji finansowej w danym rejonie dziatania firmy.
W czasie 1-2-dniowego przeszkolenia nowi pracownicy sg przygotowywani do wyko-
nywania zadan. Rozwigzanie to nie powoduje dodatkowych kosztéw, a jednoczesnie
daje mozliwos$¢ zatrudnienia i zdobycia doswiadczenia zawodowego osobom z obsza-
row dotknietych bezrobociem. Firma niejednokrotnie proponuje state zatrudnienie
pracownikom tymczasowym, poniewaz osoby te szybko adaptuja sie w firmie, pozna-
jac procedury, strukture i specyfike branzy oraz firmy. Na przestrzeni dwéch ostatnich
lat dzieki temu systemowi w firmie Danone state zatrudnienie znalazto okoto 80 osob.

Firma przyjazna rodzicom - Danone Sp. z 0.0.

Planujac wprowadzenie udogodnien dla kobiet w cigzy i mtodych matek, Da-
none powotfat grupe roboczg ztozong z pracownikéw réznych obszaréw organizadji,
ktéra dokonata analizy potrzeb pracowniczych. W jej wyniku okazato sie, ze ocze-
kiwane sg ufatwienia dla pracownikéw bedacych rodzicami — nie tylko kobiet, ale
réwniez i mezczyzn. Udogodnienia pogrupowano w 4 obszary — pozytywne nasta-
wienie i bezpieczenstwo, rownowaga miedzy zyciem prywatnym a zawodowym,
elastycznos¢ oraz wsparcie — i zaczeto wprowadzac stopniowo od grudnia 2008
roku. W ich ramach kobiety majg m.in. mozliwos¢ skorzystania z porodu rodzinnego
(w 2009 zdecydowato sie na to 17 kobiet), a mtode mamy z miesigca dodatkowego
urlopu macierzynskiego (16 kobiet). Po jego zakoriczeniu powr6t do pracy utatwia
tzw. sciezka powrotu oraz szesciomiesieczny okres ochronny; przez pierwsze 2 mie-
sigce mozna réwniez skorzystac z szesciogodzinnego dnia pracy (3 kobiety). Firma
daje takze prezent noworodkom w postaci wyprawki, zas ich ojcom, pracownikom
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Danone’a, w postaci dodatkowego dnia urlopu okolicznosciowego z tytutu urodze-
nia dziecka. W 2009 w firmie urodzito sie 91 dzieci, wydano 91 wyprawek, a 72 mto-
dych ojcow skorzystato z dodatkowego dnia urlopu. Duzg popularnoscia cieszyty sie
takze oferowane przez firme szczepienia przeciwko pneumokokom (zaszczepiono
86 dzieci). Lacznie z zaproponowanych udogodnien skorzystato ponad 3 uprawnio-
nych. Dzieki nim utatwione jest zachowanie rownowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym, co zwieksza zaufanie pracownikéw do firmy oraz ich motywacje, a tym
samym efektywnos$¢ pracy.

Bezptatne staze dla niepeinosprawnych - Bank BISE.

Od maja 2004 Bank BISE w porozumieniu ze Stowarzyszeniem

m Przyjaciét Integracji, jedng z organizacji pozarzadowych zajmuja-

cej sie problemami oséb niepetnosprawnych, organizuje cykl jed-

nomiesiecznych, bezptatnych stazy dla oséb niepetnosprawnych.

Wspétpraca pomiedzy Stowarzyszeniem a BISE trwa od 10 lat, a wiec od momentu

powstania SPI. Pomyst na organizacje praktyk narodzit sie w ubiegtym roku, po jed-

nej z rozmdw z prezesem Stowarzyszenia. Okazato sie, ze w Polsce nie ma zadnej,

ktéra zorganizowataby staze dla oséb niepetnosprawnych. Po tygodniu byt gotowy

projekt, po miesigcu pierwszy stazysta zaczat pracowac w BISE. Staze odbywaja sie
w Warszawie, w Centrali Banku.

W roku 2004 skorzystato z nich osiem oséb szkolonych w Dziale Handlowym,
Dziale Ksiegowosci i Zespole Marketingu. Do zadan Stazysty nalezata m.in. wspot-
praca przy aktualizacji i przebudowie intranetu, tworzeniu i aktualizacji baz danych
klientéw, monitorowaniu i analizie ofert bankéw konkurencyjnych, opracowywaniu
materiatéw konferencyjnych oraz ulotek reklamowych. Stopien niepetnosprawnosci
stazystéw byt rézny. Byty wsrdd nich osoby na wozkach, chore na kartowatos¢, gtu-
che, cierpigce na padaczke i niedowtad gérnych kornczyn. Kazdy z kandydatéw na
stazystéw przechodzit normalny cykl rekrutacyjny pisat list motywacyjny i CV. Firma
chciata traktowac ich w sposéb normalny, tak jak pozostatych stazystéw.

Kobiety w przywoédztwie - Alcatel.

L 8 marca 2005 r. firma Alcatel zainicjowata piecioletni program
ESHSTARIT Kobiety w przywddztwie, ktérego gtéwnym celem jest wyréwnanie
poziomu zatrudnienia przedstawicieli obu ptci na wysokich stanowi-
skach kierowniczych. W roku 2004 wsréd personelu Alcatela kobiety stanowity 0ogo-
tem 24% wszystkich zatrudnionych. Ich udziat w szeregach pracownikéw $redniego
szczebla o wysokim potencjale wynosit okoto 19%, za$ wéréd wysokich ranga mene-
dzeréw kobiety stanowity zaledwie 7%.
Program Kobiety w przywodztwie to kampania edukacyjna majaca lepiej przy-
gotowac kobiety od strony merytorycznej, psychologicznej i spotecznej do awansu
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zawodowego oraz zwiekszy¢ znajomos¢ problematyki wsréd pozostatej czesci pra-
cownikow.

W projekcie zatozono wykorzystanie réznorodnych form i narzedzi komunikacji.
Lepszemu poznaniu problemu i uwzglednieniu wszelkiego rodzaju barier, wynika-
jacych czesto z réznorodnosci kulturowej i spotecznej czy wrecz z lokalnego prawa
i zwyczajow, stuzy ogdlnodostepne forum dyskusyjne, na tamach ktérego mozna
swobodnie wymienia¢ poglady zwigzane z szeroko rozumiang kwestig réwnoupraw-
nienia. Szczegdtowe problemy na szczeblach lokalnych sg omawiane podczas regu-
larnych spotkan pracownikéw przy okragtym stole. Tematyka ta jest rowniez czescia
dedykowanych stron intranetowych.

Wazng czescig projektu jest dzielenie sie wiedzg i dobrymi przyktadami. Ko-
biety zajmujace w firmie najwyzsze stanowiska prezentuja w intranecie swojg dro-
ge kariery i udzielaja praktycznych wskazéwek osobom, ktére chciatyby podazy¢
ich sladem. Uruchomiono réwnolegle program mentorski, w ktérym poprzez in-
teraktywne narzedzia osoby o rozlegtej wiedzy i umiejetnosciach wspieraja po-
tencjalnych kandydatéw na stanowiska menedzerskie w realizacji ich planéw roz-
wojowych. Trzecim elementem programu jest system specjalnych szkolen, ktéry
uwzglednia tak kluczowe z punktu widzenia kariery kobiet zagadnienia, jak: zrozu-
mienie specyfiki niepisanych zasad rzadzacych swiatem meskiej kultury korpora-
cyjnej, sztuka autopromocji, przetamywanie stereotypdw, znajdowanie réwnowagi
miedzy zyciem prywatnym i zawodowym, stosowanie sprawdzonych technik przy-
woédczych do rozwigzywania konfliktéw. Alcatel zostat cztonkiem miedzynarodo-
wej organizacji European Professional Womens, oferujgc w niej roczne cztonkostwo
wybranym pracownicom.

Przyszta mama w dobrej formie - Accenture.

Program, skierowany gtéwnie do mtodych mam, ma wspiera¢
accenture pracownikéw firmy w podjeciu decyzji o zatozeniu rodziny. Kobie-
tom w cigzy firma zapewnia wsparcie administracyjne, mozliwos¢
elastycznego czasu pracy, pracy w niepetnym wymiarze godzin i pracy zdomu oraz
pakiet medyczny, takze dla ich rodzin. Program powstat jako odpowiedz na wyniki
ankiety badajacej wskaznik satysfakcji pracownikoéw, ktére pokazaty wzrost zaintere-
sowania kobiet mozliwoscia skorzystania z elastycznego czasu pracy.
Realizacjg programu zajmuje sie dziat marketingu, przy wsparciu dziatu HR.
W firmie stworzono miejsce do karmienia (soft room), a 0 nowych narodzinach in-
formuje sie w komunikacie wewnetrznym lub za posrednictwem newsletterow.
W ramach programu mtode mamy moga tez uczestniczy¢ w specjalnym programie
wellness, obejmujacym ¢wiczenia fitness i na basenie, a takze probiotyczne przekaski
i napoje dostosowane do potrzeb kobiet w cigzy. Dostep do profesjonalnie zredago-
wanych poradnikéw pozwala odpowiedzie¢ na watpliwosci zwigzane z cigza i opieka
nad dzieckiem, takze w kontekscie obowigzkdw zawodowych. Sg one dostepne dla
kazdego pracownika firmy.
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Korzyscia dla firmy jest zmniejszenie wskaznika rotacji, co przektada sie na za-
trzymanie w firmie najcenniejszych talentéw, wieksze poczucie bezpieczenstwa
i lojalnosci wobec firmy, a takze wzrost zaangazowania w prace. Okreslenie etapow
odejscia i powrotu do pracy w zwigzku z cigzg i wychowaniem dziecka pozwolito na
zminimalizowanie obaw o utrate pracy Jasna i przejrzysta polityka oraz dodatkowe
programy skierowane do kobiet pozwalajg im lepiej przezyc¢ okres cigzy i bardziej
cieszy¢ sie macierzynstwem oraz swojg nowg rola.

Solidny pracodawca dla lokalnej spotecznosci -
Autostrada Eksploatacja.

Jednym z celdéw strategicznych firmy Autostrada Eksploata-

~ cja jest zatozenie, ze miejsca pracy w firmie sg w gtéwnej mie-
rze zarezerwowane dla lokalnej spotecznosci. Odsetek pracownikéw ze spotecznosci
lokalnej wynosi okoto 90%. Inwestycje autostradowe wiaza sie z oczekiwaniami lo-
kalnych spotecznosci, ktére m. in. licza na nowe miejsca pracy oraz naptyw innych
inwestycji, zwiekszajacych dynamike rozwoju spoteczno-gospodarczego ich lokalne-
go otoczenia. Okoto 90% pracownikéw firmy pochodzi z okolicznych terenéw woje-
wodztwa wielkopolskiego, objetych wysokim bezrobociem (ok 15%).

Firma zapewnia pracownikom rozwdj osobisty poprzez szkolenia 3 razy w roku,
obejmujace kursy kasjera walutowego, kursy spawania, operatoréw koparko-tado-
warki, kursy prawa jazdy kat E, a takze szkolenia z zakresu obstugi trudnego klienta,
negocjacji oraz radzenia sobie w sytuacjach stresowych. Poza szkoleniami zlecony-
mi przez firme pracownicy zachecani sg do dodatkowej, pfatnej przez AESA, nauki
jezykéw obcych oraz nauki w szkotach wyzszych. Najwazniejsze zatozenia polityki
personalnej: wszyscy pracownicy AESA sg objeci opieka medyczng; akcjonariusze co-
rocznie tworzg nieobligatoryjny fundusz socjalny, z ktérego wszystkim pracownikom
wyptacane s doptaty do wczaséw; firma dofinansowuje letni i zimowy wypoczynek
dla dzieci pracownikéw; elastyczny harmonogram pracy dla kobiet powracajacych
z urlopu macierzynskiego badz wychowawczego.

Dzieki polityce personalnej wspierajacej spotecznos¢ lokalng, firma zyskuje lojal-
nych, dobrze przeszkolonych pracownikéw, ktérzy z firma wiaza swoja przysztos¢, jak
rowniez matg rotacje zatrudnienia, ktéra w 2008 roku wynosita 6%. W grudniu 2008
roku AESA otrzymata nominacje do tytutu Solidny Pracodawca.

Dialog z pracownikami w procesie restrukturyzacji
- PKN Orlen.

W latach 2002-2004 udziat PKN Orlen w rynku detalicznym
zmniejszyt sie 0 7 %. Niezbednym elementem planu naprawczego

)
ORLEN
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okazata sie restrukturyzacja struktur regionalnych, ktére powodowaty wysokie koszty
i niska efektywnos¢ systemu zarzadzania. W programie restrukturyzacji nacisk poto-
zono przede wszystkim na spoteczne aspekty procesu. Przyjeto zatozenie opracowa-
nia optymalnych rozwiagzan biznesowych przy poszanowaniu praw pracowniczych
i petnym wigczeniu zatrudnionych pracownikéw w proces. Zgodnie z Porozumie-
niem Restrukturyzacyjnym proces konsultacji rozpoczeto z reprezentacja zwigzko-
wa. Przekazano jej szczegdtowe informacje dotyczace projektu restrukturyzacji i jego
skutkéw w sferze zatrudnienia. Cztonkowie Zarzadu bezposrednio komunikowali
pracownikom Regionalnych Jednostek Organizacyjnych zatozenia oferty specjal-
nych swiadczen do nich skierowanych wstuchujac sie jednoczesnie w ich opinie
i uwagi do programu. Dzieki temu zarzagd zmodyfikowat swoje pierwotne propozycje
m.in. w zakresie lokalizacji nowych struktur. Intensywna kampanie prowadzity media
zaktadowe (dodatkowe wydania gazety zaktadowej, specjalne witryny w Intranecie,
zwiekszona ilo$¢ czasu antenowego). Komunikacja byta prowadzona dwutorowo.
Z jednej strony rozmawiano ze zwigzkami zawodowymi, z drugiej strony zarzad oso-
biscie spotykat sie ze wszystkimi zainteresowanymi pracownikami udzielajgc odpo-
wiedzi na wszelkie pytania i watpliwosci. Efektem dialogu byto wprowadzenie szere-
gu zmian i usprawnien w stosunku do wyjsciowego projektu restrukturyzacji, ktére
dotyczyty m.in.:

ograniczenia negatywnych skutkéw procesu restrukturyzacji;

zmian lokalizacji siedzib nowych struktur uwzgledniajgce aspekty spoteczne Pro-

gramu Dobrowolnych Odejs¢ i zmian w strukturze organizacyjnej;

Ostatecznym wynikiem prowadzonego dialogu byto podpisanie 21 lipca 2005
,Porozumienia w sprawie zakoriczenia sporu zbiorowego oraz uprawnien pracowni-
czych i zwigzkowych z wdrozeniem programu restrukturyzacji struktur regionalnych
PKN Orlen”. Program umozliwit unikniecie koniecznosci sktadania wypowiedzen wo-
bec tych pracownikéw, ktérzy nie znalezli miejsca zatrudnienia w nowej strukturze.
Proces dialogu zbudowat silng relacje miedzy zarzadem a pracownikami opartg na
partnerskim dialogu. Trudny proces zmian nie zachwiat wewnetrznej stabilnosci fir-
my i atmosfery. Dzieki dialogowi z pracownikami i zwigzkami zawodowymi oraz rze-
telnej komunikacji do mediéw uniknieto afer medialnych i pracowniczych.

PKN Orlen dla pracownikow - PKN Orlen.

PKN Orlen stwarza szanse zatrudnienia w jednej z najwiekszych korporacji
z branzy petrochemicznej w Europie Srodkowo-Wschodniej, zaréwno absolwentom
nieposiadajacym doswiadczen zawodowych, jak i wysokiej klasy ekspertom. Chcac
pozyskac najlepszych studentéw, firma funduje stypendia, wspotpracuje z Biura-
mi Karier, zamieszcza publikacje w prasie studenckiej i branzowej, a takze wspiera
szczegdlnie utalentowanych studentéw poprzez sponsoring ich udziatu w prestizo-
wych konkursach. W roku 2007 w PKN ORLEN w grupowych praktykach studenc-
kich uczestniczyto 437 studentéw i ucznidw szkét srednich, a w programie ,Pierwsza
Praca” wzieto udziat 107 absolwentéw szkét wyzszych, sposréd ktdrych zatrudniono
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50 0séb. W celu usprawnienia procesu adaptacji nowych pracownikéw firma oferuje
pakiet szkolen z zakresu dziatalnosci i struktury organizacyjnej spétki, kultury kor-
poracyjnej, wartosci i kodeksu etycznego, a takze systemu tozsamosci korporacyjnej
i uregulowan wynikajacych z Kodeksu Pracy.

Takie podejscie pozwala na efektywne wykorzystanie potencjatu pracownika
od pierwszego dnia pracy na danym stanowisku, wptywa na jego motywacje i za-
angazowanie w realizacje zadan oraz budowanie lojalnosci pracownika w stosunku
do firmy i wspotpracownikéw. Buduje takze wizerunek przyjaznego pracodawcy.
Na podstawie ocen podsumowujgcych program adaptacji, 81 proc. pracownikéw
gotowych jest do podjecia samodzielnej pracy. PKN Orlen wspiera réwniez pracow-
nikdw w rozwijaniu ich pozazawodowych pasji, zainteresowan i hobby. Funkcjo-
nujacy od 2007 r. program ,Orlen Pasja” posiada regulamin, ktory okresla, kto i na
jakich zasadach moze uzyskac wsparcie. O jego przyznaniu decyduje specjalna ko-
misja, do ktdrej zaproszeni zostali przedstawiciele Biura Public Relations oraz osoby
z obszaru HR.

W 2007 roku wsparcie na rozwdj hobby i zainteresowan uzyskato siedemdziesiat
osiem 0s06b. Za srodki finansowe z projektu m.in. wydano tomik poezji, zakupiono
profesjonalne stroje do konkurencji sportowych, ufundowano wpisowe do udziatu
w wielu zawodach sportowych. Projekt ,ORLEN Pasja” integruje pracownikéw z roz-
nych obszaréw wokét podobnych zainteresowan, zacheca do aktywnego spedzania
czasu, korzystnie wplywa takze na wizerunek firmy.

Badz zdréw z METRO Group - METRO Group

GROUP W lipcu 2009 roku przedstawicielstwo METRO Group w Polsce
rozpoczeto cykl wykfadéw i warsztatdw na temat edukacji zdro-
wotnej, w ktérych mogli uczestniczy¢ wszyscy pracownicy centrali METRO Group
w Warszawie. Wyktady odbywaty sie raz w miesigcu i byly prowadzone przez renomo-
wanych specjalistéw: lekarzy, psychologéw, rehabilitantéw. Sesje wspierano interak-
tywnymi prezentacjami, wiele z nich byto pofgczonych z praktycznymi ¢wiczeniami
(np. trening pamieci, ¢wiczenia pozwalajace zachowac dobrg kondycje kregostupa).
Dzieki projektowi pracownicy centrali koncernu uzyskali obszerng wiedze na temat
profilaktyki zdrowotnej w wybranych zagadnieniach. Zwiekszyta sie tez ich swiado-
mos¢ odnosnie jej znaczenia w codziennym zyciu. Firma zaktada, ze lepsza kondycja
pracownikdw pomoze docelowo poprawi¢ jakos¢ wykonywanej pracy i zmniejszy
absencje zwiagzang z chorobami. Wsréd uczestnikéw wyktadéw prowadzone s3 an-
kiety, majace na celu m.in. sprawdzenie przydatnosci uzyskanej wiedzy. Zbierane
sg tez e-mailowo opinie pracownikéw na temat projektu. Do tej pory organizatorzy
akgji otrzymali ponad 100 pozytywnych informacji zwrotnych. Projekt bedzie konty-
nuowany w 2010 r.
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Na rzecz zdrowia - Wincanton.

Wincanton angazuje sie w wiele inicjatyw ukierunkowa-
nych na rozwdj i zdrowie cztowieka. Kwestie szerzenia wiedzy
na temat oddawania szpiku kostnego i banku dawcéw uznata
za szczegOlnie istotna, poniewaz w Polsce znalezienie odpo-
wiedniego dawcy nadal pozostaje istotnym problemem. Pra-
cownicy firmy, z uwagi na potrzebe znalezienia dawcow dla
nich samych badz cztonkéw ich rodzin, zainicjowali akcje zbierania krwi oraz szpiku
kostnego.

Firma postanowita z czasem rozszerzy¢ zakres dziatan i obecnie krew i szpik
przekazywane sg nie tylko rodzinom pracownikéw, ale tez na rzecz chorych dzieci
z konkretnych szpitali oraz dla podopiecznych Fundacji Przeciwko Leukemii im. Aga-
ty Mroz-Olszewskiej. Firma zebrata do tej pory ponad 106 litréw krwi od 230. oséb,
a pierwsza akcja pozyskiwania dawcow szpiku data 29 zgtoszen. Dzieki tym dziata-
niom firma odnotowata wzrost zaangazowania pracownikéw w zycie i procesy firmy,
a takze wieksze zainteresowanie dziataniami prospotecznymi, a ponadto wzmocnita
relacje ze spotecznoscia lokalna.

Zbiorki krwi i szpiku beda kontynuowane w réznych oddziatach firmy. Poczatko-
wo opisane dziatania prowadzone byly tylko wsréd pracownikéw firmy Wincanton,
nastepnie wigczono w nie réwniez oddziaty firmy, a takze pracownikéw sasiednich
firm (np. mieszczacych sie na terenie tego samego parku logistycznego), klientow
oraz lokalne spotecznosci.

Pracujacy rodzic - Microsoft.

Program ,Pracujacy rodzic’, wprowadzony w 2007 roku, ma na
celu wesprzec pracownikéw Microsoft Polska w zachowaniu réwno-
wagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Polityka personalna w polskim od-
dziale firmy jest czescig globalnej strategii HR, gdzie ktadzie sie nacisk na przyjazna
atmosfere i relacje miedzyludzkie. Sptaszczenie struktury organizacyjnej (ang flat ma-
nagement) zwieksza poziom integracji zespotu. Program powstat w oparciu o opinie
i doswiadczenia pracownikéw Microsoft. Poczatkowo byt skierowany do pracujacych
mam, jednak po wielu konsultacjach zostat rozszerzony na wszystkich rodzicéw, tak
aby réwniez mezczyzni mogli korzysta¢ z udogodnien. W polskim oddziale Microsoft
zatrudnionych jest obecnie 300 pracownikéw, z czego 25% stanowig kobiety. Kobie-
ty w cigzy i po urlopie macierzyrnskim moga ubiegac sie o ustalenie indywidualnego
czasu pracy, wykonywanie czesci zadan z domu czy obnizenie wymiaru czasu pracy
do maksymalnie 6 godzin dziennie. Kobiety przebywajace na urlopie macierzyriskim
zachowuja wszystkie przywileje pracownicze, moga réwniez korzystac¢ ze stuzbo-
wych narzedzi pracy, takich jak samochdd, laptop czy telefon komdrkowy Wszyscy
rodzice dzieci do lat 14 moga korzystac z elastycznego planowania czasu pracy lub

B® Microsoft
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wykonywac cze$¢ zadan stuzbowych z domu. Od momentu wdrozenia programu
+Working Parent”, 9 pracujacych w Microsoft kobiet zostato mamami, a kolejna tréjka
dzieci jest,w drodze”. Firma zostata wyrdzniona w rankingach pracodawcéw:,Najlep-
si Pracodawcy w Polsce” (w czotéwce po raz trzeci) i ,Najlepsi Pracodawcy w Europie
Centralnej”. Ponadto Microsoft po raz czwarty wyrézniono w Ogélnopolskim Rankin-
gu Pracodawcow ,KOMPAS', sporzadzanym na podstawie gtosow oddawanych przez
studentdéw z catej Polski.

Forum Pracownika - Provident Polska.

Provident wspétpracuje z okoto 2 tysigcami pracownikéw eta-
towych i niemal 11 tysigcami przedstawicieli w terenie, ponadto

prowadzi dziatalnos¢ polegajacg na udzielaniu pozyczek, a wiec
wymagdajacg duzej odpowiedzialnosci ze strony kadry. Dlatego tez firmie zalezato
na tym, aby dociera¢ do pracownikéw z informacja na temat kazdej decyzji zarzadu,
wptywajacej bezposrednio lub posrednio na wykonywane przez nich zadania.

Provident stanat przed problemem - jak kontaktowac sie ze wspotpracownika-
mi w terenie i jak uzyskac od nich informacje zwrotng, ale takze jak angazowac ich
w procesy decyzyjne i zarzadzanie firma. Trzeba byto takze odpowiedzie¢ na pytanie
jak zacheci¢ pracownikéw do tego, aby informowali o tym co dzieje sie w terenie, co
mozna zmieni¢, aby usprawnic ich prace, jakie s warunki wspétpracy w regionach.
Dlatego powstato Forum Pracownika, bedace platforma komunikacji miedzy pracow-
nikami a zarzadem, ktére wspiera otwartg kulture komunikacyjna firmy, utatwia wy-
razanie pogladow, propozycji usprawnien, integruje pracownikéw oraz promuje tych
z najwiekszym z potencjatem. Forum Pracownika to cykliczne spotkania regionalne
i centralne. Po 2 latach dziatania programu zostato stworzone nowe stanowisko koor-
dynatora ds. Forum, ktéry na co dzien kontaktuje sie z reprezentantami w terenie. To
grupa ponad 70 0so6b, ktére bardzo scisle wspdtpracuja z centrala.

Ze strony zarzadu Forum zajmuje sie Lider Forum, ktérym jest wiceprezes.
Uczestniczy on we wszystkich spotkaniach centralnych i wiekszosci spotkan regional-
nych. Tradycjg Forum stato sie tez uczestnictwo zaréwno w spotkaniach centralnych
jak i regionalnych pozostatych cztonkéw Zarzadu.W 2004 roku zgtaszane postulaty
zaczety dotyczy¢ spraw pracownikdw, a nie prywatnych propozycji usprawnien. Byty
to propozycje dotyczgce systemu szkolen, programoéw lojalnosciowych dla klientow,
zmiany konkretnych procedur etc. Na potrzeby tych propozycji utworzone zostaty
grupy robocze, ktére wspotpracujgc z konkretnymi cztonkami Zarzadu miaty za zada-
nie przedstawienie propozycji rozwigzan. Firma skierowata uwage pracownikéw na
rozwigzywanie problemow, a nie ich wyszukiwanie. Korzysci z wdrozenia Forum Pra-
cownika sg obopdlne. Z jednej strony pracownicy moga wymieniac sie doswiadcze-
niami z innymi reprezentantami, majg realny wptyw na zmiany w firmie (usprawnie-
nie procedur, obiegu dokumentéw itp.), maja takze mozliwos¢ realizacji ambitnych
projektéw, a przy okazji zdobywajg prestiz i nowe doswiadczenia.
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Z drugiej strony rozwija sie firma, poniewaz zaczyna w niej coraz lepiej funkcjo-
nowac przeptyw informacji na linii pracownicy - zarzad, wida¢ usprawnienia w dzia-
taniach. Z czasem firma liczy réwniez na obnizenie kosztéw dziatania. Aby zagwaran-
towac projektowi maksymalne wsparcie komunikacyjne w terenie, centrala uczynita
z Forum Pracownika projekt dziatu komunikacji (nie HR) i na jego podstawie buduje
nowg strategie komunikacyjng w firmie. Te dziatania, to niezbedna inwestycja, ktéra
przynosi efekty w postaci lepszej komunikacji, wiekszego zaangazowania pracowni-
koéw oraz nowych rozwiazan organizacyjnych.

Poszukiwanie zr6wnowazonego rozwoju w co-
dziennej pracy - Rignier Axel Springer

axel springer gl +ASy PIK. Przedsiebiorczy, Innowacyjni, Kreatywni” to wewnetrz-

ny konkurs dla pracownikéw wydawnictwa, ktéry trwat od kwietnia
do czerwca 2010 roku. Celem byta promocja i integracja dziatarh zréwnowazonego
rozwoju z biznesowq i operacyjng dziatalnoscig firmy. Na opracowanie zgtoszen in-
dywidualnie lub grupowo pracownicy mieli okoto miesigca. Pomysty oceniata we-
wnetrzna Komisja Konkursowa powotana przy zarzadzie firmy. W konkursie wzieto
udziat 59 projektow i pomystéw pracownikéw wszystkich szczebli. Komisja zwracata
szczegdblng uwage na to, czy zgtaszane inicjatywy realizowaty zasady zréwnowazo-
nego rozwoju.

Komisja nagrodzita 7 projektéw, ktorych zwyciezcy zostali ogtoszeni w komuni-
katach i otrzymali bony wycieczkowe do indywidualnego wykorzystania. Zwycieskie
propozycje zostaty przekazane do zarzadu, by méc stac sie podstawa projektéw reali-
zowanych przez firme w przysztosci. Praktyka jest przyktadem zorganizowanego po
raz pierwszy w firmie systemu zarzadzania pomystami pracownikéw. Korzysci z niej
wynikajace to wzbudzenie motywacji pracownikéw i pobudzenie ich do innowacyj-
nego dziatania, przypomnienie wartosci zrbwnowazonego rozwoju w zarzadzaniu
spoteczng odpowiedzialnoscig firmy, a takze poznanie praktycznych aspektéw ich
realizacji w dziatalnosci wydawniczej.

Rodzic w pracy - RWE Polska.

',% W ramach programu Rodzic w pracy, skierowanego do rodzicéw

- pracownikéw RWE Polska i RWE Stoen Operator, poza bonami na

b zakupy z okazji narodzin dziecka, w 2012 roku zrealizowanych zostato
wiele inicjatyw. Przeprowadzono serie warsztatéw dla rodzicéw.

Dotyczyly one m.in. radzenia sobie ze zjawiskiem dzieciecej ztosci/buntu na roz-

nych etapach rozwoju, jak réwniez rywalizacji miedzy rodzenstwem oraz,,réwnego”

traktowania rodzenstwa. Ponadto zorganizowane zostaty wyjscia dla rodzicéw i dzie-

ci do Teatru Matego Widza i Centrum Nauki Kopernik. Przygotowano trzy konkursy,
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w ramach ktérych do wygrania byty nagrody kulturalne. W siedzibie firmy urucho-
miony zostat pokdj przystosowany do pracy rodzica z dzieckiem, ktéry ma stuzy¢ ro-
dzicom w sytuacjach awaryjnych. Odbyly sie takze kursy pierwszej pomocy dzieciom.

Mama GPEC i Tata GPEC - Grupa GPEC.

( Grupa GPEC GPEC podjeto dziatania na rzecz wsparcia obojga rodzicow

w godzeniu zycia zawodowego z prywatnym. Przedsiebiorstwo
wprowadzito program Mama GPEC i Tata GPEC. Na matki i ojcow czeka dodatkowy
trzydziestodniowy urlop po narodzinach dziecka.

W zakresie dodatkowych udogodnien dla mtodych matek i ojcéw wymienic¢ na-
lezy: becikowe od firmy, bony apteczne, wyprawke szkolng, dofinansowanie kolonii,
dofinansowanie ztobka lub opiekunki, wczasy pod grusza dla rodzicéw z dzieckiem,
paczki dla dzieci, festyny organizowane dla rodzicéw z dzie¢mi.

Business Mama - Capgemini Sp. z o.0.

i Capemiil Capgemini zatrudnia 62% kobiet, z czego 83% jest w wieku od
~ 25do 35 lat. Od poczatku roku 2011 z urlopu wychowawczego sko-
rzystato 165 0séb, z czego obecnie na urlopie pozostaja 84 osoby.

Program Business Mama ma zacheci¢ mtode matki do powrotu do pracy po
urodzeniu dziecka oraz stworzy¢ im przyjazne warunki pracy na miejscu. Udato sie
to osiagna¢ dzieki wypracowaniu nastepujacych rozwiagzan: Portal Business Mama,
Przewodnik Business Mama, utworzenie i wyposazenie pokoi dla mam we wszystkich
biurach w Polsce, szkolenia e-learningowe, dofinansowanie opieki na dzie¢mi.
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Kondycja z GPEC - Grupa GPEC

( Grupa GPEC Aby promowac wsréd pracownikéw aktywnos$¢ sportowa, Gru-

pa GPEC realizuje praktyke Kondycja z GPEC. Inicjatywa obejmuje
sponsoring druzyny Lotos Trefl Gdansk. Daje to osobom zatrudnionym w przed-
siebiorstwie mozliwos¢ uczestnictwa w meczach i spotkan z siatkarzami. Program
»Rozgrzej Emocje Na Maxa” z udziatem siatkarzy, kierowany do mtodziezy Tréjmiasta,
polega na wytonieniu uzdolnionych przysztych graczy w pitke siatkowa. Firma wspo-
maga rozbudowe Skate Park w Krainie Zabawy oraz coroczny Skate Jam.

Wspiera rowniez pracownikéw GPEC startujacych w Leipziger Marathon. Im-
preza jest organizowana od kilkudziesieciu lat, sponsorem tytularnym tego znanego
w Niemczech wydarzenia jest Stadtwerke Leipzig, udziatowiec wiekszosciowy GPEC.
Dziatajg réwniez amatorskie druzyny GPEC: siatkarzy, koszykarzy i grajacych w pitke
nozng, w ktérych moga sportowo wykazac sie pracownicy firmy. Gdanskie Towarzy-
stwo Cyklistéw przy GPEC organizuje cykliczne wycieczki rowerowe oraz realizuje dla
chetnych pracownikéw wyprawy w dalsze rejony Polski. Oferowana na preferencyj-
nych warunkach dla wszystkich pracownikéw GPEC Karta Multi-Sport daje szerokie
mozliwosci aktywnosci sportowej dla kazdego.

Zarzadzania stresem w Grupie EDF w Polsce - EDF Polska.

4 Firma EDF Polska zwrdcita uwage na koniecznos¢ wprowadzenia
%» “% profilaktyki antystresowej. Projekt Zarzadzania stresem w Grupie EDF
o W wPolsce polegat na zaangazowaniu mozliwie szerokiego grona w dzia-
EDF tania antystresowe (m.in. zwiazkéw zawodowych). Pierwszy etap akdji to
edukowanie. We wspétpracy z IPSI przeprowadzony zostat cykl prelekg;ji
dla pracownikéw na temat stresu i zarzadzania energig zyciowa. Dodatkowo w ma-
gazynie firmowym zamieszczony zostat cykl artykutéw o metodach radzenia sobie ze
stresem, przygotowanych przez Wojciecha Eichelbergera. Zgodnie z przeprowadzo-
nymi pomiarami 708 pracownikéw (ok. 20% zatogi) ocenito wyktady, w ktérych wzieli
udziat, na 4 pkt (w skali od 1 do 5); 177 menedzeréw ocenito przygotowane dla nich
warsztaty na 4,8 pkt (skala jw.). Réwnolegle toczyty sie prace nad elementami syste-
mu umozliwiajagcymi ocene poziomu stresu w réznych obszarach. Na stanowiskach
pracy pomiar wykonano w oparciu o obiektywng ocene stresogennosci badajaca na-
tezenie i czestotliwos¢ wystepowania 33 czynnikdw.

Wsréd pracownikéw za pomocg systemu monitorowania ocene przeprowadzat
przetozony, konsultujac ja z pracownikiem i specjalista BHP. Prace nad wyborem
i opracowaniem metody prowadzit zespét sktadajacy sie z pracownikéw HR, BHP i re-
prezentantéw zwigzkéw zawodowych. Ostatni obszar dotyczyt postrzegania stresu
przez pracownikéw w trakcie corocznego badania opinii. Wyniki badan bedg znane
po petnym wigczeniu projektu, ktory obecnie jest w fazie wdrazania.

27



Tydzien CSR - Grupa Raben.

Ra hE n W ramach swojej strategii spotecznej odpowiedzialnosci Grupa

Raben w 10 krajach Europy zorganizowata dla pracownikéw Tydzien
CSR. Odbywat sie on po raz drugi. Od poniedziatku do piagtku zatrudnione w Grupie
Raben osoby otrzymywaty newslettery informujace o celach CSR firmy oraz sposo-
bach ich realizacji.

Pracownicy mieli rbwniez mozliwos¢ uczestniczenia w warsztatach dotyczacych
zdrowego odzywania, przebadania ci$nienia krwi oraz poziomu glukozy w miejscu
pracy oraz wspierania akcji charytatywnych. Mogli zapoznac sie z nowymi formami
aktywnosci sportowej, np. trickboard. Zaproponowano im réwniez zajecia z fizjotera-
peutka, ktéra wskazywata prawidtowe postawy na stanowisku pracy oraz sugerowata
¢wiczenia korygujace. Newslettery i akcje dotyczyly pieciu celéw CSR Grupy Raben:
troski o zdrowie oraz bezpieczenstwo; partnerstwa, dialogu oraz wspoétpracy z intere-
sariuszami; zapewnienia atrakcyjnych warunkéw pracy oraz utrzymania najlepszych
pracownikéw; kompensowania negatywnego wptywu na srodowisko; promowania
jakosci oraz roli transportu i ustug logistycznych.

Wyzwania demograficzne - Volkswagen Poznan.

Warunkiem realizacji celéw strategicznych Volkswagen Poznan
jest uwzglednienie zmian demograficznych, ktére zachodza w samym
przedsiebiorstwie, jak i w otoczeniu. Stad podjeto prace nad innowa-
cyjnym projektem Wyzwania demograficzne. Istotg projektu jest utrzy-
manie zdrowej i zmotywowanej kadry w sytuacji zachodzacych zmian
demograficznych w otoczeniu oraz rosnacej sredniej wieku pracownikéw.

Motto projektu brzmi,Jutro to dzis" W ramach projektu dziata sze$¢ grup roboczych
z udziatem kierownictwa spotki. Celem grupy ,Ksztattowanie stanowisk pracy” jest organi-
zowanie miejsca pracy w sposéb ergonomiczny. Miejsca pracy sg badane i wydawana jest
opinia, jak je poprawi¢ pod wzgledem ergonomicznym. Zakupiono specjalny kombinezon
umozliwiajagcy poznanie ograniczen fizycznych oséb w podesztym wieku. Nalezg do nich
np.: stabnace czucie w dtoniach, ograniczona mozliwo$¢ ruchu czy ograniczone pole wi-
dzenia. Cel grupy ,Kultura przedsiebiorstwa” to informowanie o procesach starzenia sie,
a tym samym promocja aktywnego starzenia sie. Przygotowanie koncepcji modeli czasu
pracy, ktora bedzie mozliwa do wdrozenia w VWP w aspekcie zmian demograficznych to
cel grupy ,Ksztattowanie czasu pracy”. Zajeto sie: systemem czasu pracy, wymiarem czasu
pracy, nadgodzinami, nieobecnosciami w pracy itp. Grupa ,Sterowanie personelem” dba
o to, by wymagania na danym stanowisku pracy byly zgodne z kwalifikacjami i stanem
zdrowia pracownika (chodzi tu np. o przenoszenie na inne stanowiska pracownikéw, ktorzy
utracili zdoIno$¢ do pracy na dotychczas zajmowanych). Celem grupy ,Rozwoj personelu”
jest zachowanie odpowiedniej wiedzy i doswiadczenia w spdtce oraz stworzenie narzedzi
rozwoju personalnego, dzieki ktérym pracownicy pozostana zdrowi i zmotywowani.
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Ponadto grupa ta pracuje nad stworzeniem instrumentéw, ktére zachecy
wszystkich pracownikéw przedsiebiorstwa do ciggtego zdobywania nowej wiedzy.
Dziat Ochrony Zdrowia oraz cztonkowie grupy ,Zarzadzanie zdrowiem” realizujg ak-
tywnosci typowo medyczne (dodatkowe badania diagnostyczne) czy podnoszace
$wiadomos¢ na temat zdrowego stylu zycia, odpowiedniej diety, znaczenia wysitku
fizycznego. Wymiernym efektem wdrazania innowacji w VWP jest zwiekszajacy sie
poziom rotacji wewnetrznej pracownikéw, ktéry aktualnie wynosi ok. 0,5%. Rekruta-
cje wewnetrzne sa tansze niz te zewnetrzne, gdyz trwaja krocej, a pracownik potrze-
buje mniej czasu na wdrozenie sie do nowych obowigzkéw. Zmiany na stanowiskach
pracy proponowane przez pracownikéw oraz te planowane przez dziat Inzynierii
Przemystowej corocznie przynosza kilka milionéw ztotych oszczednosci.

Program wsparcia pracownikow firmy zgodny
znurtem EAP (Employee Assistance Program) - Fir-
ma Przyjazna Pracownikom - T-Mobile Polska S. A.

I« Mobilgs =« Firma Przyjazna Pracownikom to zgodny z nurtem EAP (Em-
ployee Assistance Program) program Polskiej Telefonii Cyfrowej. Pod-
stawowe zatozenie EAP polega na dostarczaniu zainteresowanym pracownikom moz-
liwosci zapoznawania sie z narzedziami stuzagcymi poprawie jakosci wtasnego zycia.
Program skfada sie z dwoch czesci (konsultacyjnej i edukacyjnej) i jest efektem
holistycznego spojrzenia na pracownika jako na cztowieka. Podstawowa zasadg cze-
$ci konsultacyjnej jest staty dostep do konsultanta wewnetrznego. Konsultant to
osoba majaca kompetencje w zakresie pracy psychologicznej. Rolg konsultanta jest
rozpoznanie problemu, z jakim zgtasza sie pracownik, i odpowiednie zastosowanie
srodkéw zaradczych. Program pozwala zadbac o pracownika, nie tylko uwzglednia-
jac jego otoczenie zawodowe. W ramach spotkan z pracownikami opracowany zostat
dedykowany pakiet warsztatéw dla kobiet, wspierajacy i rozwijajacy ich kompeten-
cje menedzerskie.

Dialog z pracownikami po badaniu zaangazowa-
nia pracownikéw - Polpharma.

EIPOLPHARMA POLPHARMIE zalezy na stworzeniu pracownikom takich warun-

kéw pracy i rozwoju, aby budowac ich zaangazowanie, ktére pozwala

osiggac sukcesy na rynku. Co dwa lata firma przeprowadza badanie, aby pozna¢, jakie
czynniki i w jakim stopniu wptywaja na zaangazowanie pracownikéw.

Dzieki wdrozonej praktyce dialog z pracownikami nie konczy sie na uzyskaniu

wynikéw badania zaangazowania — pracodawca pogtebia swojg wiedze na temat
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potrzeb pracownikéw, a pracownicy angazujg sie w wypracowanie dziata uspraw-
niajgcych i maja wptyw na zmiany w firmie. Ostatnie badanie objeto cztery polskie lo-
kalizacje, siedem zagranicznych przedstawicielstw i partnera zagranicznego w Hisz-
panii. W pierwszym etapie po badaniu zaprezentowano pracownikom jego wyniki.
Zorganizowano 45 spotkan we wszystkich departamentach firmy. W kolejnym etapie
przeprowadzono dyskusje z pracownikami na temat przyczyn uzyskanych wynikow
oraz zebrano propozycje dziatart usprawniajacych.

Dialog odbywat sie w formie warsztatéw, w ktérych okreslano m.in. motywa-
tory i demotywatory, poszukiwano aspektéw, ktore zdaniem pracownikéw nalezy
w firmie odrzuci¢, kontynuowad lub przyja¢. Zorganizowano tacznie 42 warsztaty
w grupach do 20 oséb w czterech lokalizacjach, w szesciu najwazniejszych obszarach
biznesowych. Zebrano ponad 100 propozycji dziatarn usprawniajgcych. Nastepnie
dokonano analizy zgtoszonych inicjatyw i wytypowano te najwazniejsze do wdroze-
nia, biorac pod uwage opinie pracownikéw i mozliwosci firmy. Wypracowano 8 dzia-
fan ogdlnofirmowych i 50 dziatan do realizacji w konkretnych obszarach.

Zarzadzanie satysfakcjq pracownikéw - Orange Polska.

Orange Polska to ponad 22 400 pracownikéw. Jednym z gtéw-
nych wyzwan w zarzadzaniu firmg jest zapewnienie im satysfakgji
z pracy. Program Zarzadzanie satysfakcjg pracownikéw odpowiada
na potrzebe poprawy doswiadczen pracownikéw w catym cyklu zycia organizacji.

Sktada sie z kilku podstawowych elementéw: cyklicznego badania satysfakgji,
warsztatdbw majacych na celu zdefiniowanie kluczowych inicjatyw naprawczych
(o najwiekszym wptywie na satysfakcje pracownikéw), obejmuje tez monitorowanie
ich realizacji w ramach programu, badanie satysfakcji po realizacji wprowadzonych
zmian oraz zapewnienie dobrej wspdtpracy wewnatrz organizacji. W 2012 roku prze-
prowadzono dwie edycje badania satysfakcji pracownikoéw.

orange”

Fora pracownicze - forma dialogu i wspotpracy na
linii pracodawca - pracownicy - Tesco Polska.

TESCO Przekazywanie informacji w duzej firmie nastrecza menedzerom
o o e trudnosci. Jednym z elementéw komunikacji, ktéry pozwolit Tesco

Polska poradzi¢ sobie z tym tematem, sg organizowane przez przed-
siebiorstwo od wielu lat Fora Pracownicze i Fora Regionalne.

Forum Pracownicze jest regularnie przeprowadzang inicjatywa, podczas ktérej
przedstawiciele pracownikéw sklepu spotykaja sie ze swoim menedzerem i kierow-
nikiem personalnym, by omoéwi¢ problemy, z jakimi boryka sie sklep/dziat/stoisko,
a nastepnie pracownicy razem z menedzerem ustalaja wspélne dziatania, wypraco-
Wuja rozwigzania. Poprzez Forum Pracownicze pracownicy angazuja sie w realizacje
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wartosci firmy, dzielg sie informacjami, pracuja nad poprawga warunkéw pracy. W kaz-
dym sklepie pracownicy wybieraja swoich reprezentantéw do forum. Reprezentanci
spotykaja sie regularnie z kierownictwem sklepu.

Dzieki tej inicjatywie firma realizuje jednga z podstawowych wartosci — traktowac
innych tak, jak sami chcemy by¢ traktowani. Chodzi o to, aby pracownicy wystuchi-
wali sie nawzajem i liczyli ze zdaniem wspdtpracownikéw. Polityka otwartej komuni-
kacji i wspolnego rozwigzywania probleméw sprawia, ze zaangazowanie pracowni-
kow i poczucie wspétodpowiedzialnosci za sprawy firmy wzrasta. Rodzg sie rowniez
cenne z punktu widzenia biznesu pomysty, ktére prawdopodobnie nie zostatyby wy-
generowane, gdyby nie fora.

Program adaptacyjny dla nowych pracownikéw -
Prima Sara Lee Coffee and Tea Poland.

Firma Prima Sara Lee Coffee and Tea Poland ma charakter handlowo-produk-
cyjny. W zwiazku z duzg rotacja (szczegdlnie na stanowiskach przedstawicieli han-
dlowych) podjeto decyzje o stworzeniu programu utatwiajgcego proces adaptacji
nowym osobom w firmie, a tym samym wptywanie na wysoka jakos¢ ich pracy juz od
pierwszych dni zatrudnienia.

Pierwszym krokiem byto zorganizowanie warsztatéw przez Dziat Personalny.
Zaproszono na nie przedstawicieli niedawno zatrudnionych i pracownikéw z dtuz-
szym stazem, przedstawicieli management team. Wypracowano wéwczas rozwia-
zania, zdaniem zespotu, najbardziej uzyteczne dla nowych oséb. Kazdy zatrudnio-
ny rozpoczyna prace od spedzenia dwoch dni w centrali w Poznaniu oraz w Palarni
Kawy w Sutaszewie. Spotyka sie wtedy z przedstawicielami ré6znych dziatéw, z ktory-
mi bedzie wspotpracowat w przysztosci. Bierze udziat w prezentacji wiedzy o firmie
i jej produktach. Zwiedza zaktad produkcyjny. Otrzymuje podrecznik wdrozeniowy
z podstawowymi informacjami o firmie, bazg uzytecznych telefonéw oraz prezent
w postaci produktéw firmy. W projekcie biorg udziat pracownicy dziatu HR oraz osoby
z innych dziatéw, np. kontroli jakosci, kierownicy produkgji, dziat administracji, IT.

Do najwiekszych wyzwan firmy we wdrozeniu praktyki nalezato dostosowanie
narzedzi wspomagajacych proces do oczekiwan wszystkich uczestnikow: zaréwno
nowych pracownikéw, jak i menedzeréw oraz oséb zaangazowanych w przygotowy-
wanie prezentacji.

Program wdrozeniowy ,Introduction” dla nowych
pracownikéw - Skanska Property Poland.

SKANSKA Program wdrozeniowy ,,Ir.1troductilon.” dla r-10wyc-h .pracownlill«’)yv
Skanska Property Poland ma im pomoc jak najszybciej odnalez¢ sie
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w nowym miejscu pracy. Dowiadujg sie, na czym polega dziatalnos¢ firmy, z jakich dzia-
téw sie sktada, kto w nich pracuje oraz jakie obowigzuja formalne i nieformalne zasady.

Nowy pracownik — zanim rozpocznie prace - otrzymuje pakiet informacji na
temat organizacji, w tym ,Gotowi, do biegu, Start!” - przewodnik dla nowych pra-
cownikoéw. Pierwsze dni pracy wypetnione sg szkoleniami wprowadzajgcymi, tak aby
nowe osoby zaczynajace prace w tym samym momencie mogty sie poznac. Kazdy
nowy pracownik dostaje sie pod opieke tzw. buddy, czyli osoby, ktéra wprowadza go
w kulture i zwyczaje firmy. Funkcje ,buddy” moga petni¢ osoby, ktére sa w Skanska
dtuzej, pracujg na podobnym stanowisku i maja predyspozycje do dzielenia sie wie-
dza. Dodatkowo w ciggu pierwszych dwdéch miesiecy pracy nowy pracownik spotyka
sie z przedstawicielami wszystkich dziatéw.

Poprzez prezentacje i dyskusje poznaje zasady funkcjonowania danego depar-
tamentu, ludzi, ktérzy w nim pracuja, oraz relacje pomiedzy danym dziatem a jego
codziennymi obowigzkami. Programem ,Introduction” zarzagdza dziat HR, ktéry dba
o sprawnos¢ procesu wprowadzenia nowej osoby, organizuje spotkania i prezenta-
cje, wspdtpracuje z ,budda” oraz jest w statlym kontakcie z nowym pracownikiem.
Programem zostato objetych ponad 30 oséb (100% zatrudnionych od momentu
wdrozenia programu).

Tydzien Bezpieczenstwa Skanska - Skanska Property
Poland.

Skanska Property Poland, poprzez projekt Tydziern Bezpieczenstwa Skanska,
wprowadza kompleksowy program bezpieczenstwa pracy jako pofgczenie szkolen,
konkurséw oraz szczegdlnej troski o bezpieczenstwo. Kazda edycja Tygodnia jest or-
ganizowana pod innym hastem przewodnim. W 2011 roku wydarzenie odbywato sie
pod hastem ,Masz moc do zmian”.

Celem projektu jest stworzenie takiego srodowiska pracy, w ktérym kazda oso-
ba wie, ze ma wptyw na bezpieczenstwo swoje i kolegéw. Oprocz szkolen, wizyt na
budowach i konkurséw o tematyce BHP, sa to réwniez analizy przyczyn wypadkow.
W 2011 roku przeszkolono ok. 300 0s6b — zaréwno pracownikéw firmy, jak i firm
partnerskich. Dzieki popularyzacji tematu wzrosta Swiadomos¢ w zakresie BHP oraz
zmniejszyt sie wskaznik wypadkow.

Kontrole BHP przeprowadzane przez najwyzsza ka-
dre zarzadzajaca Skanska - Skanska Property Poland.
Firma Skanska Property Poland — deweloper zielonych nieruchomosci - wpro-

wadzita obowigzkowe kontrole BHP przeprowadzane przez najwyzsza kadre zarza-
dzajaca. Ponadto obowiazuje ustandaryzowany podrecznik realizacji obchodu i jego
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raportowania. Kazdy menedzer wyzszego szczebla co najmniej 12 razy w roku musi
udac sie na budowe, by przeprowadzi¢ kontrole BHP.

Efektem kontroli sg dwie korzysci — monitoring warunkéw pracy pozwala po-
prawiac ich bezpieczenstwo, a zaangazowanie wyzszej kadry zarzadzajacej ma po-
zytywny wptyw na pracownikéw. Dodatkowym rezultatem jest identyfikacja ryzyk
w projekcie i ich wyeliminowanie

Program przywdédztwa w zakresie BHP - CEMEX Polska.

// CEMEX zwraca szczegdlng uwage na bezpieczenstwo swoich
CEMEX  pracownikow. Szkolenia LEGACY miaty podnies¢ swiadomosé zagro-

zen, jakie moga pojawic sie w czasie pracy, a szczegdlnie wypracowac
wsrdd pracownikdédw nawyk zwracania uwagi na potencjalne skutki tych zagrozen
oraz metody ich eliminacji.

Aby to osiggna¢, niezbedne byto wprowadzenie modelu - silnego, odczuwal-
nego przywddztwa kadry kierowniczej kazdego szczebla w zakresie BHP. LEGACY to
program przywdédztwa w zakresie BHP kierowany do osob, ktére petnig funkcje kie-
rownicze w zaktadach CEMEX i maja wptyw na ksztattowanie bezpiecznych zachowan
wsrdd podlegajacych im pracownikéw. W zamierzeniach program miat wzmocni¢
wysitki zmierzajace do ciggtego doskonalenia kultury bezpiecznej pracy, co poma-
ga osiagnac cel, jaki postawita sobie firma, tj. zero wypadkoéw przy pracy. W ramach
programu odbyly sie rowniez szkolenia dla cztonkéw Zarzagdu CEMEX Polska i oséb
z najwyzszego kierownictwa. Udziat najwyzszego kierownictwa w szkoleniach po-
twierdza fakt, ze sprawy bezpieczenstwa pracownikdéw sg stawiane na najwyzszym
miejscu. Od poczatku programu szkoleniem objetych zostato 186 oséb, ktére petnia
funkcje kierownicze w zaktadach CEMEX.

Szkolenia z przywdédztwa w zréwnowazonym
rozwoju - CEMEX.

Od marca 2012 roku CEMEX Polska zaproponowat swoim pracownikom mozli-
wos¢ uczestniczenia w programie szkolen e-learningowych Przywdédztwo w zréwno-
wazonym rozwoju.

Szkolenia miaty forme krotkich filméw i prezentacji online, dzieki ktérym uczest-
nicy mogli zapoznac sie z najwazniejszymi aspektami teorii zrownowazonego rozwoju
i dowiedzie¢ sie o ich praktycznych zastosowaniach w dziatalnosci firmy. Podczas sesji
szkoleniowych poruszane byly tematy dotyczace m.in. zréwnowazonych wiasciwosci
betonu, zielonego budownictwa czy ekonomicznych aspektéw zmian klimatu. Pracow-
nicy mogli takze dowiedzie( sie, co to jest osobisty slad weglowy i obliczy¢ swoje emi-
sje CO2.W szkoleniach wzieto udziat 85 pracownikéw. Kazdy z pieciu modutéw konczyt
sie testem wiedzy. W rezultacie 54 osoby wypetnity testy ze wszystkich modutéw.
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Budowanie kultury bezpieczenstwa wsréd pra-
cownikow - Carlsberg Polska.

C i Od 2005 roku spotki Carlsberg Polska (produkcja, dystrybucja,
% sprzedaz) prowadzg i doskonala program Budowanie kultury bezpie-

czenstwa wsrdd pracownikéw. Zakres programu co roku jest aktu-
alizowany i odpowiada priorytetom okreslonym na podstawie samooceny wynikéw
i stabych punktéw.

Program obejmuje m.in. nastepujgce dziatania: prewencja wypadkéw w pracy,
system nagréd dla pracownikéw za innowacje bezpieczenstwa, szkota bezpiecznej
jazdy dla floty stuzbowej, dodatkowe dobrowolne szkolenia udzielania pierwszej po-
mocy, cykliczne ¢wiczenia ratownictwa chemicznego w browarach. Celem programu
jest zmniejszenie liczby i ciezkosci wypadkow, ksztattowanie bezpiecznych zacho-
wan w pracy i w zyciu spotecznym.

Telepraca - IBM BTO.

System telepracy pozwala pracownikom IBM BTO na Swiadczenie
% pracy z miejsca zamieszkania czy tez innego miejsca poza biurem. Po-
miedzy IBM BTO a pracownikiem podpisywana jest umowa okreslajaca

liczbe dni w tygodniu objetych telepraca, zwykle to 1-3 dni.

Firma zapewnia pracownikom komputer, dostep do internetu oraz telefon. Oso-
ba korzystajaca z telepracy ma dostep do wszystkich programéw, ktérymi postugu-
je sie podczas pracy w biurze. Dlatego kazdy, kto na co dzien korzysta z komputera
w pracy, moze w doktadnie taki sam sposdb pracowad, nie wychodzac zdomu. Kom-
puter dzieki specjalnej aplikacji za posrednictwem internetu moze by¢ podtaczony
do sieci wewnetrznej - intranetu, z dowolnego miejsca Swiata. Po zalogowaniu pra-
cownik ma staty dostep do firmowej poczty, stron intranetowych, baz danych, moze
brac¢ udziat w spotkaniach poprzez telekonferencje oraz konferencje internetowe.

Program jest wdrazany w IBM BTO od 2010 roku. Ze wzgledu na korzysci, ktére
przynosi zarébwno firmie, jak i osobom zatrudnionym - odnotowuje sie co roku po-
dwojenie liczby 0s6b korzystajacych z systemu telepracy.

Konkurs wiedzy BHP - PKN Orlen.

e Konkurs to jedna z mozliwosci zaangazowania pracownikow
‘\ w poprawe bezpieczenstwa w miejscu pracy. W 2011 roku w PKN
rlen zostat zorganizowany konkurs -,10 pytan na temat bez-
Orl t zorgani y konkurs BHP -, 10 pytan b
pieczenstwa pracy”.
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Celem konkursu jest promowanie zasad BHP, procedur przeciwpozarowych
i bezpieczenstwa procesowego wsrdéd wszystkich pracownikow Spétki. W konkursie
wzigt udziat co 10 pracownik firmy, a nagrodzeni zostali wszyscy ci, ktérzy przestali
prawidtowe odpowiedzi.

BHP na co dzien - PKN Orlen

Forme edukacyjna ma specjalny portal BHP uruchomiony dla pracownikéw
firmy PKN Orlen w intranecie. Portal ma funkcjonalnosci umozliwiajace komuniko-
wanie pracownikom istotnych spraw z dziedziny szeroko pojetego bezpieczenstwa
pracy. Poza réznymi ciekawostkami z tego zakresu, w portalu umieszczono takze naj-
nowsze praktyczne informacje materiaty, aktualne przepisy. Srednio strone odwiedza
350 0s6b dziennie.

Dodatkowo do pracownikéw skierowana zostata kampania informacyjna, Zréb-
my nastepny krok w bezpieczenstwie pracy”. Zacheca ona do zgtaszania stabych
punktéw i probleméw bezpieczenstwa réwniez poprzez portal BHP (od momen-
tu uruchomienia zgtoszono w ten sposéb 282 problemy). Odpowiednie dziatania
w celu rozwigzania problemoéw podejmujg specjalisci z Biura BHiP. Portal jest réwniez
miejscem, gdzie znajduja sie filmy instruktazowe, prezentacje szkoleniowe i Karta
bezpieczenstwa

Ratownictwo przedmedyczne - ENEA Operator
Sp. z o.0.

ENEA Operator rozwinefa wolontariat pracowniczy wsréd
/E-?e a2 ratownikéw przedmedycznych. Od maja 2009 roku trwa pro-
gram upowszechniania wiedzy i umiejetnosci z zakresu ratow-

nictwa przedmedycznego, skierowany do pracownikéw firmy.
Polega on na informowaniu pracownikéw o sposobach prawidtowego i bez-
piecznego udzielania pierwszej pomocy przedmedycznej w trakcie organizowanych
szkolen, pokazéw i seminariéw. We wrzesniu 2011 roku grupa ratownikéw z ENEA
Operator uczestniczyta w Obchodach Europejskiego Roku Wolontariatu w Warsza-
wie, demonstrujac sposoby bezpiecznego i prawidtowego udzielania pierwszej po-
mocy. Firma w ramach programu ,Z porywu serca’, na zasadzie wolontariatu, zwré-
cita sie do szkot z ofertg pokazéw ratownictwa w potgczeniu z pogadankami pt.,,Nie

taki prad straszny”.
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Aktywnosc¢ sportowa w BGK - Bank Gospodarstwa

Krajowego.
e RODARSTWA Bank Gospodarstwa Krajowego wspiera aktywnos¢ spor-
KRAJOWEGD towa pracownikéw poprzez bractwa sportowe BGK. Od wielu

lat w BGK istniaty grupy sportowe, ktére ubiegaty sie o wspar-
cie swojej dziatalnosci w roznych komoérkach organizacyjnych firmy. Nie istniaty jed-
nak dotychczas jasne zasady i wytyczne dotyczace tego, w jaki sposéb pracodawca
ma wspierac ich dziatalnos¢.

W 2011 roku stworzono Regulamin dziatalnosci bractw sportowych w BGK, a ko-
ordynacje aktywnosci sportowej powierzono Departamentowi Komunikacji. W 2011
dziatato 7 bractw: Narciarskie, Siatkarskie, Pitkarskie, Biegowe, Motocyklowe, Zeglar-
skie z sekcja nurkowa i Rowerowe, do ktérych nalezy tacznie ok. 250 pracownikéw.
Funkcjonujg one wedtug okreslonych, przejrzystych zasad i przestrzegaja regula-
minu. Kazde bractwo dziata oprécz tego w oparciu o wiasny statut, ma prezydium,
wybiera przewodniczacego, posiada wiasne logo, a w intranecie zakfadke, w ktorej
informuje o swoich dziataniach. Bractwa. zobowigzane sg postepowac zgodnie z Ko-
deksem Etycznym pracownikéw BGK.

Sportowcy regularnie informujg o swojej dziatalnosci pozostatych cztonkéw
bractwa, jak réwniez innych pracownikéw, publikujac na stronach intranetowych in-
formacje o biezacej dziatalnosci, a takze zapowiedzi imprez sportowych oraz relacje
zwyjazdow, szkolen i zawoddéw. Bank wspiera dziatalnos¢ bractw poprzez dofinanso-
wanie szkolen, kurséw, udziatu w imprezach sportowych i rekreacyjnych, pokrywanie
kosztow treningdw, dofinansowanie zakupu strojéw sportowych i sprzetu sportowe-
go. W 2011 roku BGK przeznaczyt na te cele ponad 100 tys. zt. Aktywnos¢ bractw jest
bardzo duza, a ich cztonkowie odnoszg sukcesy.

Akademia Zdrowia - Blue Media.

hi Gtéwnym zatozeniem programu Akademia Zdrowia jest zwrdce-

I3 nie uwagi na zdrowy styl zycia pracownikéw firmy, by zapobiega¢ cho-

robom, zamiast je leczy¢. Dziatania w ramach programu sg podzielone.

Czes$¢ jest kierowana do kobiet (warsztat z samobadania, czyli profilaktyka raka pier-
si), a cze$¢ do mezczyzn (spotkanie z urologiem).

W ramach cyklu odbywaja sie tez spotkania wspolne, np. dotyczace choréb ukta-
du ruchu (np. nauka prawidtowego siedzenia podczas pracy przy biurku), warszta-
ty samoobrony (jako dodatkowe dziatanie zachecajgce do utrzymania sprawnosci
fizycznej), spotkania z dietetykiem (warsztaty dla pracownikéw z zakresu uktadania
zbilansowanej diety i poprawy nawykéw zywieniowych) oraz zajecia jogi. Dopenie-
niem cyklu jest bezptatne centrum sportowe, w ktérym pracownicy moga korzystac
np. z sitowni, basenu, saun. Program byt realizowany w 2011 r.i bedzie kontynuowany.
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Akcja zdrowy kregostup - Michelin Polska.

-2 Michelin Polska organizuje programy profilaktyki zdrowotnej,
!‘M wsrdd nich bezptatne szczepienia przeciw grypie, tezcowi, badania

zwigzane z wykrywaniem choréb nowotworowych czy choréb ukta-
du krazenia. Zalicza sie do nich réwniez profilaktyczny program medyczny Akcja
zdrowy kregostup.

Celem akgji byto zminimalizowanie ryzyka wystapienia dolegliwosci miesnio-
wo-szkieletowych poprzez ¢wiczenia profilaktyczne. Inicjatywa polegata na wykony-
waniu ¢wiczen w miejscu pracy pod okiem rehabilitanta. Po zakonczeniu cyklu tre-
ningowego kazdemu uczestnikowi zostata wreczona ptyta CD z zestawem ¢wiczen
w pracy i w domu. W ciaggu dwdch lat w programie wzieto udziat 450 pracownikéw
(ok. 10 procent pracownikéw firmy).

Szkolenie wstepne i integracja pracownikow
nowo zatrudnionych - Michelin Polska.

Poprawa komunikacji z nowymi pracownikami to cel projektu Michelin Polska,
ktéry polega na wstepnym szkoleniu i integracji nowo zatrudnionych pracownikéw.
Firma zaobserwowata rotacje pracownikéw w krétkim okresie po zatrudnieniu. Z roz-
moéw przeprowadzonych z odchodzgcymi osobami wynikato, ze czes$¢ z nich nie po-
trafita sie zaaklimatyzowac w nowym miejscu pracy oraz w petni odnalez¢ w nowych
warunkach. Nowatorski, rozbudowany system integracji ma stuzy¢ zminimalizowa-
niu trudnosci okresu adaptacyjnego. Sktada sie on z trzech blokéw: dwudniowego
szkolenia wstepnego zwanego ,Dniami powitania’, dziewieciodniowego ,Szkolenia
0go6lnego” i jednodniowych warsztatéw zwanych ,Dniem integracji”. Gtéwnym zato-
zeniem jest realizacja tych elementéw wspdlnie dla pracownikéw réznych zaktadow
czy dziatéw firmy. W ramach ,Dni powitania” obok podstawowych informacji praw-
nych przekazywane sg dane na temat gtéwnego produktu — opon, ogdlna wiedza
o obowiazujacych systemach zarzgdzania, polityce personalnej i organizacji firmy,
a takze historia firmy Michelin.

Podczas dwoch dni zaangazowanych jest 12 ekspertow z poszczegdlnych dzie-
dzin. Z kolei pakiet,Szkoler ogélnych” sktada sie z 40 modutéw zgrupowanych w trzy
trzydniowe bloki, realizowanych w przeciggu pot roku po zatrudnieniu. W trakcie
tych szkolen poruszane sg zagadnienia z dziedziny: bezpieczenstwa, systemu jakosci,
organizacji i zarzadzania produkgja, a takze zarzadzania stresem, r6znorodnosci i roz-
woju pracownikow. Ostatni element procesu, tzw. ,,Dzien integracji’, to jednodniowe
warsztaty dla pracownikéw pracujacych okoto roku. Sa one okazjg do podzielenia sie
z przedstawicielami dyrekcji fabryki obserwacjami oraz doswiadczeniami z pierwsze-
go okresu zatrudnienia.
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Szkota Liderow DB Schenker ,Lider przysziosci -
wspotpraca i rozwoj” - DB Schenker

SCHENKER Lider przysztosci — wspdtpraca i rozwdj to program podnoszenia

kwalifikacji i doskonalenia umiejetnosci menedzerskich dla mtodej
stazem kadry kierowniczej oraz oséb o wysokim potencjale rozwojowym w firmie
DB Schenker. Program realizowany jest od 2002 roku i obecnie w firmie pracuje 110
0s0b, ktére ukonczyly Szkote Lideréw i otrzymaty dyplom.

Projekt dedykowany jest kadrze menedzerskiej firmy, pracownikom, ktérzy nie-
dawno otrzymali awans lub w niedalekiej przysztosci otrzymaja oraz kieruja zespotami
pracownikow i rozliczaja je. Kandydaci, zgtaszani przez przetozonych, biorg udziat w re-
krutacji - specjalna komisja wybiera tych, ktérzy spetnili kryteria kwalifikacyjne. Ukon-
czenie programu szkoleniowego wigze sie ze spetnieniem okreslonych warunkoéw.

Do najwazniejszych z nich naleza: petna obecnos¢ na zjazdach szkoleniowych,
przygotowanie i przedstawienie pracy dyplomowej zgodnie z przyjeta metodyka
oraz zdanie egzaminu przed komisja egzaminacyjng. W programie znajduja sie szko-
lenia na takie tematy jak: rola lidera w biznesie, efektywnos$¢ osobista i zarzgdzanie
ludZmi, przygotowanie wystapien i prezentacji publicznych.

Szkoly profesjonalne - Grupa Telekomunikacja Polska.

Grupa TP realizuje projekt Szkoty profesjonalne. Jest to program
( tp motywacyjno-rozwojowy, ktéry ma na celu stworzenie mozliwosci
- rozwoju zawodowego oraz doskonalenie kompetencji, przynoszac
wymierne korzysci dla danego obszaru biznesowego.
Zasady programu zostaty tak ustalone, aby wytoni¢ najlepszych pracownikéw
i da¢im mozliwo$¢ awansu. Nauczycielami w tych szkotach sg sami pracownicy firmy,
ktdérzy osiagneli poziom wiedzy eksperckiej w swojej dziedzinie. W 2011 roku wyto-
niono 90 ekspertéw z réznych dziedzin. Poza wiedzg specjalistyczna, maja oni umie-
jetnosci komunikacyjne, ktére pomagaja w przygotowaniu i prowadzeniu warszta-
tow. Programy szkot sa przygotowywane we wspédtpracy z ekspertami, menedzerami
oraz osobami bedacymi specjalistami w dziedzinie tworzenia programéw szkole-
niowych. Szkota jest prowadzona wspdlnie przez jednostke merytoryczng oraz dziat
HR. Program realizowany jest cyklicznie, a kazdy etap szkoty konczy sie certyfikacja.
W 2011 roku w 16 dziatajacych szkotach kompetencje doskonalito ponad 5 tys. oséb.

Kultura bezpiecznej pracy — GlaxoSmithKline.

g' ) Kultura bezpiecznej pracy to cel programu,Zyj bezpiecznie” fir-
: my GlaxoSmithKline, ktéry zaktada budowanie kultury bezpieczen-
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stwa pracy poprzez wdrazanie i nagradzanie bezpiecznych zachowan wsréd pracow-
nikdw. W ramach programu wdrazane sg wysokie standardy bezpieczenstwa przez
kierownikéw i dyrektoréw firmy.

Wazne w firmie jest réwniez zachowanie czujnosci, rozwijane dzieki promowa-
niu programu zgtaszania zdarzen potencjalnie wypadkowych i oceny ryzyka. W ra-
mach programu realizowany jest projekt ,Zero Dostepu”. Zaktada on, ze wszystkie
urzadzenia pracujgce w zaktadzie produkcyjnym powinny by¢ tak zaprojektowane,
zamontowane, obstugiwane i konserwowane, aby uniemozliwi¢ pracownikom kon-
takt z niebezpiecznymi czesciami maszyn, réwniez w trakcie interwencji — poprzez
specjalny system wylaczania i oznakowania ,LOTO".

Dzieki programowi z kazdym rokiem maleje w firmie liczba wypadkéw przy pra-
cy. Réwniez stopien wypadkow liczony dtugoscia zwolnienia lekarskiego jest coraz
nizszy. Za programy,Zyj bezpiecznie”i,Zero dostepu” fabryka GlaxoSmithKline w Po-
znaniu otrzymata nagrode Europejskiej Agencji Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy.

Atrakcyjne miejsce pracy — GlaxoSmithKline.

GlaxoSmithKline oferuje miejsca pracy w réznych obszarach — w zespole sprze-
dazy, marketingu medycznym, dziatach wspierajacych, przy produkgji, czy Global-
nym Centrum IT.

Priorytetem firmy jest stworzenie kultury organizacyjnej opartej na bezkompro-
misowej etyce w dziatalnosci biznesowej, wykazywaniu inicjatywy i braniu odpowie-
dzialnosci oraz szczera i otwarta komunikacja.

Przedsiebiorstwo oferuje srodowisko pracy sprzyjajace rozwojowi pracownikéw
zgodnie z ich potrzebami oraz celami firmy. Tworzy kulture najwyzszej efektywnosci
zawodowej, wspierajgcej osigganie ponadprzecietnych rezultatéw przez pracowni-
kow, a tym samym przez firme. GSK stale dba o bezpieczne warunki pracy oraz pro-
mocje zdrowia. Jedng z najwazniejszych kwestii jest dbatos¢ dobra forme fizyczna
i psychiczna pracownikéw. W tym celu prowadzone s3 liczne akcje i dziatania, ktére
uswiadomi¢ majg pracownikom, ze dbatos¢ o zdrowie nie jest trudna, a nawet wigze
sie z wieloma pozytywnymi aktywnosciami i emocjami. W firmie prowadzone sg ak-
cje prozdrowotne, podczas ktérych pracownicy i ich rodziny skorzysta¢ moga z bez-
ptatnych lub czesciowo ptatnych szczepien (przeciw grypie, wirusowi HPV). Ponadto
osoby zatrudnione zachecane sg do korzystania z réznych form aktywnej rekreacji.
W celu poprawienia wydajnosci i rownowagi emocjonalno - fizycznej pracownikéow
GSK organizuje warsztaty ,Energy for performance”. Podczas szkolen uczestnicy do-
wiadujg sie miedzy innymi w jaki sposéb zarzadzac swoja energia.

W 2009 r. w szkoleniach wzieto udziat okoto 50 pracownikéw. Efekty dziatan: Glaxo-
SmithKline uzyskat pozycje lidera w$réd pracodawcéw z branzy farmaceutycznej. Ponad
potowa pracownikéw GSK w Polsce jest przekonana, ze najwazniejszym obszarem dziatan
firmy w obszarze odpowiedzialnego biznesu jest polityka HR oraz relacje z pracownikami.
67% pracownikéw uwaza, ze firma zapewnia im mozliwosci rozwoju. W przedsiebiorstwie
spada poziom rotacji pracownikéw — w 2010r. wynidst 9,44 % (w 2011r - 10,3 %).
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Starter - podrecznik dla nowego pracownika -
Grupa Allegro.

. Firmy borykaja sie réwniez z problemem odpowiedniej adapta-
¢ji nowego pracownika i przekazania mu, jak najwiekszego zasobu
wiedzy i informacji potrzebnych przy wykonywaniu przysztych obo-

wigzkéw zawodowych.

Grupa Allegro - platforma handlowa online, ktéra kazdego miesigca zatrudnia
od kilkunastu do kilkudziesieciu nowych pracownikéw, postanowita wypracowac na-
rzedzie przekazywania najistotniejszych informacji w postaci Startera - podrecznika
dla nowego pracownika. W przystepnej formie zawiera on wszystko to, co nowy pra-
cownik musi wiedzie¢, przystepujac do pracy w Grupie Allegro. Wdrozenie Startera
miato na celu wsparcie nowych pracownikéw w integracji z zespotem i organizacja
oraz ufatwienie wdrozenia ich w codzienne obowiazki, a takze przedstawienie kultury
organizacyjnej firmy. Projekt zostat wdrozony w lipcu 2011 roku. Spotkat sie z bardzo
pozytywnym przyjeciem zaréwno ze strony nowych pracownikéw, jak i 0séb juz pra-
cujacych w firmie. Wdrozenie Startera ujednolicito w firmie komunikacje z nowymi pra-
cownikami i zwiekszyto poziom ich wiedzy na temat proceséw w niej zachodzacych.

S[llanre
[ ] | L=l W | |
-

Dialog spoteczny - Grupa Zywiec.

Grupa Zywiec zdecydowata sie na wigczenie partneréw spo-
tecznych w proces podejmowania decyzji biznesowych, zaprasza-
jac ich do udziatu w dialogu spotecznym, opartym o grupe stan-
dardéw AA 1000. W kazdym z pieciu browaréw: w Zywcu, Warce,
Elblagu, Lezajsku oraz Cieszynie, a takze w Warszawie, gdzie znaj-
duje sie biuro gtéwne firmy, odbyly sie spotkania z kluczowymi interesariuszami.

W odpowiedzi na oczekiwania lokalnych srodowisk opracowywane s3 propozy-
cje Grupy Zywiec, ktére majg szanse by¢ jeszcze bardziej efektywnymi i adekwatnymi
sposobami angazowania sie w zycie lokalnych spotecznosci. Oferty wspotpracy do-
tyczy¢ beda polityki alkoholowej, polityki spotecznej i Srodowiska. Dialog Spoteczny
Grupy Zywiec to kompleksowe i nowatorskie narzedzie pozwalajgce w sposéb odpo-
wiedni do wyzwan realizowac zadania w obszarze zréwnowazonego rozwoju i odpo-
wiedzialnego biznesu.

Budowanie dtugoterminowej wartosci, oprocz priorytetéw biznesowych, musi
by¢ oparte m.in. o trwate i szczere relacje z otoczeniem. Dialog Spoteczny Grupy
Zywiec jest innym - niz dotychczasowe — podejsciem do relacji z partnerami firmy,
ksztattowanym w oparciu o model, ktéry mozna odda¢ trzema stowami: stuchanie,
decyzja, dziatanie.

GRUPA ZYWIEC
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Dobra praktyka z zakresu stosunkéow pracy -
Dalkia Polska.

Dalkia Celem praktyki jest kontrola ryzyka naszej dziatalnosci oraz
zapobieganie wypadkom i chorobom zawodowym. Wytyczng do
dziatan jest Karta Zrownowazonego Rozwoju, zawierajgca ogolny cel, ktéry nastep-
nie jest wdrazany poprzez plan wspdlnych dziatan. Miernikami dla praktyki jest licz-
ba wypadkow przy pracy, catkowita ilos¢ dni niezdolnosci do pracy oraz wskazniki
czestotliwosci i stopnia ciezkosci wypadkéw. Ocena polega na przeanalizowaniu da-
nych z poprzedniego roku oraz ustaleniu planéw poprawy na rok kolejny. Okreslone
wskazniki s3 monitorowane w ujeciu miesiecznym, trzymiesiecznym i rocznym. Na
poziomie grupy analizy czestotliwosci i ilosci wypadkéw przy pracy, wdrozenia pla-
néw zapobiegawczych oraz wymiany dobrych praktyk dokonywane sg podczas orga-
nizowanych w tym celu konferencji. Realizacja praktyki jest procesem dtugofalowym,
odbywajacym sie zgodnie z wymogami prawa. Do dziatart dodatkowych naleza:

1. Kampanie komunikacyjne majace na celu uswiadomienie pracownikom wagi sto-
sowania srodkéw ochrony oraz ryzyka zawodowego. Naleza do nich m.in.:

a) Kampania komunikacyjna Stosuj SOl przypominajaca o noszeniu $rodkéw
ochrony indywidualnej:

b) Foldery ,Polowanie na Ryzyko’, w dwdch wersjach: produkcja i sieci cieplne. Sa
one wykorzystywane podczas szkolert okresowych BHP. Pracownicy musza zi-
dentyfikowad pojawiajace sie na rysunku zagrozenia, nastepnie rozpoczyna sie
dyskusja na temat potencjalnych wypadkéw i dziatart zapobiegawczych.

¢) Broszury informacyjne ,Prace w komorach cieptowniczych” na temat zapobie-
gania ryzyka podczas wykonywania prac oraz Karty bezpieczenstwa.

2. Na wypadek pandemii grypy Dalkia przygotowata plany utrzymania dziatari w po-
szczegolnych spoétkach oraz szereg informacji i materiatéw, aby chroni¢ pracowni-
kéw przed zagrozeniem (maski, broszury, itp.).

3. Zaréwno dla pracownikéw, jak i podwykonawcédw plan zapobiegania Legionelli
w cieptej wodzie uzytkowej i wiezach chtodniczych.

4. Harmonizacja proceséw miedzy wszystkimi spotkami z grupy kapitatowej oraz
wymiana dobrych praktyk w ramach bazy wypadkéw przy pracy.

5. Audyty krzyzowe pomiedzy spétkami.

6. Wdrozenie systemdw zarzadzania bezpieczeristwem: okoto 85% obrotéw pokry-
tych certyfikacjg OHSAS 18001.

Osoba odpowiedzialng za realizacje praktyki jest dyrektor techniczny cztonek
zarzadu, z pomocg podlegtego mu dyrektora ds. ochrony srodowiska i BHP. Kanatami
komunikacji dla praktyki sg m.in. portale korporacyjne, broszury, raport roczny z dzia-
talnosci, magazyn dla pracownikoéw, plakaty, konkursy, spotkania, tablice, radiowezet
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Bezpieczne i przyjazne miejsce pracy - Geofizyka Torun.

Geofizyka Torun s$wiadczy szeroki zakres zintegrowanych
ustug geofizycznych, gtdwnie na potrzeby poszukiwan ropy naf-
GEOFIZYKA TORUN  tOWe] i gazu ziemnego. Zgodnie z celami okreslonymi w Strategii
R PENG Zréwnowazonego Rozwoju i Odpowiedzialnego Biznesu na lata
2010-2015, ktore obejmujg m.in. stworzenie bezpiecznego i przy-
jaznego miejsca pracy, w spotce realizowane sa liczne projekty szkoleniowe, w tym
dwa dofinansowane ze srodkéw europejskich:
« Geofizyka Torun liderem jakosci ustug geofizycznych;
« Bezpieczenstwo pracy warunkiem konkurencyjnosci nowoczesnej organizacji.

Oba projekty realizowane sg w latach 2009-2010, a ich warto$¢ to ponad 1 mi-
lion ztotych. Celem ich gtéwnym jest zapewnienie wzrostu udziatu spétki w rynku
ustug geofizycznych przez podniesienie jakosci i poprawe konkurencyjnosci oraz
zwiekszenie bezpieczenstwa pracy dzieki implementacji swiatowych standardow
BHP oraz ochrony srodowiska (z ang. HSE).

Zakres projektow ustalony zostat w oparciu o potrzeby szkoleniowe zidentyfi-
kowane we wspotpracy z jednostkami organizacyjnymi spotki. Projekty adresowane
sg do wszystkich pracownikéw ze szczegélnym uwzglednieniem oséb po 50 roku
zycia (zatozono 20 proc. wskaznik udziatu). Realizacja nadzorowana jest przez koor-
dynatoréw projektu szkoleniowego. Komunikacja odbywa sie m.in. poprzez intranet,
tablice ogtoszen, plakaty, ulotki. W celu monitorowania rezultatéw prowadzone sg
m.in. ankiety ewaluacyjne, statystyki wynikéw egzaminéw oraz formalnych upraw-
nien uzyskanych przez pracownikéw. W roku ubiegtym zrealizowano 9 552 godzin
szkolen, w ktérych wzieto udziat 267 pracownikéw. Dzieki projektom osiggany jest
miedzynarodowy branzowy standard kompetencji pracownikéw w zakresie HSE,
odpowiadajacy oczekiwaniom najbardziej wymagajacych klientéw. Pracownicy uzy-
skuja réwniez aktualng wiedze w zakresie wysoko specjalistycznych rozwigzan i tech-
nologii geofizycznych oraz podnosza kwalifikacje jezykowe (FCE, CAE). Zaowocowato
to wzrostem motywacji oraz podniesieniem poziomu zawodowej atrakcyjnosci pra-
cownikéw na lokalnym i miedzynarodowym rynku pracy.

Warto doda¢, ze spotka rozpoczeta proces wyposazania pracownikdéw w oso-
biste paszporty bezpieczenstwa, tj. rozpoznawalne miedzynarodowo dokumenty,
dobrowolnie stosowane w branzy, w ktérych zawarte sg informacje nt. kwalifikacji,
uprawnien i przebytych szkoler zawodowych. Dokument ten jest przekazywany na
wiasnos¢ pracownika i stanowi jego profesjonalng wizytéwke kompetencyjna.

Forum Dyskusyjne dla pracownikéw - Poczta Polska.

Projekt powstat w odpowiedzi na potrzeby firmy w zakresie
Bl komunikacji wewnetrznej. Jego podstawowy cel to wspieranie wy-
miany informacji w firmie, integrowanie réznych grup zawodowych
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i pracy zespotéw projektowych. Forum rozwija sie jako samodzielny kanat komuni-
kacyjny pracownikdéw na zasadach wewnetrznego e-wolontariatu: administratorzy
i moderatorzy to pracownicy Poczty, ktorzy petnig te funkcje z wtasnej inicjatywy
i spotecznie. Dotaczenie do spotecznosci forum jest dobrowolne. Wszyscy uzytkowni-
cy uczestniczg w nim na rownych prawach i zwracaja sie do siebie po imieniu. Udziat
w dyskusjach jest dobrowolny, obowigzuje zasada pisania pod wtasnym imieniem
i nazwiskiem. Forum jest dostepne zaréwno z pracy, jak i zdomu.

Spotecznos¢ forum rozwija sie dynamicznie. Po 5 latach istnienia posiada blisko
10 tys. zarejestrowanych uzytkownikéw, ktérzy napisali ogétem ponad 80 tys. po-
stow. Komunikacja istnienia forum jest realizowana w oparciu o oficjalny periodyk
firmy - Magazyn ,Poczta Polska", mailingi, smsy na stuzbowe komorki i oficjalna stro-
ne intranetowa. Pomystodawcg i twdrcg forum byt Mariusz Gérski, jeden z kierowni-
kow terenowych dziatéw informatyki. Pierwotnie planowat on stworzenie komuni-
katora jako alternatywy dla rozméw telefonicznych. Ostatecznie powstat caty serwis
spotecznosciowo-informacyjny z komunikatorem (aplikacjg dziatajgca na zasadach
Gadu-Gadu badz ICQ), strong www i forum dyskusyjnym, a w realizacje inicjatywy
wiaczyli sie takze inni administratorzy systemoéw informatycznych w Poczcie Polskiej.
Stopniowo serwis zostat zaakceptowany przez pracodawce, do spotecznosci forum
dotaczyta kadra zarzadzajaca, a najbardziej aktywni forumowicze zaczeli by¢ zapra-
szani na specjalne spotkania z prezesem Poczty Polskiej.

Obecnie pracowniczy serwis spotecznosciowo-informacyjny jest integrowany
z oficjalnym intranetem w ramach jednego portalu wewnetrznego pracownikéow
Poczty Polskiej. Przeprowadzono wewnetrzne badanie internetowe, dotyczace po-
trzeb i oczekiwan uzytkownikéw oraz oceny obu serwiséw. Poza wdrozeniem roz-
nego typu usprawnien wizualnych i technicznych, planowane jest takze utatwienie
dostepu do forum spoza sieci WAN, uregulowanie istnienia forum w dokumentach
wewnetrznych oraz zapewnienie szerszego i bardziej aktywnego uczestnictwa
w dyskusji cztonkéw kadry zarzadzajacej.

Przyjazne miejsce pracy — Dr Irena Eris.

Dr Irena Eris to firma z grupy MSP (mate i $rednie przedsiebior-
stwa), ktéra znalazta sie w opracowaniu przygotowanym przez Ko-
misje Europejska jako przyktad firmy tworzacej przyjazne miejsce pracy. Jednym
z gtéwnych priorytetéw jest troska o dobra jakos¢ relacji miedzyludzkich wewnatrz
firmy. Firma stawia pracownikom wysokie wyzwania, zapewniajac jednoczesnie sze-
rokie mozliwosci i nieustajacy rozwoj.
Oproécz organizacji szkolen zawodowych firma postawita takze na dbatos¢
o zdrowie pracownikéw. Przedsiebiorstwo zapewnia stata opieke medyczng na te-
renie firmy. Lekarz przyjmuje dwa razy w tygodniu, a pielegniarki obecne sg przez
caty czas. Dr Irena Eris finansuje badania okresowe i szczepienia przeciw grypie. Do-
datkowo kobiety maja zapewniong opieke ginekologiczna. Dziatania firmy - jasno
okreslone zasady postepowania i konsekwencja — wypracowaty kulture opartg na
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otwartosci, szacunku dla drugiego cztowieka i sprawiedliwym traktowaniu wszyst-
kich pracownikow.

W 2006 r. przedsiebiorstwo zdobyto godto ,Firmy Réwnych Szans” - Gender In-
dex, przyznawane firmom, ktére w innowacyjny sposoéb wykorzystujag mozliwosci,
jakie stwarza polityka rownych szans kobiet i mezczyzn w miejscu pracy

Razem zadbajmy o zdrowie - Jeronimo Martins
Dystrybucja S.A.

Jeronimo Martins Dystrybucja S.A. jest wtascicielem najwiek-
F&mﬂkﬂ szej w Polsce sieci sklepéw detalicznych BIEDRONKA, liczaca ponad
. 1650 placéwek, od poczatku swej obecnosci w Polsce (15 lat) pro-
wadzi wiele dziatan z zakresu spotecznej odpowiedzialnosci biznesu,
a zdrowie pracownikéw nalezy do priorytetéw firmy. W 2005 r. zainicjowany zostat
autorski program badan profilaktycznych dla pracownikéw sklepéw. Kobietom de-
dykowane s3 takie badania jak mammografia, USG piersi i cytologia, mezczyznom
natomiast — badania analityczne, USG, EKG, badanie prostaty. Celem programu jest
podniesienie swiadomosci pracownikéw w zakresie profilaktyki nowotwordéw, wska-
zanie na waznos¢ wykonywania badan profilaktycznych oraz ewentualne wczesne
wykrycie choroby. Do udziatu w programie profilaktycznym uprawnieni sg wszyscy
pracownicy zatrudnieni na podstawie umowy o prace.

Badania dla kobiet trwajg od marca do maja, zas dla mezczyzn od czerwca do sierp-
nia. Badania przeprowadzane sg w czasie pracy. Jednoczesnie firma prowadzi szeroko
rozwiniete dziatania komunikacyjne i edukacyjne. Informacja o programie umieszczana
jest w gazetach, na poczcie, plakatach, w punktach i tablicach informacyjnych. Biezaca
, VIl juz edycja programu wytonita bohaterke kampanii, ktéra dzieki badaniom wygrata
walke z choroba. Efektywnos¢ dziatan. Od 2005 r. do udziatu w programie ,Razem dbaj-
my o zdrowie” zostato zaproszonych ponad 107 tys. kobiet i ponad 15 tys. mezczyzn.
Podczas ostatniej edycji do udziatu w badaniach profilaktycznych zaproszono blisko 25
tys. pracowniczek. Wewnetrzne badania satysfakcji pracownikéw z 2009 r. wskazuja, ze
program,Razem zadbajmy o zdrowie” kierowany do kobiet jest przez 89% pracownikéw
uwazny za cenny, potrzebny i wartosciowy, za$ adresowany do mezczyzn za cenny uwa-
za 78% pracownikow. Dziatania firmy niosa ze sobga takze unikalny efekt edukacyjny.

Wieksza wiedza pracownikow przektada sie na zwiekszone szanse walki z cho-
roba. Dzieki programom profilaktycznym kierowanym do pracownikéw Biedronki,
w wielu przypadkach udato sie zapobiec powaznej chorobie, co wynika z relacji za-
trudnionych w firmie oséb. Kontynuacjg programu dla pracownikéw jest kampania
edukacyjna skierowana do klientéw za pomocg plakatow wywieszanych w sklepach.
Program ,Razem zadbajmy o zdrowie’, realizowany przez Jeronimo Martins Dystry-
bucja, zostat zwyciezca plebiscytu Know Health organizowanego w ramach | Miedzy-
narodowego Forum Promog;ji i Profilaktyki Zdrowotnej. Nagroda przyznana zostata
w kategorii,Najlepsze dziatania CSR w dziedzinie promog;ji”.
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Rozdziat Ill
Dobre praktyki CSR w firmach

zaangazowanych w projekt






Spoteczna Odpowiedzialnos¢ Biznesu w firmie
Heinz Glas Dziatdowo.

DZIALDOWO HEINZ Glas Polska - jest jedng z nielicznych
firm w Polsce, ktéra posiada certyfikat Systemu
Spotecznej Odpowiedzialnosci - Norma SA 8000. W firmie zalezy nam na tworzeniu
dobrej atmosfery w pracy. Dlatego wprowadzilismy Polityke Odpowiedzialnosci Spo-
tecznej, ktdrej od lat przestrzegamy.
Polityka Odpowiedzialnosci Spotecznej jest zgodna z norma SA 8000. Firma:
nie zatrudnia dzieci i mtodocianych, ani nie bedzie tolerowac ich zatrudniania
w firmach swoich partneréw i dostawcéw. Wszyscy pracownicy HG sa petnoletni.
kazda osoba zatrudniona w HG pracuje w firmie z wtasnej woli, bez wywierania na
niego jakiegokolwiek nacisku. HG nie akceptuje réwniez tego typu praktyk u swo-
ich dostawcow.
dba o stworzenie swoim pracownikom bezpiecznego miejsca pracy, zgodnego
z wymogami BHP; firma podejmuje wszystkie mozliwe dziatania aby eliminowac za-
grozenia ze Srodowiska pracy. HG zapewnia réwniez wszystkim pracownikom udo-
kumentowane szkolenie BHP, powtarzane dla nowozatrudnionych pracownikéw.
szanuje prawo wszystkich pracownikéw do tworzenia organizacji pracowniczych,
wstepowania do nich i podejmowania negocjacji zbiorowych z pracodawca
nie stosuje ani nie popiera dyskryminacji w zadnym zakresie; udostepnia pracow-
nikom dostep do szkolenia, awanséw i doskonalenia zawodowego. Jakakolwiek
dyskryminacja, w szczegdlnosci ze wzgledu na pte¢, orientacje seksualng, wiek,
niepetnosprawnos¢, rase, narodowos¢ przekonania, zwihaszcza polityczne lub re-
ligijne oraz przynaleznos¢ zwigzkowa — jest zabroniona. Nie zezwala sie na zadne
zachowania, w tym gesty, stownictwo i kontakt fizyczny o charakterze przymusu
seksualnego, grozby, maltretowania i wykorzystywania.
nie stosuje ani nie popiera stosowania kar cielesnych, przymusu psychicznego, jak
i fizycznego ani obrazliwego jezyka.
przestrzega stosownych praw i norm danej branzy odnosnie godzin pracy.
zapewnia wynagrodzenie nie nizsze, niz ustawowe minimum; wynagrodzenie od-
powiada rodzajowi wykonywanej pracy w powigzaniu z jej jakoscia i wydajnoscia.
zobowigzuje sie do cyklicznej oceny efektéw polityki odpowiedzialnosci spotecz-
nej oraz do jej doskonalenia. Deklaruje jednoczesnie gotowos¢ udostepnienia
wszelkich materiatéw z nig zwigzanych zainteresowanym stronom.
w firmie funkcjonuje Ukfad Zbiorowy,
w firmie funkcjonuje 20% doptata do zwolnien lekarskich,
za prace w Boze Narodzenie, w Sw. Wielkanocne, Nowy Rok, 11-listopada-pracow-
nicy otrzymuja dod. doptate w wys. 5% $redniej zaktadowej,
funkcjonuje nagroda jubileuszowa /zaliczony staz zinnych zaktadéw pracy/, kazdy
pracownik po ukoriczeniu 50 lat otrzymuje bukiet kwiatow,
optaca nauke jezykéw obcych,
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funkcjonuje gabinet lekarski, gabinet stomatologiczny, firma sponsoruje szczepienia,
wiasciciel dzieli sie zyskiem tzn. premia roczna,

funkcjonuje Pracowniczy Program Emerytalny miesieczna sktadka 130zt. Tzn. Il fi-
lar, stworzono mozliwos¢ indywidualnego zlecania lokowanych sktadek - co rocz-
ne podwyzki 1-2% powyzej inflacji.,

szkolenia pracownikéw odbywaja sie poza granicami Polski w firmach koncernu
Heinz Glas- tam gdzie zainstalowano nowe technologie,

w firmie obowiazuje kolorystyka ubran w dziatach produkcyjnych,

dziataja sekcje sportowe - przystan wedkarska, fitness i sitownia - za optata mie-
sieczng 10 4,

przez okres modernizacji zaktadu /trwa remont wanny szklarskiej / na okres 3 m-cy
duza grupa pracownikéw wysytana jest do zaktadéw pracy w koncernie Heinz Glas
w innych krajach, gdzie otrzymuja zaptate w euro w/g tamtejszych kryteriéw,
aktualnie firma wprowadza nowa technologie - zatrudnienie znajdzie okoto 70 0séb,
na bazie Heinz Glas Dziatdowo funkcjonuje wiele réznych firm np.: transport, pro-
ducenci opakowan kartonowych, producenci folii, palet, firma sprzatajaca, firmy
dekorujgce szkto, firmy budowlane,

firma dba o ochrone srodowiska, woda w czesci przemystowej jest w obiegu za-
mknietym, zastosowano filtry oczyszczajace, filtry wyciszajace, wprowadzono
obieg zamkniety bezpytowy przy produkgji szkfa,

funkcjonuje dziat zajmujacy sie utrzymaniem czystosci wew. zakfadu i na zewnatrz,
wokot zaktad otoczony jest z trzech stron strefg buforowa z drzew,

w czasie kryzysu w 2007 r. zatoga partycypowata w kosztach/porozumienie orga-
nizacji zwigzkowej z zarzadem spétki/ zniesiono doptate do zwolnien lekarskich,
zmniejszono premie 0 50% - w zamian zachowano miejsca pracy.

Myslg przewodnig wszystkich dziatann w przedsiebiorstwie jest uczynienie na-

szych produktéw najlepszymi i osiagniecie petnego zadowolenia Klienta. Chcieliby-
$my rowniez aby nasi klienci cenili nas nie tylko za bardzo dobre produkty, ale takze
za osobisty wkfad naszych pracownikéw. Ich kwalifikacje oraz kompetencje sg naj-
wazniejszymi na rzecz budowania wzajemnego zaufania. Kierownictwo Firmy zobo-
wigzuje wszystkich pracownikéw do realizacji ustalonej Polityki Jakosci poprzez wy-
konywanie swych obowigzkéw zgodnie z ustalonymi postanowieniami, procesami,
procedurami i instrukcjami roboczymi Systemu Zapewniania Jakosci.

Zdzistaw Panek — Przewodniczqcy zaktadowej organizacji NSZZ ,Solidarnos¢” w Heinz
Glas Dziatdowo.
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Spoteczna Odpowiedzialnos¢ Biznesu w firmie
Zaktady Techniki Motoryzacyjnej w Etku - ZEM
Etk Sp. z 0. 0.

EJIJ g S Dziatania spotecznie odpowiedzialne w firmie ZEM Etk to

Pt w szczegélnosci:

zapewnienie miejsc pracy w miescie o bardzo wysokim poziomie bezrobocia
(w lutym 2013 r. ok. 25%) ze szczegdlnym uwzglednieniem oséb w wieku 50+;
zapewnienie dobrych relacji z pracownikami, tworzenie dobrych i bezpiecznych
warunkdéw pracy;

dbatos¢ o ochrone srodowiska naturalnego z mysla o nastepnych pokoleniach;
wysoka jakos¢ produkowanych wyrobéw w trosce o zapewnienie satysfakcji i bez-
pieczenstwa klienta;

zaufanie ze strony dostawcow i odbiorcow.

Gtéwnym potencjatem firmy sg pracownicy. Pracownicy bezposredniej pro-
dukcji ZEM sg ,inteligencja robotniczg” ze wzgledu na wyksztatcenie, przeszkolenie,
koniecznos¢ spetnienia bardzo wysokich wymagan jakosciowych i produkcyjnych.
Kadra kierownicza - to wysoko kwalifikowani pracownicy w zakresie techniki, jakosci
i produkgji, ze znajomoscig jezykdw obcych, z dobrymi relacjami z aktualnymi i po-
tencjalnymi klientami. Atutem naszej firmy jest umiejetnosc¢ szybkiego uruchamiania
nowych projektow, samodzielne wykonywanie wyposazenia produkcyjnego i kon-
trolnego, co powoduje utrzymanie konkurencyjnosci na rynku.

W trosce o zdrowie i zycie swoich pracownikdéw oraz oséb przebywajacych na
terenie Spotki,

wprowadzono Polityke Bezpieczenstwa i Higieny Pracy, ktérej celem jest ciggte
doskonalenie dziatan w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy, dgzenie do statej po-
prawy stanu bezpieczenstwa i higieny pracy, podnoszenie kwalifikacji oraz uwzgled-
nienie roli pracownikéw i ich angazowania do dziatan na rzecz bezpieczenstwa
i higieny pracy. Z uwagi na fakt, iz w zaktadzie zdecydowana wiekszos¢ stanowisk
robotniczych to stanowiska stojace, wprowadzono dwie dodatkowe pfatne przerwy
w pracy. W celu umozliwienia dalszej pracy w zaktadzie pracownikom, ktérych stan
zdrowia ulegt znacznemu pogorszeniu, stworzono specjalne stanowiska dostosowa-
ne do 0s6b z lekkim i umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci. Systematycznie
prowadzona jest ocena satysfakcji pracownika. Obecnie ZEM zatrudnia 330 osdb,
w tym 97 powyzej 50 roku zycia.

W ramach dazenia do zréwnowazonego rozwoju przedsiebiorstwa, stabilizacji
a nastepnie poprawy oddziatywania na srodowisko, ZEM Etk szczeg6lng uwage zwraca
na problemy dotyczace gospodarki odpadami oraz emisji zanieczyszczer do powie-
trza. Naszym priorytetem jest spetnienie wymagan prawnych, obejmujacych korzysta-
nie przez firme ze srodowiska naturalnego i przyjecie ich jako punkt wyjscia do ciggte-
go zmniejszania szkodliwego oddziatywania w tym zakresie. Zarzad Spétki, realizujac
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cele biznesowe, produkcyjne i spoteczne, majgc na uwadze usytuowanie firmy w regio-
nie ,Zielonych Ptuc Polski’, zobowiazuje sie do dziatania przyjaznego dla srodowiska
naturalnego. Wyznacznikiem tych dziatan jest bezpieczna i ekologiczna produkcja oraz
uzyskanie w 2009 roku certyfikatu srodowiskowego wg normy ISO 14001.

Niewatpliwym atutem naszych wyrobow jest ich wysoka jakos¢, niezawodnos¢
oraz bardzo konkurencyjna cena. Do produkgji stosujemy zatwierdzone i sprawdzo-
ne komponenty od uznanych firm branzy motoryzacyjnej. Nasze produkty podlegaja
wieloetapowej kontroli w poszczegdlnych fazach wytwarzania oraz 100% koricowej
kontroli funkcjonalnej, potwierdzonej stosownym certyfikatem. Nasze laboratoria
nadzorujg jako$¢ materiatéw, prowadza badania wyrobéw gotowych, a takze kwa-
lifikujg wyposazenie produkcyjne oraz kontrolno-pomiarowe. Wewnetrzny system
szkolen teoretycznych i praktycznych zapewnia wysoka

$wiadomos¢ i odpowiedzialnos¢ personelu, jego kompetencje i umiejetnosci.
Zdobyte w wyniku wieloletniej dziatalnosci firmy doswiadczenie jest efektywnie
wykorzystywane podczas nowych uruchomien. Sukceséw tych firma nie osiagne-
faby bez ciggtej poprawy organizacji i jakosci pracy, wdrazania nowoczesnych sys-
temow zarzadzania potwierdzonych certyfikatami, nad ktérymi prace rozpoczeto
jeszcze w latach 90-tych. Majac na celu poprawe funkcjonowania zaktadu, w 1993
roku wdrozono System Zapewnienia Jakosci, oparty na wytycznych normy ISO 9004
i filozofii i TQM (Total Quality Management), uzyskano certyfikat jakosci 1ISO 9002,
nastepnie ISO 9001, witaczajac w zakres dziatalnosci projektowanie. Wraz z ewaluacja
standardéw w szybko zmieniajgcym sie otoczeniu, uzyskiwano kolejne szczeble roz-
woju jakosciowego i organizacyjnego, uzyskujac kolejno certyfikaty QS 9000, VDA
6.1, a obecnie kontynuacja tych dziatan jest utrzymanie od roku 2003 Systemu Zarza-
dzania Jakos$cig wedtug standardu ISO/TS 16949. W roku 1995 firma zostata wyro6z-
niona przez Advertising and Marketing Commitec i uhonorowana Nagroda Gtéwna
za Najlepszy Image Przemystu i Handlu. W kolejnych latach uzyskiwano nastepne
wyrdznienia, miedzy innymi w 1996 roku Wyréznienie w lI-ej edycji Polskiej Nagrody
Jakosci, w 2003 roku wyréznienie w Ill edycji Regionalnego Konkursu Polskiej Nagro-
dy Jakosci, a w 2005 zajecie I-go miejsca w tym konkursie.

Tadeusz Durko - Przewodniczqcy organizacji zaktadowej NSZZ ,Solidarnos¢” w ZEM Etk.

Spoteczna Odpowiedzialnos¢ Biznesu w Philips
Lighting Poland o/Ketrzyn.

PHILIPS Wolontariat pracowniczy to wigczanie sie pracownikéw w dziatal-
nos¢ na rzecz wspieranego przez firme celu spotecznego. Pracownicy w ra-
% mach wolontariatu Swiadczg na rzecz os6b potrzebujacych réznego rodza-
ju prace, wykorzystujac przy tym swoje predyspozycje zawodowe, a takze
umiejetnosci i zdolnosci. Ma on forme konkursu na najciekawsze projekty,
w ktdrych zainteresowani pracownicy opisujg swoj pomyst i konkretne dziatania.
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Firma pomaga realizowac wybrane projekty, wspierajac je finansowo.

Dpls projekiu | ' Partner Mipjscownst
projektu Baneficjiont partrnera

Fizyha - Projekt 2aklada odnowienie Andrze| Zespol Szl Katrzyn

dwdatlo - Klascpracownl fizykl, w kigre] Hatuszka nrilz
aptyka Waolontariusze pomalujy Sciany ] Oddziatami
sufit, zamontujg ralety okienne Integracyjnymi
oraz zakupiy pomoce naukowe,

Zespdl wraz zkadrg naucaycielsky

zorganizuje konkurs wiedzy z fizyki

ofaz pokaz pracowni

photometryczne).

CETHIFITE SR Wolontariusze planujg odnowic Zhigniew Urzgd Gminy  Nowa Wies
barinka plac sportowy dia miodziezy Walukiewicz Ketrayn Ketrzyriska

LS LU Mowej Wi Ketroynskiej, rakupid
sproet | zamontowad akcesoria
sportowe, zainstalowad lewki proy
bolsku, zorganizowac turnie] phtid
siatkowe].

Wpieramy finansowo réznego rodzaju uroczystosci, imprezy, projekty organi-
zowane przez instytucje panstwowe, samorzadowe, oSwiatowe czy stowarzyszenia.

tacznie w 2013 r. przekazalismy juz ponad 50 tys. ztotych.

Wybrane projekty, ktore uzyskaty nasze wsparcie to:

dofinansowanie zakupu nowych aparatéw oddechowych dla Strazy Pozarnej

w Barcianach,
organizacja pokazéw konnych w Stadzie Ogieréw w Ketrzynie,

Miedzynarodowy Plener Plastyczny w Miejskim Osrodku Kultury w Korszach,

zakup instrumentéw muzycznych dla Szkoty Muzycznej w Ketrzynie,
dozynki w Barcianach,

spektakl teatralny w Ketrzyriskim Muzeum,

wsparcie dziatalnosci kulturowej GOK w Srokowie,

Regaty Zeglarskie,

15-lecie Klubu Seniora ,Pod NiedZzwiadkiem”,

Gazeta Olsztynska,Gazeta dla Pierwszaczka’,

wsparcie zakupu sztandaru dla SP w Garbnie, ZSO w Ketrzynie i Strazy Pozarnej

w Drogoszach.

Pomagamy réwniez rzeczowo przekazujac gadzety reklamowe (dtugopisy, ku-
beczki, czapeczki, koszulki, plecaki, itp.), i nasze produkty na nagrody oraz upominki
w konkursach, zawodach, na ktére przekazalismy w 2013 juz 20 tys. ztotych.
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Wybrane projekty, ktére uzyskaty nasze wsparcie to:

wymiana o$wietlenia w SP nr 4 w Ketrzynie, ZSO w Ketrzynie, Szpitalu Powiato-
wym w Ketrzynie,

Ketrzynskie Towarzystwo ,Amazonki’,

Pokazy Konne w Stadninie Ogieréw w Ketrzynie,

,Dzien Dziecka” w Zespole szkét nr 1 w Ketrzynie,

,W-M Dni Rodziny"” organizowane przez Miejski Osrodek Pomocy Spotecznej w Ke-
trzynie,

,Swieto Policji” Miedzynarodowe Stowarzyszenie Policji Region w Ketrzynie,

VI Powiatowe Zawody w sporcie pozarniczym”Powiatowa Straz Pozarna w Ketrzy-
nie,

Paczki swigteczne dla dzieci z Sotectwa Nakomiady, Koczarki, Langanka, Salpik.

Fundujemy stypendia dla zdolnych uczniéw w Szkotach Podstawowych nr 1inr 4

w Ketrzyn. 1 marca 2010r zostata otwarta kantyna zaktadowa, ktéra codziennie oferuje
positki dla pracownikow

Monika Lewandowska — Dyrektor personalny Philips Lighting Poland o/Ketrzyn.
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Rozdziat Il

Dokumentacja fotograficzna






Dzient Otwarty w Piszu, 12.10.2013 r.
— uczestnicy z Etku zwiedzajq zaktady SKLEJKA PAGED.



et

e i

St N

Konferencja upowszechniajqca w Dziatdowie, 05-06.10.2013 r.
— nasi eksperci: dr Bogdan Tchérz i dr Zygmunt Mietlewski.



Konferencja upowszechniajgca w Piszu, 28-29.09.2013 r.
- wystgpienie Kierownika Projektu, Jerzego Pilimona.



Dzieri Otwarty w Dziatdowie, 16.11.2013 r.
- zwiedzanie sortowni Smieci Ekologicznego Zwiqzku Gmin ,Dziatdowszczyzna’.

Dzieri Otwarty w Dziatdowie, 16.11.2013 r. — grupa zwiedzajqcych z Nidzicy w strojach
ochronnych przed zwiedzaniem zaktadéw DEKOR GLASS.




Dzieri Otwarty w Ketrzynie, 08.11.2013 r. - zwiedzanie Stada Ogieréw.




Dzieni Otwarty w Ketrzynie, 08.11.2013 - uczestnicy stuchajq prezentacji na temat
spotecznej odpowiedzialnosci w zaktadach PHILIPS.

Dzieri Otwarty w Etku, 18.10.2013 r. — zwiedzanie Zaktaddw Elektrotechniki Motoryzacyjnej.




Dzieri Otwarty w Etku, 18.10.2013 r. — Park Naukowo-Technologiczny.
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Dzieri Otwarty w Etku, 18.10.2013 r.
— uczestnicy w trakcie prezentacji na temat dziatalnosci Parku Naukowo-Technologicznego.




i voia )

Dzieri Otwarty w Nidzicy, 16.11.2013 r. — zwiedzanie zaktadéw INS-BUD OKNA.




Dzieri Otwarty w Nidzicy, 16.11.2013 r. — grupa uczestnikdw z Dziatdowa w przedsie-
biorstwie spotecznym GARNCARSKA WIOSKA w Kamionce k/Nidzicy.

i

Dzieri Otwarty w Nidzicy, 16.11.2013 r. — Prezes Nidzickiej Fundacji Rozwoju NIDA,
Krzysztof Margol wita uczestnikéw Dnia Otwartego.



Dr Bogdan Tchorz w trakcie konferencji upowszechniajqcej w Ketrzynie, 19-20.10.2013 r.
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Dirodek stkoleniowo-inf
preedsigbiorcrod

Asystent Kierownika projektu, Jarostaw Borkowski i moderatorka kampanii upowszechniajqcej,
Ewa Domeracka w trakcie konferencji upowszechniajqcej w Dziatdowie, 05-06.10.2013 r.



