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Rozwoj kapitatu ludzkiego
i spotecznego

Dobre praktyki firm skandynawskich w obszarze
odpowiedzialnosci spofecznej

Spis tresci

Stowo wstepne

Badanie SPCCi KPMG na temat dziatar CSR w firmach skandynawskich i polskich

Tworzenie wartosci jest celem wszystkich przedsiebiorstw, ale kreowanie wartosci korporagji nie zawsze

stoi na réwni z kreowaniem wartosci dla spoteczeristwa jako catosci

Skandynawskie doswiadczenia w obszarze (SR - kapitat ludzki i spoteczny

Ambasada Danii: Organizacja po durisku — wspéina praca dla zbiorowego sukcesu

Ambasada Finlandii: Kobiety w hiznesie — fiiskie podejscie

Ambasada Norwegii: CSR w norweskich firmach — integralny element filozofii biznesu
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Roger Andersson Agnieszka Kowalcze

Dyrektor
Skandynawsko-Polskiej Izby Gospodarczej

Przewodniczacy Zarzadu
Skandynawsko-Polskiej Izby Gospodarczej

Firmy skandynawskie sa znane z odpowiedzialnego podejscia do prowadzenia biznesu i robig w tym zakresie bardzo duzo.
Dwie poprzednie publikacje wydane przez Skandynawsko-Polska Izbe Gospodarcza skupiaty sie na obszarach $cisle zwiaza-
nych z procesami biznesowymi w firmie i poswiecone byly tancuchowi dostaw oraz tematom zwigzanym z efektywnoscia ener-
getyczng, czy wptywem firmy na srodowisko. Zaprezentowane w tych publikacjach praktyki wyraznie pokazaty, ze odpowie-
dzialne dziatania sa waznym elementem strategii w firmach skandynawskich.

W niniejszej publikacji prezentujemy wyniki ankiety oraz przyktady spotecznego zaangazowania firm skandynawskich. Pracow-
nicy to wazny, jesli nie najwazniejszy kapitat dla firm z Potnocy. Dbatos¢ o dobre warunki pracy, przestrzeganie praw pracowni-
czych oraz bezpieczenstwa i higieny pracy to priorytety skandynawskich firm.

Pracownicy sa ambasadorami firmy, czesto wywodza sie z lokalnych spotecznosci, w regionie w ktérym dziata firma i maja
ogromny wpltyw na relacje firmy z jej otoczeniem i interesariuszami. Firmy skandynawskie chetnie wspieraja zaangazowanie
pracownikéw, czesto same inicjuja ciekawe projekty stuzace aktywizacji i rozwojowi lokalnej spotecznosci. Mamy nadzieje, ze
zaprezentowane w publikacji inicjatywy beda dla Paristwa inspirujaca lektura.

Dziekujemy firmie KPMG za wspétprace i wktad merytoryczny. Dziekujemy firmom Fortum, DNB Bank Polska, IKEA oraz Jotun
Polska za szczegdlne wsparcie naszego projektu, a takze wszystkim firmom zrzeszonym i wspotpracujacym z SPCC za podziele-
nie sie swojg wiedzg i realizowanymi praktykami. Dziekujemy réwniez Patronom Honorowym za docenienie naszej inicjatywy.

Krzysztof Radziwon

Partner, KPMG w Polsce

Koncepcja prowadzenia dziatalnosci biznesowej zgodnie z ideg spotecznej odpowiedzialnosci stale zyskuje na popularnosci.
Coraz wiecej przedsiebiorstw dostrzega korzysci ptynace z uwzgledniania w swojej dziatalnosci réznych grup interesu, czy
dbatosci o srodowisko naturalne.

Firmy pochodzace z krajéw skandynawskich wyrdézniaja sie szczegdlnie wysoka swiadomoscig ich wptywu na otaczajace je
srodowisko i spoteczenstwo. Co wiecej, bardzo czesto przenosza dobre praktyki na rynki zagraniczne, na ktérych prowadza
dziatalnos¢. To sprawito, ze postanowilismy zweryfikowag, jakie sa réznice w postrzeganiu kwestii dotyczacych spotecznej od-
powiedzialnosci, w szczegdlnosci kapitatu ludzkiego i spotecznego, przez obecne w Polsce firmy skandynawskie i firmy z prze-
waga kapitatu polskiego o podobnej wielkosci.

Z przeprowadzonego badania wynika, ze firmy skandynawskie, ktére prowadza dziatalno$¢ w naszym kraju, zdecydowanie
czesciej dziatajg zgodnie z ideg spotecznej odpowiedzialnosci niz polskie przedsiebiorstwa biorace udziat w badaniu. Widoczne
sg takze réznice w roli, jaka CSR petni w organizacjach - skandynawskie firmy zdecydowanie czesciej deklarujg, ze spoteczna
odpowiedzialnos¢ biznesu jest bardzo waznym elementem ich wartosci lub strategii.

Dziekujemy wszystkim osobom i firmom, ktére przyczynity sie do powstania niniejszej publikacji. Mamy nadzieje, ze bedzie ona
pomocna podczas dalszej dyskusji dotyczacej prowadzenia dziatalnosci zgodnie z koncepcja spotecznej odpowiedzialnosci
oraz korzysci z niej ptynacych.

o Rozwdj kapitatu ludzkiego i spotecznego « Dobre praktyki firm skandynawskich w obszarze odpowiedzialnosci spotecznej



Mikael Lemstrom

Prezes Zarzadu
Fortum Power and Heat Polska

Odpowiedzialnos¢ ma dla nas w Fortum trzy wymiary — ekonomiczny, ekologiczny i spoteczny. Tylko ich jednoczesna realizacja
zapewnia firmie zyski i bezpieczenstwo na rynku. Biznes nie dziata w odosobnieniu. Od duzych graczy rynkowych oczekuje
sie dzi$ elastycznosci w dziataniu, szerokiego spojrzenia na otoczenie konkurencyjne, a takze dostrzegania i rozwigzywania
probleméw srodowiskowych oraz spotecznych. Spoteczna odpowiedzialnos¢ biznesu to réwnolegle prowadzone dziatania w
obszarze biznesu oraz wspoétpraca z lokalng spotecznoscia, a takze budowanie swiadomej postawy proekologicznej. Edukacja
klientow i odbiorcéw w obszarze efektywnego wykorzystania energii elektrycznej i ciepta to dziatanie majace wptyw na biznes.
Fortum stara sie budowac swiadomos¢ klienta dtugoterminowo, w perspektywie 30-40 lat. Nasza misja jest produkcja energii
dla obecnych i przysztych pokolen, inwestujemy w mtodych, poniewaz wierzymy, ze stang sie w przysztosci naszymi klientami
i wybiorag nasze produkty nie tylko dlatego, ze spetniajg ich wymagania, ale réwniez dlatego, ze jesteSmy odpowiedzialni, ze
stoi za nami co$ wiecej niz tylko generowanie dochodéw. Aby prowadzi¢ biznes, ktéry odpowiada wymaganiom dzisiejszego
rynku, niezbedne jest zwiekszenie inwestycji w zasoby ludzkie, w ochrone $rodowiska oraz relacje z otoczeniem. Fortum do-
skonale rozumie te strukture naczyn potaczonych i prowadzi zaawansowane prace badawczo-rozwojowe. Maja one na celu
zaréwno poprawe efektywnosci energetycznej, jak i zmniejszenie wptywu dziatalnosci na srodowisko naturalne. Réwnolegle
prowadzone sg programy spoteczne, ktére odpowiadaja na konkretne problemy w lokalizacjach, gdzie swojg dziatalno$¢ ope-
racyjna prowadzi Fortum.

Rozwdj kapitatu ludzkiego i spotecznego « Dobre praktyki firm skandynawskich w obszarze odpowiedzialnosci spotecznej e



Badanie SPCCi KPMG na temat dziatan
(SR w firmach skandynawskich i polskich

Badanie zostato przeprowadzone metodg CAWI w czerwcu i lipcu 2015 roku na prébie 32 firm skandynawskich prowadzqcych dzia-
talnos¢ w Polsce oraz, dla poréwnania, 55 firm z przewagq kapitatu polskiego o zblizonej wielkosci (wedfug zatrudnienia oraz skon-
solidowanych przychodéw). Celem badania byto zweryfikowanie, czy istniejq roznice w postrzeganiu praktyk CSR miedzy organiza-
¢jami skandynawskimi i polskimi. Respondentami badania byli przedstawiciele najwyzszej kadry kierowniczej— wtasciciele, prezesi,
cztonkowie zarzqdow oraz dyrektorzy. Pytania zadane respondentom dotyczyly trzech zagadnien: aktywnosci firm w obszarze CSR,
roli CSR w organizacji oraz dziatari CSR w obszarze kapitat ludzki i spoteczny.

Profil badanych firm

Wielkos¢ skonsolidowanych przychodéw badanych firm

Firmy skandynawskie Firmy polskie

W Do20minzt W Do20minzt
B 21-100 min zt M 21-100 min zt
B 101-300 min t M 101-300min
Ponad 300 min zt Ponad 300 min z
Wielkos¢ zatrudnienia badanych firm
Firmy skandynawskie Firmy polskie
W Do 49 0s6b W Do 49 0s6b

W 50-249 0s6b W 50-249 0s0b

B 250-499 056b I 250-499 0s0b

500 i wiecej 0sob 500 i wiecej 0sob

o Rozwdj kapitatu ludzkiego i spotecznego « Dobre praktyki firm skandynawskich w obszarze odpowiedzialnosci spotecznej



Odpowiedzialno$¢ spoteczna firm skandynawskich i polskich

Aktywnosci firm w obszarze CSR w ciagu ostatnich dwach lat

Firmy skandynawskie

Odsetek badanych firm skandynawskich,
ktore podejmowaly dziatania z obszaru CSR
w Polsce w ciagu ostatnich 2 lat

B Podejmowato Nie podejmowato

Obszary aktywnosci badanych firm
skandynawskich w ciagu ostatnich 2 lat

biznesowe 75%
Praktyki z zakresu pracy
Prawa cztowieka
Spotecznosci lokalne
Zagadnienia -
konsumenckie 46%
tad organizacyjny

W ciggu ostatnich 2 lat badane firmy skandynawskie zdecydowanie czesciej prowadzity dziatalnos¢ w Polsce zgodnie z
ideg spotecznej odpowiedzialnosci biznesu niz firmy polskie o podobnej wielkosci. Przedsiebiorstwa polskie i skandynaw-
skie, ktore sg aktywne w obszarze CSR, skupiaja sie na podobnych dziataniach — najczesciej prowadza dziatalno$¢ CSR na
rzecz $Srodowiska oraz dbaja o uczciwe praktyki biznesowe'. Dla firm skandynawskich wazne sa takze praktyki z zakresu
pracy i praw cztowieka, natomiast dla firm polskich — dziatania dla spotecznosci lokalnych oraz zagadnienia konsumenckie.

Firmy polskie

Odsetek badanych firm polskich,
ktore podejmowaty dziatania z obszaru CSR
w Polsce w ciagu ostatnich 2 lat

B Podejmowato Nie podejmowato

Obszary aktywnosci badanych firm
polskich w ciagu ostatnich 2 lat

Srodowisko 93%

Uczciwe praktyki
hiznesowe

86%

Spotecznosci lokalne 83%

Zagadnienia
konsumenckie

76%
Praktyki z zakresu pracy 66%
tad organizacyjny 59%

Prawa cztowieka 48%

"Uczciwe praktyki biznesowe rozumiane sg jako etyczne zachowania biznesowe w stosunku do innych podmiotéw dziatajacych na rynku (konkurentéw, dostawcéw, klientéw, podmiotow publicznych).

Rozwdj kapitatu ludzkiego i spotecznego « Dobre praktyki firm skandynawskich w obszarze odpowiedzialnosci spotecznej e



Przyczyny niepodejmowania dziatan CSR przez badane polskie firmy w ciaggu ostatnich 2 lat?

Nie posiadamy odpowiedniej wiedzy /
pracownikéw o odpowiednich kwalifikacjach

Nie posiadamy wystarczajacych zasobow /
Srodkow finansowych

Praktyki CSR nie 53 zwigzane
z profilem naszej dziatalnosci

(SR nie jest elementem strategii
naszej firmy

Inne 12%

Praktyki z obszaru (SR 8%
nie 53 dla nas wazne

Obszary aktywnosci firm w ciagu najblizszych 2 lat

Firmy skandynawskie

Odsetek badanych firm skandynawskich,
ktore maja zamiar podja¢ dziatania z obszaru
CSR w Polsce w ciaggu najblizszych 2 lat

B 7amierza podja¢ Nie zamierza podja¢

Firmy polskie

Odsetek badanych firm polskich,
ktére maja zamiar podjac dziatania z obszaru
CSR w Polsce w ciagu najblizszych 2 lat

Nie zamierza podjac

B 7amierza podja¢

? Pokazano odpowiedzi polskich firm, ktdre nie podejmowaly dziatari z obszaru CSR w Polsce w ciagu ostatnich 2 lat.

Przedstawiciele badanych polskich firm, kté-
re nie angazuja sie w dziatalnos¢ spoteczna,
najczesciej przyznaja, ze przyczyng jest brak
wiedzy i pracownikéw posiadajacych odpo-
wiednie kwalifikacje, jak réwniez brak $rod-
kow finansowych. Duza czes$¢ firm polskich
uwaza, ze praktyki CSR nie sa zwigzane z pro-
filem ich dziatalnosci.

Wsréd 12% firm skandynawskich, ktére nie
prowadzity dziatan CSR w Polsce w ciagu
ostatnich 2 lat, wiekszos¢ jako przyczyne
tego stanu rzeczy wskazata brak odpowied-
niej wiedzy i pracownikdw o odpowiednich
kwalifikacjach.

Obszary aktywnosci badanych firm
skandynawskich w ciagu najblizszych 2 lat

Srodowisko

Praktyki z zakresu pracy

Spotecznosci lokalne

Uczciwe praktyki
biznesowe

Prawa cztowieka

tad organizacyjny

Zagadnienia
konsumenckie

Obszary aktywnosci badanych firm
polskich w ciagu najblizszych 2 lat

Uczciwe praktyki
biznesowe

Srodowisko

Spotecznosc lokalne

tad organizacyjny

Prawa cztowieka

Praktyki z zakresu pracy

Zagadnienia
konsumenckie

o Rozwdj kapitatu ludzkiego i spotecznego « Dobre praktyki firm skandynawskich w obszarze odpowiedzialnosci spotecznej




W najblizszej przysztosci zarbwno w prébie firm skandynawskich, jak i firm polskich widoczny bedzie lekki wzrost przed-
siebiorstw aktywnych w obszarze CSR. Firmy polskie deklaruja, ze skupia sie na uczciwych praktykach biznesowych, a naj-
wieksza czes¢ aktywnych firm skandynawskich bedzie dziata¢ na rzecz srodowiska i praktyk z zakresu pracy oraz na rzecz

spotecznosci lokalnych na obszarach, gdzie dziata firma.

Rola CSR w organizacji

Rola CSR w wartosciach firmy

71%
44%
» 29% 29%
(]
0% 0% 3% 0% 0%
||

Bardzo wazny

Raczej wazny Neutralny ~ Raczejniewazny  Zupetnie niewazny

B Firmy skandynawskie B Firmy polskie

Widoczne sa znaczace réznice w roli, jaka spoteczna odpowiedzialno$¢ bizne-
su petni w wartosciach firm polskich i skandynawskich. Az 7 na 10 badanych
firm skandynawskich deklaruje, ze CSR petni bardzo wazna role w wartosciach
ich organizacji, a pozostali uwazaja jego role za raczej wazna. Udziat przedsie-
biorstw bedacych zdania, ze spoteczna odpowiedzialnos¢ petni bardzo wazng
role w ich wartosciach, jest zdecydowanie nizszy w prébie firm polskich.

Rola CSR w strategii firmy?

85%
10%
[ = .
Bardzo wazny Raczej wazny Neutralny

B Firmy skandynawskie B Firmy polskie

W obu grupach firm znaczacy odsetek respondentéw deklaruje, ze uwzgled-
nia CSR w swojej strategii. Firmy skandynawskie twierdza, ze rola spoteczne;j
odpowiedzialnosci w ich strategii jest bardzo wazna, podczas gdy wiekszos¢
firm z préby polskiej okresla jg jako raczej wazna.

Mimo, iz duza czes¢ badanych firm skandynawskich, ktéra prowadzi dziata-
nia CSR, nie przygotowuje raportéw z poziomu polskiego oddziatu, to pra-
wie potowa z tych firm raportuje jednak dziatania CSR na poziomie centrali
w Skandynawiii.

3 Pokazano okazano odpowiedzi firm, ktére uwzgledniaja CSR w swojej strategii.
* Pokazano odpowiedzi firm, ktdre podejmowaty dziatania z obszaru CSR w ostatnich 2 latach

badanych firm
7 1 % skandynawskich

badanych firm
2 4 % polskich
deklaruje, iz CSR petni

bardzo wazna role
w wartosciach firmy*

badanych firm
7 5 % skandynawskich
badanych firm
6 9 % polskich
formalnie uwzglednia CSR
w swojej strategii*

bad hfi
39% skandynawskich

bad h fi
41% poiskich

mierzy efekty prowadzonych
dziatan CSR*

bad hfi
46% sI‘(Janag)’/,;aw:Ir(r;ch

bad h fi
52% poiskich

przygotowuje raporty
o prowadzonych
dziataniach CSR*
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Jednostki odpowiedzialne za CSR w organizacji

Firmy skandynawskie Firmy polskie
Pojedynczy pracownicy, zajmujacy sie
takze ma(kemg\em i komunikaq’q _ 43% (ztonek zarzqdu

(zlonek zarzadu

I | 29%
Wyodrebniona jednostka/dziat | N N DD 1%
Pojedynczy, wyznaczeni jedynie I 15

Pojedynczy pracownicy, zajmujqcy sie
takze marketingiem i komunikacja

Pojedynczy, wyznaczeni jedynie
do tego pracownicy

Nie posiadamy pracownikéw

I 1%

I 34%
I 31%
I 30%

do tego pracownicy Zajmujacych sie na co dzier (SR
Grupa projektowa | N 14% Grupa projektowa | MR 28%
Fundacja firmy | AR 14% Wyodrebniona jednostka/dzid | NN 24%
Nie posw'adamy pra(owmkéw . _
zaimujacych sie na co dzien (SR I 14% Fundadja fimy 2%
Komitet sterujgcy | NNAHERIDIIINE 11% Komitet sterujacy | NI | 7%
Inneosoby [ 4% ineosoby [N | 7%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 0% 10% 20% 30% 40%
W firmach nalezgcych do obu préb za dziatania CSR najczesciej odpo-
wiadaja pojedynczy pracownicy, ktérzy zajmuja sie takze marketingiem
oraz cztonkowie zarzadu. Warto zwréci¢ uwage, ze w badanych prébach 890/ badanych firm
) S NS O skandynawskich
firmy polskie dwa razy czesciej nie posiadaty pracownikéw zajmujacych
sie na co dzier dziataniami CSR niz firmy skandynawskie. 86 O/ badanych firm
O polskich

Podmioty, z jakimi firmy podejmuja wspétprace przy projektach CSR

Firmy skandynawskie

Szkoty/organizacje edukacyjne 64%

Fundacje/organizacje non-profit 60%

Instytucje publiczne 52%
Inne firmy 40%

Inne podmioty

Firmy polskie

Instytucje publiczne e

Szkoty/organizacje edukacyjne 81%
Fundacje/organizacje non-profit 62%
Inne firmy 46%

27%

—
8
=S

Inne podmioty

* Pokazano odpowiedzi firm, ktdre podejmowaly dziatania z obszaru CSR w ostatnich 2 latach

o Rozwdj kapitatu ludzkiego i spotecznego « Dobre praktyki firm skandynawskich w obszarze odpowiedzialnosci spotecznej

angazuje pracownikow
w dziatania CSR*

68%
31%

badanych firm
skandynawskich

badanych firm
polskich

prowadzi program
wolontariatu
pracowniczego*

89%
90%

badanych firm
skandynawskich

badanych firm
polskich

podejmuje wspoétprace
przy projektach CSR

z minimum jednym
innym podmiotem*

50%



Skandynawia jest krajem o wysoko rozwinietej kulturze stowarzyszen i wysokim kapitale spotecznym i te wartosci firmy
skandynawskie przenosza takze na inne rynki, na ktérych dziataja. Badane skandynawskie firmy, ktére prowadza w Polsce
dziatalno$¢ zgodnie z zasadg spotecznej odpowiedzialnosci, najczesciej podejmujg wspotprace przy projektach CSR z in-
stytucjami edukacyjnymi oraz fundacjami i organizacjami non-profit. Z kolei w prébie polskich firm o podobnych charak-
terystykach najwieksza czes$¢ respondentdw nawigzywata w ciggu ostatnich 2 lat wspdtprace z instytucjami publicznymi.

Kapitat ludzki i spoteczny

Lokalne spotecznosci
Praktyki z obszaru lokalnych spotecznosci, ktére firmy obecnie wdrazaja*

Firmy skandynawskie Firmy polskie

Tworzenie nowych
miejsc pracy

Tworzenie nowych
miejsc pracy 1%

Promowanie edukacji, wsparcie w budowaniu 0 (ztonkostwo w organizacjach dziatajacych na ,
réwnego dostepu do edukagji 56% rzecz lokalnych spotecznosci lub wspdtpraca z nimi 63%

Promowanie edukacji, wsparcie w budowaniu

Promowanie inicjatyw kulturalnych,
) ) 44% r6wnego dostepu do edukacji

respektowanie lokalnych tradydjii zwyczajow

Dziatalnos¢ na rzecz poprawy stanu . Promowanie inicjatyw kulturalnych,
zdrowia lokalnych spotecznosci 39% respektowanie lokalnych tradycjii zwyczajow

Rozwijanie umiejetnosci zawodowych 0s6b naIechychl 33% Odpowiedzialne inwestowanie
do spotecznosci lokalnych, organizowanie szkolen 3
Rozwijanie umiejetnosci zawodowych osob nalezacych

Catonkostwo w organizacjach dzafejacych na 33% do spotecznosci lokalnych, organizowanie szkoleri

rzecz lokalnych spotecznosci lub wspétpraca z nimi

22% Dziatalnos¢ na rzecz poprawy stanu

Odpowiedzialne inwestowanie zdrowia lokalnych spotecznosci

Zaréwno dla skandynawskich jak i polskich badanych firm, ktére sg aktywne w obszarze lokalnych spotecznosci, priory-
tetem jest tworzenie nowych miejsc pracy. Znaczaca cze$¢ skandynawskich firm prowadzi takze aktywnosci na rzecz pro-
mowania edukacji, podczas gdy polskie firmy w drugiej kolejnosci stawiajg na cztonkostwo w organizacjach dziatajacych
na rzecz lokalnych spotecznosci lub wspotprace z nimi.

#Pokazano odpowiedzi firm, ktére w ostatnich dwdch lat podejmowaty dziatania CSR w obszarze lokalnych spotecznosci
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Miejsce pracy

Praktyki z obszaru pracy, ktore firmy obecnie wdrazajg’

Firmy skandynawskie

Przestrzeganie praw i obowiazkow
pracodawcy, eliminowanie dyskryminacji

Zapewnienie dobrych warunkéw
pracy i zatrudnienia

Zapewnienie bezpieczeristwa
i higieny pracy

Rozw6j umiejetnosci pracownikéw,
tworzenie mozliwosci awansu zawodowego

Zapewnienie rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym pracownikow

Dialog spofeczny

85%

80%

80%

80%

75%

50%

Firmy polskie

Rozw6j umiejetnosci pracownikow,
tworzenie mozliwosci awansu zawodowego

Zapewnienie dobrych warunkow
pracy i zatrudnienia

Przestrzeganie praw i obowiazkow
pracodawcy, eliminowanie dyskryminacji

Zapewnienie bezpieczeristwa
i higieny pracy

Zapewnienie réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym pracownikéw

Dialog spoteczny

90%

86%

86%

86%

86%

76%

Jesli chodzi o odpowiedzialng spotecznie dziatalnos¢ w obszarze miejsca pracy, najwieksza czes¢ badanych firm skandy-
nawskich, ktdre w ciggu ostatnich 2 lat podejmowaty dziatania CSR w tym obszarze, deklaruje, ze przestrzega praw i obo-
wigzkéw pracodawcy oraz zapewnia dobre warunki pracy i zatrudnienia. Z kolei najwieksza czes¢ polskich badanych firm
tworzy warunki rozwoju i mozliwosci awansu swoim pracownikom oraz dba o odpowiednie warunki pracy i zatrudnienia.

Prawa czlowieka

Praktyki z obszaru praw cztowieka, ktore firmy obecnie wdrazaja®

Firmy skandynawskie

Brak dyskryminagji, rowne traktowanie
r6znych grup spotecznych

Prowadzenie dziatalnosci tak, aby przestrzegac praw
gospodarczych, spofecznych i kulturowych

NaleZyta starannos¢ o przestrzeganie praw
cztowiekana kazdym poziomie organizadji

Prowadzenie dziafalnosci tak, aby przestrzega¢
praw osobistych i politycznych

Prowadzenie dziatalnosci tak, aby wspierac
qrupy szczegélnie wrazliwe

Unikanie wspétudziatu
w famaniu praw cztowieka

Rozpatrywanie skarg
interesariuszy

2

8%

89%

2%

61%

56%

44%

39%

Firmy polskie

Nalezyta starannos¢ o przestrzeganie praw
cztowiekana kazdym poziomie organizadji

Brak dyskryminacji, réwne traktowanie
réznych grup spotecznych

Rozpatrywanie skarg
interesariuszy

Prowadzenie dziatalnosci tak, aby przestrzegac praw
gospodarczych, spotecznych i kulturowych

Prowadzenie dziatalnosd tak, aby przestrzegac
praw osobistych i politycznych

Unikanie wspétudziatu
w tamaniu praw cztowieka

Prowadzenie dziatalnosdi tak, aby wspierac
grupy szczegélnie wrazliwe

68%

68%

63%

58%

58%

53%

42%

W obszarze praw cztowieka najwieksza czes¢ badanych firm skandynawskich dba o réwne traktowanie réznych grup spo-
tecznych i prowadzenie dziatalnosci w taki sposéb, aby przestrzegac¢ praw gospodarczych, spotecznych i kulturowych.
Z kolei najwieksza czes$¢ badanych polskich przedsiebiorstw troszczy sie o przestrzeganie praw cztowieka na kazdym po-
ziomie organizacji i prowadzi dziatalnos¢ tak, aby réwno traktowac rézne grupy spoteczne.

> Pokazano odpowiedzi firm, ktdre w ciggu ostatnich 2 lat podejmowaty dziatania CSR w obszarze miejsca pracy.
¢ Pokazano odpowiedzi firm, ktre w ciagu ostatnich 2 lat podejmowaty dziatania CSR w obszarze praw cztowieka.
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Tworzenie wartosci jest celem wszystkich przedsiebiorstw,
ale kreowanie wartosci korporacji nie zawsze stoi na rowni
z kreowaniem wartosci dla spoteczenstwa, jako catosci

Zanikanie podziatu pomiedzy kreowaniem war-
tosci biznesowych i spotecznych

Przedsiebiorstwa poprzez swoja dziatalno$¢ biznesowa, two-
rza nie tylko wartos¢ dla wtascicieli, ale przy okazji kreuja
wartos$¢ dla spoteczenstwa. Dostarczajg ludziom produkty i
ustugi, ktérych potrzebuja. Ptaca podatki panstwu. Tworza
nowe miejsca pracy, dzieki czemu umozliwiaja milionom ludzi
poprawe sytuacji materialnej.

Mimo pozytywnego wktadu dla spoteczenstwa takie dziatania
maja swoja cene. Realizujgc swoja dziatalnos¢ podstawowa,
do ktérej zostaty powotane przez wiascicieli, przedsiebiorstwa
czesto wykorzystuja na przyktad naturalne zasoby ziemi, co
moze mie¢ negatywny wplyw na ludzi i Srodowisko.

W dobie postepujacej globalizacji, rosngcej zamoznosci spo-
teczenstwa, powszechnie dostepnego Internetu, rola przed-
siebiorstw jest nieustanie badana oraz omawiana przez
odbiorcéw ich produktéw i ustug, czesto publicznie z wykorzy-
staniem mediéw spotecznosciowych np. poprzez negatywne
virale. Jako spotecznos¢ biznesowa musimy by¢ bardziej $wia-
domi tego trendu i potrafi¢ stawi¢ czota nowym wyzwaniom.

Coraz wiecej przedsiebiorstw podejmuje réznorodne dzia-
tania z obszaru CSR, i informuje o nich otoczenie poprzez
wykorzystanie mediéw, wiasnych stron internetowych lub
poprzez publikacje raportéw z danymi z obszaru ich sytuacji
srodowiskowej, spotecznej czy tez na temat ich tadu korpo-
racyjnego. Moga przyjmowac one forme osobnych raportow
lub stanowi¢ czes¢ rocznych raportéw finansowych (ogdiny
trend raportowania zintegrowanego). Czesto informacje te s
niezrozumiate dla znacznej czesci interesariuszy i postrzegane
jedynie jako dziatanie marketingowe majace na celu poprawe
wizerunku i ztagodzenie potencjalnej krytyki.

Kreowanie badz zmniejszanie wartosci dla spoteczeristwa w co-
raz wiekszym stopniu bezposrednio wptywa na gtéwne czynni-
ki stanowigce o wartosci przedsiebiorstwa, a mianowicie przy-
chody, koszty i ryzyko. KPMG okresla to zjawisko jako zanikanie
podziatu (en. disappearing disconnect) pomiedzy kreowaniem
wartosci przedsiebiorstwa i wartosci dla spoteczeristwa.

Inwestowanie w ludzi, spotecznos¢ i srodowisko jest czyms
wiecej niz filantropig korporacyjna, projektem CSR lub innym
rodzajem ,zielonych” inicjatyw - jakkolwiek szlachetne i waz-
ne moga one by¢. Aby mie¢ dobry wpltyw na dzisiejsze $ro-
dowisko biznesowe, musimy nieustajaco mierzy¢, rozumied i
aktywnie zarzadza¢ wartosciami, ktére tworzymy badz redu-
kujemy dla spoteczenistwa, srodowiska i interesariuszy.

Efekty zewnetrzne - wyzwania dla
przedsiebiorstw

Przedsiebiorstwa muszg lepiej zrozumie¢ tzw. efekty ze-
wnetrzne (en. externalities), poniewaz to co w przesztosci
byto rozumiane jako czynniki zewnetrze jest teraz wtaczane
do organizacji."! Do kluczowych czynnikéw wptywajacych na
wzrost znaczenia efektéw zewnetrznych naleza:

« regulacje, takie jak instrumenty podatkowe, proces ustala-
nia cen,

« coraz wieksze wymagania dotyczace raportowania, wpty-
wajgce na przejrzystosc informacji ujawnianej przez przed-
siebiorstwa;

+ zmieniajaca sie dynamika rynku w tym niedobdr zasobdw;
oraz

+ coraz czesciej presja wywierang przez interesariuszy in-
nych niz wtasciciele.

Dawniej efekty zewnetrzne nie miaty badz miaty znikomy
wplyw na przeptywy pieniezne i profil ryzyka. Przedsiebior-
stwa nie byly wynagradzane za pozytywne efekty zewnetrzne
ani nie ptacity za szkody, jakie wyrzadzity negatywnymi efekta-
mi zewnetrznymi, takimi jak emisja dwutlenku wegla albo zte
warunki pracy i pogarszajace sie warunki zycia spotecznosci.

Z tego powodu, efekty zewnetrzne zostaty w duzym stopniu
wylgczone z pomiaru wartosci przedsiebiorstwa. Jednak, tak
jak pisaliSmy wczesniej, brak potaczenia miedzy wartoscia fir-
my i wartosciami spotecznymi zaczyna zanika¢. Globalizacja,
kryzysy finansowe, wzrost populacji, eksplozja sredniej klasy,
zmiany klimatyczne i inne ekonomiczne, spoteczne i srodo-
wiskowe sity przeksztatcajg krajobraz operacyjny dziatalnosci
biznesowe;j.

Liderzy biznesu i inwestorzy muszg zrozumie¢ te nowg dy-
namike i jej konsekwencje, aby zrozumie¢ wptyw tych zmian
na proces tworzenia wartosci. Muszg zidentyfikowac i oceni¢
efekty zewnetrzne, oraz zrozumie¢ potencjalny wptyw, jaki
majg na wartos¢ korporacyjng. Znajac efekty zewnetrzne
wilasnego przedsiebiorstwa beda mogli lepiej opracowac sku-
teczne strategie uwzgledniajgce ochrone i kreowanie warto-
$ci, zaréwno dla akcjonariuszy, jak i dla spoteczenistwa.

Zrozumienie i pomiar wptywu efektow
zewnetrznych

To czego potrzebuja menadzerowie to metoda, ktéra pozwo-
li zrozumie¢ i zmierzy¢ efekty zewnetrzne wywierane przez

Przyktadem efektu zewnetrznego, ktéry historycznie pozostawat bez wptywu na firme, a obecnie ma bezposredni wptyw na wydatki Spétki jest np. emisja gazow cieplarnianych i jej wptyw na zmiane klimatu. Wprowadzane requlacje naktadaja na przedsiebior-
stwa okreslone cele dotyczace wykorzystania energii ze Zrédet odnawialnych oraz optaty zwigzane z prawami do emisji dwutlenku wegla, ktére wymuszaja zmiane podejscia w zakresie zuzycia energii.
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przedsiebiorstwa oraz prawdopodobienstwo, ze beda miaty
wplyw na przychody oraz profil ryzyka w przysztosci.

Obecnie istnieje wiele inicjatyw, ktérych celem jest wsparcie
przedsiebiorstw w zrozumieniu i pomiarze ich wplywu na
spoteczenstwo i Srodowisko, przy czym niektére z nich sku-
piaja sie jedynie na efektach negatywnych. Jest to wazny krok,
niemniej jednak KPMG widzi potrzebe podejscia, ktére bedzie
lepiej zbilansowane i umozliwi przedsiebiorstwom péjscie o
krok dalej. Oznacza to wycene zaréwno pozytywnych, jak i
negatywnych efektéw zewnetrznych, oraz, co wazne, zrozu-
mienie ryzyka jakie niesie ze sobg przetozenie tych efektow
na tworzenie wartosci. Takie narzedzie powinno dawa¢ mozli-
wosc¢ ocene inwestycji pod katem potencjatu kreowania war-
tosci biznesowych i spotecznych.

Aby odpowiedzie¢ na te potrzebe, KPMG opracowato meto-
dyke True Value, ktéra zaktada tréjstopniowy proces oceny
umozliwiajacy przedsiebiorstwom:

+ ocene ,realnej” wartosci dodanej dla otoczenia poprzez
identyfikacje i pomiar istotnych efektow zewnetrznych
dziatalnosci przedsiebiorstwa;

+ ocene zagrozenia przysztych zyskéw poprzez zrozumienie
jak negatywne efekty zewnetrzne moga wptywac na przy-
szte dochody i ryzyko przedsiebiorstwa; oraz

« kreacje wartosci biznesowej i spotecznej poprzez realizacje
projektow kreujgcych pozytywne efekty zewnetrzne i redu-
kujace ryzyko.

Pomiar wplywu efektow zewnetrznych
w praktyce - case study

Dobrym przyktadem zastosowania narzedzia opracowanego
przez KPMG w praktyce jest projekt przeprowadzony dla pu-
blicznego operatora transportu dziatajgcego w jednym z eu-
ropejskich krajow.

Kazdego dnia ludzie odbywajg podréze w pociggach i auto-
busach klienta KPMG, wiec firma ma ogromny wptyw na mo-
bilno$¢ spoteczenstwa. Klient jest swiadomy wartosci, jaka
stwarza dla spoteczenstwa poprzez zapewnienie mobilnosci,
lecz jest réwniez Swiadomy, ze wywiera negatywne efekty na
spoteczenstwo, na przyktad poprzez emisje gazéw cieplarnia-
nych. Jego dtugoterminowa wizja to zwiekszenie wartosci,
ktorg tworzy dla spoteczenstwa przy jednoczesnym zmniej-
szeniu negatywnego oddzialywania, przy jednoczesnym ge-
nerowaniu zyskow.

Do zrealizowania tego celu niezbedne okazato sie zmierzenie
wartosci jaka przedsiebiorstwo tworzy oraz skumulowanej
wartosci wptywu negatywnego na spoteczenstwo. Podejscie
takie pozwalato lepiej zrozumie¢ efekty zewnetrzne dziatal-
nosci firmy i lepiej nimi zarzadzad. Ustalanie wartosci, jaka fir-
ma tworzy dla spoteczenstwa, dostarczyto réwniez opartych

na faktach danych do dialogu z interesariuszami, zapewnito
przejrzystosc i przyczynito sie do szerszej dyskusji na temat
rzeczywistej wartosci firmy.

W 2014 roku, firma zaangazowata KPMG do zastosowania po-
dejécia True Value do obliczenia wartosci spoteczno-ekono-
micznej, a takze wartosci srodowiskowej, ktérg firma tworzy i
zmniejsza, dla spoteczenstwa. Zespét projektowy przeprowa-
dzit prace pozwalajace na zidentyfikowanie istotnych efektow
zewnetrznych organizacji i sklasyfikowanie ich jako pozytyw-
ne (tworzace pozytywna wartos$¢ dla spoteczenstwa) lub ne-
gatywne (generujgce wartos¢ ujemna).

Poczatkowo rezultatem byta ,dtuga lista” efektéw zewnetrz-
nych i kwestii, ktére sa wazne dla interesariuszy. Skrécona lista
efektow zewnetrznych zostata opracowana przy uzyciu wy-
tycznych Global Reporting Initiative (GRI) G4 biorac pod uwa-
ge poziom istotnosci i zasady raportowania zintegrowanego.

Skrocona lista zostata nastepnie oceniona aby dodatkowo
okresli¢ obszary, w ktérych wystarczajace dane i wskazni-
ki byly dostepne do oszacowania wartosci tych efektow ze-
wnetrznych. Ostatecznie, wybrano cztery efekty zewnetrzne:

» mobilnos¢;

« bezpieczenstwo;

« wydatki przedsiebiorstwa na edukacje;
« oraz wydatki na ochrone Srodowiska.

Specjalisci KPMG oszacowali wybrane efekty zewnetrzne i
przypisali do nich wartos¢ finansowg przy pomocy ekspertow
i najlepszych dostepnych zrédet danych naukowych.

Nie mozesz zarzadza¢ tym, czego
nie mozesz zmierzy¢

Nie mozesz zarzadzac tym, czego nie mozesz zmierzy¢. Przed-
siebiorstwa potrzebuja spdjnego podejscia, ktoére umozli-
witoby prezentacje danych finansowych w potaczeniu z od-
powiednio wycenionym wptywem efektéw zewnetrznych,
a takze oszacowanie prawdopodobienstwa i wptywu tych
efektéw na przychody i koszty przedsiebiorstwa. W dzisiej-
szych czasach, konieczne jest juz nie tylko kreowanie wartosci
przedsiebiorstwa, ale réwniez kreowanie wartosci dla spote-
czenstwa, jako catosci.

Krzysztof Radziwon

Partner

Zarzqdzanie Ryzykiem — ZréwnowazZony Rozwdj
KPMG w Polsce

Radostaw Kowalski

Menedzer

Zarzqdzanie Ryzykiem — Zréwnowazony Rozwdj
KPMG w Polsce
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=mm Organizacja po dunsku — wspolna praca
W= dla zbiorowego sukcesu

Konkurencyjnos$¢ przedsiebiorstwa zalezy oczywiscie od jego produktu lub ustug, dobrze spetniajacych potrzeby rynku, leczw duzej
mierze, od wewnetrznej dynamiki i zdolnosci przystosowania sie firmy - tj. relacji pomiedzy pracownikami a kadra zarzadzajaca. Nie
istnieje oczywiscie tylko jeden uniwersalny styl lub stosunek do zarzadzania, podejscie zawsze nalezy dostosowa¢ do cech organizacji i
0s6b, ktdre beda zarzadzane.

Jednakze Smiem twierdzi¢, ze w dunskich organizacjach mamy wyraznie okreslone pomysty dotyczace kierunku zarzadzania, ktéry reali-
zujemy lub chcemy rozwija¢. To wiasnie od tego podejscia czesciowo zalezy sukces dunskich firm.

Przedstawiajac dunskie organizacje w ogélnym - by¢ moze nieco wyidealizowanym swietle - warto podkresli¢, ze ich strategia opiera sie
przede wszystkim na harmonii i byciu jednym organizmem. Sugeruje to, ze wszyscy cztonkowie sg czescia i wktadem do zbiorowego suk-
cesu, z ktérego sami beda korzystac. Dlatego tez stowo ,pracownik” uzywane jest coraz rzadziej. Zamiast niego coraz czesciej ustyszymy
okreslenie ,wspotpracownik” lub po prostu,kolega z pracy”.

Takie podejscie druzynowe oznacza, ze zaufanie w organizacjach buduje sie zaréwno pomiedzy samymi pracownikami, jak i w relacjach z
kadra zarzadzajaca - wszyscy oni maja jeden cel. Dialog skupia sie na uczeniu sie i poprawie wynikéw, w celu osiggniecia wspdlnych korzysci.
Te idealistyczna wersje najlepiej przedstawia sytuacja przerwy w meczu pitki recznej. Nikt nie ma watpliwosci, kto jest trenerem
i nikt nie watpi w to, ze jego rady maja poprawic rezultaty. Kazdy aktywnie uczestniczy i odpowiada za zesp6t oraz wtasne wyniki - duch
rywalizacji skupia sie raczej na druzynie przeciwnej anizeli przeciwko cztonkom wiasnej druzyny.

Kolejna cecha szczegdlng jest wartosc rotacji kadr. Fluktuacja pracownikéw/kadry zarzadzajacej prowadzi do zaniku pamieci instytucjo-
nalnej i utraty sieci kontaktéw, jednoczesnie jednak pozwala spojrze¢ na wszystko swiezym okiem i wnosi nowe pomysty. Dlatego tez
okreslona rotacja pracownikéw i tym samym rezygnacja z dozywotniego zatrudnienia w jednym miejscu pracy lub organizacji traktowa-
ne s3 jako co$ pozytywnego.

Zarzadzanie organizacja zespotowg pozwala na zastosowanie ptaskich hierarchii, duzego zaangazowania w innowacje i proces decyzyj-
ny, ktéry balansuje poczucie osobistej odpowiedzialnosci i wspdlnego rozumienia celéw. W praktyce obcokrajowcy czesto zauwazaja, ze
Dunczycy maja bardzo swobodny styl bycia, zwracaja sie do siebie po imieniu i rzadko uzywaja tytutéw. Wspomaga to dialog bezposred-
ni i podkresla egalitarystyczne podejscie dunskiego spoteczenstwa.

Wyzwaniem dla tego typu podejscia moga w pewnym zakresie by¢ tempo podejmowania decyzji oraz ograniczanie formalnych upraw-
nien kierownikéw. Nie ma tu natomiast miejsca na naduzywanie stanowiska.

Ogdlnie rzecz ujmujac, nie ma watpliwosci, ze ten styl zarzadzania i organizacji optaca sie pod wzgledem czerpania przez zatrudnionych
satysfakgji z pracy, innowacyjnosci, skutecznosci i konkurencyjnosci — nalezy jednak pamietac, ze bardzo ciezko jest go wdrozy¢ w 100%
- jest to ideat, do ktérego dazymy.

Steen Hommel, Ambasador Danii w Polsce

=f=Kobiety w biznesie — firiskie podejécie

Finlandia ma dtuga historie réwnosci ptci. Byta jednym z pierwszych panstw, ktére udzielity kobietom prawa do gtosowania w 1906 roku
oraz pierwszym krajem, ktéry umozliwit kobietom kandydowanie w wyborach. Pod koniec XIX wieku szkoty publiczne otworzyly swoje
drzwi dla finskich dziewczat. Te bezprecedensowe kroki miaty ogromny wptyw na pozycje kobiet w Swiecie pracy. Budowanie parstwa
dobrobytu i stosunkowo stabilne srodowisko polityczne w XX wieku zapewnity silne podstawy do rozwoju praw kobiet w Finlandii.

Wprowadzenie rozbudowanych systeméw publicznej opieki dziennej nad dzie¢mi oraz zasitkdw rodzicielskich utatwity matkom powrét
do pracy i szkoty. Obecnie udziat kobiet w$réd oséb pracujacych w Finlandii jest najwyzszy na Swiecie. R6znica pomiedzy liczba zatrud-
nionych mezczyzn a kobiet to zaledwie 3%. Mimo iz stopa zatrudnienia kobiet w Szwecji, Danii i Holandii jest wyzsza niz w Finlandii, w
wiekszej czesci kobiety zatrudnione sg w tych krajach w niepetnym wymiarze pracy. Pod wzgledem zatrudnienia na petny etat, na tle
wszystkich krajéw unijnych, stopa zatrudnienia kobiet najwyzsza jest wtasnie w Finlandii.

Obecnie Finlandia jest krajem wiodacym w kwestii rbwnouprawnienia pfci. Juz w 1987 Finlandia przyjeta ustawe o réwnosci ptci. Ustawa
o réwnouprawnieniu kobiet i mezczyzn stuzy zapobieganiu dyskryminacji ptci, poprawie sytuacji w dziedzinie rbwnouprawnienia, a w
szczegolnosci polepszeniu pozycji kobiet na rynku pracy. W roku 2014 Finlandia zajeta drugie miejsce w rankingu rownouprawnienia ptci
sporzadzonym przez Swiatowe Forum Ekonomiczne.

Kazdego roku wsréd absolwentéw wyzszych uczelni liczba kobiet przewaza nad liczba mezczyzn. W zwigzku ze zmiang strukturalng w
naszej gospodarce wskaznik udziatu kobiet na rynku pracy bedzie wzrasta¢ w nadchodzacych latach. Coraz wiecej mozliwosci zawodo-
wych pojawia sie w branzach zdominowanych przez kobiety, w szczegélnosci w sektorach ustug i opieki zdrowotnej.

Pozostaje jednak wiele kwestii, ktére wymagaja poprawy. Nadal istnieje zjawisko tzw.,szklanego sufitu”. W zesztym roku w zarzadach pu-
blicznie notowanych spétek udziat kobiet wynosit jedynie 23%. Dlatego tez, rzad finski podjat decyzje, ze w 2020 roku, w sktadzie zarzadu
kazdej publicznie notowanej spotki znajdzie sie co najmniej 40% kobiet. Firiski rynek pracy jest takze podzielony w kwestii ptac, a réznice
w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn s znaczace. Wedtug badan ptace kobiet sa nadal nieznacznie nizsze od wynagrodzenia mezczyzn.

Hanna Lehtinen, Ambasador Finlandii w Polsce



S| CSR w norweskich firmach — integralny element
filozofii biznesu

Rentowne przedsiebiorstwa majg ogromny wkfad w ksztattowanie zamoznosci spoteczeristwa. Tworzg one bowiem miejsca pracy oraz
pomagaja finansowac ogélny dobrobyt. Jednoczesnie firmy sa czescia kultury, lokalnej spotecznosci i systemu politycznego, w ktérych
prowadza swoja dziatalnos¢. Polityka Spotecznej Odpowiedzialnosci Biznesu (CSR) dotyczy roli, jaka petnig przedsiebiorstwa w tym
szerokim kontekscie spotecznym. Od wszystkich firm norweskich prowadzacych dziatalnos¢ za granica naturalnie oczekuje sie prze-
strzegania przepiséw kraju goszczacego, jednak polityka CSR wykracza poza obowiazek przestrzegania przez przedsiebiorstwo praw
obowiazujacych w danym panstwie. Kazdy, w tym firmy i ich kierownicy, sg osobiscie odpowiedzialni za przestrzeganie powszechnych
Praw Cztowieka.

Przedsiebiorstwa publiczne i prywatne powinny zapewni¢ przyzwoite warunki pracy, chroni¢ srodowisko naturalne, zwalcza¢ korup-
Cje, a takze szanowac i wzmacniac role praw cztowieka w panstwach, w ktérych prowadza dziatalnos¢. Najwieksze przedsiebiorstwa
stopniowo zyskaty juz wieksza swiadomos¢ tej odpowiedzialnosci oraz tego, ze przestrzeganie wspomnianych praw moze pozytywnie
oddziatywa¢ na firmy i zainteresowane strony. Doswiadczenie pokazuje nam, ze przedsiebiorstwa osiggajace najlepsze wyniki to te,
ktére maja proaktywny stosunek do odpowiedzialnosci spotecznej.

Wierze, ze norweskie firmy prowadzace dziatalnos¢ w Polsce stanowig taki wtasnie dobry przyktad dziatan opartych na odpowiedzial-
nosci spotecznej i trosce o prawa cztowieka. Norweskie prawo wymaga zachowania wysokich standardéw, ale i same firmy, poprzez
zaostrzone przepisy wewnetrzne, udowadniaja swa proaktywna postawe, ktéra wykracza poza te standardy. Sukces korporacji takich
jak DNV-GL, Schibsted czy Marine Harvest oraz wielu innych pokazuje nam, ze w optacalnych strategiach biznesowych jest miejsce na
troske o przestrzeganie najlepszych standardow CSR. Sa to firmy, w ktorych integralng czesé filozofii stanowig réznorodnosc i niezalez-
ne od ptci czy narodowosci warunki pracy, a takze troska o pracownika i prawidtowa réwnowage miedzy praca a zyciem prywatnym.

Karsten Klepsvik, Ambasador Norwegii w Polsce

mmm Respektowanie praw cztowieka podstawa
W= szwedzkiego biznesu

Biznes i szacunek dla praw cztowieka zawsze idg ze sobg w parze i musza stanowic¢ czes¢ aktywnej polityki spotecznej odpowiedzialno-
sci biznesu (Corporate Social Responsibility - CSR). Od firm prowadzonych zaréwno w Szwecji, jak i za granicg rzad szwedzki oczekuje
przestrzegania praw cztowieka we wszystkich aspektach ich dziatalnosci. Dlatego tez rzad nasz sporzadzit krajowy plan dziatania na rzecz
biznesu i praw cztowieka. Jego celem jest przekucie Wytycznych ONZ dotyczacych biznesu i praw cziowieka w praktyczne dziatania na
poziomie krajowym. Plan jest réwniez odzwierciedleniem ambicji naszego rzadu jesli chodzi o handel zagraniczny.

Przestrzeganie praw cztowieka w miejscu pracy jest szczegélnie wazne dla pracownikéw. Dzielimy bowiem jedng planete, jedna globalng
gospodarke, a takze - w coraz wiekszym stopniu - swiatowy rynek pracy. Z tego powodu dzielimy sie réwniez odpowiedzialnoscia za
aktywnos¢ zawodowa w ujeciu globalnym.

Dla panstw oznacza to respektowanie prawa do organizowania sie, prawa do negocjacji i do strajku. Dla pracodawcow i firm na catym
Swiecie oznacza to z kolei konieczno$¢ poszanowania tych praw w praktyce, kierowania sie spoteczng odpowiedzialnoscig i bycie goto-
wym na negocjowanie uméw na pfaszczyznie lokalnej, regionalnej i $wiatowej. Dla zwigzkédw zawodowych zas oznacza to wspétprace z
uwzglednieniem odpowiedzialnosci spotecznej przy prowadzeniu negocjacji, a takze wnoszenie wktadu w ogélny rozwdj firmy. Koncep-
cja wspdlnej odpowiedzialnosci ma szanse doprowadzi¢ do uzyskania korzysci dla kazdej z zainteresowanych stron. Oto sedno konceptu
zwanego przez premiera Szwecji Stefana Lofvena ,Globalnym Porozumieniem”.

W wielu panstwach, w tym w Szwecji, nadal brak rownouprawnienia kobiet i mezczyzn. W wielu czesciach $wiata kobietom i dziewcze-
tom wcigz odmawia sie ich podstawowych praw - praw cztowieka. W dazeniu do réwnouprawnienia ptci mamy do czynienia z trzema
waznymi zagadnieniami: kwestig praw, reprezentacji i zasobéw (Rights, Representation, Resources). Posiadajg one kluczowe znaczenie
w szwedzkiej feministycznej polityce zagranicznej i moga miec réwniez zastosowanie w sferze biznesu. Przestrzeganie praw kobiet w
srodowisku pracy ma istotne znaczenie dla rozwoju. Zwiekszenie reprezentacji kobiet we wszystkich dziedzinach aktywnosci zawodo-
wej jest warunkiem sine qua non osiggniecia réwnouprawnienia pfci. Zmiana postaw jest mozliwa tylko przez aktywny udziat kobiet
na réznych etapach procesu decyzyjnego. Wreszcie, aby zapewnic finansowe wsparcie dla osiggniecia kluczowych celéw zwigzanych z
réwnouprawnieniem ptci, konieczne jest przeznaczanie na to odpowiednich srodkéw.

W ostatecznym rozrachunku polityka spotecznej odpowiedzialnosci biznesu (CSR) musi leze¢ w gestii przedsiebiorstw i by¢ przez nie
realizowana. Takie wtasnie zjawisko obserwuje wsréd szwedzkich firm w Polsce i mam nadzieje, ze przyktady zawarte w tej publikacji
postuza innym jako inspiracja.

Inga Eriksson Fogh, Ambasador Szwecji w Polsce



Dobre praktyki firm
skandynawskich

Odpowiedzialno$¢ w biznesie oraz dziatania skierowane na
rozwoj kapitatu ludzkiego i spotecznego zajmujg bardzo wy-
soka pozycje w hierarchii wartosci skandynawskich firm. Firmy
reprezentujace skandynawski biznes w Polsce podejmuja wie-
le ciekawych inicjatyw w obszarach odpowiedzialnosci spo-
tecznej, ktorych dotyczy niniejsza publikacja — praw cztowieka,
praktyk z zakresu pracy oraz zaangazowania w rozwoj spotecz-
nosci lokalnych. Zaprezentowane przyktady sa dowodem na
to, ze warto prowadzi¢ dziatania z uwzglednieniem potrzeb
szerokiego grona interesariuszy firmy, w szczegélnosci pra-
cownikéw oraz spotecznosci lokalnych, wsrdd ktérych firma
funkcjonuje. Inicjatywy te w centrum swojego zainteresowa-
nia umieszczajg cztowieka w jego dwéch waznych rolach - jako
pracownika, zapewniajac mu bezpieczenstwo i mozliwosc¢ roz-
woju zawodowego oraz jako czes¢ spotecznosci lokalnej - in-
westujac w kapitat spoteczny i poprawe jakosci zycia lokalnych
spofecznosci. Rozwdj kapitatu ludzkiego i spotecznego oraz
efekty tych dziatan trudno jest przetozy¢ na konkretne wyni-
ki, a korzysci z tych inicjatyw bedzie mozna dostrzec dopiero

w dtugofalowej perspektywie. Jest to podstawowe zatozenie
zrownowazonego rozwoju, ktére ma na uwadze dobro nie tyl-
ko obecnych, ale i przysztych pokolen.

Wsréd zaprezentowanych w niniejszej publikacji przyktadéw
wyrdzniaja sie dwie grupy dziatan - praktyki z zakresu pracy
(skupiajace sie przede wszystkim na bezpieczenstwie i higie-
nie pracy) oraz wktad w rozwdj lokalnych spotecznosci. Wiele
firm prowadzi takze akcje na rzecz najmiodszych cztonkéw
spoteczenstwa realizujac inicjatywy sprzyjajace ich rozwojowi
i wyrbwnywaniu szans.

Zebrane tematycznie praktyki i doswiadczenia firm prezentu-
jemy w ponizszym zestawieniu. Zapraszamy do lektury.

Obszary, ktorych dotycza opisywane praktyki':

lkonka Obszar Firma Strona
Prawa czlowieka - dyskryminacja i grupy Grupa DNB 21
szczegolnie wrazliwe; prawa gospodarcze, Jotun Polska 27
spoteczne i kulturalne; fundamentalne
' zasady i prawa w pracy
| 5
Praktyki z zakresu pracy - zatrudnienie Grupa DNB 21

i stosunki pracy; warunki pracy i ochrona socjalna; IKEA 24

dialog spoteczny; bezpieczenstwo i higiena pracy; Atlas Copco 30

A /A rozwéj cztowieka i szkolenia w miejscu pracy H&M 33
Kemira 35

Stora Enso 39

Volvo Polska 40

Zaangazowanie spoleczne i rozwéj spotecznosci Fortum 16

lokalnych - zaangazowanie spoteczne; edukacja Grupa DNB 21

inwestycje spoteczne

i kultura; tworzenie miejsc pracy i rozwijanie IKEA 24
umiejetnosci; rozwoj i dostep do technologii;
tworzenie bogactwa i dochodu; zdrowie;

Autoliv 31
Ericsson 32
Jula 34
Oriflame 36
Poldanor 37
Ruukki 38
Volvo 40

1150 26 000 — Spoteczna odpowiedzialnosc, broszura PKN/ISO: htp://www.pkn.pl/sites/default/files/discovering_iso_26000.pdf
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@Fortum

Fortum
dla Slaskich Dzieci

Funkcjonowanie w branzy energetycznej wymaga duzej
uwagi skierowanej na relacje ze spotecznoscia lokalna i zaan-
gazowania w minimalizowanie wptywu na srodowisko natu-
ralne. Starajac sie kompensowac skutki dziatalnosci zaktaddw
energetycznych firma Fortum podejmuje dziatania odpowia-
dajace na realne potrzeby i problemy lokalnej spotecznosci,
ze szczegblnych uwzglednieniem Slaska. Nieco ponad 15%
mieszkancéw regionu $laskiego jest wykluczonych spotecz-
nie, a 37,1% populacji jest zagrozonych zjawiskiem wyklu-
czenia spotecznego. W wojewoddztwie $laskim wyraznie do-
strzegane jest zjawisko dziedziczenia statusu edukacyjnego,
co utrudnia wyjscie z ubdstwa. Co dziesigte gospodarstwo ze
wzgledéw finansowych jest zmuszone do rezygnacji z podje-
cia przez dziecko dodatkowych zaje¢ edukacyjnych.

Program stypendialny Fortum dla Slaskich Dzieci,
realizowany od 2012 roku we wspétpracy z Fun-
dacja Pomocy Dzieciom Ulica, ma na celu pomoc
dzieciom i miodziezy z marginalizowanych sro-
dowisk w wyréwnywaniu szans oraz stwarzaniu
im warunkéw do rozwoju pasji i zainteresowan,
a takze zwiekszaniu ich potencjatu edukacyjne-
go. Projekt sktada sie z warsztatéw tematycznych
(dziennikarstwo, fotografia, teatr, taniec, rysunek,

hip hop) oraz ze spotkan ze znanymi Slgzakami
wywodzacymi sie z tych samych podwérek. Opo-
wiadajg oni mtodziezy o swoim niekiedy trudnym

dziecinstwie oraz pasjach, ktérych che¢ rozwoju
determinowata kierunki Sciezek karier zawodo-
wych i pozwalata osiggac sukcesy, co stanowi inspi-
racje dla uczestnikéw programu i wzmacnia wiare
we wiasne mozliwosci.

Spotkanie z aktorem Zbigniewem Stryjem, edycja 2014

Wspotpraca partnerow gwarancja
realizacji zatozen programu

Opracowanie zadan i przydzielanie obowigzkéw miedzy
partnerami odbywa sie wedtug posiadanych zasobéw i
kompetencji. Fundacja Pomocy Dzieciom Ulica zajmuje
sie kontaktami z jednostkami pomagajacymi ubogim ro-
dzinom, a firma Fortum wspiera projekt swoimi relacjami i
doswiadczeniem. Weryfikacja zgtoszen do programu, odby-
wa sie w specjalnej Komisji sktadajacej sie z przedstawicieli
Fundacji i Fortum. Program zaje¢ jest tworzony wspdlnie,
lecz to Fundacja jest odpowiedzialna za rekrutacje prowa-
dzacych oraz wolontariuszy do zaje¢. Promocja inicjatywy
odbywa sie zarébwno na zewnatrz, w mediach lokalnych,
instytucjach samorzadowych oraz lokalnych spoteczno-
Sciach, jak i wewnatrz samej firmy. Inicjatywa ma szerokie
poparcie pracownikéw Fortum, szczegélnie tych mieszka-
jacych na Slasku, jako, ze sg oni naocznymi $wiadkami pro-
bleméw dotykajacych lokalne spotecznosci i pozytywnych
zmian zachodzacych réwniez dzieki Fortum.

Coroczna ewaluacja programu
to wazny element jego rozwoju

Program Fortum dla Slaskich Dzieci analizowany jest w ra-
mach ewaluacji wewnetrznej, ktorej zadaniem jest okre-
Slenie zwigzku miedzy sposobami i warunkami dziatania, a
koncowymi wynikami, sprawdzenie, czy spetnione zostaty
oczekiwania i cele oraz lepsze planowanie dalszych dziatan.
Przygotowany pakiet narzedzi ewaluacyjnych przeznaczo-
nych dla uczestnikéw projektu obejmuje nastepujace narze-
dzia: ankiety ex-ante i ex-post, wypetniane przez uczestni-
kéw na poczatku realizacji i po zakonczeniu projektu, ankiete
ewaluacyjng wypetniang przez uczestnikéw kazdorazowo
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po przeprowadzonych warsztatach, umozliwiajaca systema-
tyczna ocene skutecznosci, wartosci i cech warsztatow, karte
samooceny wypetniang przez uczestnikéw kazdorazowo po
przeprowadzonych warsztatach, pozwalajaca na autoana-
lize uczestnikéw, zdobycie informacji o ich zaangazowaniu
i wktadzie w realizacje zaje¢, karte zdan niedokoriczonych
wypetniang przez uczestnikdw po spotkaniach z zaproszo-
nymi w ramach projektu gos¢mi. Wyniki ankiet sa na biezaco
uwzgledniane w toku realizacji projektu na poziomie warsz-
tatow oraz spotkan ze stawnymi Slazakami. Uwagi uczest-
nikéw pozwalaja stale podnosi¢ atrakcyjnos¢ zaje¢, a takze
uwzglednia¢ indywidualne potrzeby poszczegélnych dzieci.

Wieksza motywacja do dziatania,
wzrost samooceny i chec¢ dazenia
do wyznaczonych celéw dobrze
rokuja na przysztos¢ mtodego
slaskiego pokolenia

Realizacja projektu pozwala dostrzec wyrazne zmiany w sfe-
rze samooceny, wzrostu aspiracji, wiary w swoje mozliwosci
oraz motywacji do osiggania wyznaczonych przez siebie ce-
16w, spetniania marzen. Po projekcie 14% oséb wiecej po-
trafi wskazac swoje mocne strony, o 24% wiecej uczestnikéw
nie twierdzi juz, ze ma wiecej wad niz zalet. Wzrost o 14%
obserwuje sie takze przy stwierdzeniu, ze proces uczenia
niekoniecznie kojarzy¢ sie musi pejoratywnie - uczestnicy
dostrzegaja, ze uczenie sie moze by¢ przyjemne, 8% wiecej

0s6b widzi sens podejmowania trudu i wysitku nauki, a 7%
wiecej respondentéw przyznato, ze po projekcie wzrosta u

Warsztaty taneczne Fortum dla Slgskich Dzieci, edycja 2015
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nich motywacja do podejmowania wyzwan i kolejnych za-
dan i juz tak szybko nie zniechecaja sie. Warto tez podkresli¢
znaczacy wzrost (o 14%) w sferze zaufania do dorostych- nie-
mal wszyscy badani stwierdzili, ze ,znajq fajnych dorostych”.
O 6% wiecej uczestnikow czuje sie, po uczestnictwie w pro-
jekcie, waznych i docenionych. Bardzo wysoko zostaty oce-
nione réwniez same warsztaty. W opinii uczestnikow zajecia
byly atrakcyjne, dzieki nim wiekszos¢ oséb zdobyto nowe
wiadomosci z zakresu swojego hobby, rozwineto ulubione
pasje. Znakomitej wiekszosci bardzo podobat sie sposéb
prowadzenia zaje¢, a korzysci osobiste po uczestnictwie w
warsztatach s3 na najwyzszym poziomie. Projekt ,Fortum
dla Slaskich Dzieci’, w $wietle przeprowadzonych badan jest
inicjatywa trafiong i cenna w oczach uczestnikéw. Wymierne
korzysci wida¢ zaréwno w sferze samorozwoju - rozwijania
pasji, zainteresowan, jak i emocjonalno- spotecznej. Osia-
gnieto zamierzone cele - zaangazowanie, motywacje, dzie-
ki czemu nastapit wzrost wiedzy i umiejetnosci, a co za tym
idzie - wiary we wtasne sity i mozliwosci. Spotkania z zapro-
szonymi go$¢mi pozwolity ,znormalizowac¢” $wiat stawnych
ludzi, ukazujac uczestnikom wage determinacji, zaangazo-
wania i samorealizacji w osigganiu poszczegdlnych celow.

Obopadlne korzysci partnerow
projektu - Fundacji Pomocy
Dzieciom Ulica i Fortum

Korzysci wida¢ po stronie obu partneréw. Pracownicy Fun-
dacji ucza sie od pracownikéw Fortum podejscia biznesowe-
go, ktére w obecnych czasach jest nieodigcznym elementem
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doswiadczenia i prowadzenia organizacji pozarzadowe;j.
Poprzez otrzymanie mozliwosci przygladania sie funkcjono-
waniu duzej organizacji przeniesiono czes¢ dobrych praktyk
z zakresu zarzadzania projektami do projektow realizowa-
nych przez Fundacje. W siedzibie Fortum odbyly sie zajecia
z komunikacji oraz funkcjonowania biura prasowego, ktére
przetozyly sie bezposrednio na rozwdj warsztatu dzienni-
karskiego naszych wolontariuszy, z ktérych wiekszos¢, na co
dzien uczy sie w licealnych klasach dziennikarskich. Jednym
z najwazniejszych benefitéw jest ciagta wymiana doswiad-
czeh i spostrzezen. Niejednokrotnie najlepsze pomysty
odnajdywano dzieki zderzeniu swiata biznesu i pracy spo-
tecznej. Przy realizacji programu budowane sa relacje z wta-
dzami miast, organizacjami pozarzagdowymi, do ktérych For-
tum zwraca sie o pomoc w rekrutacji dzieci do projektu oraz
z jednostkami o$wiatowymi, do ktérych uczeszczajg dzieci
biorace udziat w programie i bedace ich bezposrednimi be-
neficientami. Istotng korzyscia wynikajaca z realizowania
efektywnych dziatann w obszarze zaangazowania spoteczne-
go jest takze pozytywny odbior przez klientéw firmy. For-
tum, realizujgc oprécz biznesowego takze spoteczny wymiar
swojej dziatalnosci, postrzegane jest jako petnowartosciowy
partner biznesowy, a takze dobry sasiad, dostrzegajacy i sta-
rajacy sie rozwigzywac problemy w swoim otoczeniu.

500 uczestnikow programu i 222
stypendia dla najbardziej wytrwatych!

Partnerstwo firmy Fortum i Fundacji Pomocy Dzieciom Uli-
ca zaowocowato realnymi zmianami w mentalnosci dzieci
oraz ich sytuacji zyciowej. Sukces 2012 roku przetozyt sie
na decyzje o kontynuacji partnerstwa w kolejnych latach.
Dotychczas w programie wzieto udziat ponad 500 mtodych
Slazakéw, a 222 z nich otrzymato stypendia. Udato sie po-

Warsztaty fotograficzne Fortum dla slgskich Dzieci, edycja 2015

ruszy¢ i nagtosni¢ bardzo istotny i wazny problem dzieci z
marginalizowanych $rodowisk. Kwestia ta jest bardzo wi-
doczna na Slasku, gdzie Fortum prowadzi swoja dziatalnos¢.
W ramach realizacji strategii spotecznej odpowiedzialnosci
biznesu firma Fortum odpowiada na potrzeby lokalnej spo-
tecznosci i nie pozostaje obojetna na problemy ja dotykaja-
ce. Dobrano odpowiedzialnych i doswiadczonych partneréw
spotecznych, ktérzy wniesli w program nowe pomysty i kre-
atywne spojrzenie na kwestie rozwigzywania probleméw
spotecznych, znajgc zarazem tto probleméw lokalnych. Do-
$wiadczenia zdobyte przy realizacji tego projektu pozwalaja
mysle¢ o kontynuacji wspotpracy.

stypendia zostaty ufundowane przez Fortum
przy wspétpracy z Fundacja Ulica

Podsumowanie | etapu programu Fortum dla slgskich Dzieci, edycja 2015, Zabrze
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Honorowy Dawca

Energii Fortum

Daria Sulgostowska

Specjalista ds. Komunikacji, Koordynatorka akgji

Czym jest CSR dla Fortum?

W swoim zréwnowazonym podejsciu Fortum kieruje sie
trzema zasadami - dziatamy odpowiedzialnie pod wzgle-
dem ekonomicznym, spotecznym i $rodowiskowym. CSR
wpisuje sie we wszystkie te zasady. Chcemy by¢ odpowie-
dzialni wszedzie tam, gdzie prowadzimy swojg dziatalnos¢.
Zawsze, kiedy planujemy realizacje swojej strategii komu-
nikacyjnej, CSR jest jednym z tematow, ktéry bierzemy pod
uwage. Nasze dziatania w tym obszarze przygotowujemy
starannie, przeprowadzajac konsultacje merytoryczne z lo-
kalnymi wiadzami, organizacjami pozarzadowymi oraz lo-
kalng spotecznoscia. Dziatania te sa zawsze ukierunkowane
na konkretna korzys¢ mieszkancéw, poniewaz zalezy nam
na realizacji lokalnych, realnych potrzeb.

Jakiego typu projekty Fortum prowadzi w obszarze spo-
fecznej odpowiedzialnosci biznesu?

Przede wszystkim projekty dtugofalowe, poniewaz wierzymy,
ze tylko takie moga przynies¢ dtugotrwata korzysc. Na etapie
decyzji o realizacji danego projektu, szczegélng uwage przy-
wigzujemy takze do kwestii zaangazowania jak najwiekszego
grona interesariuszy, poniewaz wierzymy, ze integrujac ludzi
wokét danego problemu, przyczyniamy sie do jego rozwia-
zania. Tak dzieje sie przy programie Honorowy Dawca Ener-
gii Fortum, ktéry prowadzimy nieprzerwanie od 2013 roku.
Zgodnie ze strategia firmy wykorzystujemy jeden z aspektow
zrébwnowazonego rozwoju jakim jest idea zréwnowazonego
trybu zycia. Uprawiamy sport z réznych powodéw, ale nie-
zaprzeczalnie aktywnos$¢ fizyczna stala sie juz elementem
naszej codziennosci. Dzieki akcji Honorowy Dawca Energii
Fortum mozna réwniez ruszac sie i ... pomagac! Specjalna
aplikacja, ktérg mozna pobrac za darmo na smartphone’a, w
czasie aktywnosci fizycznej (bieganie, rower, nordic walking)
zlicza przemierzone kilometry, ktére automatycznie przeli-
cza na energie. Przez caty czas trwania akgji (kwiecien — wrze-
sien) cata energia (liczona w watogodzinach) jest kumulowa-
na i zliczana zaréwno dla oséb indywidualnych jak i catych
miast, ktére biorg udziat w programie: Bytomia, Czestocho-

wy, Ptocka, Wroctawia, Zabrza. Na zakoriczenie akcji Fortum
przekazuje darowizny na cele charytatywne w kazdej z tych 5
lokalizacji. Wysokos¢ darowizny uzalezniona jest od miejsca
w rankingu Miast, czyli ilosci energii wyprodukowanej przez
osoby wspierajace dane miasto.

Na jakie cele przeznaczane jest wsparcie finansowe?
Musimy pamietac, ze o ile uprawianie sportu jest rzecza po-
wszechng, to kazda z lokalizacji Fortum zmaga sie z innego
rodzaju problemami. Z tego powodu przed rozpoczeciem
kazdej edycji projektu firma prowadzi dialog z lokalnymi
wiadzami i pyta o ich rekomendacje przy wyborze benefi-
cjentéw. Moze to by¢ zarébwno stowarzyszenie wspierajace
niepetnosprawna miodziez, fundacja aktywizujaca spotecz-
nie osoby niepetnosprawne intelektualnie, organizacja po-
magajaca kobietom po chorobie nowotworowej czy prze-
ciwdziatajaca i zapobiegajgca marginalizacji spoteczne;j.

Czy projekt jest realizowany samodzielnie czy wspélnie z
innymi podmiotami?

Projekt Honorowy Dawca Energii Fortum jest realizowany
pod patronatami lokalnych wiadz i w partnerstwie z lokalny-
mi instytucjami sportowymi, a takze organizacjami pozarza-
dowymi. Przedstawiciele jednostek samorzadowych biorg
czynny udziat w wydarzeniach promujacych idee dzielenia
sie dobra energia z potrzebujacymi, a lokalni liderzy aktyw-
nego trybu zycia wspieraja program swoimi dziataniami pro-
mocyjnymi. Dodatkowo jestesmy w kontakcie z najbardziej
zaangazowanymi indywidualnymi uczestnikami programu i
na biezaco wymieniamy sie informacjami i opiniami o pro-
gramie. Uwazamy, ze bez tych wszystkich oséb projekt nie
mogtby byc zrealizowany z sukcesem.

A czy teraz w Panstwa opinii projekt odnosi sukces i reali-
zuje wyznaczony cel?

Z roku na rok obserwujemy coraz wieksze zainteresowanie
ta inicjatywa. Do pierwszej edycji w 2013 roku wiaczylto sie
1 000 uczestnikdw, ktérzy przemierzyli ponad 50 000 km,
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wytwarzajac niemal 3 mln Wh energii. W roku 2014 byto juz
3 200 uczestnikow, prawie 370 000 km oraz ponad 18 min
Wh energii. Obecna edycje skonczylismy z wynikiem okoto
6 000 uczestnikow, ktérzy pokonali 980 000 km i wygenero-
wali ponad 50 mIn Wh energii. Réwniez zainteresowanie me-
dialne wzrasta z roku na rok, jako, ze akcja jest coraz bardziej
popularna, a dodatkowo oparta na rywalizacji miast. Naszym
zdaniem juz w samych tych liczbach wida¢ realizacje celéw,
zaréwno spotecznych jak i wizerunkowych. Wymierne korzy-
$ci z tego programu sg dostrzegane réwniez wewnatrz or-
ganizacji. Idea jest na tyle stuszna i elastyczna, Zze inne kraje,
gdzie Fortum prowadzi swojg dziatalnos¢ operacyjng posta-
nowity wdrozy¢ program u siebie. W tym roku do akgji dota-
czyfa Rosja, Litwa i totwa, w przysztym z duzym prawdopo-
dobienstwem ruszy ona w Estonii, inne kraje tj. Finlandia czy
Szwecja réwniez analizujg mozliwosci adaptacji programu
na swoich rynkach. Mysle, Zze nalezy tu doda¢, ze w kazdym
kraju rywalizacja ma nieco inny wymiar — w Rosji i na Lotwie
wspodizawodnicza nie miasta jak w Polsce, a organizacje po-
zarzadowe, na Litwie natomiast uniwersytety. Tam wsparcie
finansowe zostanie przeznaczone na rozwdj projektéw ba-
dawczo-naukowych.

Skgd w ogdle pomyst na takq akcje i przekonanie, ze od-
niesie ona sukces?

Projekt Honorowy Dawca Energii to autorski program For-
tum, a przekonanie o jego sukcesie wynikato ze szczegdtowej
analizy i zaplanowania dziatan. W pierwszej kolejnosci prze-
prowadzilismy analize wstepna, czyli przyjrzelismy sie dzia-
taniom naszej konkurencji, aby unikna¢ powtarzania ich po-
mystéw i wypetni¢ luke komunikacyjna. Przeprowadzilismy
takze analize naszych dotychczasowych dziatarn w obszarze
CSR, po ktérej stworzona zostata analiza SWOT. Na dalszym
etapie zajeliSmy sie zbudowaniem strategii. Wczesniejsza
analiza wykazata, ze dotychczas prowadzilismy krétkotermi-

ponad Wh energii wygenerowali uczestnicy

akgji Honorowy Dawca Energii Fortum
w2015r.

50mln

nowe dziatania CSR, w ograniczonym stopniu zintegrowane

ze strategia firmy. DoszliSmy do wniosku, ze potrzebujemy
projektu dtugoterminowego, ktéry zaangazuje naszych in-
teresariuszy i wesprze budowanie pozytywnego wizerunku
Fortum. Po wyznaczeniu tego kierunku umiejscowilismy cel
akcji w obszarze zréwnowazonego rozwoju i zdefiniowali-
$my jako promocje zrbwnowazonego trybu zycia. Zaplano-
walismy konkretne dziatania i rozpisaliSmy je na okres sze-
$ciu miesiecy. W kazdej lokalizacji Fortum wybrani zostali
partnerzy, ktérzy odpowiadaja za promocje idei ,honorowe-
go dawstwa energii”. Ponadto, przygotowane zostaty pakiety
startowe, ktére rozestane zostaty do kluczowych klientéw fir-
my, a wéréd pracownikéw firmy wyznaczono Ambasadoréw
HDEF. Zostat rowniez stworzony plan komunikacji medialnej.
Narzedziami do realizacji akcji komunikacyjnej miaty by¢
media tradycyjne oraz Internet (miedzy innymi dedykowana
strona www.honorowydawcaenergii.fortum.pl) oraz portal
spotecznosciowy Facebook. Po utozeniu szczeg6towej stra-
tegii poddalismy ponownej analizie mozliwos¢ jej realizacji
pod katem narzedzi, zasobéw, budzetu oraz harmonogramu.
Projekt Honorowy Dawca Energii Fortum jest stale monitoro-
wany w mediach, a po kazdej edycji akcji przeprowadzana
jest jej ewaluacja zaréwno wsroéd pracownikéw firmy jak i
zewnetrznych partneréw. Pozwala to na coraz trafniejsze od-
powiadanie na oczekiwania uczestnikéw akcji, co przektada
sie na jej wyniki zaréwno ilosciowe jak i jakosciowe.

To ktére miasto jest najbardziej energetyczne?
W latach 2013 i 2014 byta to Czestochowa, w tym roku zwy-
ciezyto Zabrze.

Finat akgji Honorowy Dawca Energii Fortum 2014 w Zabrzu
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Grupa DNB

— zastosowanie dzwigni
w celu osiggniecia
maksymalnego rezultatu

Jako najwieksza grupa finansowa w Norwegii i je-
den z najwiekszych bankéw w Skandynawii, DNB
odgrywa wazna role w zyciu wielu ludzi. Jako praco-
dawca, DNB jest zobowigzany do zapewnienia swo-
im pracownikom satysfakcjonujacych warunkéw
pracy. Jako dostawca produktéw i ustug, DNB musi
odpowiadac na potrzeby swoich klientéw. Waznym
celem DNB - jako podmiotu funkcjonujacego w

zyciu spoteczeristwa — jest pomoc jeszcze wiekszej
grupie ludzi, aby ich marzenia mogty sie spetnic.

W swoim mysleniu o dziataniach z zakresu spotecznej od-
powiedzialnosci biznesu, Grupa DNB kieruje sie dwiema
kluczowymi zasadami:

1.DNB w zaden sposéb nie moze uczestniczy¢ w prakty-
kach, ktére: naruszatyby prawa cztowieka i prawo pracy,
powodowalyby powazne szkody na rzecz Srodowiska,
mogtyby mie¢ zwigzek z korupcja lub mogtyby zostac
uznane za nieetyczne.

2.Grupa DNB szuka mozliwosci wspierania zrownowazo-
nego rozwoju w obszarach i sektorach gospodarczych, w
ktérych dziata.

Pierwsza zasada odnosi sie gtéwnie do zgodnosci z przepi-
sami krajowymi i miedzynarodowymi normami. Naturalnie,
zgodnos¢ z ogdlnie obowigzujacymi zasadami nie wystar-
cza, jesli firma chce ambitnie podchodzi¢ do CSR. Dlatego
druga zasada przypomina o koniecznosci podejmowania
dodatkowych dziatan, ktére pomagaja nam w innowacyj-
nosci i promowaniu inteligentnych rozwigzan czesto bar-

dzo ztozonych problemdéw lokalnych i globalnych.

Rozwdj kapitatu ludzkiego i spotecznego jest integralna
czescig polityki DNB w zakresie spotecznej odpowiedzial-
nosci biznesu:

+ DNB respektuje prawa cztowieka i prawa pracownicze
zarébwno prowadzac wtasne operacje, jak i dziatajagc w
charakterze inwestora/ wiasciciela, podmiotu finansuja-
cego czy nabywcy;

« Grupa promuje wysoki poziom réznorodnosci wsréd
pracownikow;

« Poprzez systematyczne dziatania na polu bezpieczen-
stwa, higieny i srodowiska pracy, DNB zapewnia zdrowe,
sprzyjajace srodowisko pracy, zabezpiecza fizyczne bez-
pieczenstwo swoich pracownikéw oraz promuje rozwaj
zawodowy i osobisty;

- DNB wspiera wydarzenia o charakterze sportowym i kultu-
ralnym, organizacje charytatywne i inicjatywy non-profit.

Rozwdj kapitatu ludzkiego i spotecznego jest bardzo istot-
nym zagadnieniem dla Grupy DNB i jej interesariuszy. Ponizej
opisujemy kilka ostatnich inicjatyw w tej dziedzinie; wspo-
minamy zaréwno o motywach, ktére towarzyszyty nam w
mysleniu o podejmowanych dziataniach, jaki i ich efektach,
korzysciach i wnioskach, ktére wyciagnelismy z tych dziatan.

Kobiety menedzerami

W Norwegii dyskryminacja ze wzgledu na ptec¢ jest zakaza-
na na mocy ustawy o réwnouprawnieniu (Gender Equality
Act). Od kilku lat, zwiekszenie liczby kobiet na stanowiskach
kierowniczych to bardzo istotne zagadnienie dla Zarzadu
Grupy DNB. Cel DNB to: 40 proc. reprezentacja kobiet na
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czterech najwyzszych szczeblach zarzadzania do 2017 roku.
Przypomnijmy, ze w 2014 roku w Grupie wspomniane stano-
wiska zajmowato 30,5 proc. kobiet.

Aby osiggna¢ docelowy poziom 40 procent, Grupa DNB re-
alizuje szereg dziatan majacych poprawi¢ rownowage pici
podczas rekrutacji do obsadzenia wakatéw na stanowiskach
kierowniczych.

W procesie rekrutacji na najwyzsze stanowiska kierownicze
przed podjeciem ostatecznej decyzji, wybierani s najlepiej
wykwalifikowani mezczyzni i kobiety. Kandydujace panie sg ak-
tywnie zachecane do ubiegania sie 0 wspomniane stanowiska.

Dziatania majace zapewni¢ wystarczajaca liczbe pan posia-
dajacych zdolnosci menedzerskie stanowig réwniez integral-
na czes¢ starann Grupy DNB na rzecz réwnosci: udziat pan w
wewnetrznych programach rozwoju kadry menedzerskiej i
rozwoju talentéw powinien zawsze by¢ na poziomie 50 proc.
Na tzw. liscie planowanych nastepcéw powinno sie znalez¢
co najmniej 40 proc. kobiet. Dlatego, menedzerowie w Gru-
pie DNB wyszukuja panie ze zdolnosciami menedzerskimi i
podczas rozmoéw oceniajacych (oceny roczne) motywuja je
do podejmowaia wyzwan zwigzanych z zarzadzaniem; pod-
kredlaja jednoczesnie wartos¢ doskonalenia umiejetnosci
przywédczych i rozwoju zdolnosci menedzerskich.

Obecnie opracowywane sg i realizowane wewnetrzne pro-
gramy mentoringu i nawigzywania kontaktéw dla pan po-
siadajacych zdolnosci menedzerskie.

Cele i srodki promowania réznorodnosci posréd pracowni-
koéw wspieraja ambicje okreslong w polityce spotecznej od-
powiedzialnosci biznesu - aby DNB byt zréownowazong spot-

ka. Réwnouprawnienie i odpowiednia reprezentacja kobiet
w zarzadzie jest niezbedna dla zapewnienia dtugotermino-
wego tworzenia wartosci.

Oczywiscie, wyzwaniem Grupy przy promowaniu réwno-
uprawnienia, nie jest samo okreslenie celu, lecz opracowa-
nie wystarczajgco skutecznych srodkéw do osiagniecia tego
celu. Nie chodzi tu o ustanowienie parytetéw dla pari - me-
nedzerdw, lecz pozyskanie i zatrzymanie w firmie oséb z po-
zadanymi kompetencjami bez wzgledu na ich pte¢, ziden-
tyfikowanie odpowiedniej osoby do wykonania danej pracy
oraz zabezpieczenie dtugoterminowego tworzenia wartosci
i rozwoju kapitatu ludzkiego.

Zaangazowanie pracownikow
i rozwoj kompetencgji

Aby zachowa¢ licencje bankowa w Norwegii, DNB musi spet-
nia¢ sciste wymagania dotyczace prawa pracy i praw czto-
wieka, takie jak wolno$¢ zrzeszania sie oraz prawo do prowa-
dzenia negocjacji zbiorowych w miejscu pracy. Naturalnie,
Grupa DNB pragnie przewyzsza¢ te minimalne wymogi
prawne w relacjach z pracownikami, poniewaz aspiruje do
pozycji preferowanego pracodawcy w sektorze bankowosci
i finansow. Ukierunkowany rozwdj kompetencji i motywacji
stanowi wazny $rodek do osiagniecia tego celu.

Od roku 2014, DNB raz na kwartat dokonuje w kazdej jedno-
stce kierowniczej Grupy pomiaru poziomu zaangazowania
pracownikéw w wykonywanga prace oraz umiejetnosci ko-
munikacyjnych menedzeréw. W przypadku zbyt niskiej oce-
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ny punktowej zaangazowania pracownikow w wykonywana
prace i oceny punktowej umiejetnosci komunikacyjnych
menedzera, dany menedzer otrzymuje od Departamentu
Zasobow Ludzkich pomoc w celu udoskonalenia swoich
umiejetnosci i zapewnienia wiasciwego poziomu motywacji
swoich pracownikéw. Menedzerowie maja takze do dyspo-
zycji szkolenia z zakresu komunikowania sie.

taczny wynik Zaangazowania Pracownika (gtéwny wskaznik z
Badaniu Pracownikéw Grupy) jest co roku podawany do pu-
blicznej wiadomosci na rynku. Wynik ten wzrést o cztery punk-
ty, z poziomu 81 w 2013 r. do 84 punktéw w 2014 r., co jest
sygnatem, ze praca wykonywana przez DNB nad rozwojem
umiejetnosci komunikacyjnych menedzeréw jest skuteczna.

DNB zapewnia kazdemu pracownikowi mozliwosci ksztatce-
nia i rozwoju, ktére odzwierciedlaja cele biznesowe i platfor-
me strategiczng Grupy. W 2014 r. wszyscy menedzerowie i
pracownicy Grupy przyjeli wspolny cel i proces rozwoju. Ideg
byto zapewnienie uwzglednienia kierunku strategicznego
Grupy w zadaniach pracy i priorytetach kazdego pracow-
nika poprzez indywidualny plan biznesowy i behawioralny.
Odsetek pracownikoéw, ktérzy sporzadzili plan celu i rozwoju
w 2014 r. zwiekszyt sie z poziomu 71 procent notowanego w
2013 r.do 91 procent w 2014 r.

Miedzy rokiem 2013 a 2014, wynik punktowy w przypadku
stwierdzenia ,DNB jest atrakcyjnym miejscem pracy” w co-
rocznym Badaniu Pracownikéw wzrést o szes¢ punktow. W
2014 r., DNB po raz pierwszy zajat pierwsze miejsce w rankin-
gu atrakcyjnych pracodawcéw sporzadzonym przez studen-
tow studidw ekonomicznych.

Programy finansowe dla grup
spotecznie uposledzonych

DNB pragnie promowac zréwnowazony rozwdj w obszarach
i sektorach gospodarki, w ktérych dziata Grupa, wspierajac
wydarzenia sportowe i kulturalne, organizacje dobroczynne
i inne inicjatywy nienastawione na zysk.

Dla DNB wazne jest wykorzystywanie majatku i kompetencji,
ktére Grupa posiada oraz wnoszenie swojego wktadu tam,
gdzie dziatania spotki przynosza najwieksze efekty. Grupa
wcigz wspiera finansowo wydarzenia sportowe i kulturalne
oraz organizacje dobroczynne, cho¢ najnowszy trend polega
na odchodzeniu od wsparcia czysto finansowego w kierunku
wiekszego zakresu wspétpracy. Przyktadem tego jest wspot-
praca DNB z organizacjami pozarzagdowymi na przestrzeni
ostatnich kilku lat w obszarze podnoszenia wiedzy na temat
finanséw oraz rozwoju kapitatu spotecznego w spotecznosci.

Norwegowie nigdy nie byli tak zamozni, jak obecnie, lecz
wciaz jest wiele oséb borykajacych sie z problemami finan-
sowymi i wysokim zadtuzeniem konsumenckim. Niesptaco-

ne zadtuzenie os6b mtodych obecnie przekracza 1 mid NOK.
Wydaje sig, ze zycie w jednym z najbogatszych panstw swia-
ta spowodowato erozje umiejetnosci Norwegdw rozsadne-
go zarzadzania swoimi pieniedzmi.

By stawi¢ czofa temu wyzwaniu, DNB we wspotpracy z Nor-
weskim Czerwonym Krzyzem opracowat kurs finanséw oso-
bistych. Oferta kursu kierowana jest do oséb korzystajacych
z réznych inicjatyw Czerwonego Krzyza, kobiet wywodza-
cych sie ze $rodowisk imigranckich oraz oséb uczestnicza-
cych w programie budowania kontaktéow po odbyciu kary
pozbawienia wolnosci, pod nazwa “Network After Imprison-
ment”. DNB oferuje tego rodzaju kursy takze we wspétpracy
z Pgbelprosjektet — przedsiewzieciem pomagajacym mto-
dym, ktérzy nie pobieraja nauki i nie maja ptatnego zatrud-
nienia, w znalezieniu pracy lub rozpoczeciu dalszej nauki.
Kurs prowadza wolontariusze z DNB, ktérzy uzyskujg mozli-
wos¢ podzielenia sie swojg wiedzg fachowa z tymi, ktorzy jej
najbardziej potrzebuja.

Chociaz bankowcy zwykle mysla, ze ich ustugi sa dobrze
znane i dostepne dla kazdego, to jednak rzeczywistos¢ bar-
dzo czesto odbiega od ideatu. Uczestnicy wspomnianych
kursow czesto czuja lek przed zajmowaniem sie finansami
osobistymi, a wielu z nich nie ma dostepu do bankowosci
elektronicznej. Pracownicy DNB, ktdrzy petnili role wykfa-
dowcédw na kursach, zyskali cenng wiedze na temat ludzi
i grup, z ktérymi zwykle nie maja stycznosci i odczuli duzg
satysfakcje widzac, ze czesto potrzeba bardzo niewiele, aby
udzieli¢ uczestnikom praktycznej pomocy.

Innym przykfadem, ktéry warto w tym kontekscie przy-
toczy¢, jest opracowany przez DNB program szkoleniowy
dla dzieci pod nazwg ,Cenna lekcja”. Jest to darmowy pro-
gram komputerowy, ktérego celem jest zapewnienie dzie-
ciom podstawowego zrozumienia tego, czym sg pieniadze,
przychody i wydatki, a takze przekazanie im informacji na
temat ich wiasnych praw dotyczacych pieniedzy i wpojenie
dobrych nawykéw oszczedzania. Program jest wspolnym
przedsiewzieciem DNB i Czerwonego Krzyza. Wiele norwe-
skich dzieci i mtodych ludzi dorasta nie majac podstawo-
wego zrozumienia spraw finansowych. DNB chce mie¢ swdj
udziat w przeciwdziataniu sytuacjom, kiedy wspétczesna
miodziez wpadta w tzw. putapke wydawania. Tegoroczne;j
jesieni wspomniany program komputerowy zostat rozestany
do kilkuset norweskich szkét podstawowych.

Wielkos¢ i skala zaréwno globalnych, jaki lokalnych wyzwan
w zakresie zrobwnowazonego rozwoju dotykajacych ludzi
moze przerosng¢ nawet najambitniejszg spotke. Niemniej,
my jestesmy przekonani, ze nasze skromne wysitki wciaz
moga wiele zdziata¢, pod warunkiem optymalnego wykorzy-
stania zasobow i ich skierowania w miejsca, w ktérych moga
wywrzec najbardziej pozytywny i trwaty wptyw, zaréwno na
dziatalno$¢ gospodarcza, jak i zycie spoteczenstwa.
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IKEA angazuje
pracownikow i klientow

w dziatania na rzecz pomocy dzieciom i mfodziezy

Program ,Na Rodzine Mozna Liczy¢”
— IKEA wspiera zdolng i spotecznie
Zaangazowang mtodziez

W jaki sposéb pomdc uczniom i studentom, ktérzy przez
trudng sytuacje finansowag maja ograniczony dostep do
edukacji i da¢ im mozliwo$¢ rozwoju wiasnych talentéw?

IKEA przy wspotpracy z Fundacja Swietego Mikotaja uru-
chomita program stypendialny pod nazwa ,Na Rodzine
Mozna Liczy¢”, ktérego celem jest wtasnie wspieranie roz-
woju mtodziezy w Polsce i stworzenie im réwnych szans
edukacyjnych.

Alicja, Krzysiek, Joanna i Agata - stypendysci z Czchowa, Ill edycja programu Na Rodzine Mozna Liczy¢

{3‘

Uczniowie jednej z kambodzariskich szkét

Karta wspierasz zmiany

Program ,Na rodzine mozna liczy¢” sktada sie z dwdch ele-
mentow:

« Kampanii prowadzonej w sklepach IKEA

+ Funduszu stypendialnego IKEA FAMILY

W 2015 roku dodany zostat trzeci element - granty na pro-
jekty spoteczne na rzecz lokalnej spotecznosci.

Od 2012 roku klubowicze IKEA FAMILY, w okresie trwania
kampanii, moga wspierac te inicjatywe podczas kazdorazo-
wych zakupéw w sklepach IKEA w Polsce. Kazde okazanie
przy kasie karty IKEA FAMILY to kolejne 50 groszy przeka-
zane przez IKEA na fundusz stypendialny. Od poczatku
trwania programu stypendium otrzymato 399 uczniéw
ze 159 szkot partnerskich w catej Polsce.
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Komu przystuguja stypendia?

Stypendia otrzymuja uczniowie, ktérzy moga pochwali¢ sie
istotnymi osiggnieciami w nauce, aktywnie angazuja sie na
rzecz lokalnych spotecznosci i z pasja wtaczaja sie w nowe
projekty, ale brakuje im srodkéw finansowych na realizacje
wiasnych marzen. Stypendia przyznawane sa gtéwnie mto-
dym ludziom zaangazowanym spotecznie, uczestniczagcym
w projektach dobroczynnych, obywatelskich, ekologicznych
oraz kulturalnych.

Dotychczas dzieki zaangazowaniu klientéw IKEA laureaci
poprzednich edycji mogli zakupi¢ niezbedny sprzet spor-
towy, podreczniki czy tez wzig¢ udziat w dodatkowych za-
jeciach pozaszkolnych i kursach jezykowych. Warto pamie-
ta¢, ze w trakcie roku szkolnego ze stypendiéw moga by¢
pokrywane réowniez koszty wyzywienia i zakwaterowania, a
takze wydatki zwigzane z zakupem materiatéw naukowych,
sprzetu lub dodatkowych kurséw i szkolen, ktére pomagaja
miodym ludziom w rozwijaniu ich talentéw.

Inwestycja w przysztos¢

Wielu uczniéw nie uczestniczy w dziataniach organizowa-
nych przez szkote lub po prostu nie wie, ze warto w nich
uczestniczy¢. Ponadto, bardzo czesto placowki szkolne
mieszczace sie na obszarach wiejskich nie maja wystarcza-
jacych srodkéw finansowych, by rozwija¢ u swoich pod-
opiecznych umiejetnosci przywddcze lub organizacyjne, co
przektada sie na brak zaangazowania mfodziezy w dziatania
przynoszace korzys¢ lokalnym spotecznosciom. Statystycz-
nie mtodziez i studenci ponizej 24. roku zycia to grupa, kto-
ra wie najmniej o problemach, z jakimi boryka sie ich naj-
blizsze otoczenie.

Wiasnie z tym wyzwaniem mierzy sie IV edycja programu
,Na rodzine mozna liczy¢’, ktéra odwotuje sie bezposred-
nio do zidentyfikowanego podczas poprzedniej edycji
problemu: mtodziez stosunkowo rzadko przyjmuje na sie-
bie odpowiedzialnos¢ za potrzeby lokalnej spotecznosci
i unika zaangazowania. Jako rozwigzanie i zachete, tego-
rocznym stypendystom zaproponowane zostaly granty
na kreatywne projekty spoteczne. W ten sposdéb mtodzi
uczestnicy nie tylko promujg realne sposoby wsparcia
swojej spotecznosci, ale réwniez zachecaja innych do
dziatania. Co wazne, pomyst ten jest bardzo spdjny z glo-
balng wizjg IKEA, jaka jest tworzenie lepszych warunkéw
codziennego zycia dla wielu ludzi.

Zgtaszane na konkurs wnioski powinny dotyczy¢ jednej z
czterech kategorii: edukacji, ochrony srodowiska, dziatan
pomocowych lub zagospodarowania przestrzeni lokalne;j.
Autorzy kazdej z pieciu najwyzej ocenionych propozycji
otrzymaja na ich realizacje 5000 zt. Sposréd nich nagrodzo-
ne zostang jeszcze dodatkowo trzy zespoty, ktdre najlepiej
zrealizuja swoje projekty.

Po kazdej edycji sylwetki wybranych stypendystéw sa pre-
zentowane online i w kazdym sklepie IKEA. W tym roku
przedstawione zostang réwniez zrealizowane przez nich,
dzieki otrzymanym grantom, projekty. W ten sposob IKEA
chce motywowac réwniez innych do angazowania sie na
rzecz lokalnych spotecznosci.

|Witness — IKEA Foundation Global
Citizens Programme

Kampanie w dobrej sprawie

Program IWitness zostat uruchomiony przez IKEA Foundation
w 2012 roku. Daje on pracownikom IKEA szanse na bezpo-
srednig obserwacje tego, jak globalne kampanie spoteczne,
prowadzone w sklepach IKEA, przyczyniajg sie do poprawy
jakosci zycia dzieci z najbiedniejszych spotecznosci. Uczest-
nicy upowszechniaja idee tych kampanii i przez podnoszenie
Swiadomosci wéréd pozostatych pracownikéw, zachecaja ich
do zaangazowania sie na rzecz prowadzonych dziatan.

Inicjatorem pomystu jest IKEA Foundation, ktéra przekazuje
1 euro od kazdej pluszowej zabawki sprzedanej w sklepach
IKEA w trakcie kampanii,Pluszaki dla edukacji” na rzecz Save
the Children i UNICEF oraz od kazdej sprzedanej zaréwki
LED sprzedanej podczas kampanii,Jasniejsza przysztos¢ dla
uchodzcéw” na rzecz UNHCR. Obie kampanie realizowane sg
corocznie, a uzyskane dzieki nim srodki przekazywane sg na
zasadzie darowizny. Ich celem jest dofinansowanie prowa-
dzonych przez wspomniane organizacje programéw i dzia-
tan, umozliwiajacych zaspokojenie podstawowych potrzeb
dzieci, takich jak zdrowy start w zyciu czy edukacja.

Od chwili uruchomienia programu IWitness wzieto w nim
udziat 258 pracownikéw z 30 krajoéw, ktérzy odwiedzili 20
regionéw swiata. Tylko w 2014 roku IKEA Foundation po-
mogta 40 partnerom, finansujac dziatania na rzecz pomocy
dzieciom w 46 krajach. Wartos¢ dotacji wyniosta 104 milio-
néw euro, z czego 17,8 miliona zebranych zostato w ramach
kampanii ,Pluszaki dla edukacji” oraz ,Jasniejsza przysztos¢
dla uchodzcéw” (w tym 352 tysigce euro w Polsce).

Swiadkowie zmian

W 2015 roku w programie IWitness po raz pierwszy wzieli
udziat pracownicy IKEA z Polski. W ramach projektu zespot
wyjechat do Kambodzy, jednego z najubozszych krajéw
azjatyckich. Nastepstwa krwawych rzadéw Czerwonych
Khmeréw w latach 70. ubiegtego wieku do dzi$ odciskaja sie
pietnem na kambodzanskim systemie oswiaty. Rezim wyeli-
minowat warstwy inteligencji i wszelkie przejawy poprzed-
niego porzadku. W 2013 roku odsetek dzieci, ktére ukonczy-
ty szkote $rednig, wynidst w tym kraju jedynie 40 proc. Dla
poréwnania, w Polsce ten wskaznik siega 99 proc.
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Wspotdziatajac z organizacja Save the Children, IKEA Foun-
dation wspiera 147 szkét w szesciu prowincjach. Wspdélne
programy obejmuja dzieci w wieku od 6 do 14 lat i majg stu-
zy¢ zapewnieniu im wtasciwej edukacji na wysokim pozio-
mie, ktéra sprzyja spotecznej integracji. Wedtug wskaznika
rozwoju spotecznego (Human Development Index) Kambo-
dza plasuje sie na 136. miejscu wéréd 187 krajéw. Paristwo
nie jest w stanie efektywnie przeciwdziata¢ wielowymiaro-
wemu ubodstwu i zapewnic¢ edukacji swoim obywatelom,
z ktérych 41 proc. nie ukonczyto jeszcze 18 lat. Co prawda
szkolnictwo w Kambodzy jest darmowe, ale odsetek dzie-
Ci uczeszczajacych do szkét jest niski z powodu niedosta-
tecznej liczby placéwek i najrézniejszych ukrytych kosztéw,
takich jak dojazd, zakup podrecznikéw i przyboréw szkol-
nych czy obowigzkowych mundurkéw. Oprécz tego system
szkolnictwa stabo radzi sobie z integracja dzieci pochodza-
cych z mniejszosci etnicznych lub niepetnosprawnych, a
takze ze szkoleniem nauczycieli i zapewnianiem im mate-
riatdw dydaktycznych.

Wiasnie te obszary sg objete wsparciem IKEA Foundation.
Wspélnie z Save the Children fundacja finansuje prace reno-
wacyjne w szkotach, mobilizuje spotecznosci do objecia na-
uka dzieci z grup zmarginalizowanych, dostarcza materiaty
szkolne i przyczynia sie do poprawy ksztatcenia nauczycieli.
Spotecznos¢ lokalna proaktywnie uczestniczy w prowadzo-
nych programach — miejscowe organizacje skupiajace rodzi-
cow, a takze nauczyciele i duchowni zachecaja do tego, by
dzieci byty posytane do szkoty.

Jak zauwazyt jeden z polskich uczestnikdéw IWitness, takie
wyrazne, oddolne zaangazowanie lokalnej wspdlnoty daje
nadzieje na przysztos¢. Dziatania Save the Children wspiera-
ne przez IKEA Foundation zaktadaja nie tylko wsparcie finan-
sowe, ale i upowszechnianie swiadomosci i komunikacji na
szczeblu lokalnym.

Oprécz finansowania projektéw edukacyjnych, IKEA Foun-
dation tworzy réwniez dtugofalowe programy zwigzane z
takimi zagadnieniami jak zdrowie, state Zzrédta dochodow
dla rodzin, upowszechnianie praw dziecka. Jedna z najistot-
niejszych akcji pomocowych fundacji w 2015 roku byfa do-
razna pomoc ofiarom trzesienia ziemi w Nepalu. Fundacja
przekazata wéwczas 3 miliony euro dla UNICEF i 100 tysiecy
euro dla Save the Children.

Realny wplyw - inwestowanie w wiedze

Wsparcie Kambodzy przektada sie na niebywaty postep, jaki
dokonat sie w tym kraju w ciggu ostatnich dwoch lat, czyli
od momentu podjecia w tym kraju przez IKEA Foundation
pierwszej inicjatywy. Sukces dziatan to rowniez wynik aktyw-
nego zaangazowania uczestnikéw IWitness, ktérzy nie tylko
aktywnie promujg kampanie spoteczne w swoich sklepach,
co przektada sie na ilos¢ srodkéw przekazanych dzieki nim
na projekty wspierane przez IKEA Foundation, ale i uwidacz-
niaja realny, namacalny wptyw prowadzonych programoéw.

Dotychczas do 147 wspieranych przez IKEA Foundation
kambodzanskich szkét zapisanych zostato 43 486 dzieci.
W3rdd nich az 6 349 znajduje sie w trudnej sytuacji zyciowej:
sg wsrod nich dzieci z niepetnosprawnoscia, dzieci z mniej-
szosci etnicznych i z najubozszych rodzin.

W ciaggu dwoch lat wspotczynnik ksztatcenia netto wzrdst o 8
proc. i w 2014 roku siegnat 94 proc. Odsetek dzieci poddawa-
nych karom cielesnym spadt z 77 proc. w roku 2012 do 36 proc.
w roku 2014. Ponadto, w ramach programu dofinansowanie
otrzymato 85 szkét. Srodki te przeznaczono m.in. na remonty po
to, by dzieci mogty sie uczy¢ w bezpiecznym dla nich otoczeniu.
State wsparcie Kambodzy jest ukierunkowane na poprawe do-
stepu do edukacji, ksztatcenie integracyjne i wspieranie wspot-
pracy miedzy lokalng wtadza i lokalnymi spotecznosciami.
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#JOTUN

Jotun Protects Property

Kobiety w Jotun
Polska przetamuja
stereotypy

Fundamenty strategii firmy

Jednym z fundamentoéw strategii firmy Jotun jest budowa-
nie wizerunku dobrego i odpowiedzialnego pracodawcy.
Filarami silnej kultury organizacyjnej firmy sa cztery naj-
wazniejsze wartosci: lojalnos¢, opieka, szacunek i odwaga.
Wartosci obecne sg w kulturze organizacyjnej od samego
poczatku. To one determinujg dziatania firmy nie tylko na
polu biznesowym, ale przede wszystkim w relacjach we-
wnetrznych i zewnetrznych. Pracownicy w Jotun nazywaja
sie wzajemnie ,Pingwinami’, a atmosfere panujaca w firmie
jako ,Penguin Spirit”. Jotun, jako firma miedzynarodowa,

dziatajac w srodowisku wielokulturowym, wspiera i pro-
muje réznorodnos¢ oraz strategie réwnych szans. W Jotun
Polska wtasnie ta strategia wytycza cele i dziatania nie tylko
w ramach CSR, ale przede wszystkim jest sposobem na pro-
wadzenie odpowiedzialnego biznesu.

Kobiecy kalendarz w Jotun Polska

Jotun Polska odnoszac sie do naczelnych wartosci korpora-
cyjnych firmy, przygotowat i realizuje od ponad 3 lat przed-
siewziecie pod hastem ,Kobiety w Jotun Polska przetamuja

Kobiecy kalendarz Jotun Polska - wystawa
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stereotypy”. Jotun promuje rozwéj kobiet w meskiej branzy,
jaka jest branza chemiczna. Potowa zespotu menadzerskie-
go to wilasnie kobiety. W Jotun Polska pracuje 40 oséb, z
czego 33% stanowig kobiety. Wspieranie kobiet w firmie ma
wielowymiarowy charakter:

1. Aktywnie promujemy kobiety na stanowiskach mena-
dzerskich;

2. Umozliwiamy elastyczne podejscie do czasu pracy;

3. Zapewniamy oferte opieki medycznej oraz pakiety spor-
towe skierowane réwniez do rodzin i partneréw;

4. Oferujemy dostep do wielu szkoler i rozwoju zawodowego.

Jednym z najbardziej wyrézniajacych sie przyktadéw wyjat-
kowego podejscia do kobiet w firmie jest pomyst kobiecego
kalendarza. Zrealizowano trzy edycje kalendarza firmowego,
ktére sg zbiorem stylizowanych fotografii wszystkich kobiet
pracujacych w firmie. Przygotowania do zdje¢ realizowanych
przez profesjonalne stylistki i fotografki byty nie tylko zabawa i
przygoda, ale przede wszystkim wyzwaniem dla kobiet, ktére w
obecnosci kolezanek z pracy musiaty stana¢ przed obiektywem,
z petna swiadomoscia swoich ,stabych stron”i niepewnoscia re-
zultatu. Dodatkowym, bardzo waznym dla firmy, efektem tego
dziatania byto ocieplenie wizerunku firmy zaréwno w komuni-
kacji wewnetrznej, jak i zewnetrznej. Projekt miat takze aspekt
charytatywny: podczas kazdej premiery kalendarza organizo-
wanej dla pracownikéw i partneréw firmy przeprowadzono li-

cytacje na rzecz Gdanskiego Stowarzyszenia Kobiet,Amazonki".
Do trzeciej edycji kalendarza stworzonej z okazji 25. urodzin
Jotun Polska, zaproszono znang fotografke, Lidie Popiel.
Artystka sfotografowata kobiety z Jotuna na tle obiektow
Stoczni Gdanskiej, gdyz wiasnie z rynkiem stoczniowym i
morskim firma zwiazata sie ¢wier¢ wieku temu w Polsce. Wy-
korzystujac wysokie walory artystyczne fotografii, w czerw-
cu Jotun Polska zorganizowat w sopockiej Zatoce Sztuki wy-
stawe, ktérg udostepniono tréjmiejskiej spotecznosci.

Wernisaz wystawy byt natomiast pretekstem do zaciesnienia
wspotpracy z kobiecym Lions Club Amber Gdansk, ktérego
podopiecznych wspiera Jotun Polska. Panie z Jotuna zaprosity
cztonkinie LCA do zabawy i wspdlnie wcielity sie w role mode-
lek prezentujacych wiosenno-letnig kolekcje firmy Deni Cler
Milano. Wystep i odwaga kobiet w roznym wieku, reprezen-
tujacych cata game profesji i funkcji pod egida prezes Jotun
Polska, Karoliny Karwowskiej-Dworak i prezydent LCA, Jolan-
ty Szydtowskiej, wzbudzit podziw i ogromny aplauz publicz-
nosci. Zwienczeniem i najwazniejszym punktem imprezy byta
licytacja, mistrzowsko poprowadzona przez znanego prezen-
tera telewizyjnego, Tomasza Kammela. Podczas uroczystosci
udato sie zebra¢ 26 570 zt. Pienigdze zostaty przeznaczone na
dwa przedsiewziecia: budowe altany rekreacyjnej dla przed-
szkola Specjalnego Osrodka Szkolno-Wychowawczego nr 1,
opiekujacego sie dzie¢mi niepetnosprawnymi oraz zakup ko-
flatora dla Hospicjum $w. Wawrzyrica w Gdyni.

Pokaz mody. W roli modelek pracownice Jotun Polska oraz cztonkinie Lions Club Gdarisk Amber
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Jotun - najlepsze miejsce pracy

Kobiety w Jotun Polska mierza sie ze stereotypami poprzez
dziatania integracyjne, niekonwencjonalne, angazujac siebie
i Srodowisko we wspdlne przedsiewziecia, dziatajgc na rzecz
swojego otoczenia. Dzieki samorealizacji nabierajg poczucia
pewnosci siebie oraz umiejetnosci krytycznego i empatycz-
nego podejicia do otaczajacego swiata. Wzmacniajac siebie,
daja przyktad innym kobietom i zapraszaja je do wspdlnych
aktywnosci. To wszystko wzmacnia i ociepla wizerunek firmy
jako odpowiedzialnego, otwartego i proaktywnego praco-
dawcy. Rezultatem m.in. dziatan CR, oraz wartosci i kultury
organizacyjnej bylo zdobycie tytutu Najlepszego Miejsca
Pracy w Polsce 2015 w kategorii firm zatrudniajgcych do 50
0s0b, przyznanego przez Instytut Great Place to Work. Jotun
zostat takze wyrdzniony tytutem Diamentu Forbesa i Gazel
Biznesu, firma znalazta sie wsréd 100 Kobiet Biznesu oraz
zdobyfa nagrode Osobowos¢ HR. To ewidentne mierniki
konsekwentnych dziatan i dowody ich skutecznosci.

Premiera kobiecego kalendarza , Shades of Beauty”
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Atlas Copco - Bezpieczenstwo

przede wszystkim

Firma Atlas Copco jest przekonana, ze to pracownicy sta-
nowig kregostup przedsiebiorstwa. To wiasnie ich kom-
petencje, oddanie i rzetelno$¢ sa kluczem do utrzymania
obecnego i przysztego rozwoju Atlas Copco.

Bezpieczenstwo podstawg biznesu

Wazne jest, aby pamieta¢, ze cele misji przedsiebiorstwa
mozna osiagnac tylko przy zachowaniu zasad bezpieczen-
stwa - bezpieczenstwo jest zawsze najwazniejsze. Cel firmy
to zmniejszenie liczby wypadkéw przy pracy w kazdej swo-
jej jednostce operacyjnej o co najmniej 50% w poréwnaniu
zrokiem ubiegtym. Kazda jednostka operacyjna okresli wta-
sne cele koricowe i wdrozy potrzebne zmiany, aby osiggna¢
wymagang poprawe - cele zostana zatwierdzone przez
standardowy proces zarzadzania, juz wdrozony przez kazda
jednostke operacyjna.

Istnieja 3 powody, dla ktérych firma skupia sie na kwestiach
bezpieczenstwa:

1. KAZDY musi na koniec dnia powrdci¢ bezpiecznie do
domu.

2. Atlas Copco jest firma nowoczesng i innowacyjng w
dziedzinie badan i rozwoju. Mimo, ze Atlas Copco osia-
ga wspaniate wyniki w wielu obszarach, nie wszystkie
z jej jednostek operacyjnych sa tak skuteczne, jak mo-
gtyby by¢ w kwestii przestrzegania zasad BHP. Dlatego
tez Atlas Copco przyjeto wyzwanie osiggniecia réwnie
rewelacyjnych wynikéw w kwestii bezpieczenstwa jak w
innych dziedzinach.

3. Obowigzkiem firmy jest przestrzeganie lokalnych stan-
dardow bezpieczenstwa obowigzujagcych na kazdym
rynku, na ktédrym prowadzi swoja dziatalnos¢. Istnieje
bowiem odpowiedzialnos¢ kierownicza i prawna, zgod-
nie z ktorg trzeba zapewnié bezpieczenstwo pracy w
Atlas Copco.

Dzien BHP w Atlas Copco

28 kwietnia we wszystkich Centrach Obstugi Klienta Atlas
Copco na catym swiecie obchodzono Dzierh BHP. Celem tej
inicjatywy byto podkreslenie wagi bezpieczenstwa w pra-

ATLAS COPCO to swiatowy lider w dostarczaniu
rozwigzan z zakresu zréwnowazonej produktyw-
nosci. Grupa Atlas Copco jest producentem in-
nowacyjnych sprezarek, systeméw prézniowych,
systemow oczyszczania powietrza, sprzetu budow-
lanego i wydobywczego, a takze elektronarzedzi i
systemoéw montazowych. Atlas Copco opracowuje
produkty i ustugi, skupiajac sie na produktywnosci,
efektywnosci energetycznej, bezpieczenstwie i er-
gonomii. Firma zostafa zatozona w 1973 roku. Jej
siedziba miesci sie w Sztokholmie, w Szwecji, a za-
sieg jej ustug obejmuje ponad 180 krajow. W roku
2014 Atlas Copco osiagnat przychody w wysokosci
94 mld SEK (10,3 mld euro) i zatrudnienie na pozio-
mie ponad 44 000 pracownikéw.

cy i wzmocnienie kultury bezpieczenstwa poprzez umozli-
wienie zainteresowanym osobom uczestnictwa w otwartej
dyskusji. Punktem wyjscia dla dyskusji byta analiza obecnej
sytuacji dotyczacej bezpieczenstwa oraz tego, jak firma
moze poprawi¢ warunki pracy dla wszystkich swoich pra-
cownikéw oraz uzytkownikéw produktéw Atlas Copco.

Firma Atlas Copco podzielita dziatania na 3 dziedziny:

1. Ogien (cze$¢ poswiecona zapobieganiu i gaszeniu poza-
réw z mozliwoscia nauczenia sie zasad korzystania z pod-
recznego sprzetu gasniczego);

2. Pierwsza pomoc (rézne kroki podejmowane w celu
ochrony zycia i zdrowia ofiary, rozpoznawanie niebez-
pieczenistwa oraz minimalizowanie skutkow wypadkéw);

3. Ergonomia (temat zwigzany z miejscem pracy, zapewnie-
niem komfortu i bezpieczenstwa pracy).

Odbyly sie réwniez zajecia praktyczne, majace na celu pod-
niesienie swiadomosci i przypomnienie o istocie zasad bez-
pieczeristwa w zyciu zawodowym i prywatnym.
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Autoliv - 0 bezpieczenstwie wsrod g
spotecznosci lokalnej

Firma Autoliv jest liderem w projektowaniu i wytwarzaniu
samochodowych systeméw bezpieczenstwa. Misja firmy
jest ratowanie zycia ludzkiego, dlatego dla Autoliv wazne
jest budowanie swiadomosci na temat szeroko rozumia-
nego bezpieczenstwa w samochodzie. Firma postanowita
zatem poszerza¢ wiedze wsrod spotecznosci lokalnej.

Dni otwarte w Autoliv

Dziatania te rozpoczeto od zorganizowania w firmie dni
otwartych, ktére odbyly sie 16 listopada 2014 r. Kazdy z od-
wiedzajacych zaktad mogt zobaczy¢ jak wyglada produkcja
poduszek powietrznych oraz montaz paséw bezpieczen-
stwa. Pracownicy udzielali odpowiedzi na pytania ze strony
zainteresowanych, pytania te gtéwnie dotyczyty wyrobéw
firmy. Taka inicjatywa pozwolita zaprezentowac Autoliv, a
takze zaznajomic ze stanowiskami pracy na produkgji, na
ktore firma moze poszukiwac oséb.

Wiosng 2015 r. firma rozpoczeta takze cykl imprez plenero-
wych na terenie Ofawy i okolic. Celem tych wystapien jest
prezentacja Autoliv w rejonach, w ktérych firma poszuku-
je pracownikéw do pracy. Na imprezach prezentowane sg
produkty Autoliv, jak i rbwniez rozdawane ulotki z ogtosze-
niami o prace.

Autoliv dla dzieci

Kolejny etap projektu skierowany jest dla dzieci. Akcja ma
na celu szerzenie wiedzy dotyczacej bezpieczenstwa na
drodze i w samochodzie. W styczniu 2015 r. firma rozpo-
czefa cykl warsztatéw w przedszkolach na terenie Ofawy,
Jelcza-Laskowic, Mitoszyc i Bystrzycy, a od wrze$nia 2015 r.
planowano spotkania w wymiarze 50 godzin lekcyjnych w
Brzegu oraz Namystowie. Na obecng chwile Autoliv dotarto
do 60 szkét i przedszkoli, a udziat we wszystkich szkoleniach
wzieto 7000 dzieci, co daje w sumie 1000 godzin poswie-
conych na edukacje. Kazdy z pracownikéw moze zgtosic¢
przedszkole/szkote do przeprowadzenia takich warsztatow.
Na tego typu spotkaniach dzieci majg mozliwos$¢ dowiedze-
nia sie, czym zajmuje sie Autoliv i w jaki sposéb produkty
Autoliv przyczyniaja sie do ratowania zycia ludzkiego, tzn.
jak dziata poduszka powietrzna oraz jaka funkcje spetniaja
pasy bezpieczenstwa. Dzieci zajmuja sie takze rysowaniem
oraz konstruowaniem pojazdu, gdzie umieszczaja w odpo-
wiednich miejscach produkty firmy.

Uczestnicy warsztatéw dowiadujg sie réwniez ile z produk-
téw Autoliv znajduje sie w samochodach oraz uzyskuja in-

AUTOLIV to firma zatozona w 1953 r. w szwedz-
kiej miejscowosci Vargarda. Pierwszym produk-
tem byly pasy bezpieczenistwa, a dopiero pézniej
poduszki powietrzne. Obecnie w 28 krajach na
Swiecie Autoliv zatrudnia 60 000 pracownikdéw, a w

Polsce zatrudnionych jest 2910 os6b. Zaktady pro-
dukcyjne Autoliv znajduja sie w Ofawie i Jelczu-
Laskowicach. W Otawie znajduje sie takze Centrum
Techniczne oraz Laboratorium Testowe.

formacje o tym, ze wsrdéd poduszek powietrznych wystepu-
ja nie tylko te najpopularniejsze, czyli kierowcy i pasazera,
ale tez poduszki boczne, kurtyny, poduszki zabezpieczajace
kolana oraz chronigce pieszych. Ta ostatnia jest jednym z
najnowszych wyrobéw firmy. Poduszka otwiera sie przed
przednia szyba, ratujac pieszego podczas wypadku.

Dzieci bardzo aktywnie uczestnicza w warsztatach. Wykazu-
ja sie duza wiedza na temat bezpieczenstwa. Gtéwna cieka-
wostka okazuje sie dla nich czas wybuchu poduszki, ktéry
wynosi mniej niz mrugniecie okiem.

Podczas wirtualnej wycieczki po zaktadach Autoliv — wcze-
$niej zbudowanym pojazdem - dowiaduja sie, ze poduszki
testowane sg w najwiekszym w Europie laboratorium testo-
wym, ktére miesci sie w Ofawie.

Wzrost Swiadomosci i bezpieczenstwa

Waznym elementem zorganizowania tego typu warszta-
tow jest nauczanie dzieci poprzez zabawe. Ich zaangazo-
wanie, pytania i dociekliwos$¢ sprawiaja, ze organizowanie
dla najmtodszych takich spotkan jest niezwykle cenna
wiedza, ktérg warto przekazywac. Do Autoliv sptywa wiele
zapytan ze szkot, co jest dla firmy zaréwno sygnatem, jak i
motywatorem do przeprowadzania kolejnych warsztatow.
Dodatkowe korzysci wynikajace z tego projektu to przede
wszystkim zwiekszenie $wiadomosci wsrdéd spotecznosci
lokalnej, promowanie bezpiecznych zachowan wsréd dzie-
ci, a poprzez to takze dorostych oraz rozpoznawalnos¢ firmy
na zewnatrz, co wplywa na jej pozytywny wizerunek.
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Rozwigzania Ericsson pomagajg

W rozwoju Szkoty Specjalnej przy
Centrum Zdrowia Dziecka

Do roku 2020 90% Swiatowej populacji znajdzie sie w
zasiegu sieci komoérkowych. To doskonata okazja, zeby
jeszcze mocniej podejmowac dziatania przyspieszajace
zrbwnowazony rozwdj. W 2015 roku inicjatywy Ericsson
objety swoim dziataniem 5 milionéw os6b na catym swie-
cie. Ericsson jest popularyzatorem idei ,Technology for
Good” - to misja firmy w zakresie CSR, obejmujaca wszyst-
kie dziatania CSR podejmowane przez Ericsson, takie jak
np. wspodtpraca ze Szkota Specjalng nr 78 przy Centrum
Zdrowia Dziecka.

Innowacje Ericsson utatwiaja codzienng prace
nauczycielom w Szkole

Dziatania Ericsson prowadzone razem ze Szkotg rozpocze-
ty sie w 2012, kiedy firma zostata zaproszona do wizyty w
Szkole, aby zobaczy¢ jak funkcjonuje placéwka i z jakimi
styka sie problemami. Szkota przy Centrum Zdrowia Dziec-
ka, tak jak wiekszos¢ szkdt w Polsce, nie posiada elektro-
nicznego dziennika uczniéw. Podczas wizyty zauwazono ze
prowadzenie Szkoty pod wzgledem administracyjnym byto
coraz trudniejszym zadaniem.

Po konsultacjach z pracownikami Ericsson zdecydowano o
stworzeniu e-rejestru dla Szkoty. Byto to pierwsze rozwigzanie
tego typu w Polsce i bardzo usprawnito prace nauczycieli w
Szkole Specjalnej. Za pomocg bazy przekazywane sg dane o
uczniach/pacjentach wraz z dodatkowymi informacjami. Roz-
wigzanie Ericsson bylo scisle dopasowane do potrzeb szkoty,
co po jego wprowadzeniu umozliwito nauczycielom skupie-
nie sie na ich gtéwnych zadaniach. E-rejestr Ericsson obejmu-
je 10 000 dzieci, ktére kazdego roku leczone sa w Centrum
Zdrowia Dziecka i korzystaja z przyszpitalnej Szkoty.

E-rejestr dla Szkoty poczatkiem dtugofalowe;j
wspotpracy

Od momentu stworzenia e-rejestru firma Ericsson przepro-
wadzita ze Szkotg szereg wspdlnych aktywnosci. Zorganizo-
wano jarmarki wielkonocne, na ktérych sprzedawane byty
ozdoby wykonane przez uczniéw Szkoty. Zebrane pienia-
dze przeznaczone zostaty m.in na renowacje biblioteki i
zakup materiatéw edukacyjnych. W biurach Ericsson prze-
prowadzono kilka zbiérek ksigzek (ostatnia w lipcu 2015) -
zebrane ksigzki znalazty sie na pétkach szkolnej biblioteki.

Wspotpraca Ericsson ze Szkotg zamienita sie w prawdziwa
przyjazn, szczegdlnie widoczng w okresie przedswiatecz-

ERICSSON to najwiekszy na Swiecie dostawca
technologii i ustug dla operatoréw telekomunika-
cyjnych. Firma dostarcza ustugi, oprogramowanie
i infrastrukture teleinformatyczng dla operatoréw
telekomunikacyjnych i firm z innych branz. Ponad

40% swiatowego ruchu mobilnego przechodzi
przez sieci firmy Ericsson. Firma obstuguje sieci
klientéw, z ktérych korzysta 2,5 miliarda abonen-
tow. Ericsson dziata w ponad 180 krajach i zatrud-
nia przeszto 115 000 pracownikow.

nym. Od 2012 roku uczniowie ze Szkoty na zajeciach pla-
stycznych pomagaja pracownikom Ericsson przy tworzeniu
okolicznosciowych i $wigtecznych kartek i 0zddb, ktére sg
wysytane do klientéw Ericsson. Najwieksza popularnoscia
cieszyly sie recznie wykonywane aniofki, ktére klienci otrzy-
mali jako prezenty bozonarodzeniowe. Wspdlne wykony-
wanie dekoracji sprzyja integracji dzieci z pracownikami
Ericsson — razem biorg oni udziat np. w przedswiatecznym
przygotowywaniu $wigtecznych ciast i piernikow.

Firma Ericsson wspiera Szkote réwniez poprzez zbidrke
pieniedzy podczas Midsommar — dorocznego spotkania z
klientami. W roku 2015 przeprowadzono aukcje, podczas
ktdrej zlicytowane zostaty obrazy namalowane przez dzieci
uczeszczajace do Szkoty Specjalnej. Zebrane fundusze zo-
staly przeznaczone na zakup wyprawek szkolnych dla dzie-
ci, ktére zaczng nauke w pierwszej klasie szkoty podstawo-
wej w roku szkolnym 2015/2016.

Kolejna inicjatywa, podjeta po konsultacjach z wolonta-
riuszami Ericsson, bylo stworzenie strony internetowej dla
Szkoty Specjalnej, ktéra zostata uruchomiona na poczatku
2015 roku. Strona potaczona zostata z platforma edukacyj-
ng umozliwiajgcg nauczycielom wymiane plikéw, doku-
mentéw i prezentacji potrzebnych do prowadzenia zaje¢
lekcyjnych. Strona internetowa zostata oficjalnie przekaza-
na Szkole w maju 2015 roku.

Ta diugofalowa wspédtpraca jest bardzo wazna dla pracow-
nikdw zaangazowanych w dziatania CSR. Dzieki niej moga
na wiasne oczy zobaczy¢ jak technologia moze wptyna¢ na
nasze najblizsze otoczenie. Widza jak bardzo pozytywny
wptyw na innych ludzi moze mie¢ ich praca.
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Pierwsza pomoc — szkolenie

w sklepach i biurach H&M w Polsce

Koncepcja biznesowa H&M to “Moda i jakos¢ w najlepszej
cenie zgodnie z ideg zrbwnowazonego rozwoju”. Zgodnie z
wizja firmy wszystkie jej dziatania powinny by¢ prowadzo-
ne w sposob zgodny z zasadami zréwnowazonego rozwo-
ju, zarbwno w kwestiach ekonomicznych, spotecznych, jak
i zwigzanych ze srodowiskiem. Aby wcieli¢ w zycie te wizje
H&M pracuje zgodnie z siedmioma zobowigzaniami Con-
scious. Jednym z nich jest etyczne postepowanie. Jako fir-
ma kierujaca sie dtugofalowym podejsciem H&M chce miec
pozytywny wplyw na $wiat, a zaangazowanie w kwestie
spoteczne uwaza za swéj obowigzek.

Bezpieczne srodowisko pracy jednym z celéw
zrownowazonego rozwoju

Jednym z celéw H&M jest zapewnienie poprzez swoje dzia-
fania operacyjne przyjaznego miejsca pracy, zgodnego z
zasadami zréwnowazonego rozwoju. Oznacza to réwniez
zapewnienie bezpiecznego srodowiska dla pracownikow i
klientéw.

W tym celu H&M ustalito jasne wymagania i standardy,
zgodnie z ktérymi musza postepowac sklepy i biura firmy.
Poprzez regularne audyty w sklepach (w 2014 r. przepro-
wadzono ponad 4 300 globalnych audytéw) sprawdzana
jest realizacja tych wytycznych. Po kazdym z nich firma
przygotowuje plan systematycznych dziatari dotyczacych
wszystkich niezgodnosci oraz zacheca pracownikéw do in-
formowania swojego managera o wypadkach lub niebez-
piecznych warunkach pracy.

H&M chce mie¢ pewnos¢, ze pracownicy firmy maja nie-
zbedna wiedze, dzieki ktérej ich srodowisko pracy pozo-
stanie bezpieczne. Dlatego firma zapewnia rézne rodzaje
szkolen, a wiedza ta jest regularnie sprawdzana. Szkolenia
obejmuja réznorodne kwestie, od podstawowych, dotycza-
cych zasad dziatania w przypadku ewakuacji, po bardziej
szczegbtowe i przypisane do poszczegdlnych stanowisk, jak
szkolenie z udzielania pierwszej pomocy.

W H&M w Polsce podjeto decyzje o przeprowadzeniu
szkolen z pierwszej pomocy dla pracownikéw w sklepach
(ok. 140 w catej Polsce) i biurach (w Warszawie, Krakowie,
Gdansku, Poznaniu i Katowicach). Celem tych szkolen jest
przygotowanie pracownikéw do reagowania w sytuacjach
kryzysowych.

Na te chwile przeszkolono wszystkich kierownikéw sklepu,
kierownikéw dziatu i kontroleréw administracyjno-kaso-

H&M to wiodaca firma odziezowa o silnych warto-
Sciach i jasnej koncepcji biznesowej:“Moda i jakos¢
w najlepszej cenie zgodnie z ideg zréwnowazo-
nego rozwoju”. H&M tworzy bardziej ekologiczna
mode dobrej jakosci dostepng dla klientéw na ca-

tym swiecie. Dzieki pasji do projektowania, dbato-
Sci 0 jakos$¢ i stosowaniu zasad zrbwnowazonego
rozwoju H&M nieustannie proponuje klientom na
kazdym rynku najlepsza oferte w najlepszej cenie.

wych, oraz wszystkich pracownikéw w Biurze Krajowym
oraz Biurach Regionalnych. Pracownicy maja mozliwos¢ re-
gularnie odswiezac te wiedze (kazda z wymienionych oséb
bierze udziat w szkoleniu raz na rok). Jest to szkolenie ca-
todniowe, sktadajace sie z czesci teoretycznej i praktycznej
(dotyczacej sposobu postepowania w nagtych wypadkach
z udziatem oséb dorostych, dzieci i niemowlat), zakoriczone
egzaminem (kazdy z uczestnikdw po szkoleniu otrzymuje
certyfikat).

Dziatania edukacyjne H&M korzyscia dla
indywidualnego i wspdélnego dobra

Pracownicy H&M doceniajg program szkoleri z pierwszej
pomocy i przekazali firmie wiele pozytywnych opinii na
ten temat. Dzieki niemu mogli poszerzy¢ i wzmocnié¢ swoje
kompetencje. Sa réwniez zadowoleni z faktu, ze otrzymali
wiedze przydatna zaréwno w zyciu zawodowym, jak i pry-
watnym i sg teraz bardziej gotowi stawiac czota sytuacjom
kryzysowym.

H&M wierzy, ze te szkolenia bardzo dobrze wpisuja sie w
strategie firmy odnosnie zréwnowazonego rozwoju i po-
magaja stworzy¢ swietne miejsce pracy dla obecnych i
przysztych pracownikéw. Firma jest takze dumna z faktu, ze
pracuje nad zagadnieniem waznym w naszym kraju: wielu
naszych obywateli nie wie, jak udzieli¢ pierwszej pomocy i
nie jest w stanie zareagowac w kryzysowej sytuacji. Z pew-
noscig program ten bedzie kontynuowany.
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Jula Poland — stawia na edukacje

najmtodszych

Dla Jula Poland liczy sie promowanie ekologicznego stylu
zycia - stad szeroka gama produktéw firmy minimalizuja-
cych szkodliwy wptyw na planete. W Jula mozna znalez¢
wiele produktéw wykonanych z przetworzonych materia-
téw lub stuzacych do naprawiania urzagdzen zamiast wyrzu-
cania starych i kupowania nowych. Jula szanuje tez swoich
pracownikéw i dba o pozostatych interesariuszy, firmie za-
lezy na budowaniu swojej organizacji jako szanujacej ludzi
i promujacej wspotprace. Jula ma swiadomos¢ swojego
wptywu na zycie ludzi i Srodowisko zarébwno w wymiarze
lokalnym, jak i globalnym. By realizowac ta wizje, Jula przyj-
muje na siebie odpowiedzialno$¢ za swoje produkty i dlate-
go zdecydowata sie na wspotprace z Fundacja CSR Kompas.

Partnerstwo w edukacji przynosi najlepsze
rezultaty

+Kompas dla szkét” jest pierwszym programem w Polsce,
ktéry ksztattuje u ucznidow szkét podstawowych trwata
postawe zgodng z wartosciami CSR. Program realizowany
jest we wspotpracy z firmami, ktére cechuja sie etycznym
podejsciem do biznesu i wyrdzniajg spotecznym zaangazo-
waniem. Unikatowa wartoscig programu jest wiec wspot-
praca miedzy edukatorami, szkotami i biznesem. Program
realizowany jest z dzie¢mi jako osobami odpowiedzialnymi
za przysztos¢ naszego $wiata. Dlatego tez wazne jest szerze-
nie wsroéd nich swiadomosci na temat tak istotny, jak nasz
ekosystem oraz dziatania etyczne w ich przysztej pracy. Te
wartosci doskonale odpowiadajg polityce CSR Jula.

W ramach programu pracownicy fundacji spotykaja sie z
dzie¢mi podzielonymi na cztery kilkuosobowe grupy, a spo-
tkania maja rézne tematy przewodnie. Kazda z grup wciela
sie w role firmy o zréznicowanym profilu. Jedna z tych grup
reprezentowata profil spojny z profilem multimarketu Jula,
a program warsztatéw byt omawiany wspdlnie z Jula. Pod-
czas warsztatdw uczniowie majg szanse wypowiadac swoje
opinie, bra¢ udziat w dyskusji, pracowac¢ w grupie, zadawac
pytania. Nastepnie w asyscie przedstawicielek firm patro-
nackich dzieci przystapity do ukonczenia grupowych pro-
jektéw MiniCSR, ktére miaty na celu przygotowanie dziatan
i akcji o charakterze edukacyjnym i CSR-owym oraz inno-
wacyjnych produktow dla tych firm. Na zakoriczenie warsz-
tatéw dzieci otrzymaty dyplomy w podziekowaniu za ich
wysitek oraz nagrode w postaci ksiazki.

JULA to szwedzka sie¢ multimarketéw, ktéra po-
siada w Polsce obecnie 12 sklepéw w: Warszawie,
Wroctawiu, todzi, Lublinie, Stupsku, Gdansku, Gli-
wicach, Poznaniu, Bielsku-Biatej, Szczecinie oraz
Kielcach. W JULA Klienci znajda wszystko to, co
jest potrzebne do renowacji m.in.: domu, ogrodu

czy garazu. Ponadto w asortymencie JULA znajdu-
ja sie produkty RTV i AGD, odziez robocza i spor-
towa oraz wiele akcesoriéw dla oséb, aktywnie
spedzajacych czas m.in. wedkujac, wedrujac czy
jezdzac na rowerze. Jula to nowy format sklepéw
na polskim rynku.

Praca na rzecz przysztych pokolen korzyscia
dla wspodlnego dobra

Pomysty, ktore pojawity sie na warsztatach z dzie¢mi sa
czesto bardzo kreatywne, ale abstrakcyjne i trudne do
wdrozenia, jak na przyktad ekologiczne nozyczki zbiera-
jace wode deszczowa i wykorzystujace ja do podlewania
roslin podczas ich przycinania. Niemniej jednak wszystkie
z nich sg réwno traktowane i wszystkie zostaty zaprezen-
towane podczas podsumowania, ktére miato miejsce po
ostatnim warsztacie. Pomysty te wzbudzily zaintereso-
wanie Jula i zaczeto sie zastanawia¢ nad ich mozliwymi
zastosowaniami. Na podstawie tego projektu mozna po-
wiedzie¢, ze dawanie swobody mtodym CSRowym aktywi-
stom w wyrazaniu ich kreatywnosci to najlepsze, co mozna
zrobi¢. Oczywiscie nie wszystkie pomysty mozna wdrozy¢,
ale tez nigdy nie wiadomo, ktére z nich okazg sie pdzniej
tymi przetomowymi.

Podsumowujac ten projekt na pewno mozna powiedzie,
iz duzg wartoscig jest szerzenie ekologicznego stylu zycia
w umystach najmtodszych - korzysci z tych dziatan bedzie
mozna dostrzec w perspektywie dtugoterminowej i trudno
je przetozy¢ na konkretne cyfry. Warto, aby wiecej firm do-
faczyto do Jula zwracajac uwage na wiasciwg edukacje naj-
miodszych, aby zadbac o przysztos¢ naszej planety i pomoc
promowac szacunek oraz etyke w ich dorostym zyciu. Ten
cel jest dla Jula najwazniejszy.
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Kemira — w trosce o rownowage

Kemira stuzy klientom swoim doswiadczeniem oraz specja-
listyczng wiedzg i dostarcza im $rodki chemiczne umozliwia-
jace efektywne wykorzystywanie przez nich wody, energii
oraz surowcow. Mozna wiec powiedzie¢, ze kwestie z zakresu
zrbwnowazonego rozwoju firma uznaje za kluczowe w swojej
dziatalnosci. Kemira poszukuje innowacyjnych rozwiazan, bar-
dziej odpowiadajacych zasadom zréwnowazonego rozwoju
w poréwnaniu do tych, ktére obecnie funkcjonuja na rynku.
Firma ma swiadomos¢, ze jej obowigzkiem jako korporacji jest
ponoszenie odpowiedzialnosci za wtasne dziatania oraz przy-
czynianie sie do zrdwnowazonego rozwoju w ramach catego
fancucha wartosci. Kemira systematycznie poprawia swoje
wyniki dotyczace zréwnowazonego rozwoju oraz zajmuje sie
zwigzanym z nim monitoringiem i sprawozdawczoscig z wy-
korzystaniem kluczowych wskaznikow efektywnosci (KPI). To
odzwierciedla petne zaangazowanie firmy w odpowiedzialne
prowadzenie dziatalnosci, zgodne z kodeksem postepowania
Kemiry przygotowanym na podstawie wytycznych OECD dla
przedsiebiorstw wielonarodowych, dziesiecioma zasadami
globalnej umowy ONZ (UN Global Compact) oraz zasadami
odpowiedzialnego postepowania w przemysle chemicznym.

Odpowiedzialnos¢ za pracownikow

Odpowiedzialno$¢ Kemiry za pracownikdw opiera sie na
kwestiach bezpieczenstwa, motywowaniu pracownikéw do
zaangazowania, zarzadzaniu efektywnoscig oraz ulepszaniu
zarzadzania. Podejscie do zarzgdzania opiera sie na zapew-
nieniu bezpiecznego srodowiska pracy oraz przekazaniu nie-
zbednego know-how, a takze obecnosci silnych przywdédcow i
zmotywowanych pracownikdw, dzieki ktérym bedzie mozliwe
sprawne wdrazanie strategii Kemiry.

Zaangazowanie pracownikow

Zmotywowani pracownicy angazuja sie¢ w dziatalnos¢ firmy i
pracuja z poswieceniem. Kemira regularnie przeprowadza an-
kiety wsroéd pracownikéw, aby umozliwi¢ im przekazywanie
informacji zwrotnej i sprawdzac¢ poziom ich zaangazowania.
Wyniki ostatnio przeprowadzonej ankiety pokazuja, ze pra-
cownicy Kemiry uznajg swa prace za petng wyzwan i interesu-
jaca, ajednocze$nie umozliwiajacag im rozwoj zawodowy. Firma
stale koncentruje sie na umozliwianiu pracownikom rozwoju
zawodowego i ksztatcenia sie poprzez zatrudnienie rotacyjne,
przestrzeganie otwartej rekrutacji i jawnego naboru oraz okre-
$lonej struktury awansowania. Dodatkowo wdrozono aplikacje
internetowe, ktére umozliwiaja pracownikom i kierownictwu
tatwy dostep do narzedzi i proceséw wspomagajacych rozwoj.

Zarzqdzanie efektywnosciq

Proces zarzadzania efektywnoscig Kemiry obejmuje omawia-
nie wynikow i rozwoju (OWR) oraz ocene wynikow. Wprowa-
dzenie procesu zarzadzania efektywnoscig umozliwito spdjne
i ukierunkowane ustalanie celéw w ramach catej organizacji.
Na podstawie celéw strategicznych przygotowywany jest plan
dziatan strategicznych, ktéry z kolei przekfada sie na roczne
cele dla poszczegdinych pracownikéw. OWR z udziatem czton-
ka kadry kierowniczej i pracownika odbywa sie dwa razy w
roku. W ramach takich rozméw dazy sie do okreslenia badz
uzupetnienia celdw oraz ewaluacji ich realizacji, poznania aspi-
racji zawodowych pracownika, a takze zdefiniowania krétko-
terminowych i dtugoterminowych potrzeb rozwojowych da-
nego pracownika oraz zwigzanych z nimi dziatan.

KEMIRA to globalna spétka dziatajgca w branzy che-
micznej obstugujaca klientéw prowadzacych dzia-
falno$¢ w ramach gatezi przemystu o duzym zuzyciu
wody. Kemira stuzy klientom swym doswiadczeniem,
specjalistyczng wiedza i dostarcza srodki chemiczne
w celu poprawienia skutecznosci w wykorzystywaniu

wody, energii oraz surowcow. Dziatalnos¢ firmy kon-
centruje sie na pulpie i papierze, ropie i gazie, prze-
mysle wydobywczym oraz uzdatnianiu wody. W roku
2014 roczne dochody Kemiry wyniosty 2,14 mld euro
przy liczbie pracownikéw réwnej 4250. Akcje Kemiry
uwzgledniono na gietdzie NASDAQ OMX Helsinki Ltd.

Rozwéj kadry kierowniczej

Program rozwoju kadry kierowniczej Kemiry ma na celu ksztat-
cenie zdolnych menedzeréw przygotowanych do tworzenia i
wdrazania strategii oraz kierowania dziataniami innych oséb.
Niedawno zaktualizowano zakres programu tak, aby sprostac
biezacym potrzebom zwigzanym z kierownictwem; innowa-
cyjne przywddztwo, zréwnowazona dziatalnos¢ oraz zarzadza-
nie w $rodowisku sieciowym to tylko niektére z nowych kwe-
stii. Kemira stara sie ksztatci¢ whasnych lideréw. Jest to mozliwe
dzieki zarzadzaniu talentami oraz planowaniu kariery - pro-
cesom, ktdre rozszerzono na wszystkie jednostki strukturalne.
Jednym z najskuteczniejszych sposobéw rozwijania zdolnosci
przywodczych jest szkolenie w praktyce na danym stanowisku.
Polityka Kemiry dotyczaca zatrudnienia opiera sie na zatrud-
nieniu rotacyjnym, interdyscyplinarnym pozyskiwaniu zaso-
béw w ramach zespotéw kierowniczych oraz przekazywaniu
informacji o stanowiskach dostepnych w Kemirze.

Bezpieczenistwo przede wszystkim!

Motto Kemiry to ,Petne bezpieczenstwo”. Dziatania firmy z
zakresu bezpieczenstwa - i dotyczaca ich sprawozdawczosé
- obejmujg zardwno pracownikéw firmy, jak i zatrudnianych
wykonawcow. Kemira kfadzie duzy nacisk na kulture bezpie-
czenstwa poprzez zaangazowane w realizacje tego celu kie-
rownictwo, posiadajacych odpowiednie umiejetnosci i nale-
zycie przeszkolonych pracownikéw oraz jednolite dziatania
sprawozdawcze majace na celu odnotowywanie wypadkéow
i przekazywanie uwag, ktérych celem jest usuniecie ich przy-
czyn. W roku 2014 wdrozono na poziomie globalnym siedem
wewnetrznych standardéw dotyczacych zdrowia, bezpieczen-
stwa oraz kwestii Srodowiskowych. Kemira dazy do pozyskania
dla wszystkich swoich zakladéw produkcyjnych certyfikacji
zgodnosci ze standardem OHSAS 18001 dotyczacym zarza-
dzania kwestiami BHP. Wedtug danych z korica roku 2014, 75%
zaktadéw produkcyjnych Kemiry objeto certyfikatem OHSAS
18001. Wyniki dotyczace bezpieczenstwa mierzone sa z wyko-
rzystaniem czestotliwosci odnotowanych wypadkéw na kazdy
milion roboczogodzin (TRI - Total Recordable Injuries), ktéra
obejmuje wypadki smiertelne, wypadki powodujace niezdol-
nos$¢ do pracy, ograniczenie zdolnosci do pracy oraz wypadki
wymagajace pomocy medycznej z udziatem pracownikow Ke-
miry oraz wykonawcdéw zatrudnianych przez Kemire. Od roku
2012 odnotowano statg poprawe wynikéw, co jest dowodem
na to, ze kultura i systemy bezpieczeristwa oraz znajomos¢
zwiazanych z nig kwestii s3 na coraz lepszym poziomie.
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Fundacja Oriflame Dzieciom

- Program ,a KuKu”

Dziecinstwo to wyjatkowo intensywny okres naszego zy-
cia. Niezwykle istotne staje sie to, jak i czego doswiadcza-
my jako dzieci. Kazde dziecko ma prawo do dziecifistwa,
nauki, zabawy, do wzrastania w przyjaznym i bezpiecznym
srodowisku. Wiele dzieci jest pozbawionych mozliwosci
korzystania z petni zycia. Pracownicy w Oriflame od za-
wsze wspierali spofecznosci lokalne. Dzigeki wspdolnym
dziataniom i pasji, ktéra jednoczy mozna dokonac rzeczy
niemozliwych. W Oriflame istnieje przekonanie, ze jesli
mozemy mie¢ pozytywne znaczenie dla zycia jednego
dziecka, bedziemy mie¢ swoj wkiad dla wiekszej spotecz-
nosci. Oriflame posiada diuga tradycje wspierania projek-
tow majacych na celu poprawe warunkéw zycia dzieci i
miodych kobiet w krajach, w ktérych firma dziata.

Od 15 lat Fundacja Oriflame Dzieciom koncentruje sie na
wspieraniu dzieci w potrzebie. Misja Fundacji jest wspiera-
nie dzieci i mtodych kobiet poprzez szereg inicjatyw edu-
kacyjnych, motywujacych i umozliwiajacych im zmiane zy-
cia na lepsze oraz pokazanie im, ze marzenia rzeczywiscie
sie spefniaja.

2500 spetnionych marzen dzieci zdomow
dziecka

Pierwszy duzy projekt we wspétpracy miedzynarodowej z
Childhood Foundation miat na celu pomoc dzieciom z do-
moéw dziecka. Fundacja przeszkolita 167 psychologéw i 224
pracownikéw domoéw dziecka, jak zapobiegac¢ konfliktom i
objeto terapiag 319 skrzywdzonych dzieci.

Nastepna podjeta inicjatywa to Program ,a KuKu” skierowa-
ny do dzieci pozostajacych w opiece zastepczej. W chwili
rozpoczynania Programu, 6 lat temu, w rodzinnej opiece
zastepczej znajdowato sie ponad 50 tysiecy dzieci. Projekt
sktada sie z dwdch do czterech edycji edukacyjnych: Leniu-
chowanie i Wiedzy zdobywanie, Szkota Wota, Wrze w Szko-
le, Rozwin Skrzydta. Wsparcie Programu ,a KuKu” pozwala
dzieciom rozwija¢ swoje pasje, hobby i przywraca wiare w
dorostych. Powstata strona dedykowana Programowi www.
akukurodzina.pl, za pomoca ktérej wszyscy moga sie wia-
czy¢ w spetnianie dzieciecych marzen. Dzieci maja rézne
pragnienia — od roweru do marzenia o ,kim$ kto ich po-
kocha" Kazde marzenie, potrzeba, jest wyjatkowe i warte
szczegolnej uwagi.

Do tej pory, dzieki zaangazowaniu pracownikéw i konsul-
tantéw oraz gtéwnego darczyncy Oriflame Poland udato
spetnic sie ponad 2 500 dzieciecych marzen.

ORIFLAME jest obecnie najwieksza europejska
firmg kosmetyczng w sprzedazy bezposredniej.
Zatozona w Szwecji przez dwoéch braci Jonasa i
Roberta af Jochnick w 1967 roku. W ciggu blisko
50 lat stafa sie miedzynarodowa firma kosmetycz-
ng prowadzaca sprzedaz bezposrednig w wiecej
niz 60 krajach. Ponad 3,6 mIn Konsultantéw na
catym swiecie zajmuje sie sprzedazg wysokiej ja-
kosci kosmetykow, akcesoriow oraz produktow
Wellness. W Polsce Oriflame dziata od 1991 roku.
W 1999 roku z mysla o najmtodszych powstata
Fundacja Oriflame Dzieciom. Jej celem jest po-
moc w tworzeniu dzieciom prawidtowych warun-
koéw rozwoju i dorastania, tak, aby miaty szanse na
dobra przysztosc.

Wspotpraca ze Stowarzyszeniem SOS Wioski
Dzieciece

Dziatania Oriflame ewaluowaty i w roku 2011, na podstawie
polskich doswiadczen, powotano globalng Fundacje Orifla-
me, aby w petni wykorzysta¢ potencjat miedzynarodowej
firmy. Globalnym partnerem zostato Stowarzyszenie SOS
Wioski Dzieciece, dziatajace rowniez w Polsce.

Wspétpraca w Programie Umacniania Rodzin SOS WD skon-
centrowana jest w dwoch lokalnych spotecznosciach: Bu-
kowej i Skércu. Pod opieka w tej spotecznosci znajduje sie
100 dzieci z 63 rodzin - gtéwnie z ubogich rodzin i przezy-
wajacych trudne sytuacje zyciowe. Przy wsparciu Fundacji
Oriflame dzieci regularnie braty udziat w zajeciach eduka-
cyjnych (pomoc w odrabianiu lekgji, pomoc w szkole), w za-
jeciach wyréwnawczych, terapii zajeciowej. Dzieki Fundacji
dzieci moga uczestniczy¢ w licznych wyjazdach do kina,
teatru czy zoo. Podczas letnich wakacji dzieci moga spetnic
swoje marzenia o wyjazdach na obozy sportowe, kajakowe,
jezykowe. Ponadto, podczas roku szkolnego realizuja swo-
je marzenia, uczestniczac w sekcjach zainteresowan takich
jak: uczenie sie technik szybkiego czytania, zajecia z jezyka
angielskiego czy akrobacje sportowe.

Kazdego dnia w swoich lokalnych spotecznosciach wielu
pracownikow i konsultantéw Oriflame poswieca swoj czas,
aby wspiera¢ inicjatywy charytatywne. Wspdlnota, pasja,
zaangazowanie i oddanie; moc, by zmieni¢ $wiat, zaowoco-
wata wieloma szczesdliwszymi dzie¢mi. Dziec¢mi, ktére maja
szanse na lepsze zycie.

@ Rozwdj kapitatu ludzkiego i spotecznego « Dobre praktyki firm skandynawskich w obszarze odpowiedzialnosci spotecznej



Poldanor - ,Dziatajmy razem”

Rozszerzenie nazwy akgji “Dziatajmy razem” ma forme py-
tania i brzmi “W jaki sposdb lokalne spotecznosci moga
wspodlnie z Poldanor realizowa¢ projekty, ktére poprawia
jakos¢ ich zycia?”.

Dziatania Poldanor motywacja
do pozytywnych zmian

Projekt ,Dziatajmy razem” ma forme konkursu, ktéry jest
skierowany do lokalnych spotecznosci, w sasiedztwie ktd-
rych zlokalizowane sg obiekty produkcyjne nalezace do
Poldanor SA. Sa to zwykle niezamozne i nierozwiniete pod
wzgledem gospodarczym wsie o wysokiej stopie bezrobo-
cia. Konkurs zacheca do pozytywnej aktywnosci, gdyz na-
gradza oddolne inicjatywy, powstate w gtowach i opraco-
wane przez samych mieszkancéw tych wsi.

Ztozone wnioski konkursowe firma ocenia pod katem ich
potencjatu do podwyzszania jakosci zycia swoich sasiadéw
w zakresie ekologii, edukacji, kultury, sportu lub zagospoda-
rowania czasu wolnego. Dodatkowe punkty przyznawane sa
projektom, ktére sa przyjazne dla srodowiska naturalnego.

Co roku wybierane sg cztery projekty, ktére otrzymuja fi-
nansowanie od Poldanor SA. Od pierwszej edycji konkursu,
ktora odbyta sie w 2009 r., firma wsparta finansowo 28 pro-
jektéw na faczna kwote 140 000 zt. Dodatkowo, kwota po-
dobnej wielkosci zostata przeznaczona na poczet realizacji
tych projektéw.

Poprawa dialogu i sasiedzkich relacji

Wspdlna praca i pdzniejsza integracja pomystodawcow pro-
jektu i mieszkancéw wsi, w ktorej jest on realizowany oraz
wolontariuszy sposréd pracownikéw Poldanor w pozytyw-
ny sposéb wptywaja na jakos¢ wzajemnych relacji, szacunek
i zrozumienie. Oprécz namacalnych rezultatéw wspdlnej
pracy w postaci np. wybudowania placu zabaw dla dzie-
ci lub remontu swietlicy wiejskiej, to whasnie zaciesnienie
wzajemnych stosunkéw jest celem tego projektu. Osiagajac
go, Poldanor urzeczywistnia wizje swojej firmy — by¢ wioda-
cym, szanowanym i innowacyjnym przedsiebiorstwem rol-
niczym, dziatajgcym w oparciu o wspdlne wartosci. W ten
sposéb, poprzez realizacje kierunkowych projektéw, wyka-
zywana jest dbatos¢ m.in. o Srodowisko naturalne, potrzeby
interesariuszy, potwierdzajac otwartos¢ w komunikacji.

POLDANOR SA, wchodzaca w sktad grupy Axzon,
prowadzi dziatalnos¢ rolnicza polegajaca na upra-
wie zbdz na areale okoto 13 000 ha, produkgji swin
w ponad 30 fermach i w oparciu o stado podstawo-
we skfadajace sie z 22 600 macior oraz produkcje
energii w 8 biogazowniach rolniczych. Poldanor

rokrocznie jest laureatem wielu nagréd i wyréz-
nien, w tym ,Business Fair Play” za prowadzenie
biznesu w sposéb etyczny, budowanie pozytyw-
nych relacji z interesariuszami oraz ochrone srodo-
wiska. Spoétka zatrudnia ponad 600 pracownikéw.

Najwiekszym wyzwaniem jest wybor czterech zwycieskich
projektéw i odrzucenie pozostatych, gdyz prawie wszystkie
zastuguja na realizacje, gtéwnie z powodu szerokiego zakre-
su potrzeb interesariuszy firmy, ktoérzy zyja w niedoinwesto-
wanych i stabo rozwinietych pod wzgledem gospodarczym
regionach naszego kraju. Dlatego, oprdcz projektu “Dziataj-
my razem’, interesariuszom (np. lokalnym spotecznosciom,
klubom sportowym, organizatorom imprez kulturalnych,
organizacjom pozarzagdowym, organizacjom charytatyw-
nym), jako dodatkowe narzedzie wsparcia, udzielane sg do-
finansowania, ktére w ciaggu dwéch ostatnich lat wyniosty
facznie ok. 400 000 zt.

Zrozumienie lokalnych potrzeb i dopasowanie
dziatan kluczem do sukcesu

Jedynie kompleksowa oferta dziatarn z zakresu spotecznej
odpowiedzialnosci biznesu zaadresowana do wszystkich
interesariuszy spotki moze przynies¢ oczekiwane efekty.
Dlatego tez, nalezy bra¢ pod uwage kazdy sposéb oddzia-
tywania spétki na wszystkie kategorie jej interesariuszy i
wykorzystywaé wihasciwe narzedzia do ich wspierania i ko-
munikacji z nimi. Wszystkie spétki, ktére planuja realizowac
projekty wsrod lokalnych spotecznosci, a takze te firmy, kt6-
re planuja jakiekolwiek dziatania z zakresu spotecznej odpo-
wiedzialnosci biznesu powinny wziag¢ to pod uwage.
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Ruukki — akcje,Lepszy dach

nad gtowa” oraz, Kupuj z sercem”

Bezpieczenstwo oraz odpowiedzialnos¢ spoteczna i srodo-
wiskowa to wazne wartosci w dziatalnosci Ruukki, co po-
twierdzajg zrealizowane przez firme akcje. W latach 2013 i
2014 byty to kampanie ,Lepszy dach nad gtowg’; a w roku
2015 - kampania,Kupuj z sercem’, kazdorazowo realizowa-
ne wspolnie z Fundacja Radia ZET.

~Lepszy dach nad gtowa”

Akcja ,Lepszy dach nad gtowa” skierowana byta do rodzin-
nych doméw dziecka i zawodowych rodzin zastepczych i
polegata na ufundowaniu nowego pokrycia dachowego
wraz z montazem. Sposréd nadestanych zgtoszen, zawie-
rajagcych uzasadnienie koniecznosci wymiany dachu, spe-
cjalna komisja wybierata w 2013 i 2014 roku trzy najbardziej
potrzebujace osrodki. W ten sposéb szes¢ rodzin zastep-
czych i rodzinnych doméw dziecka skorzystato z mozliwo-
$ci bezkosztowego remontu dachu. Ruukki zaproponowato
blachodachéwke modutowg Finnera, cechujaca sie duza
szczelnoscia i trwatoscia i gwarantujaca wysoki poziom bez-
pieczenstwa. Dachy Ruukki spetniaja tez kryteria odpowie-
dzialnosci srodowiskowej - stal jest materiatem, ktéry moz-
na poddac¢ w 100% recyklingowi. Ruukki zadbato réwniez o
sprawny i szybki montaz, aby w mozliwie minimalny sposéb
naruszy¢ normalne funkcjonowanie wybranych placowek.
Dla dzieci przebywajacych w tych osrodkach najwazniejszy
jest dach nad gtowa. Nie tylko w sensie przenosnym, ale tez
dostownym. Nowe dachy Ruukki sg solidne i szczelne. Opie-
kunowie nie muszg juz martwic sie o zabezpieczenie domu
podczas deszczu i topnienia $niegu. Dzieki nowemu pokry-
ciu mozliwe stato sie zaplanowanie wykonczenia przestrze-
ni pod dachem i przeznaczenie tej dodatkowej powierzchni
na miejsce do zabaw i rehabilitacji dzieci lub na pokoje dla
nowych podopiecznych.

Akcja ,Kupuj z sercem”

W tym roku Ruukki zdecydowato sie na organizacje akgji
promocyjnej, w ktdrej uczestniczy¢ moze kazdy z klientow
firmy. Tym razem jest to bezposrednia pomoc finansowa
dla dzieci z wadami serca. Cze$¢ dochodu ze sprzedazy
blachodachéwki modutowej Finnera przekazana zostanie
Fundacji Radia ZET, ktéra pomaga w leczeniu wad serca u
dzieci zaréwno finansujac operacje serca indywidualnych

RUUKKI CONSTRUCTION obstuguje klientow w
branzy budowlanej, dostarczajac produkty i ustugi
obejmujace etapy od projektowania po montaz.
Klientom indywidualnym i firmom dekarskim fir-
ma oferuje produkty dachowe i ustugi pod marka
Plannja i Ruukki. Ruukki Construction zatrudnia

okoto 3300 pracownikéw w 20 zaktadach w Euro-
pie. Ruukki Construction jest dywizja SSAB. SSAB
to skandynawsko-amerykariska firma stalowa
dziatajgca w ponad 50 krajach. Spétka jest notowa-
na na Nasdax OMX w Sztokholmie i Helsinkach.

podopiecznych, jak i wspierajac szpitale dzieciece. Akcja
+Kupuj z sercem” promowana jest intensywnie na stronach
internetowych Ruukki oraz w ogdlnokrajowe;j sieci dystry-
bucyjnej firmy.

Wymienione wyzej dziatania realizowane s wspdlnie z
Fundacja Radia ZET. Fundacja, dzieki swemu wieloletniemu
doswiadczeniu w pomocy dzieciom chorym i poszkodowa-
nym, jest wiarygodnym partnerem. Umozliwia szerokie na-
gtosnienie kazdej akcji poprzez spoty radiowe emitowane
w Radiu ZET, dedykowane strony internetowe i obecnos$¢ w
mediach spotfecznych.

Ruukki dla najbardziej potrzebujacych

Akcje spoteczne Ruukki zgodne sg z wartosciami firmy. Pro-
mowane s3 rozwigzania i produkty podnoszace poziom
bezpieczenstwa. Dziatania adresowane sg do 0sdb najbar-
dziej potrzebujacych pomocy, w tym przypadku - dzieci.
Organizowane kampanie sg szeroko nagtasniane, a jedno-
czednie transparentne - ich przebieg i wyniki $ledzi¢ mozna
na stronach internetowych Ruukki lub dedykowanej stronie
www.lepszydachnadglowa.pl. Spotykaja sie z pozytywnym
przyjeciem wsréd pracownikow, dystrybutoréw i klientow
firmy, a dzieki promocji za posrednictwem Radia ZET docie-
rajg do licznych stuchaczy tej stacji radiowej w catym kraju.

@ Rozwdj kapitatu ludzkiego i spotecznego « Dobre praktyki firm skandynawskich w obszarze odpowiedzialnosci spotecznej



Narzedzia Bezpieczenstwa

Stora Enso

Stora Enso to firma o zasiegu globalnym, a w zakresie za-
interesowania jej strategii Odpowiedzialnosci Spoteczne;j
lezg bezpieczenstwo, etyka i zgodnosc¢ z przepisami, pra-
wa cztowieka, pracownicy i odpowiedzialno$¢ w fancuchu
dostaw.

Dziataj dla dobra Ludzi i Planety

W celu zwiekszenia postaw proaktywnych dla poprawy
bezpieczeristwa w miejscu pracy, Stora Enso wdrozyta pro-
jekt pod nazwa “Stora Enso Safety Toolbox” (Narzedzia Bez-
pieczenstwa Stora Enso). Projekt ten wpisuje sie znakomicie
w wymienione powyzej obszary strategii CSR, jak réwniez
odzwierciedla gtéwna wartos$¢ firmy wyrazong jako ,Dziafaj
dla dobra Ludzi i Planety”. Narzedzia Bezpieczeristwa Stora
Enso to zestaw dobrych praktyk przeniesionych z najlepsze-
go z zaktaddw Stora Enso w zakresie bezpieczenstwa pracy.
Narzedzia te obejmuija:

1. Codzienne rozmowy na temat bezpieczenstwa - niefor-
malna dyskusja na tematy bezpieczeristwa trwajaca 5-10
minut;

2. Obserwacje dotyczace bezpiecznych i niebezpiecznych
zachowan oraz warunkoéw pracy;

3. Rozmowa indywidualna na temat bezpieczenstwa prze-
tozonego z pracownikiem sprawdzajaca jego indywidu-
alne kompetencje w temacie bezpieczenstwa;

4. Coroczny przeglad zasad dotyczacych bezpieczeristwa i
oceny ryzyka z udziatem wszystkich pracownikéw;

5. Udokumentowana kontrola miejsca pracy wykonywana
przez kazdego z pracownikéw;

6. Audyt Bezpieczenstwa wykonywany raz w roku w innym
obszarze;

7. Miesieczne lub tygodniowe obchody kontrolne spraw-
dzajace stan bezpieczenstwa przeprowadzane przez kie-
rownictwo;

8. Najwazniejsze zasady i procedury bezpieczenstwa - wy-
kaz zasad i procedur wraz z wytycznymi co do ich zawar-
tosci, ktdre s opisane i funkcjonuja w zaktadach.

Kazdego dnia bezpieczny powrét do domu

Stora Enso dazy do stworzenia bezwypadkowego miejsca
pracy, celu, ktéry firma realizuje kazdego dnia. Liderzy pet-
nig kluczowa role w ksztattowaniu kultury bezpieczenstwa,
ale realizacja celu bezwypadkowego dnia w pracy lezy w
rekach kazdego z pracownikéw. Wizja bezpiecznego miej-
sca pracy Stora Enso zamyka sie w zasadzie: kazdego dnia
bezpieczny powrét do domu.

Firma STORA ENSO inspiruje w skali globalnej
nowe sposoby myslenia o papierze, biomateriatach,
produktach drzewnych i przemysle opakowanio-
wym. Stora Enso wycigga wnioski z obecnych roz-

wigzan oraz eksploruje nowe obszary, aby oferowac
swoim klientom innowacyjne rozwigzania oparte
na materiatach odnawialnych. Firma zatrudnia ok.
27 000 pracownikéw na catym Swiecie, a jej sprze-
daz osiggneta poziom 10,2 miliardéw euro w 2014 .

Gtéwnym zatozeniem projektu byto wsparcie firmy w osia-
gnieciu celu ZERO wypadkdw oraz zaangazowania wszyst-
kich pracownikéw w budowe kultury bezpieczenstwa w
miejscu pracy w oparciu o:

« Troske o siebie samego;
+ Troske o innych;
« Troske o stanowisko pracy.

Obserwuj na 5!

Kluczem do ksztattowania postawy proaktywnej jest zaanga-
zowanie pracownikéw w proces obserwacji w miejscu pracy.
,Obserwuj na 5!" to inicjatywa towarzyszaca wdrozeniu pro-
jektu zachecajaca pracownikéw do zgtoszenia co najmniej
pieciu obserwacji w skali roku. Inicjatywa ta powoli ewolu-
owata w inicjatywe ,Obserwuj i Reaguj’, skupiajaca wysitki na
reagowaniu i przerywaniu niebezpiecznych zachowan.

Kazdego roku ustalane sa cele dla zatogi zwiekszajace ich za-
angazowanie. Rozwoj tego waznego wskaznika proaktywnej
postawy mozna $ledzi¢ dzieki stworzonej do tych potrzeb
aplikacji (OSA skrét od Operacyjny System Audytow).

Bezpieczenstwo wymaga wysitku, ale sie optaca

Najwiekszym wyzwaniem we wdrozeniu inicjatywy ,Obser-
wuj na 5!"” byto zachecenie pracownikéw do reagowania na
niebezpieczne zachowania oraz raportowania takich obser-
wagcji. Na poczatku duzo fatwiej przychodzity im obserwacje
odnoszace sie do infrastruktury. Przy wdrozeniu tej inicja-
tywy istotne jest, aby podejmowac dziatania w odniesieniu
do zgtoszen, gdyz nie ma nic gorszego niz brak reakgji na
zaobserwowane przez pracownikéw problemy. Wiozony
wysitek procentuje, a jednym z efektéw sg uzyskiwane wy-
niki w obszarze bezpieczenstwa i aktywnos¢ pracownikow
uczestniczacych w programie.
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Volvo Polska - Program

Wolontariatu Pracowniczego

Odpowiedzialnos¢ spoteczna biznesu jest dla Grupy Volvo
zobowigzaniem do prowadzenia dziatalnosci w sposob
odpowiedzialny, wspierania zréwnowazonego rozwoju w
zakresie rozwiagzan transportowych i budowania warto-
Sci zaréwno dla firmy, jak i spoteczenstwa. Opiera sie na
kluczowych wartosciach i kulturze organizacyjnej oraz na
strategii biznesowej firmy. Obejmuje aspekty zwigzane z
troska o srodowisko naturalne, etyka biznesu i kwestiami
spotecznymi.

Wkiad pracownikow Volvo w rozwaj
lokalnych spotecznosci

Istotng czes$¢ dziatarn CSR prowadzonych przez Volvo Pol-
ska, stanowia inicjatywy na rzecz spotecznosci lokalnych.
Od 2012 roku w firmie funkcjonuje program wolontariatu
pracowniczego. Skierowany jest do pracownikéw Volvo
Polska zaréwno we Wroctawiu, jak i w innych oddziatach na
terenie Polski. Celem programu jest wspieranie spotecznych
dziatan pracownikéw Volvo i umozliwianie im realizacji au-
torskich projektéw na rzecz lokalnych spotecznosci poprzez
przyznawanie grantéw finansowych. Waznym elementem
programu jest realizacja projektu w oparciu o udziat wolon-
tariuszy - pracownikow firmy.

Pracownicy Volvo Polska realizuja swoje projekty w spotecz-
nosciach, w ktérych mieszkaja lub dziataja w czasie wol-
nym od pracy. Projekty moga by¢ prowadzone np. na rzecz
domu dziecka, swietlicy osiedlowej lub $rodowiskowej,
schroniska dla zwierzat, organizacji pozytku publicznego
itp. Firma promuje projekty zwigzane z wartosciami Volvo,
np. z bezpieczenstwem czy troska o srodowisko naturalne.

Do tej pory pracownicy Volvo Polska zrealizowali ponad 20
projektéw wolontariatu pracowniczego, wsréd nich m.in.
remont pomieszczen szkolnych, remont placu zabaw przy
swietlicy srodowiskowej, zajecia edukacyjne dla dzieci ze
szkoty podstawowej, przystosowanie ogrodu osrodka reha-
bilitacyjnego do potrzeb dzieci i mtodziezy niepetnospraw-
nej intelektualnie i ruchowo, wyremontowanie miejsc do
zabawy dla dzieci z kliniki onkologicznej, projekty ekolo-
giczne zwigzane z pomoca dla zwierzat, szkolenia z zakresu
udzielania pierwszej pomocy. W projektach wzieto udziat
ponad 150 pracownikow.

Program wolontariatu pracowniczego jest jednym z ele-
mentéw budowania wizerunku dobrego pracodawcy wsrod
pracownikéw Volvo Polska. Poprzez wolontariat firma stwa-
rza pracownikom mozliwos¢ bezposredniego angazowania
sie w dziatania zwigzane ze spoteczng odpowiedzialnoscia.

VOLVO POLSKA to czes¢ Grupy Volvo — jednego
z wiodacych swiatowych dostawcéw komercyj-
nych rozwigzan transportowych. W sktad Volvo
Polska wchodza dwie fabryki — autobuséw i ko-
parkotadowarek, centra ustugowe - informa-
tyczne i finansowe oraz organizacje sprzedazy

samochodoéw ciezarowych, autobuséw i maszyn
budowlanych. Volvo zatrudnia w Polsce ponad 3
tysigce pracownikéw. W 2015 roku firma po raz
szosty otrzymata tytut Top Employer przyzna-
wany pracodawcom, ktérzy spetniajg najwyzsze,
miedzynarodowe standardy w zakresie zarzadza-
nia zasobami ludzkimi.

Pracownicy doceniaja nie tylko mozliwos¢ niesienia pomo-
cy lokalnej spotecznosci, ale réwniez mozliwos¢ uczenia sie
zarzadzania projektami oraz integracji z kolegami z r6znych
obszaréw firmy podczas realizacji prac.

Dziatania CSR w Volvo zyskujq uznanie

Program wolontariatu pracowniczego zyskat uznanie nie
tylko wsrdd pracownikéw firmy, ale réwniez zostat docenio-
ny przez zewnetrzne instytucje. Firma Volvo Polska zdoby-
ta tytut ,Dolnoslaskiej Grupy Wolontariatu Pracowniczego
2014 roku” w konkursie prowadzonym przez Regionalne
Centrum Wspierania Inicjatyw Pozarzadowych we wspot-
pracy z Firmg PwC w ramach Dolnoslaskiego Festiwalu Wo-
lontariatu 2014. Celem konkursu byto uhonorowanie grup
wolontariackich, skupiajacych pracownikéw firm i instytu-
¢ji, podejmujacych dziatania na rzecz poprawy jakosci zycia
mieszkancéw Wojewodztwa Dolnoslgskiego. Wolontariu-
sze Volvo Polska zostali wyréznieni za réznorodnos¢ prowa-
dzonych dziatan i projektéw wolontariackich oraz systema-
tycznos¢ realizowanych prac.

Dziatania Volvo Polska zwigzane ze spoteczng odpowie-
dzialnoscia zostaty tez wyréznione Srebrnym Listkiem CSR
tygodnika Polityka w zestawieniu firm odpowiedzialnych
spotecznie za 2014 rok. Listek CSR zostat przyznany w wy-
niku badania opartego na wytycznych normy ISO 26 000 i
dotyczacego spotecznej odpowiedzialnosci biznesu w pol-
skich przedsiebiorstwach, przeprowadzonego przez tygo-
dnik Polityka wspdlnie z firma doradcza Deloitte.
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Informacja o partnerach projektu

Skandynawsko-Polska Izba Gospodarcza (SPCC) jest jedng z najwiekszych izb gospodarczych w Polsce — obecnie
zrzesza ponad 380 cztonkow. Jest to stowarzyszenie ludzi biznesu stworzone przez i dla przedsiebiorcow zwigzanych
ze Skandynawig lub zainteresowanych tym regionem. Gtéwna siedziba SPCC znajduje sie w Warszawie, ale organizacja
jest aktywna na terenie catego kraju — w Poznaniu, Tréjmiescie, Krakowie, Szczecinie i we Wroctawiu. Izba oferuje swoim
cztonkom mozliwos¢ udziatu w réznorodnych spotkaniach biznesowych takich jak business mixery, seminaria, spotkania
tematycznych komitetéw branzowych, konferencje oraz $niadania biznesowe, na ktére zapraszani sg czotowi przedsta-
wiciele swiata ekonomii oraz polityki. Cztonkostwo w Izbie to mozliwos$¢ nawigzywania kontaktéw z elitarng grupa oséb
zarzadzajacych preznymi firmami skandynawskimi i polskimi, to takze zrédto inspiracji dla kazdego menadzera dazacego
do rozwoju swojej firmy. W 2014 roku Izba obchodzita 10 lecie. www.spcc.pl

KPMG to miedzynarodowa sie¢ firm swiadczacych ustugi z zakresu audytu, doradztwa podatkowego i doradztwa go-
spodarczego. KPMG zatrudnia ponad 162 000 pracownikéw w 155 krajach. Niezalezne firmy cztonkowskie sieci KPMG
sg stowarzyszone z KPMG International Cooperative (,KPMG International”), podmiotem prawa szwajcarskiego. Kazda z
firm KPMG jest odrebnym podmiotem prawa. W Polsce KPMG dziata od 1990 roku. Obecnie zatrudnia ponad 1 200 oséb
w Warszawie, Krakowie, Poznaniu, Wroctawiu, Gdansku, Katowicach i todzi. Wiecej na stronie kpmg.pl

Wytwarzajac energie, Fortum przyczynia sie do poprawy jakosci zycia obecnych i przysztych pokolen.. Firma specjali-
zuje sie w produkgcji energii elektrycznej oraz ciepta w sposob efektywny i wolny od emisji dwutlenku wegla. Fortum
oferuje réwniez szeroki wachlarz produktéw i specjalistycznych ustug z obszaru energetyki klientom indywidualnym,
instytucjom oraz producentom energii. Firma jest obecna gtéwnie w krajach nordyckich, battyckich oraz Rosji i Polsce. W
2014 roku taczne przychody Fortum (wyfaczajac sprzedane aktywa w obszarze dystrybucji energii elektrycznej) osiggnety
poziom 4,1 mld EUR, a zysk operacyjny wyniost 1,1 mld EUR. Firma zatrudnia okoto 8 000 pracownikéw. Akcje Fortum
notowane sg na gietdzie Nasdaq Helsinki. www.fortum.pl

DNB Bank Polska S.A. jest obecny w Polsce od 2002 roku. Wiascicielem Banku jest Grupa DNB - najwieksza norweska
grupa finansowa, legitymujaca sie wysokimi dtugoterminowymi ratingami (A+ wg Standard&Poor’s oraz Aa3 wg Mo-
ody’s), a jednoczesnie najwyzszym (wsrdd skandynawskich konkurentéw) indeksem satysfakcji klientéw (por. Greenwich
Customer Satisfaction Index). Grupa prowadzi swojg dziatalnos¢ w 19 krajach. www.dnb.pl

IKEA jest innowatorem i ekspertem w zakresie wyposazenia wnetrz, ktérego celem jest tworzenie lepszego zycia na co
dzien dla wielu ludzi. IKEA jest godng zaufania, stabilng finansowo i stale rozwijajaca sie firma. IKEA w Polsce posiada obec-
nie dziewiec sklepéw, ktére w roku finansowym 2015 odwiedzity ponad 24 miliony osob. Ponadto, poprzez IKEA Centres
Poland S.A., firma zbudowata i zarzadza osmioma parkami oraz centrami handlowymi. W Jarostach koto Piotrkowa Trybu-
nalskiego zlokalizowane jest Regionalne Centrum Dystrybucyjne, ktére obstuguje sklepy IKEA w Polsce, Czechach, Stowadji,
Rumunii, Butgarii i na Wegrzech. Biuro Zakupéw wspétpracuje z producentami mebli i artykutéw wyposazenia wnetrz w
regionie Europy Centralnej, dostarczajac je do sieci IKEA na catym swiecie. W 13 lokalizacjach w Polsce znajdujg sie tartaki i
fabryki mebli oraz komponentéw meblowych IKEA Industry, w ktdrych pracuje ok. 10 tys. oséb. www.ikea.com/pl/pl/

Grupa Jotun wywodzi sie z Norwegii i nalezy do swiatowej czotéwki producentéw specjalistycznych farb antykorozyj-
nych, proszkowych i dekoracyjnych. Firma powstata w Norwegii, w miejscowosci Sandefjord w 1926 roku, jako firma
prywatna. Jotun obecny jest na rynku od prawie 90 lat. Posiadamy silng miedzynarodowa organizacje skupiajaca na
catym swiecie 68 firm i 33 zakfady produkcyjne na wszystkich kontynentach. Jotun globalnie zatrudnia ponad 9600 0s6b,
reprezentujacych 78 réznych narodowosci i jest obecny w ponad 90 krajach. www.jotun.com
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