8. Stworzenie przyjaznego i bezpiecznego Miejsca Pracy

Cel |
Polepszenie statystyk HSE poprzez poprawe efektywnosci
funkcjonowania systemu

Prébne ¢wiczenia na wypadek rozszczelnienia instalacji
gazu z zawartoscig siarkowodoru w PGNiG Oddziat Sanok

Zgtaszanie Zdarzen Potencjalnie
Wypadkowych w PGNiG Oddziat Sanok

Informator BHP w PGNiG
Oddziat Sanok

Zapewnienie bezpiecznego miejsca pracy, w tym
edukacja pracownikéw w zakresie zachowania
zasad bezpieczenstwa, to jeden z gtéwnych celéw
GK PGNiG. Prace w terenie, na wiertniach i w kopal-
niach wiaza sie ze znacznym ryzykiem, dlatego tez
PGNiG doktada wszelkich staran, aby jak najlepiej
zapobiegac ewentualnym zagrozeniom. Analiza
danych nt. liczby i przyczyn wypadkéw pozwala
doskonali¢ metody zapobiegania. Szczegdlne
osiggniecia GK w tym zakresie, to utrzymywanie
od wielu lat na bardzo niskim poziomie liczby wy-
padkdéw tzw. ,branzowych”, mata liczba wypadkéw
o wysokim stopniu ciezkosci.

Program STOP
w PNiG Krakéw

Program
UWAGA pozar

Efekt

e 80 % zatég wiertniczych
PNiG Krakéw wzieto udziat
w programie STOP, w efekcie
nastapit 88% wzrost
Swiadomos$ci odpowiedzialnych
zachowan pracownikéw.

e 18 zgtoszen wptyneto
w programie Zdarzen
Potencjalnie Wypadkowych
w PGNiG Oddziat Sanok
w 2010 roku.

e 100 pracownikéw ZRG Krosno

wzieto vudziat w seminariach nt.

ochrony przeciwpozarowej.

Liczba pracownikéw wedtug typu zatrudnienia, rodzaju umowy o prace i regionu

Rodzaj Suma procent
L 31115 9594
Niepetny etat 150 0,46
Umowa zlecenie lub o dzieto, badZ praktykant 1166 3,60
Suma 32431 100,00
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Kategoria Rodzaj Suma Procent

Umowaoprace 31562 96,44

Umowa zlecenie 1093 3,34

Rodzaj umowy Umowyodzieo 53 0,16

Praktyki absolwenckie 20 0,06

Suma 32728 100,00

Liczba

Okolicznosci i przyczyny wiekszosci zaistniatych Nazwa wojewddztwa _pracownikéw

wypadkow wskazujg na to, ze gtéwnymi zZrédtami woj. dolnoslaskie 26

(i miejscami) wypadkéw nie sq prace tzw. ,branzo- woj. kujawsko-pomorskie 40

we”", wykonywane w trakcie robét geologicznych, woj. lubelskie 35

eksploatacyjnych lub na sieciach gazowniczych. woj. lubuskie 55

Tam bowiem — dzigki znacznym naktadom inwe- woj. tédzkie 22

stycyjnym, wprowadzeniu nowych bezpiecznych woj. matopolskie 75

technologii i urzadzen, a takze przedsiewzie¢ orga- woj. mazowieckie 248

nizacyjnych — podstawowe zagrozenia wypadkowe ngevyédztwo (l,Ub pafistwo, jesli o woj. opolskie 1
. . . dziataja za granica) — umowy zlecenia, : :

zostaty znacznie ograniczone, a szkodliwy wptyw umowy o dziefo woj. podkarpackie 320

na srodowisko pracy (hatas, wibracje, zapylenie) woj. podlaskie 2

w wielu przypadkach zostat zminimalizowany, woj. pomorskie 33

a nawet catkowicie wyeliminowany. woj. $laskie 106

woj. Swietokrzyskie 1

12

woj. wielkopolskie 27

"""""""""""""""" woj. zachodniopomorskie 21

Kategoria Liczba

Nazwa wojewdédztwa/ Parstwa pracownikéw

woj. doInoslaskie 2234

woj. kujawsko-pomorskie 1558

woj. lubelskie 998

woj. lubuskie 1801

woj. t6dzkie 882

""""""" woj. matopolskie 5116

woj. mazowieckie 2236

woj. opolskie 434

""""""" woj. podkarpackie 5036

woj. pomorskie 1299

woj. Slaskie 3285

woj. Swietokrzyskie 601

woj. warminsko-mazurskie, podlaskie 825

""""""" woj. wielkopolskie 3147

Wojewddztwo (lub paristwo, woj. zachodniopomorskie 1253

jesli dziatajg za granica) — Belgia 2

umowyoprace Biatorus, Wysokoje, Tietierowka 2

Czechy 54

Drozdowicze i Ustitug 2

Egipt 17

Egipt 4

""""""" Indie 34

Kazachstan 389

Libia 10

""""""" Mozambik ik

Niemcy 40

Pakistan 86

Rosja 2

Stowenia 90

Uganda 80

Ukraina 33
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Wiekszos¢ wypadkéw w 2010 roku miata miejsce
przy wykonywaniu prostych, nieskomplikowanych
czynnosci, w ruchu pieszym na terenie zakfa-

déw, przy recznym transporcie materiatéw oraz

w transporcie drogowym. Niepokojacy jest wzrost
liczby wypadkdéw zbiorowych, ktére miaty miejsce
gtéwnie w ruchu drogowym. Na przestrzeni ostat-
nich lat, w tym réwniez w roku 2010, najczesciej
wypadki zdarzaty sie podczas prac warsztatowych,
robét budowlano-montazowych, prac na stano-
wiskach administracyjno-biurowych oraz w czasie
jazdy. Na 0gdIna liczbe 232 wypadkéw w roku
2010 — 74 (31,9%) z nich zaistniato przy wykonywa-
niu wymienionych czynnosci.

Bardzo powazng grupe wypadkdéw (w roku
2010 byto ich 20, co stanowi 8,6% ogdlnej ilosci
wypadkdéw), stanowity wypadki pracownikéw
inkasa i monterdéw (tylko w zaktadach gazow-
nictwa) wykonujacych czynnosci zawodowe na
terenie mieszkan i posesji prywatnych. Niestety,
trudno w tym przypadku prowadzi¢ dziatalnos¢
prewencyjna.

Liczba wypadkéw w Oddziatach i Spétkach GK PGNiG

Rok Liczba wypadkéw Liczba wypadkéw Liczba wypadkéw

w GK PGNiG w PGNiG w Spétkach
2006 . L 1 e 197
2007 .. 228 ! 2T e 201
2008 . L L L, 192
2009 .. 1S 20 e, 189
2010 232 30 202

W 2010 roku wydarzyt sie jeden wypadek Smier-

telny. W jego wyniku zginat pracownik spétki Po-

szukiwania Nafty i Gazu Nafta Pita. Wypadek miat
miejsce na wiertni Markowola-1. Jego bezposrednia
przyczyna byto nagte, niespodziewane uderzenie
stalowa koncéwka weza ttoczacego ptuczke. To
spowodowato nieszczesliwy upadek pracownika,

a w konsekwencji powazne obrazenia potylicy.

Przyczyna smierci byt uraz wielonarzadowy. Po

analizie wszystkich okolicznosci tego tragicznego

wypadku podjeto nastepujace dziatania naprawcze

w spéice:

e zmieniono sposéb zattaczania ptuczki podczas
zabiegu rurowania w celu zmniejszenia do
minimum ingerencji pracownika obstugujacego
armature cisnieniowa;

e uzupetniono instrukcje rurowania i cementowa-
nia otwordw wiertniczych o zapisy dotyczace
zasad bezpiecznego przeprowadzania zattacza-
nia otworu podczas zabiegu rurowania;

® wyposazono w maty antyposlizgowe po-
wierzchnie podtég w szybach wiertniczych oraz
wokét stotu wiertniczego.

Wskaznik czestotliwosci wypadkéw w Oddziatach i Spétkach Grupy Kapitatowej PGNiG

w latach 2009 - 2010

W GK PGNiG w roku 2010 zarejestrowano ogétem
232 wypadki, w ktérych obrazen ciata doznato
242 pracownikéw, w tym:

e 1 pracownik ponidst Smierc,

* 1 pracownik doznat ciezkich obrazen ciata,

e 240 pracownikéw doznato lekkich obrazen ciata.

Wskaznik czestotliwosci wypadkéw na 1 000
zatrudnionych wynidst 7,9, wskaznik ciezkosci

na 1 wypadek — 51 dni. W poréwnaniu z rokiem
2009 oznacza to, niestety, pogorszenie wskaznika
czestotliwosci wypadkdéw przy jednoczesnej popra-
wie wskaznika ciezkosci.

Szczegdlnie pozytywnie na tle wszystkich podmio-
téw GK wypadaja: Oddziat PGNiG w Odolanowie,
Oddziat CLPB i Spétka BUD-GAZ w Warszawie,

w ktérych od kilku lat nie zarejestrowano zadnego
wypadku.

Oddziaty i spé6tki GK systematycznie podejmuja
nowe inicjatywy w tym zakresie, wiele podmiotéw
posiada Zintegrowane Systemy Zarzadzania, ktére
sq potwierdzeniem zarzadzania zgodnego z naj-
wyzszymi standardami w zakresie bezpieczenstwa
i higieny pracy.

W wersji elektronicznej niniejszego raportu znajda
Panstwo wiecej informacji na temat dobrych
praktyk w tym zakresie funkcjonujacych w GK,
m.in.: program STOP, prébne ¢wiczenia na wypa-
dek rozszczelnienia instalacji gazu z zawartoscig
siarkowodoru, rejestracja zdarzen potencjalnie
wypadkowych, seminaria informacyjne nt. ochrony
przeciwpozarowej.

79

. 35
PGNiG SA 2.9
GK PGNiG 73
|
Spotki 57

s 7010
s 2009

L] 9,1
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Cel Il

Dbanie o rozwdj kompetencji pracownikéw / Firma uczaca sie

Specjalistyczne szkolenia
zawodowe, dofinansowywanie
studiéw, nauki jezykéw obcych

Rozwéj kompetencji miekkich kadry
kierowniczej

Program IN- OUT

Kazda ze spétek GK PGNiG dba o rozwdéj swoich
pracownikdw, przygotowujac oferte szkolenio-
w3 uwzgledniajacg specyficzne potrzeby firmy

i zatrudnionych w niej ludzi. Zakres dziatalnosci
GK, koniecznos¢ podejmowania wcigz nowych
wyzwan, a zarazem zrozumienie roli szkolen

i rozwoju pracownikéw w biznesie odpowiedzial-
nym spotecznie sprawity, ze nieustanne doskona-
lenie stato sie jednym z priorytetéw w Strategii
Zréwnowazonego Rozwoju PGNiG. Pracownicy
GK PGNiG korzystaja z szerokiej oferty studiow

Cel Il

podyplomowych, uczestniczg w branzowych
konferencjach, seminariach, sympozjach krajowych
i zagranicznych, odbywaja praktyki zawodowe,
maja szanse odbycia ptatnych stazy za granicg, ko-
rzystaja z wprowadzanych na coraz szerszg skale
nowoczesnych metod szkoleniowych (e-learning).
Moga doskonali¢ znajomos¢ jezykéw obcych na
kursach grupowych i indywidualnych. Wyzwaniem
dla GK PGNiG jest budowanie organizacji uczacej
sie i rozwijajacej zgodnie z zasadami zréwnowa-
zonego rozwoju, dajacej satysfakcje zatrudnionym

Efekt

e 15 ucznidw ukonczyto pierwsza
klase o profilu technik
gazownictwa w Zespole Szkét
Ponadgimnazjalnych w KoS$cianie.

e Zwiekszenie kompetencji
miekkich kadry kierowniczej.

e Zwiekszenie Swiadomosci
znaczenia zréwnowazonego
rozwoju wsréd pracownikdéw
PGNiG.

ludziom, a zarazem spetniajacej oczekiwania
rynku. Pracownicy sa sitg napedowa PGNiG, od ich
wiedzy, kompetencji i umiejetnosci zalezy sukces
firmy. GK PGNiG wcigz poszukuje nowych moz-
liwosci podnoszenia kompetencji pracownikéw,
identyfikujac ich potrzeby szkoleniowe.

Kojarzenie marki z dobrym pracodawcg (Pracodawca z wyboru)

Ambicja GK PGNiG jest budowanie wartosci firmy
zgodnie z zasadami zréwnowazonego rozwoju.
Aby temu sprostac, GK przyktada szczegdlng wage
do budowania kultury organizacyjnej wspierajacej
te wartosci. Tozsamos¢ i kulture organizacyjna
firmy tworzg wszyscy zatrudnieni w firmie ludzie,
ale niezaprzeczalna jest tez rola kadry zarzadza-
jacej i bezposrednich przetozonych. Konieczne sa
tez systemowe mechanizmy, ktére z jednej strony
eliminujg niepozadane zachowania, z drugiej
pomagaja we wprowadzaniu rozwigzan stuzacych
dobrze firmie i jej pracownikom. Mozemy do nich
zaliczy¢ réznego rodzaju kodeksy wewnetrzne
firm, oraz badania nastrojéw pracownikéw.

Akcja ,Chce poméc”

Badanie satysfakgji
pracownikéw
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W GK PGNiG wprowadzane sg takze programy
adaptacyjne wspierajace nowego pracownika.

Aby by¢ pracodawca z wyboru musimy koncentro-
wac sie na stworzeniu pracownikom jak najlep-
szych mozliwosci rozwoju i warunkéw do dobrego
wykonywania pracy. Jezeli zadbamy o ludzi, to oni
postapig podobnie — zadbaja o firme.

W wersji elektronicznej niniejszego raportu znajda
Panstwo wiecej informacji na temat dobrych
praktyk w tym zakresie funkcjonujacych w GK,
m.in.: Badanie satysfakcji pracownikéw, program
Pracodawca z wyboru, informacje o Swiadczeniach
dodatkowych, wykorzystaniu funduszy socjalnych,
akcja Chce poméc!

Pakiet socjalny i zdrowie
pracownika

Efekt

e 60% pracownikéw KSG wzieto
udziat w akcji majacej na celu
wsparcie kolegédw z pracy
poszkodowanych przez powédz.

@ 262 825,3 zt taka kwota zostata
przekazana poszkodowanym
przez powddz.

® 915 osdéb zostato przebadanych
podczas akcji BADANIE NA
SNIADANIE w Pomorskiej Spéice
Gazownictwa.

e Ponad 50% pracownikéw PGNiG
wzieto udziat w pierwszym
Badaniu satysfakcji.



Cel IV

Wprowadzenie jednolitych standardéw
komunikacji wewnetrznej, budowanie
wspdlnej kultury korporacyjnej

Wspdlny intranet

Warsztaty i spotkania komunikatoréw
dotyczace Kodeksu etyki

Od kilku lat PGNiG podejmuje starania na rzecz
uspdjnienia i udoskonalenia zaréwno komunikacji
wewnetrznej, jak i zewnetrznej. Wiecej informacji
na ten temat znajda Paristwo w rozdziale Komu-
nikacja i Marketing oraz w wersji elektronicznej
Raportu w rozdziale dotyczacym dialogu z pra-
cownikami i funkcji Zaktadowego Uktadu Zbio-
rowego Pracy. Zarzad PGNiG traktuje ten temat
priorytetowo, szczegdlnie w kontekscie wdrazania
od 2009 roku Strategii Zréwnowazonego Rozwoju
i Odpowiedzialnego Biznesu, istotna jest dobra
informacja wewnetrzna, poczucie odpowiedzial-
nosci pracownikéw za efekty swojej pracy. Duzym
krokiem w przysztos¢ jest wdrozenie wspdlnego
intranetu w PGNiG. Narzedzie to docelowo obejmie
wszystkie oddziaty spétki, w potowie 2011 roku
zakoriczono pierwszy etap wdrozenia w Centrali

i Pomorskim Oddziale Obrotu Gazem (POOQ).

Efekt

e Wypracowanie Kodeksu wartosci
pracownikéw GK PGNiG.

e Wspdlne tworzenie raportu
spotecznego 2010 przez
wszystkich koordynatoréw CSR
GK PGNIiG.

Kilka lat trwaty tez dziatania zwigzane z wypraco-
waniem Kodeksu etyki, ktéry bedzie dodatkowym
elementem budowania kultury organizacyjnej
opartej na okreslonych wartosciach w GK PGNiG.
W 2010 roku odbyty sie kolejne spotkania i warsz-
taty z udziatem pracownikéw GK poswiecone temu
tematowi. Réwniez w Badaniu Satysfakcji Pracow-
nikéw PGNiG znalazty sie pytania dotyczace etyki.
W efekcie w pierwszej potowie 2011 roku w PGNiG
powotano Petnomocnika ds. Etyki, a Zarzad Spétki
formalnie przyjat Kodeks etyki wraz z Systemem
zarzadzania programem etycznym.
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Podsumowanie

Aktywnos¢ PGNiG w ramach filaru Stworzenie
bezpiecznego i przyjaznego miejsca pracy obej-
muje szereg przedsiewziec od lat realizowanych
w GK PGNiG zwigzanych z dbatoscig o pracow-
nikéw, stworzeniem im oparcia w odpowiednich
rozwigzaniach socjalnych czy mozliwosciach
szkoleniowych. Jak wynika z badani pracownikéw
przeprowadzonych w PGNiG w 2010 roku firma
postrzegana jest jako bardzo dobry pracodawca.
O tym Swiadczy tez wyjatkowo niska fluktuacja
ksztattujaca sie w Centrali PGNiG w 2010 r. na
poziomie 6%.

W tym rozdziale oméwiono najwazniejsze aktyw-
nosci realizowane w 2010 roku w obszarze Miejsce
Pracy, wazne dla realizacji przyjetej przez PGNiG
filozofii dziatania, opartej na wartosciach zréwno-
wazonego rozwoju i odpowiedzialnego biznesu.

W wersji elektronicznej niniejszego Raportu przed-
stawiliSmy najciekawsze naszym zdaniem praktyki,
z poczuciem, ze konieczny jest dalszy rozwdj

w tym obszarze.

Zobowigzania na przysztos¢

Filar strategiczny Cele operacyjne

Wyzwania rynkowe stojace przed GK wymagaja
statego doskonalenia zaréwno samej organizaciji,
by byta jeszcze bardziej efektywna, jak i podno-
szenia kwalifikacji zatrudnionych w niej ludzi. Po-
trzebne sg jeszcze lepsze rozwigzania systemowe
dotyczace strategii HR, rozwoju kadry, precyzyjne
odpowiadanie na nowe, specyficzne potrzeby

w zakresie szkolen dla pracownikéw, umiejetnosci
potrzebnych w zwiazku z strategicznymi inicjaty-
wami GK.

Cele szczegétowe na kolejny okres

Stworzenie organizacji uczacej sie

Miejsce pracy

Rozszerzenie wspétpracy i wymiany
wiedzy pomiedzy zespotami HR w GK

Budowanie wspdlnej kultury
organizacyjnej w oparciu o wartosci GK

Przygotowanie systemu motywacyjnego dla cztonkéw zespotéw zadaniowych,

Doskonalenie programu In-Out

usprawnienie proceséw zwigzanych z zarzadzaniem duzymi projektami inwestycyjnymi
oraz fuzji i przejed, a takze rozwéj kompetencji analitycznych
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Przygotowane przez grupe w skfadzie:
Katarzyna Cybulska-Jura, Beata Dreger, Anna
Folcik, Agnieszka Kuras-Atamariczuk, Dorota
Omylska-Bielat, Jan Sep, Sebastian Stodownik,
Katarzyna Wréblewicz.



8.1. Kodeks etyki i System zarzadzania
programem etycznym

W ramach prac dotyczacych
budowania etycznych podstaw
kultury organizacyjnej
zakonczyliSmy przygotowywanie
catosciowego programu etycznego
w PGNiG.

Celem tego programu jest ujednolicenie zasad

i standardéw postepowania wszystkich pracow-
nikéw, co w efekcie ma prowadzi¢ do ciggtego
wzmacniania jakosci sSrodowiska pracy, wiarygod-
nosci i reputacji PGNiG, a takze do zwiekszania
zaufania ze strony klientéw, kontrahentéw i part-
neréw. Program etyczny jest wyrazem naszego
przekonania o potrzebie prowadzenia dziatalnosci
biznesowej w oparciu o najwyzsze standardy. Sys-
tem zarzadzania programem etycznym w PGNiG
zostat przyjety w lipcu 2011 roku Uchwata Zarzadu.

Centralnym elementem programu etycznego
jest Kodeks etyki PGNiG, obejmujacy Deklaracje
wartosci — stanowiaca ogdlne przedstawienie
fundamentéw naszego codziennego dziatania —
oraz Kodeks standardéw etycznych, zawierajacy
konkretne zasady postepowania pracownikéw
PGNiG, wynikajace z deklarowanych wartosci,
zgodne z najlepszymi praktykami w branzy.

Kodeks etyki powstawat w trakcie szeroko zaplano-
wanego dialogu z przedstawicielami réznych grup
pracownikéw, a takze Interesariuszy zewnetrznych
ze Srodowiska akademickiego, organizacji poza-
rzadowych i administracji publicznej. Chcemy, aby
byt to, przynajmniej w czesci, ,zywy"” dokument,
uzupetniany w trakcie dalszego rozwoju PGNiG

— szczegdlnie w zakresie standardéw postepo-
wania etycznego. Jednoczesnie przyjelismy, ze

w okolicznosciach nieujetych w tym dokumencie,
pracownicy powinni kierowac sie przede wszyst-
kim wartosciami PGNiG i zdrowym rozsadkiem,

a w przypadku watpliwosci kontaktowac sie

z przetozonym lub Petnomocnikiem ds. etyki.
Kodeks etyki wskazuje takie zachowania pracow-
nikéw, ktére sq pozadane w spéice i te, ktére nie
moga by¢ akceptowane. Aby w praktyce zapewnic
petng zgodnos¢ postepowania z naszymi ideatami
etycznymi, wdrazamy konkretne instrumenty

i procedury.

Przede wszystkim przygotowany zostat szczegéto-
wy program szkoleniowy z zakresu etyki w bizne-
sie, zachecajacy pracownikéw wszystkich szczebli
do etycznej refleksji i pozwalajacy lepiej poznad
deklarowane normy oraz standardy w kontekscie
codziennych zachowan. Jestesmy przekonani, ze
edukacja etyczna jest niezbedna w procesie ksztat-
towania podstaw wyboréw moralnych w ztozonej
rzeczywistosci gospodarczej.

Na mocy decyzji Zarzadu powstaty struktury
zarzadzania programem etycznym, poczawszy od
kompetencji decyzyjnych Zarzadu Spétki, poprzez
Komitet ds. etyki i wreszcie Petnomocnika ds.
etyki. Podstawowym zadaniem Komitetu jest po-
dejmowanie dziatan monitorujacych i naprawczych
w sytuacjach naruszania zasad etyki.

W uzasadnionych przypadkach Komitet ds. etyki
zwraca sie do Zarzadu PGNiG o podjecie dziatan
wobec oséb, ktére dopuscity sie naruszenia zasad
etyki.

Petnomocnik ds. etyki zostat powotany przez
Zarzad PGNiG, zgodnie z sugestiami zawartymi

w wynikach przeprowadzonego badania opinii pra-
cownikdw, jako zewnetrzny i bezstronny ekspert

w dziedzinie etyki biznesu. Petnomocnik ds. etyki,
ktéry rozpoczat prace w kwietniu 2011 roku, dba

o promocje postaw etycznych w PGNiG SA, m.in.
udzielajac odpowiedzi na wysuwane przez pracow-
nikéw pytania i watpliwosci, a takze przyjmujac
zgtoszenia o naruszeniu zasad etyki i przedsta-
wiajac rekomendacje dotyczace propozycji zmian
procedur obowiazujacych w PGNiG.

Procedura formalnego zgtaszania naruszen zasad
etyki obejmuje réwniez sposéb postepowania

w przypadku powstania watpliwosci co do oceny
planowanych, badz juz podjetych decyzji dotycza-
cych wspétpracownikéw, firmy lub otoczenia ze-
wnetrznego. Uznalismy, ze Kodeks etyki powinien
stanowi¢ punkt odniesienia przy podejmowaniu
samodzielnych decyzji w miejscu pracy, a takze
powinien by¢é pomocny w ocenie decyzji podejmo-
wanych przez wspédtpracownikéw, podwitadnych
lub przetozonych. Jednoczesnie zapewniliSmy ade-
kwatna ochrone pracownikéw — ,sygnalistéw”, aby
zaden pracownik, ktéry w dobrej wierze zgtasza
Petnomocnikowi ds. etyki naruszenie zasad etyki
przez wspétpracownika, nie ponosit negatywnych
konsekwencji swojego stusznego dziatania. Osoba
zgtaszajaca jest chroniona i jesli pragnie zachowad
anonimowos¢, zadaniem firmy jest jg zapewnic.

Powyzsza inicjatywa doskonale wspétgra zdwoma
innymi projektami realizowanymi przez Spétke:
wdrozenia Zintegrowanego Systemu Zarzadza-

nia Ryzykiem Korporacyjnym (Enterprise Risk
Management) i przygotowywanego przez audyt
kompleksowego programu zarzadzania ryzykiem
naduzy¢ w PGNiG, ukierunkowanego przede
wszystkim na zapobieganie zdarzeniom o tym
charakterze, a takze doskonaleniu efektywnego
Srodowiska kontroli wewnetrznej. W ramach tego
programu rozwijane bedg szczegétowe projekty
dotyczace m.in. odpowiedzialnego przywdédztwa
opartego na zasadzie ,dobrego przyktadu z géry”,
uwzgledniania dodatkowych kryteriéw z zakresu
etyki w ramach rekrutacji i awansu, stosowania za-
sady ,zero tolerancji” dla naduzy¢. Juz w 2009 roku
przyjeto Zasady dobrych praktyk menadzera GK
PGNiG, ktére sg elementem tego programu.

Budowanie uporzadkowanego systemu, zapew-
niajgcego optymalny poziom bezpieczeristwa

i ograniczenie ryzyka wystapienia naduzy¢ to
dtugotrwaty proces, wymagajacy zaangazowania
nie tylko kadry zarzadzajacej, ale takze kazdego
pracownika. Rozumiemy, ze promocja etycznych
postaw powinna by¢ réwniez wspierana odpo-
wiednimi procedurami kontroli wewnetrznej, co
pozwoli na skuteczne obnizenie ryzyk zaréwno
wewnetrznych, jak i zewnetrznych. To jedyna
droga do faktycznej realizacji idei odpowiedzialne-
go biznesu.

Istotna jest stata wspdtpraca z rzecznikami (petno-
mocnikami) ds. etyki z innych spétek wchodzacych
w skfad GK PGNiG w celu integracji programu
etycznego GK PGNiG, wdrozenia systemu zarza-
dzania programem etycznym we wszystkich jed-
nostkach GK PGNiG oraz monitoringu wszystkich
zgtoszen naruszania zasad etyki.

Petne wdrozenie programu etycznego w GK PGNiG
wymaga konsekwentnej pracy i statego wspot-
dziatania ze wszystkimi pracownikami w ramach
dtugofalowego ksztatcenia etycznego. JestesSmy
przekonani, ze efektywnos¢ tego programu
bedzie tym wieksza, im wiecej uwagi w codzien-
nym funkcjonowaniu spétki bedziemy poswiecad
promowaniu zachowar etycznych, monitorowaniu
przestrzegania norm etycznych i standardéw po-
stepowania, aktywnemu angazowaniu pracowni-
kéw w podejmowane inicjatywy edukacyjne. Tylko
wtedy Kodeks etyki nie bedzie jedynie kolejna
regulacja wewnetrzna, a jego postanowienia
faktycznie beda ksztattowaty postawy pracow-
nikdw i sposdb ich funkcjonowania w organizacji

i w spoteczenstwie.
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8.2. Badanie satysfakcji pracownikéw — nasz portret wiasny i wskazéwki na przysztosc

Badania opinii pracownikédw — nazywane takze badaniami satysfakcji lub nastrojow
pracownikédw — stajq sie coraz powszechniejsze w polskich firmach. Dbatos¢ o stosunki
wewnatrz organizacji jest co najmniej tak samo wazna, jak wizerunek firmy na
zewnatrz. Pracownik jest najwazniejszym wewnetrznym Interesariuszem firm, ktdére
widza silny zwigzek miedzy satysfakcjg pracownikéw i ich zaangazowaniem a sukcesem

rynkowym przedsiebiorstw.

Wdrozenie cyklicznych Badan Satysfakcji Pracowni-
kéw PGNiG SA, a w kolejnych latach takze pracow-
nikéw GK, byto jednym z zaplanowanych dziatan

w ramach Strategii Zréwnowazonego Rozwoju

i Odpowiedzialnego Biznesu. W lipcu 2010 roku
Zarzad spotki potwierdzit ched realizacji tego
przedsiewziecia po raz pierwszy, z obligatoryjnym
terminem do korica 2010 roku. Badanie byto prze-
prowadzone pomiedzy 22 listopada a 16 grudnia
2010 roku.

Badanie obejmowato dziesie¢ obszaréw tematycz-
nych, takich jak: podstawy ogdlne, wynagrodzenia,
premie, nagrody, Swiadczenia socjalne, warunki
pracy, komunikacja, zarzadzanie, atmosfera

w pracy, rozwdj i kariera, wizerunek firmy, nowe
rozwiazania.
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Mozliwos¢ wyrazenia swoich opinii w badaniu jest
prawem pracownika, z ktérego pracownik nie musi
skorzystad, jednak poziom frekwencji, podobnie
zresztg jak udziat w réznego rodzaju wyborach
obywatelskich, Swiadczy o zaangazowaniu, w tym
wypadku w sprawy firmy. W badaniu uczestniczyto
4754 oséb, czyli ponad 50% wszystkich zatrud-
nionych. Nie jest to szczegdlnie wysoki wynik,
jednak biorac pod uwage stosunkowo krétki okres
badania, duze rozproszenie organizacji, fakt, ze
wiele 0s6b mogto wypetnicé ankiete jedynie w for-
mie papierowej (2668 oséb w spétce to pracownicy
niekorzystajacy w pracy z komputera) oraz to,

ze byto to pierwsze tego typu przedsiewziecie

w PGNiG, a wiec pracownicy mogli podchodzi¢ do
niego z dystansem czy nieufnoscia, przekroczenie
progu 50% uznali§my za zadowalajace.

Wyniki badania dostarczyty wielu cennych infor-
macji o tym, jak pracownicy postrzegaja firme.

W ten sposéb odpowiedzi zbudowaty nasz ,portret
wiasny”, pokazujacy pracownikéw PGNiG, nasz
stosunek do pracy, nasze wartosci, a takze to,

co wzbudza nasz sprzeciw.

Badanie bedzie powtarzane w latach kolejnych.
Mamy nadzieje, ze dziatania podjete w wyniku
pierwszego, przekonaja pracownikéw PGNiG, ze
warto skorzystac z prawa do wypowiedzi. Rzecz
jasna, nie w kazdym z obszaréw mozna szybko
wdrozy¢ oczekiwane zmiany, jednak juz dzis jest
kilka przyktadéw na to, ze opinie pracownikéw
sie licza. W petni uwzgledniono je przy tworzeniu
Kodeksu etyki PGNiG. W jednej z sekcji Badania
pracownicy wskazywali te wartosci, ktére ich
zdaniem sa najistotniejsze. Dzieki temu cztery
wartosci — odpowiedzialnos$¢, wiarygodnosé,
jakos¢ i partnerstwo, wybrane jako wartosci
korporacyjne PGNiG maja petna legitymizacje, sa
wartosciami podzielanymi przez pracownikéw
PGNiG. Réwniez budujac system zarzadzania
programem etycznym, Zarzad PGNiG kierowat sie
gtosem pracownikéw, ktérzy uznali, ze najlep-
szym rozwigzaniem jest powotanie na stanowiska
Petnomocnika ds. etyki osoby bezstronnej, spoza
PGNiG, ktéra profesjonalnie zajmuje sie tematem
etyki. Tak tez sie stato i w kwietniu 2011 stanowi-
sko to objat doktor Bolestaw Rok.



8.3. POGC Libya — czekamy na mozliwos¢ powrotu

W grudniu 2007 roku PGNiG SA wygrato przetarg na koncesje poszukiwawcza

113 w Libii. 25 lutego 2008 r. podpisana zostata umowa Exploration and Production
Sharing Agreement — EPSA z libijskg National Oil Corporation na poszukiwania

i wydobycie weglowodordédw. Firma zobowigzata sie, ze w ciggu szesciu lat zainwestuje
w poszukiwania i wydobycie gazu w Libii 108 milionéw dolaréw w zamian za prawo

do uvdziatéw w przysztej produkcji. Szacunkowe analizy pokazuja, ze zasoby obszaru
koncesji 113 potozonej w Basenie Murzuq, okoto 1300 kilometréw na potudnie od
Trypolisu, w poblizu granicy z Algierig moga wynosi¢ ponad 100 mld m3 gazu ziemnego.
Przy sprzyjajacych warunkach wydobycie na skale przemystowa mogtoby ruszy¢ juz

w 2015r. Dla realizacji prac na terenie Libii zostata utworzona spétka POGC Libya B.V.

z siedzibg w Amsterdamie oraz oddziat tej spoétki w Trypolisie.

Pracownicy POGC — na state w biurze na przed-
miesciach Trypolisu pracowato okoto 10 Polakéw

i ponad 20 Libijczykéw — wspierani, na podstawie
umowy o wspétpracy miedzy POGC a PGNiG,
przez kolegéw z Centrali w Warszawie, przez
ostatnie 3 lata dokfadali wszelkich staran, by prace
wiertnicze ruszyty zgodnie z planem, w kwietniu
2011 roku. Jeszcze w styczniu wszystko wskazy-
wato na to, ze tak wtasnie bedzie — przetargi na
dostawy i serwisy niezbedne do wiercen dobiegaty
konca. Ostatnie umowy serwisowe miaty zostac
podpisane na dniach, trwaty prace przygotowaw-
cze na koncesji, a 13 stycznia 2011 roku przyszto
upragnione pozwolenie na wiercenie A1-113/01.

Niestety, stato sie inaczej. Na fali arabskiej ,wiosny
ludéw” 17 lutego 2011 roku w Benghazi wybuchty
zamieszki przeciw rezimowi Muammara Kadafiego,
ktére szybko rozprzestrzenity sie na catg Libie.
Polscy pracownicy oddziatu ewakuowali sie 22.
lutego holenderskim samolotem wojskowym, na
pokfad ktérego mogli wzig¢ jedynie bagaz pod-
reczny. Libijscy pracownicy zostali. 17 marca na
mocy rezolucji Rady Bezpieczenistwa ONZ nr 1970

i 1973 rozpoczeta sie miedzynarodowa interwencja
militarna. Wedtug réznych szacunkéw od poczatku
trwania konfliktu zgineto od 10 do 15 tysiecy ludzi.

W Libii zostato duzo wiecej niz tylko sprzet biurowy
czy samochody firmowe. Polacy pracujacy w POGC
mieszkali w Libii — niektérzy od kilku miesiecy,
niektdérzy rok lub dwa lata. Przez ten czas, mimo
pewnych niedogodnosci jakie niesie ze soba zycie
w kraju arabskim, zdazyli zzy¢ sie z tym miejscem,
zaczeli traktowac je jak drugi (a czasem nawet
pierwszy) dom. Od lutego nieustannie mysla

nie tylko o dobytku, ktéry tam zostawili, ale tez,

a nawet przede wszystkim, o ludziach, zaréwno
Libijczykach jak i Polakach, ktérych przez ten

czas poznali, a ktérzy z réznych powoddw zostali
w Trypolisie.

Wiekszos¢ pracownikdw libijskich przebywa
obecnie na urlopach, niektérym udato sie wyjechad
wraz z rodzinami do Tunezji, dwéch nawet odwie-
dzito Polske. Trzech mtodych Libijczykéw, ktérych
firma wystata na studia w Akademii Gérniczo-
-Hutniczej, libijska rewolucja zastata w Krakowie.
Trwaja starania o zorganizowanie dla nich stazu
lub szkolenia, zeby mogli doczekac korica kon-
fliktu w Polsce. Ci, ktérzy zostali w Libii, w miare
mozliwosci przyjezdzaja do biura chocby na kilka
godzin w tygodniu i zdaja telefoniczna relacje

z sytuacji na miejscu. Dzieki nim wiadomo, ze jak
dotad wszyscy sa bezpieczni. Oni tez dbaja, jak do
tej pory skutecznie, o pozostawiony tam dobytek,
zaréwno osobisty, jak i firmowy. Innym firmom

nie udato sie zabezpieczy¢ majatku, samochody

i sprzet biurowy wielu z nich zostaty zniszczone,
zrabowane lub skonfiskowane na potrzeby rezimu.
POGC, podobnie jak wiele innych firm, nie tylko
utrzymuje kontakt ze swoimi pracownikami, ale tez
nadal wyptaca im pensje.

Polscy pracownicy po przylocie do Warszawy
skorzystali z goscinnosci Centrali PGNiG urzadzajac
tymczasowe biuro w salce konferencyjnej w bu-
dynku C5. Mimo niepewnosci co do przysztosci
wszyscy wrdcili do swych obowigzkéw. W ostat-
nich miesigcach zakoriczono interpretacje danych

i prace nad koncepcjami dalszych dziatai. Trwaja
prace przygotowawcze, odbywaja sie liczne szkole-
nia i spotkania, przede wszystkim jednak caty
zesp6t Sledzi na biezaco sytuacje w Libii i z rosnaca
niecierpliwoscig czeka na mozliwos¢ powrotu.
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