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wisible @Qnature

Invisible Nature este o firma de consultanta ce
ofera solutii inovative si integrate in domeniul
sustenabilitatii corporative si conservarii
mediului. Prin ceea ce facem, ne dorim sa
contribuim la crearea unor schimbari
sistemice pentru un viitor durabil, ajutand
companiile din Romania sa dezvoltate practici
de business responsabile.

www.invisiblenature.ro

Ce oferim?

Raportare de sustenabilitate

Dezvoltarea de strategii de sustenabilitate

Traininguri pe teme de dezvoltare durabila

Integrarea sustenabilitatii in procesele de HR

Comunicare strategica de sustenabilitate

Programe de employee engagement
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Corporate Sustainability Process
- / pasi catre sustenabilitate

Invisible Nature a creat Corporate Sustainability -

Process, un instrument care se adapteaza la nevoile, CORPORATE

ritmul, resursele umane sifinanciare ale companiei, SUSTAINARBILITY

pentru a integra cu succes valorile si principiile de

sustenabilitate in practicile de business si cultura PRAILESS
VISIC »fOnatu re

organizationala.

Fie ca esti la inceput de drum pe partea de
sustenabilitate sau 0 companie care a implementat
deja activitati in aceasta directie, Corporate
Sustainability Process te ajuta sa vezi unde te afli in
prezent, unde vrei sa ajungi si pasii pe care trebuie sa-i
urmezi pentru cresterea performantei de
sustenabilitate a businessului.

a?







01. Viziunea Invisiple Nature

loana Tetelea
Managing Partner

Directiva europeana pentru raportarea sustenabilitatii,
Obiectivele Globale de Dezvoltare Durabila lansate de Natiunile

Unite sau intrarea in vigoare a Acordului de la Paris privind
schimbarile climatice - acestea sunt doar trei dintre

evenimentele care schimba modul de a face business,
companiile devenind un actor principal in crearea unui viitor
sustenabil.

Ins&, in pofida importantei tot mai mari acordate rolului
companiilor in solutionarea problemelor sistemice de mediu si

sociale, In Romania conceptul de sustenabilitate
continua sa fie Cenusareasa mediului de afaceri. Si
asta pentru ca aspectele de sustenabilitate se afla la periferia
businessurilor si nu acolo unde merita si trebuie sa fie

pozitionate - In ADN-ul companiei, in strategia de business siin
cultura organizationala.

,,Nu avem resurse umane sau financiare.”,,Pentru management nu
este o prioritate acest subiect.”, ROI-ul este greu de

masurat”,, Trebuie sa facem mai intai profit si de-abia apoi putem
sd investim si in sustenabilitate.”

Acestea sunt doar cateva din motivele folosite de companii
pentru a amana, de la un an la altul, initiativele strategice pentru
cresterea performantei de sustenabilitate a businessului. Insa
vestea buna este ca exista argumente solide sau cifre care arata
ca sustenabilitatea aduce valoare si profit.

De exemplu, atunci cand vine vorba de profit, un studiu ' realizat
de MIT Sloan Management Review arata ca 61% dintre

companiile care si-au adaptat modelul de business si au inclus
sustenabilitatea drept o componenta permanenta pe agenda

managementului spun ca sustenabilitatea le-a adus profit.

De ce HR si sustenabilitate?

In primul rand, pentru ca HR-ul este 100% despre oameni,
angajati, iar sustenabilitatea este si ea despre oameni si
deciziile lor.

Totodata, legatura dintre sustenabilitate si HR este mai
Importanta ca oricand, pentru ca In Romania tranzitia spre un
sector de afaceri responsabil va insemna, inainte de toate,
dezvoltarea resurselor umane pentru sustenabilitate. Prin
educarea si mobilizarea resurselor umane si implicarea
departamentelor de HRIn trasarea si implementarea strategiilor
de responsabilitate corporativa, sustenabilitatea poate trece de
la statutul de Cenusareasa la un nivel superior, devenind parte
din cultura organizationala a companiilor.

Asadar, doar implicand intr-un mod strategic resursele

umane in initiative de sustenabilitate, companiile vor reusi
sa faca trecerea de la responsabilitatea ,,comunicata” la

cea , traita” zi de zi in companie.



Compania ta este
pregatita pentru viitor?

Compania Viitorului aduce valorile si principiile sustenabilitatii in centrul businessului,
generand valoare siimpact pozitiv pentru ea insasi, comunitatile in care aceasta

opereaza, mediu si societate.




02. Despre studiu

In perioada iunie - octombrie 2016, Invisible Nature a realizat cea de-a doua editie a studiului ,,Rolul HR-ului in crearea unei
companii sustenabile in Romania”, singura cercetare din Romania care adreseaza acest subiect.

In contextul in care, la nivel global, relatia dintre HR si sustenabilitatea unei companii este un subiect tot mai intalnit pe agenda
unora dintre cele mai mari businessuri, dar si pe agenda unor organizatii precum Chartered Institute of Personnel and
Development (CIPD) sau Society for Human Resource Management (SHRM), ne-am propus sa analizam nivelul de adoptie al acestui

trend si Tn Romania.

Destinat managerilor si directorilor de HR din companiile care opereaza in Romania, studiul si-a propus, mai exact, sa discute rolul
HR-ului in crearea unei companii sustenabile prin:

Analiza perceptiei
managerilor de HR cu privire la rolul
functiei de HR Tn avansarea

sustenabilittii in companie. Chiar daca contextul schimbator poate fi

descurajator, este o perioada mai
Masurarea nivelului de adoptie interesanta ca niciodata pentru a fi
de catre departamentele de HR a unor ° ° - - FE
actiuni sau masuri de HR din sfera prOfeSIF.)n'Stvde HR SI a aJUta angaJaE“ $|
sustenabilitati. companiile sa avanseze pe drumul catre

Identificarea barierelor sustenabilitate.

care impiedica HR-ul sa aiba un rol
strategic in initiativele de sustenabilitate Responsible and sustainable business: HR leading
ale companiei. the way, CIPD, 2012




03. Rezumat

La fel cain 2015,
perceptiile managerilor de
resurse umane cu privire la
rolul functiei de HR In
crearea unei companil
sustenabile sunt foarte
pozitive.

Rezultatele studiului din
2016 arata si 0 perceptie
pozitiva fata de beneficiile
de business pe care
angajamentul si initiativele
de sustenabilitate le pot
aduce companiei.

.40.5%

Sunt de acord...

59.5%

Sunt cu totul de
acord...

54.8%
Sunt de
acord...

45.2%

Sunt cu totul de
acorar;,

...Ca HR-ul
trebuie sa
contribuie la
crearea unei
culturi
organizationale
care sa sustina
sustenabilitatea

...Ca HR-ul
trebuie sa fie
implicat in
crearea de
programe
strategice de
sustenabilitate



03. Rezumat

De la atitudine pozitiva la actiune

Rezultatele studiului arata o discrepanta destul de mare intre
perceptia pozitiva a respondentilor fata de rolul si implicarea HR-
ului in dezvoltarea unei companii sustenabile si nivelul scazut de

adoptie a unor actiuni care contribuie la integrarea sustenabilitatii
In procesele de HR.

Plusuri

Printre actiunile cu cel mai ridicat nivel de adoptie in companiile
participante se numara: implicarea angajatilor in initiative de
mediu la birou (47.6%); includerea principiilor de sustenabilitate
Si cerinte ce tin de etica In afaceri in codul de conduita pentru

angajati (66.7%); dezvoltarea unei strategii de well-being care sa
contribuie la cresterea starii de bine a angajatilor (52.4%).

Minusuri

Printre actiunile cu cel mai scazut nivel de adoptie In companiile
narticipante se numara: realizarea de chestionare de evaluare
pentru angajati pe teme legate de sustenabilitate (19%); oferirea

de programe de leadership pe sustenabilitate angajatilor (14.3%);

includerea sustenabilitatii n traseele de dezvoltare a carierei in
companie (14.3%).

Trend crescator

Fata de 2015, rezultatele studiului din 2016 arata o crestere a
nivelului de adoptie a unor actiuni precum oferirea de traininguri
pe sustenabilitate angajatilor (de la 23.3% in 2015 la 26.2% n

2016) sau evaluarea performantei angajatilor pe partea de
sustenabilitate (de la 20% Tn 2015 1a 31% 1n 2016).

Valoare adaugata

Profesionistii de HR recunosc valoarea adaugata pe care o poate
aduce sustenabilitatea. 90.5% dintre respondenti au raspuns ca
angajamentul si initiativele de sustenabilitate ale companiei
creeaza un brand de angajator atractivin mare sau foarte mare

masura, iar 76.2% au spus ca sustenabilitatea atrage top talentin
mare sau foarte mare masura.

Obstacole

Raspunsurile laintrebarea ,,Ce impiedica HR-ul sa aiba un rol
strategic in initiativele de sustenabilitate ale companiei?” fac
referire la aspecte precum neimplicarea sau lipsa de sprijin din
partea managementului, la know how-ul scazut pe

sustenabilitate in companii sau la modul in care este perceputa
functia de HR.



04. Rolul HR-ului In crearea unei companii sustenabile

Dezvoltarea unui business
sustenabil presupune crearea

unui proces de

invatare pentru

sustenabilitate la fiecare nivel al
organizatiei, dar si integrarea

principiilor de s
compartimente

Jstenabilitate n

e cheie ale unui

business (ex: cercetare S
dezvoltare produse, operatiuni,

[eSUTSe Ullarie,

lantul de

aprovizionare, marketing si

comunicare etc

)

Cultura organizationala reprezinta
un factor cheie in construirea unei
companii sustenabile, iar HR-ul joaca
un rol esential In crearea unei culturi
care sa permita dezvoltarea
sustenabilitatii In organizatie si care sa
atraga sustinerea managementului si
a angajatilor pentru initiativele de
sustenabilitate.

Pentru a crea o cultura favorabila
sustenabilitatii este nevoie de
schimbare si de adaptare la contextul

actual al societatii. De aceea, In
procesul de creare a unui business

sustenabil, HR-ul este vazut drept
un agent al schimbarii care trebuie
sa dezvolte activitati de change
management care sa contribuie la
adoptarea principiilor si initiativelor de
sustenabilitate In companie.

Pentru a intari schimbarea pentru
sustenabilitate Tn companie, este nevoie si de
integrarea indicatorilor de sustenabilitate in
procesele principale de HR.

PP Selectia Training
si implicarea si dezvoltare
angajatilor __ leadership

®Change

Mmanagement

Dezvoltarea
carierej

Managementul  Retentie Si

Eerformantei beneficii




04.3%

dintre respondenti sunt cu

totul de acord ca rolul HR-

Ului este sa integreze
sustenabilitatea in
programul de training si
leadership al companiei.

12

P

leadersnip

—Xista oameni in
compania ta care dadu
dovada de leadership
pe sustenabilitate?




Rezultate studiu: Perce ptia responsabililor de Pentru fiecare dintre cele opt roluri pe care HR-ul le poate

HR din Romania cu privire la rolul HR-ului 1n avea n crearea unei companii sustenabile, raspunsurile ,,de
crearea uynei com pan i sustenabile acord” si,,cu totul de acord” cumulate reprezinta peste 90%
din totalul raspunsurilor.
nol 100%
HR-ul trebuie sa joace un rol important in integrarea
sustenabilitatii in comportamentul organizational 90%
HR-ul ar trebui sa joace un rol important in facilitarea
e comunicarii Intre angajati cu privire la imbunatatirea 80%
performantei de sustenabilitate a companiei
70%
e HR-ul trebuie sa contribuie la crearea unei culturi
organizationale care sa sustina sustenabilitatea 60%
Rolul HR-ului este sa integreze sustenabilitatea in
programul de training si leadership al companiei 30%
HR-ul este responsabil pentru integrarea sustenabilitatii 40%
in procesele principale de HR
HR-ul trebuie sa joace un rol important in obtinerea 30%
e suportului angajatilor si al managementului pentru
sustenabilitate 20%
HR-ul trebuie sa fie implicatin crearea de programe
strategice de sustenabilitate 10%
HR-ul trebuie sa fie implicat in activitati de change 0
management care sa contribuie la adoptarea principiilor
Rol 1 Rol 2 Rol 3 Rol 4 Rol 5 Rol 6 Rol 7 Rol 8

si initiativelor de sustenabilitate in companie

. Dezacord total Dezacord Nici acord, nici dezacord

@ Deacord @ Cutotul de acord



Rezultate studiu: Ce impiedica HR-ul sa
aiba un rol strategic in initiativele de
sustenabilitate ale companiei?

OBSTACOLE

Neimplicarea si lipsa de interes si sustinere
din partea managementului

Know-how scazut pe sustenabilitate
Interes scazut pentru sustenabilitate in
@ cultura organizationala
@ Functia de HR vazuta mai mult drept
una adminstrativa decat strategica

A

Lipsa de bune practici in HR in Romania pe
aceasta tema

Nealocare de buget si resurse in aceasta
directie

Lipsa unor obiective de sustenabilitate
In strategia companiei
@ Prioritizarea la nivel de organizatie a

topicului de sustenabilitate

Raspunsurile participantilor la studiul din 2016 la intrebarea
deschisa ,,Din punctul dumneavoastra de vedere, care
sunt cele mai mari obstacole care impiedica HR-ul sa se
implice si sa aiba un rol strategic in initiativele de
sustenabilitate ale companiei? " sunt asemanatoare cu cele
din 2015, care faceau referire la teme precum atitudinea
managementului, strategia de business si viziunea companiei,
modul Tn care functia de HR este perceputa in companie,
resurse si cultura organizationala.

,Obstacolele constau in intelegerea gresita
a rolului de HR In organizatie, neimplicarea
departamentului de HR in decizii strategice
datorita neintelegerii businessului si lipsa
unor obiective clare de sustenabilitate in
strategia companiel.”

Participant la studiu 2016



05. Care sunt beneficiile?

Ce beneficii
aduce

(b

Sustenabilitatea
aduce beneficii

HR-ului

HR-ul contribuie |a
crearea unel

companii sustenabile

sustenabilitatea
HR-ului?

S—— p—————

Sustenabilitatea corporativa a Programele de sustenabilitate Prezenta unui program robust
devenit un factor care corporativa reduc fluctuatia de de sustenabilitate creeza o
influenteaza alegerea unei personal cu pana la 50% si cresc cultura bazata pe implicare la
companii de catre candidatii productivitatea angajatilor cu nivelul intregii organizatii. 3

1 1 3 0h 2
- top talent'. pana la 13%.
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Rezultate studiu: In ce masura credeti ca

angajamentul si initiativele de sustenabilitate
ale companiei creeaza urmatoarele beneficii

de business?

90.5% dintre respondenti
considera ca angajamentul si
initiativele de sustenabilitate ale
companiei creeaza un brand de

angajator atractiv in mare sau
foarte mare masura, iar 76.2% au

Spus ca sustenabilitatea atrage
top talentin mare sau foarte
mare masura.

Ofera o sursa de mandrie pentru angajati 14.3%

Creeaza un brand de angajator atractiv 4.8%

Atrage top talent

Contribuie la retentia si fidelizarea angajatilor

Creste motivatia si implicarea angajatilor 7.1% 21.4%

Ofera un avantaj competitiv 23.8%

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

@ Deloc In foarte mica masura In mica masura @ In mare masura . In foarte mare masura Nu stiu
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06. Integrarea sustenabilitatii in procesele de HR

Selectia si implicarea angajatilor:

0 &

Cum vad angajatii Angajatii sunt Ai oameni cu Ce valori transmiti
sustenabilitatea motivati Si competente de noilor angajati?
companiei? implicati? sustenabilitate?

Include Realizeaza Dezvolta Recruteaza Prezinta viziunea
responsabilitati ce chestionare de programe de cameni pasionati, companiei asupra
tin de sustenabilitate evaluare pentru implicare pe cu valori sustenabilitatii Tn

in cerintele angajati pe teme de sustenabilitate Sau competente de programul de

jobului sustenabilitate pentru angajaf sustenabilitate induction

Un factor important in dezvoltarea unei companii sustenabile consta in angajarea unor oameni
cu valori, experienta sau abilitati care sa se muleze pe nevoile si obiectivele companiei legate de

sustenabilitate. Sustenabilitatea trebuie, totodata, integrata in strategiile de implicare a
angajatilor, pentru a obtine suportul acestora pentru initiativele de sustenabilitate si pentru a

crea o cultura organizationala favorabila sustenabilitatii.



Rezultate studiu: Selectia si implicarea
angaijatilor

Actiunea
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Crearea de fise de post care sa puna accent si pe
cunostintele si abilitatile legate de sustenabilitate

Dezvoltarea de pozitii de sustenabilitate in
companie

Discutarea unor subiecte ce tin de sustenabilitate
in cadrul interviurilor

Includerea unor responsabilitati ce tin de
sustenabilitate in cerintele jobului

Includerea de informatii despre punctul de vedere al
companiei asupra sustenabilitatii in programul de induction

Realizare de chestionare de evaluare pentru angajati
pe teme legate de sustenabilitate

Dezvoltarea de programe de educatie si
implicare pe sustenabilitate pentru angajati

Crearea de echipe verzi (,,green teams”) in cadrul
companiei

Implicarea angajatilor in initiative de mediu la
birou (,,green office”)

Dintre cele 9 actiuni, cea care are cel mai ridicat nivel de adoptie este, la fel ca’in
cercetarea din 2015, implicarea angajatilor in initiative de mediu la birou, 47.6%
dintre respondenti raspunzand ca in compania lor aceasta actiune este
iImplementata in prezent. La polul opus, actiunea cu cel mai scazut nivel de
adoptie tine de realizarea de chestionare de evaluare pentru angajati pe teme de
sustenabilitate. Doar 19% dintre respondenti au raspuns ca in prezent compania
lor a adoptat aceasta practica.

100%
90%
80%
70%
60%
50%
0% & § 2
< - s ¥
30% in . .
= ™ e 2 w
5 2 s = °°‘ . -
20%5 S & N 0 2 &
o - - 3 = e
- o~ wn < @®
3% &° e® o g o~
™ ™ ™ & o o & &
< < < n - - n n
0 — — — o — — o o
-— o™~ ™M - w O M~ = o] o
QU L H) o) Q LB o Q@ LiF) QU
| — e | c c | — c c |
= = = = = = = = =
151 © © © © o © © ©
< < < < < << < < <
Nu se aplica Nu se intentioneaza adoptarea ei

Este luata in considerare €9 Va fi adoptata in urmatoarele 12 luni

. Este adoptata in prezent



Rezultate studiu: Compania are in prezent
0 echipa sau un responsabil de

sustenabilitate/dezvoltare durabila/ In ceea ce priveste dezvoltarea de pozitii de sustenabilitate,
responsabilitate corporativa? procentul respondentilor care au rdspuns ca Th compania
lor sunt create astfel de pozitii a crescut de la 13,3% In
40.5% 2015 la 28.6% in 2016.
NUe—

,Una dintre cele mai importante abilitati ale
unui responsabil de sustenabilitate este
aceea de a putea comunica business case-ul
pentru sustenabilitate tocmai acelor
persoane din companie care nu cunosc sau
nu inteleg foarte bine acest subiect si cu care

59.5% responsabilul de sustenabilitate nu are o

2 relatie directa de management sau asupra
carora nu poate exercita autoritate.”

Making the Pitch - Selling Sustainability from Inside Corporate
America, 2012



Training si dezvoltare
leadership

= In 2014, in cadrul companiei
HSBC, 3000 de angajati au
participat la traininguri pe
tema ,,sustainability risk”, iar
in perioada 2009 - 2014, 847

de manageri in pozitii senior
au participat la programe de
leadership pe sustenabilitate.

= Pentru a facilita integrarea
sustenabilitatii in programele
interne de leadership, ABN
AMRO a dezvoltat toolkit-

ul ,,Sustainable Trainings”.
Toolkit-ul asista formatorii
interni si externi si
consultantii companiei in e e A
integrarea sustenabilitatii Tn sustenabilitatea sa
programele de training siin devind un mod de
facilitarea unor experiente de

invatare care sa contribuie la gandire si actiune in

Do T P P AR o
- - > -
o < . S B - , .
s E ’ . b % T §
e e I ey A S - Nt L LN 4
" 3 : v = o o
1 h o r i » N G T Py -
3 i ¥ &, 4 ) . V’\.t' ¢ .

crearea unei banci si societati companie.
mai sustenabile.



Trainingurile de sustenabilitate incep sa fie solicitate in

Rezultate studiu: Training & dezveltare companii, aceasta actiune are un nivel de adoptie in prezent
leg dership de 26.2%, in crestere fata de 2015 (23.3%). In ceea ce priveste
programele de leadership pe sustenabilitate, doar 14.3%

dintre respondenti au raspuns ca organizatia in care lucreaza

ofera astfel de programe, fata de 16.7% in 2015.

Nu se aplica Este adoptata in

Este adoptata in | prezent Nu se aplica

P

N 10w

@
' Nu se intentioneaza 4 . 8 %

RaCpLakeaE Va fi adoptata in
urmatoarele 12 luni

. 11.9%

Nu se

intentioneaza
adoptarea ei

7.1% ‘
Va fi adoptata in®
urmatoarele 12 luni
54.8%-¢

452% . 4 Este luatd in

s considerare
Este luata In

considerare

Actiune: Oferirea de traininguri pe Actiune: Oferirea de programe de leadership pe
sustenabilitate angajatilor sustenabilitate angajatilor

2



Rezultate studiu: Dezvoltarea carierej

14.3%

Este adoptata in

prezent
- 160.7%
7 ,l % Nu se aplica
Va fi ado.ptaté in
urmatoarele 12 luni
R
21.4%

Nu se intentioneaza
adoptarea ei

40.5%.

Este luata in
considerare

Actiune: Sustenabilitatea este inclusa in traseele
de dezvoltare a carierei Tn companie

22

O modalitate de a'incuraja alegerea unor trasee de cariera
legate de sustenabilitate sau de a dezvolta abilitati si
know-how Tn zona aceasta consta in implicarea angajatilor
In initiative de sustenabilitate sau in programe de
voluntariat strategic.

De exemplu, Patagonia le ofera angajatilor posibilitatea
de a lucra timp de doua luniintr-o organizatie non-profit
de mediu aleasa de ei, compania continuand sa le ofere
aceleasi beneficii (ex: salariu) pe perioada programului.

lar Pricewaterhouse Coopers trimite echipe de manageri
In tari in curs de dezvoltare pentru a lucra cu organizatii
locale pe probleme de mediu sau sociale.

In ceea priveste includerea sustenabilitatii
In traseele de dezvoltare a carierei,
procentul respondentilor care au raspuns
Ca aceasta actiune este adoptata in
compania lor a crescut de la 6.7% 1n 2015 la
14.3% in 2016.



Rezultate studiu: Managementul
performantei

31.0%.

Este adoptata in

prezent 1 4 . 3 %

Nu se aplica

23.83%

Nu se

Intentioneaza
adoptarea e

31.0%.

Este luata in
considerare

Actiune: Prin sistemul de evaluare a
performantei este masurata si performanta
angajatilor pe partea de sustenabilitate

Sistemele de evaluare a performantei nu mai pot sa vizeze
doar masurarea obiectivelor financiare, ci trebuie sa se
bazeze si pe indicatori care sa masoare contributia
angajatilor la realizarea obiectivelor de sustenabilitate si
reducerea impactului social si de mediu al companiei.

In cadrul Alcoa, o cincime din compensatiile financiare
pentru executivi sunt oferite pentru atingerea unor obiective
ce tin de siguranta, diversitate, protectia mediului (ex:
reducerea emisiilor de gaze cu efect de sera; eficienta
energetica).

lar in compania Timberland fiecare departament are
propriile obiective de sustenabilitate pentru care este in
totalitate responsabil.

Fata de 2015, cand doar 20% dintre
respondenti au raspuns ca organizatia in care
lucreaza masoara si performanta angajatilor
pe partea de sustenabilitate, in 2016
procentul a crescut, ajungand la 31%.



Rezultate studiu: Managementul

schimbarii
20.2% 11.9%
Este adoptata in @—— ® Nu se aplica
prezent '

9.5%

Va fi adoptata
in urmatoarele

12 luni .
. 23.8%
Nu se intentioneaza
adoptarea ei
28.6% _
Este luata in

considerare

Actiune: Crearea de platforme/instrumente
pentru diseminarea ideilor legate de

sustenabilitate Tn companie
24

Exista multe tipuri de activitati de change management
care pot facilita schimbarile care sunt necesare pentru a
iIntegra sustenabilitatea in practicile de business siin
cultura organizationala. De exemplu, se pot dezvolta
platforme sau instrumente pentru a raspandi idei si
informatii legate de strategia de dezvoltare durabila sau
pentru a colecta feedback si solutii de la angajati pentru
cresterea perfomantei de sustenabilitate a companiei.

Un exemplu de buna practica este compania Sodexo.
Pentru a oferi suport angajatilor in implementarea
strategiei de dezvoltarea durabila, Sodexo a creat un

program de e-learning cu tutoriale, quizzuri si
testimoniale de la colegi din alte tari care au dezvoltat
siimplementat deja initiative de sustenabilitate.

26.2% dintre respondenti au raspuns ca
organizatia in care lucreaza exista
platforme/instrumente pentru diseminarea
ideilor legate de sustenabilitate in
companie.



Rezultate studiu: Managementul

schimbarii
19.0% _ 16.7%
Este adoptata in ® Nu se aplica
prezent

7 1%

NuU se

intentioneaza
adoptarea ei

0.50%

Va fi adoptata in
urmatoarele 12
luni

47.6%

Este luata in
considerare

Actiune: Identificarea si promovarea la nivel
intern a unor campioni ai sustenabilitatii

O alta modalitate de a incuraja schimbarea pentru
sustenabilitate este de a identifica si promova la nivel
iIntern campioni ai sustenabilitatii care pot deveni
ambasadori ai initiativelor de responsabilitate
corporativa.

De exemplu, pentru a pune in practica strategia de
sustenabilitate (,,Plan A”) lansata in 2007, fiecare
magazin Marks & Spencer are un campion ,,Plan A" al
carui rol este de a-si motiva colegii sa adopte actiuni
sustenabile la job.

Doar 19% dintre respondenti au raspuns
ca, In prezent, compania lor identifica si
promoveaza la nivel intern campioni ai
sustenabilitatii, In timp ce 47.6% au
raspuns ca aceasta actiune este luata in
considerare.



Rezultate studiu: Etica

4.8%

Nu se aplica

2.4%

NuU se

INntentioneaza
adoptare e

23.8%

—® Este |luata in
considerare

00./%

Este adoptata in
prezent

0

®

2.4%

Va fi adoptata in
urmatoarele 12 luni

Actiune: Codul de conduita pentru angajati
include si principii de sustenabilitate si cerinte
ce tin de etica in afaceri

Codul de conduita este un document cu care orice angajat
intra in contact si reprezinta un instrument foarte bun de
comunicare a angajamentului si valorilor companiei in
ceea ce priveste dezvoltarea durabila. Este, totodata, un
instrument care 1i ghideaza pe angajati in luare de decizii
cu impact redus asupra mediului si societatii.

De exemplu, compania 3M a inclus o sectiune in codul de
conduita care este dedicata unor principii de mediu,

sanatate si siguranta. 3M le cere angajatilor sa reduca
deseurile si sa previna poluarea ori de cate ori este posibil
Si sa respecte ,,Ghidul introductiv 3M pentru noi produse”
si,,Politica Managementului Ciclului de Viata” pentru a se
asigura ca principiile de mediu, sanatate si siguranta sunt
iIntegrate in design-ul, productia si utilizarea produselor.

Procentul respondentilor care au raspuns
ca in compania lor exista un cod de
conduita pentru angajati care include si
principii de sustenabilitate si cerinte ce
tin de etica in afaceri a crescut cu 10%
fata de 2015, ajungand la 66.7% in 2016.
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Rezultate studiu: Retentie & beneficii

21.4%

Este adoptata in
prezent

~14.5%

Nu se aplica

2.4%,

Va ﬂ

adoptata in
urmatoarele
12 luni

Nu se

40.5%.

Este luata in
considerare

Actiune: Dezvoltarea de strategii pentru a retine
si motiva angajatii valorosi care au performat pe

partea sociala si de mediu
28

21.4%

intentioneaz_é
adoptarea ei

26.2% dintre
respondenti au
raspuns ca in
compania lor se ofera
in prezent stimulente
Si beneficii pentru
atingerea obiectivelor
de sustenabilitate.

In ceea ce priveste
dezvoltarea de
strategii pentru a
retine si motiva
angajatii valorosi care
au performat pe
partea sociala si de
mediu, procentul
celor care au au
raspuns Ca aceasta
actiune este adoptata

in prezentin

compania in care
lucreaza a crescut de
la 16.7% 1n 2015 Ia
21.4 % 1n 2016.

20.2%

Este adoptata in
prezent

.9.5%

Nu se aplica

4.8% .20.2%

Va fi Nu se
adoptata in intentioneaza
urmatoarele adoptarea ei
12 luni

33.3%,

Este luatal |n
considerare

Actiune: Oferirea de stimulente si beneficii

pentru atingerea obiectivelor legate de
sustenabilitate
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Rezultate studiu: Well-being

2.4%

Nu se aplica

2.4%

o Nuse

intentioneaza
adoptarea ei

2
52.4% 31 0%
Este adoptata in Ccta .Iuaté o

rezent :
& considerare

11 90"

Va fi adoptata in
urmatoarele 12
luni

Actiune: Dezvoltarea unei strategii de well-being
care sa contribuie la cresterea starii de bine a
angajatilor

| |’J
N

CIPD defineste conceptul de well-being drept actiunea

de a crea un mediu bazat pe o stare de satisfactie, care
Sa-i permita fiecarui angajat sa prospere si sa-si atinga

potentialul, pentru binele lui si al organizatiei.

Un factor trecut, deseori, cu vedere si care poate
influenta starea de bine a angatilor consta in grija fata
de mediu si reconectarea cu natura.

Cazul companiei de asigurari RSA din Marea Britanie
este un exemplu care arata cum initiativele de mediu
pot creste starea de bine a angajatilor.

Feebackul colectat de la angajatii RSA a evidentiat
faptul ca acestia isi doresc sa se implice Tn actiuni cu
Impact pozitivasupra mediului, dar si ca organizatia ar
trebui sa faca mai mult pentru protectia mediului. Pe
baza acestui feedback, compania si-a regandit
programul de mediu, pentru a incuraja implicarea
angajatilor in actiuni legate de conservarea apei Si
energiei, reciclare, managementul deseurilor. 4



52.4%

dintre respondenti au
raspuns ca organizatia
pentru care lucreaza a

dezvoltat o strategie de
well-being care sa
contribuie la cresterea
starii de bine a angajatilor.

P

well-peing

Avem, mai mult ca
niciodata, o nevoie
clara de a recunoaste
Ca Sanatatea si starea
de bine a organizatilor,
angajatilor si a societati
per ansamblu sunt
iINnterconectate.

What's happening with well-being at work, CIPD,
2007



Q7. Strategia de
sustenabilitate

4.8%
238% " Nustiu

Nu are, dar
va dezvolta o
astfel de
strategie In
urmatoarele
12 luni

59.5%
Da

11.9%
Nu

Companiain care lucrati are o strategie de
sustenabilitate/dezvoltare durabila?

Avand in vedere ca responsabilitatile profesionistilor de HR
sunt legate si de procesele organizationale, managementul
schimbarii si al culturii organizationale, HR-ul ar trebui sa

aiba un rol cheie in dezvoltarea si implementarea strategiei
de sustenabilitate. Prin implicare HR-ului In realizarea

strategiei, modul de gandire sustenabil poate deveni o
parte integrata in jobul fiecarui angajat, iar riscul ca

sustenabilitatea sa fie perceputa in organizatie drept un
subiect izolat de care este responsabil doar un grup

restrans de oameni va fi redus.

,De multe ori, companiile implementeaza
proiecte de responsabilitate corporativa fara
a avea o strategie. Eforturile punctuale (one-
off) de a recicla sau planta copaci sunt ok,
insa au un impact trecator asupra
satisfactiei angajatilor sau asupra profitului
companiel.”

Tim Mohin, Director Responsabilitate Corporativa, AMD
Corporation



Unul dintre principalele obstacole care impiedica
dezvoltarea sustenabilitatii in companie este lipsa
suportului din partea managementului. Pentru a
obtine sprijinul reprezentantilor din top
management, managerii de HR si coordonatorii
de sustenabilitate/responsabilitate
corporativa trebuie sa lucreze impreuna,
prezentand managementului un business case
care sa scoata in evidenta atat beneficiile adoptarii
unor practici de business sustenabile, cat si
riscurile care pot aparea daca compania nu
actioneaza.

Creeaza o cultura organizationala care sa susting
O dezvoltarea sustenabilitatii

Integreaza sustenabilitatea n procesele
principale de HR

Implica-te In dezvoltarea si

O 3 implementarea strategiei de
sustenabilitate

Dezvolta leadership-ul pentru
O 2 sustenabilitate si obtine suportul
din partea managementului

Fii un agent al schimbarii
O ,‘ pentru sustenabilitate n

companie

Model de actiune Invisible Nature




08. Metodologie

11.9%-+

Mixta

Tipul de
companie

59.5%

Straina

23.6%

Romaneasca

Derulata in perioada iunie - octombrie 2016, cea de-a
doua editie a studiului ,,Rolul HR-ului In crearea unei
companii sustenabile in Romania” s-a adresat
managerilor de HR din companii si a presupus
completarea unui chestionar online cu 17 intrebari.

La editia din 2016 a studiului au raspuns 41 de
companii, majoritatea organizatii medii si mari.
Respondentii sunt in proportie de 90% profesionisti
de resurse umane, majoritatea cu functii de
conducere. Cei mai multi respondenti provin din
companii din sectorul IT&C, retail si industria
producatoare.

Studiul ,,Rolul HR-ului Tn crearea unei companii
sustenabile In Romania” este singura cercetare din tara
noastra care ofera date si informatii despre modul in care
sustenabilitatea este integrata in practicile de resurse
umane.



Date demografice

11.9% 19.0%. .31.0% L 143%

Retai & bunuride
larg consum|

Altele /" HRDirector I 0-49 angajatl

52.4%

> 500 angajati

2.4%

50-99 angajati

- 21.4%

IT&C

33.3%

Altele .

Marimea
companiilor din
care provin
respondentii

Industriile din
care provin

respondentii

Functia
respondentilor

2 4%

Autovehicule &

/1% 9 5o

componente . |
auto — rElwqﬁcregr'lute & Coordonator HR 2 " 4%
7 | ,‘ % L 40 | 5 % 100-249 angajati
Transport HR Manager 9 5%

250-500 angajati

1%

Servicii
financiar-
bancare

9.5%

Industria
producatoare

"Altele” (include industrii precum: agricultura, BPO, imobiliare, advertising, formare profesionald, industria chimicd)
34
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