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STRESZCZENIE

Wsrod zarzadzajacych nieustannie wzrasta §wiadomos$¢ znaczenia dla zarzadzania
przedsigbiorstwem jego spotecznej odpowiedzialno$ci (CSR) z uwagi na szereg korzysci
dla jego otoczenia wewngtrznego i zewnetrznego. Warunkiem jest m.in. polityka personalna
ukierunkowana na odpowiedzialno§¢ wobec pracownikéw oraz dostosowanie sprawozdaw-
czosci niefinansowej do nowych regulacji UE.

Celem artykutu jest zobrazowanie polityki personalnej polskich spolek sektora paliwo-
wego notowanych w indeksie RESPECT na podstawie ich sprawozdawczosci niefinansowe;j.
W wyniku badania ustalono, ze wszystkie spotki raportujg z zastosowaniem opracowanych
przez organizacje Global Reporting Initiative (GRI) Wytycznych GRI, jednak wskazane tam
wskazniki GRI ujawniane sg w sposob ograniczony, dowolny i trudny do poréwnania.
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Wprowadzenie

Podazajac za $wiatowym trendem ostatnich lat, polskie przedsigbiorstwa coraz
czgsciej wdrazaja koncepcje spolecznej odpowiedzialno$ci przedsigbiorstwa (Cor-
porate Social Responsibility — CSR), czyli podejmuja wobec pracownikoéw szereg
spolecznie odpowiedzialnych dziatan, ktore wynikaja z polityki personalnej i sg uj-
mowane w sprawozdawczo$ci niefinansowej'.

Realizacja CSR wobec pracownikow, i sprawozdawanie o tym, podejmowane
jest najczesciej przez przedsigbiorstwa (Sobczyk, 2013, s. 354):

— $wiadome znaczenia kapitalu ludzkiego dla rozwoju przedsi¢biorstwa

i budowania jego przewagi konkurencyjnej, zwigkszajace jego zasob i ja-
ko$¢; przedsiebiorstwa takie dgza do budowy, poprawy i utrwalania relacji
z pracownikami;

— najbardziej zasobne i sklonne zainwestowa¢ srodki finansowe w rozwoj pra-
cownikow, w warunki ich pracy, oraz raportowanie o tym,;

— spolki gietdowe pod presja transparentnosci wywierang przez graczy gietdo-
wych w okresie wzrostu popularnosci spolecznie odpowiedzialnego inwe-
stowania, szczegodlnie spotki notowane w indeksie spotek spotecznie odpo-
wiedzialnych, tj. RESPECT Index.

Celem artykutu jest zobrazowanie polityki personalnej polskich spotek gietdo-
wych sektora paliwowego notowanych w RESPECT Index GPW w Warszawie na
podstawie ich sprawozdawczoS$ci niefinansowej. Biorac pod uwagg, iz sektor pali-
WOwWy wymaga zaangazowania znacznej liczby wysoko wykwalifikowanej kadry,
zaktada sie, ze przedsicbiorstwa tego sektora buduja swoja przewage konkurencyjng
w oparciu o potencjat ludzki. Na tej podstawie sformutowano hipotezg, ze spoiki te
uwzgledniajg w swojej polityce personalnej spoteczng odpowiedzialnos¢ wobec pra-
cownikow, co znajduje odzwierciedlenie w sprawozdawczosci niefinansowej. Dla
realizacji postawionego celu zastosowano metode analizy tresci zrodet zastanych
W postaci raportow biznesowych sporzadzonych przez polskie spotki gietdowe sek-
tora paliwowego notowane w RESPECT Index w okresie prowadzenia badania.

! Przez sprawozdawczo$¢ niefinansowg rozumie si¢ sprawozdawczo$¢ nt. CSR w formie rapor-
tow biznesowych (sprawozdan niefinansowych i raportow zintegrowanych).
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1. Polityka personalna i sprawozdawczos¢ niefinansowa
spotecznie odpowiedzialnych przedsiebiorstw

Autorki opracowania okreslaja CSR jako koncepcje stanowigcg ramy spojnej
strategii biznesowej, zgodnie z ktora przedsigbiorstwa ponosza odpowiedzialno$¢
w wymiarze ekonomicznym, spotecznym i srodowiskowym za podejmowane przez
siebie dzialania bedace odpowiedzia na potrzeby zglaszane i kreowane dla szerokie-
go grona interesariuszy przedsi¢biorstwa i wynikajace z tych dziatan konsekwencje
dla jego otoczenia. Nalezy przy tym zwrdcic¢ szczegdlng uwage na zabezpieczenie
potrzeb kluczowych interesariuszy — pracownikow, wobec ktorych, jak stwierdza
Gadomska-Lila, aktywno$ci z zakresu CSR pozostaja przez przedsigbiorstwa niedo-
ceniane (Gadomska-Lila, 2012, s. 42).

1.1. Polityka personalna

Polityke kadrowg definiuje si¢ jako ,,sposob, w jaki organizacja wypetnia swoje
zobowigzania spoleczne wobec pracownikow i okresla swoje podejscie do nich”
(Amstrong, Taylor, 2016, s. 621). W niniejszym opracowaniu autorki postuguja si¢
terminem ,,polityka personalna”, odnoszacym si¢ do wszystkich osob zatrudnio-
nych w przedsiebiorstwie (Krol, Ludwiczynski, 2006, s. 71). Realizowana zgodnie
z obowigzujacym prawem polityka personalna ukazuje wartosci i przekonania do-
tyczace wlasciwego traktowania zatrudnionych w przedsigbiorstwie osob. Wedlug
Armstronga i Taylora, szczegdtowe strategie polityki dotycza: wieku, zatrudnienia,
rozwoju pracownikow, zarzadzania réznorodnoscig, stosunkow pracowniczych,
réwnosci szans, glosu pracowniczego, bezpieczenstwa i higieny pracy, nowych tech-
nologii, awansu, redukcji zatrudnienia, wynagrodzen oraz rOwnowagi praca—zycie,
ale réwniez dyscypliny czy korzystania z poczty elektronicznej. Autorzy wskazuja,
ze w strategiach polityki kadrowej odnalez¢ mozna kwestie naduzywania substancji
odurzajacych, molestowania seksualnego, AIDS oraz zastraszania. Konsekwentnie
1 uczciwie implementowana polityka, do ktorej dotacza si¢ szczegotowe wytycz-
ne dotyczace jej wdrazania, jest wsparciem realizowanych przez przedsiebiorstwo
warto$ci wywodzacych si¢ z koncepcji CSR, a w praktyce dostarcza menedzerom
wytycznych do rozwigzywania problemow pracowniczych.
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Polityka personalna koncentruje si¢ zwykle wokot takich wartosci, jak réwnos¢,
organizacyjne uczenie si¢, jako$¢ zycia zawodowego i warunki pracy. Z wartosci
tych wynikajg normy: traktowanie pracownikoOw w sposéb bezstronny, zapewnianie
im réwnosci szans w awansowaniu, dbato$¢ o bezpieczenstwo, oferowanie rozwo-
ju. Gadomska-Lila (2012, s. 42) stwierdza: ,,efektywno$¢ pracownikéw, poziom ich
zaangazowania, stopien integracji z firma, w istotnej mierze zalezg od tego, w jaki
sposob sg traktowani, czy respektowane sg ich prawa, na jakich zasadach opiera si¢
polityka personalna, jakie sg jej glowne filary” oraz podkresla, ze temat CSR w Pol-
sce nie jest dostatecznie rozpoznany i postuluje prowadzenie badan w tym zakresie.

1.2. Sprawozdawczos¢ niefinansowa

Rozliczanie si¢ przedsigbiorstw z wynikow prowadzonej dziatalnosci w aspek-
cie spolecznym, w tym z nawigzywania, budowania, polepszania i utrwalania po-
prawnych relacji z pracownikami, dokonywane w drodze sprawozdawczos$ci niefi-
nansowej, jest coraz czestsze. Przekaz ten powinien by¢ , kompletny, wiarygodny,
uzyteczny i porownywalny z okresu na okres” (Fijatkowska, 2012, s. 148). Dyrek-
tywa 2014/95/UE wprowadza dla duzych jednostek interesu publicznego obowigzek
ujawniania m.in. zrownowazonej i petnej analizy rozwoju 1 wynikéw spotki doty-
czacych kwestii pracowniczych. Miejscem ujawnien tych informacji powinno by¢
sprawozdanie z dziatalnosci lub odrebny raport, sporzadzony w oparciu o wybrang
procedurg sprawozdawczosci niefinansowej, np. Wytyczne GRI, ktore zostaty opra-
cowane i1 opublikowane przez organizacj¢ Global Reporting Initiative (GRI). Sg to
kompleksowe ramy dla pomiaru i sprawozdawczosci wynikow ekonomicznych oraz
dokonan $rodowiskowych, spotecznych i z zakresu tadu korporacyjnego przedsie-
biorstw — kluczowych obszaréw ich zrownowazonego rozwoju. Proponuje si¢ dwie
wersje przygotowania raportu zrownowazonego rozwoju ,,zgodnego z”° Wytycznymi,
tj. wersje¢ podstawowa, gdzie ujawnia si¢ kontekst wptywu organizacji na otoczenie
i skutecznos$¢ zarzadzania ta dziatalno$cia, oraz rozszerzong, w ktorej znajduja si¢
informacje o podejsciu do zarzadzania oraz wskazniki profilowe (ogoélne) i wskaz-
niki szczegdtowe® (ogolnie nazywane wskaznikami GRI). Ich analiza postuzyta do
realizacji celu artykutu.

2 Dyrektywa... (pkt. 9, art. 1).
3 Wykaz wszystkich wskaznikéw w: GRI (2016).
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\
2. Badanie wiasne — metodyka, wyniki i wnioski

Badania nad raportowaniem CSR dowodza, ze w 2015 roku raporty ta-
kie sporzadzito 97% najwigkszych na $wiecie przedsi¢cbiorstw branzy paliwowej
(KPMG, 2015, s. 2). W $wiatowej bazie raportow nt. CSR zarejestrowanych jest
ponad 36 tys. raportow CSR wszystkich typow, a ponad 24 tys. z nich sporzagdzono
,»zgodnie z” Wytycznymi GRI®.

Zrealizowane badanie miato charakter eksploracyjny. Jego celem byto zobra-
zowanie polityki personalnej komunikowanej w raportach biznesowych za pomoca
wskaznikéw GRI. Miato ono stuzy¢ odpowiedzi na nastgpujace pytania badawcze:
Ile wskaznikéw GRI informujgcych o polityce personalnej raportuja poszczegolne
spotki? Ktore wskazniki sposrod wszystkich informujacych o polityce personalnej
sg zawarte w raportach poszczegdlnych spolek? W jakim zakresie poszczegdlne
spotki informujg o swoich odpowiedzialnych spotecznie politykach personalnych?

Zastosowano metode badawcza polegajaca na analizie iloSciowo-jakos$ciowej
wskaznikow GRI, wskazanych w Wytycznych GRI, a zamieszczonych w raportach
nt. CSR za 2014 rok. Do analizy wybrano 24 sposrod 58 wskaznikéw profilowych
oraz 21 sposrod 92 wskaznikow szczegotowych. Wskazniki te dostarczajg infor-
macji o polityce personalnej wszystkich spotek sektora paliwowego wchodzacych
w sktad Indeksu RESPECT (IX edycja) GPW w Warszawie, tj. Grupy LOTOS (LO-
TOS), Grupy PGNiG (PGNiG) i Grupy PKN ORLEN (ORLEN).

Nieobowigzkowe wskazniki profilowe zostaly uwzglednione w raportach we-
dlug uznania. Sposrod 24 wskaznikow LOTOS i PGNiG ujawnity 16, za§ ORLEN
14. Spoiki nie byty sktonne informowac nt. organéw zarzadzajacych (procesu wy-
boru, struktury, delegowania uprawnien) oraz wynagrodzen (polityki, procesu usta-
lania wysokos$ci, wysokosci i relacji na roznych stanowiskach).

Spolki ujawnity wskazniki szczegétowe w znikomej liczbie, LOTOS i ORLEN
po 8, a PGNiG 6 wskaznikow, co przedstawiono w tabeli 1.

* www.globalreporting.com, stan na 20.10.2016 .
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Tabela 1. Wskazniki szczegdtowe ujawnione przez spotki

Oznaczenie Tresci wskaznikow LOTOS | PGNiG | ORLEN
wskaznikow
1 2 3 4 5
Kategoria Ekonomiczna zrownowazonego rozwoju
Aspekt: Obecnos$¢ na rynku
Stosunek wynagrodzenia pracownikow
G4-EC5 najnizszego szczebla w podziale na pte¢ A% - -
do ptacy minimalnej na danym rynku
Kategoria Spoleczna zréwnowazonego rozwoju
Podkategoria: Praktyki zatrudnienia i godnej pracy
Aspekt: Zatrudnienie
Catkowita liczba i wskazniki zatrudnienia
G4-LA1 nowlyc’h pracown}kow oraz rotacji pra- v v B
cownikéw w podziale na grupy wiekowe,
ptec i region
Swiadczenia zapewniane pracownikom
G4-LA2 pelnoetatowym, ktore nie przystuguja B B v
pracownikom tymczasowym lub zatrud-
nionym w niepelnym wymiarze godzin
Wskaznik powrotu do pracy i utrzymania
G4-LA3 zatrudnienia po urlopie rodzicielskim - v -
w podziale na ptec¢
Aspekt: Stosunki pomig¢dzy pracownikami a kadrg zarzadzajaca
Minimalne okresy wypowiedzenia
G4-LA4 w zwigzku ze zmianami operacyjnymi v B B
oraz informacja, czy sa one okre$lone
w umowach zbiorowych
Aspekt: Bezpieczenstwo i higiena pracy
Procent pracownikow reprezentowanych
G4-LAS we wspolnych formalnych komisjach - v v
ds. BHP
Rodzaje urazow, wskaznik wypadkow,
wskaznik choréb zawodowych, wskaz-
nik utraconych dni pracy oraz wskaznik
G4-LA6 nieobecnosci i liczba wypadkoéw $miertel- A" v v
nych zwiazanych z praca odnoszacych si¢
do wszystkich pracownikow w podziale
na region i ple¢
G4-LA7 Pracownicy czgsto Zar’)ad.aja(cy na chorf)by. B B v
zawodowe lub szczegodlnie na nie narazeni
Kwestie BHP uwzglednione w formal-
G4-LA8 nych porozumieniach zawartych ze zwigz- - - \Y%

kami zawodowymi
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1 I 2 [ 3 4 5
Aspekt: Szkolenia i edukacja
Srednia liczba godzin szkoleniowych
odbytych przez pracownikéw orga-

G4-LA9 ORIt z 1K : v v v
nizacji w podziale na ple¢ i kategori¢
pracownikoéw
G4-LA10 Programy rozwoju i ksztatcenia B - v

ustawicznego
Procent wszystkich pracownikow w po-
dziale na pte¢ i kategori¢ pracownikow,
G4-LA11 ktorzy otrzymywali regularne oceny v v -
okresowe obejmujace ich wyniki, i oraz
$ciezke rozwoju zawodowego
Aspekt: Roznorodno$¢ i rownosc szans
Sktad ciat zarzadzajacych i kadry kie-

rowniczej w podziale na pte¢, wiek, przy-

G4-LAL2 nalezno$é do mniejszoséci oraz wedtug v B v
innych wskaznikoéw réznorodnosci
Podkategoria: Prawa czlowieka
Aspekt: Praktyki w zakresie bezpieczenstwa
Procent personelu ochrony formalnie
rzeszkolonego w zakresie polityk lub
G4-HR7 sr?ecj alnych pr(%cedur organizr;cji Zwia,za- v B B
nych z prawami czlowieka
Razem 14 8 6 8

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie GRI (2016).

Zadna ze spotek nie scharakteryzowata polityki personalnej w aspekcie wyni-
kow ekonomicznych, rownosci wynagrodzenia kobiet i me¢zczyzn, mechanizmow
skargowych dotyczacych praktyk zatrudniania, niedyskryminowania, wolno$ci
zrzeszania si¢ 1 zawierania umow zbiorowych oraz mechanizmow skargowych do-
tyczacych praw czlowieka.

Na podstawie tresci ujawnionych wskaznikow i opisow stanowigcych ich uzu-
petienie, wylania si¢ nastepujacy obraz praktyk w zakresie polityki personalnej:

1. Spotki informujg o stosowanych praktykach w zakresie przeciwdziatania
dyskryminacji w dostepie do wysokich stanowisk oraz sprawiedliwego wy-
nagradzania. Udzial kobiet na najwyzszych stanowiskach w ORLEN wy-
nosil odpowiednio: 19% w Radzie Nadzorczej, 10% w Zarzadzie. LOTOS
deklaruje sprawiedliwe traktowanie wszystkich osob, bez wzgledu na zaj-
mowane stanowisko, staz pracy, przynalezno$¢ do zwiazkow zawodowych,
wyglad zewngtrzny, wiek, pte¢, orientacje seksualng, wyznanie, narodowos¢
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czy przekonania polityczne. Warto odnotowac, ze zakaz dyskryminacji pra-
cownikéw wynika wprost z Kodeksu Pracy, nie powinien zatem stanowié¢
o deklarowanej przez spotke odpowiedzialnosci spoteczne;.

. Podkresla si¢ wartosci promujgce rownouprawnienie i réznorodnos$c. We

wszystkich spotkach udziat kobiet w ogdlnej liczbie zatrudnionych wynosit
nieco ponad 20%. W Grupie LOTOS 28% pracownikéw to osoby w wie-
ku 50+. W ORLEN uwzglednia si¢ roznorodnos¢ w procesach rekrutacji,
wynagradzania i rozwoju. Prowadzone sg szkolenia i warsztaty w zakresie
zarzadzania réznorodnoscia i réznicami kulturowymi.

. Wszystkie badane spotki z powaga traktuja swoja odpowiedzialnos¢ za

zycie 1 zdrowie pracownikow. LOTOS przyktadowo, obejmuje deklaracja
o0 bezpiecznej pracy i ochronie zdrowia nie tylko pracownikdéw, ale rowniez
»Zatogi firm z nami wspotpracujace” (Grupa LOTOS, 2015).

. Na spoteczng odpowiedzialnos¢ sktada si¢ stabilno$¢ zatrudnienia w ra-

mach stosunkéw pracy. W ORLEN 99% pracownikow pracuje na pelen etat,
z czego 84% z nich na czas nieokreslony.

. Interesujace, ze w deklarowanej spotecznie odpowiedzialnej polityce per-

sonalnej skupiono si¢ na podkresleniu obowiazujacych procedur (LOTOS)
1 narzedzi wspierajacych procesy kadrowe w celu zapewnienia efektyw-
nosci (ORLEN). Réwnoczesnie spotki stworzyly warunki do rozwoju za-
wodowego, dajac pracownikom mozliwo$¢ udziatu w wielu programach
szkoleniowo-rozwojowych podnoszacych poziom kompetencji, satysfakcji,
zaangazowania i motywacji. W Grupie ORLEN na pracownika przypadato
w roku srednio 41 godzin szkolen, w pozostatych spotkach powyzej 20. Jed-
nak tylko LOTOS ujawnit poniesione koszty (4,9 mln zt w 2015 r.).

. Badane spotki do zarzadzania spoteczna odpowiedzialnoscia wykorzystu-

ja kulturg organizacyjng. Traktowana jest ona instrumentalnie, jako narze-
dzie do uksztattowania pozadanych zachowan pracownikow (Krajewska-
-Nieckarz, 2013, s. 214). ORLEN deklaruje ksztaltowanie kultury opartej
na roznorodno$ci, wyrdzniajac takie wartosci, jak m.in. odpowiedzialnos¢,
rozwdj, ludzie i ich ,atuty”. LOTOS podejmuje probe ,,budowania kultury
zaangazowania pracownikéw” i mocno akcentuje potrzebe wspotpracy po-
przez szacunek dla innych, zyczliwos$¢, wsparcie, pozytywne nastawienie
do wspotpracy i kulture osobista.
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7. Spotki posiadajg kodeksy etyczne lub spisane sformalizowane zasady poste-
powania regulujace kwestie etyczne, respektowanie praw cztowieka, pro-
mujace roznorodnos¢ i rownos¢ szans czy przeciwdziatanie korupcji.

Na podstawie przeprowadzonego badania sformulowano nastepujace wnioski:

1. CSR przyjmuje posta¢ sformalizowanej strategii, ktora stanowi element zarzga-
dzania i doskonalenia catej organizacji. Jej realizacja znajduje odzwierciedlenie
w sprawozdawczosci niefinansowej, za pomocg m.in. wskaznikéw GRI.

2. Zatozenia strategii CSR sg wplecione w kulture organizacyjng i promowane
jako wartosci.

3. Pracownicy sg rozpoznawani jako grupa kluczowych interesariuszy.

4. Praktyki CSR w obszarze polityki personalnej skupiaja si¢ wokét deklarowa-
nych przez organizacje wartosci 1 przekonan dotyczacych wiasciwego trakto-
wania pracownikéw, w odniesieniu do ich wieku, zatrudnienia, mozliwosci
rozwoju, zarzadzania réznorodnoscig, rownosci szans, glosu pracowniczego,
stosunkow pracowniczych oraz bezpieczenstwa i higieny pracy. Waznym ob-
szarem jest rozw0j pracownikow, ich motywowanie i sprawiedliwy system
wynagrodzen. Istotne deklaracje dotycza réwnowagi praca—zycie.

5. Brakuje odniesien do kwestii nieetycznych zachowan lub przeciwdziatania
stosowaniu §rodkow psychotropowych w miejscu pracy.

6. Naduzyciem wydaje si¢ komunikowanie praktyk dotyczacych zapobiegania
dyskryminacji wynikajacych z przepisow prawa i interpretowanie ich jako
,Spolecznie odpowiedzialnych”. Z drugiej strony, podkresla si¢ ,,podejscie
rownosciowe i antydyskryminacyjne” (Mazur, 2009, s. 123—124).

7. Badane sp6iki, z uwagi na realizowane przez nie polityki personalne, wpisu-
ja si¢ w proponowany przez A. Sottys nowy paradygmat zarzadzania zaso-
bami ludzkimi i organizacjami, zgodnie z ktorym nastepuje ,,(...) ewolucja
w strong organizacji identyfikujacych si¢ z pracownikami, ich potrzebami,
oczekiwaniami, marzeniami, potrafigcymi elastycznie reorganizowac swoje
struktury, procesy, procedury, tak aby jednostka mogta wykonywa¢ prace
przynajmniej cz¢$ciowo na swoich warunkach” (Sottys, 2016, s. 164).

Cennym zroédlem informacji, ktére mogtoby uzupeié obraz praktyk w ob-

szarze polityki personalnej, nakreslonym na podstawie wskaznikoéw GRI, sa doku-
menty wewngtrzne spotek oraz zastosowanie innych metod badan, np. obserwacji
uczestniczace;j.
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Podsumowanie

Swiadomos$¢ znaczenia CSR odzwierciedla szczegdtowos¢ opisu praktyk de-
klarowanych wobec pracownikow. Z drugiej strony, komunikowanie CSR zawiera
istotne ograniczenia, np. watpliwosci budza proby opisu kultury organizacyjnej pro-
mujacej spotecznie odpowiedzialne wartosci. Jesli traktowac¢ CSR jako cze$¢ kultury
organizacyjnej (Strautmanis, 2007 za Gadomska-Lila, 2012, s. 44), jej pelny obraz
wymyka si¢ probom scharakteryzowania go w raportach biznesowych przy pomocy
wskaznikéw. Podobnie, niemozliwe jest pelne zoperacjonalizowanie takich pojec,
jak ,,podmiotowe traktowanie pracownika” czy ,,stwarzanie pracownikom mozliwo-
$ci poszukiwania glebszego sensu pracy”, ktore sa przejawem spotecznej odpowie-
dzialno$ci przedsigbiorstw, co podnosi w badaniach Gadomska-Lila (2012, s. 48).

Z uwagi na powyzsze, obraz polityk personalnych, kreowany za pomoca wskaz-
nikow GRI, zawiera znaczace luki, a wobec szeregu nieraportowanych wskaznikow
istnieje mozliwos¢ jego uzupehienia, szczegdlnie wobec wzrastajacych wymogow
prawnych sprawozdawczo$ci niefinansowe;.
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HR POLICIES IN NON-FINANCIAL REPORTING OF LISTED COMPANIES

Abstract

The managers show constantly growing appreciation of the Corporate Social Responsi-
bility (CSR) in the company management, due to its advantageous impact on the internal and
external environment. They introduce HR policy focused on responsibility towards employ-
ees and adjust the corporate non-financial reporting to new EU Regulations. The aim of this
article is to present the HR policies based on non-financial reporting issued by the Polish oil
and gas sector companies, listed on RESPECT Index. The study found that all the companies
prepared their business reports in accordance with the GRI Guidelines, developed by the
Global Reporting Initiative (GRI). However, GRI indicators were reported in a limited and
arbitrary way, which made them difficult to compare.
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