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Zgodnie z przyjetymi na rok 2014 celami strategii spofecznej odpowiedzialnosci kontynuowalismy dziatania zmierzajace do zapewnienia
odpowiedniej liczby wysokokwalifikowanych pracownikéw niezbednych dla skutecznej realizacji strategii biznesowej oraz doskonalenia kultury
organizacyjnej w oparciu o przyjete wartosci.

WYPOWIEDZ

Udoskonalenie kultury organizacyjnej w oparciu o
przyjete wartosci to jeden z celow naszej strategii
spotecznej odpowiedzialnosci w latach 2012-2015. W
znaczacym stopniu jego realizacje opieramy na wnioskach
i ocenach przedstawianych przez samych pracownikéw.
Ich cennym zZrédfem byty m.in. wyniki przeprowadzonego

w latach 2013-2014 w Grupie Kapitatowej LOTOS badania
zaangazowania i satysfakcji pracownikéw.

lwona Stankiewicz-Dabek
Kierownik Zespotu ds. Proceséw HR w Biurze Zarzadzania Zasobami Ludzkimi Grupy LOTOS

Celem badania zrealizowanego zgodnie z metodykg firmy Aon Hewitt byto poznanie opinii i postaw pracownikéw oraz
monitorowanie ich satysfakcji i zaangazowania, aby stworzy¢ w firmie srodowisko pracy sprzyjajace osigganiu celéw
biznesowych.

Wyniki badania pozwolity dokonac oceny mocnych i stabych stron organizacji oraz przygotowac ,Plany dziatan
doskonalacych” dla kazdej ze spotek grupu kapitatowej, prowadzace do wzrostu efektywnosci pracownikéw w diuzszej
perspektywie. Przeprowadzenie badania oraz opracowanie i wdrozenie ,Planéw dziatart doskonalgcych” to element procesu
Swiadomego budowania organizacji opartej na nowoczesnych praktykach zarzadzania i osiggajacej przewage konkurencyjna
dzieki wiasciwemu wykorzystaniu potencjatu zaangazowania pracownikéw. Realizacja Plandw przebiega wedfug
wypracowanych wspélnie z pracownikami i kadrg kierownicza zasad.

Poniewaz uzyskane w toku badania wyniki wskaznika angazowania pracownikéow byty wysokie (Srednio 65%), tj.
charakterystyczne dla grona najlepszych pracodawcdéw, nasze obecne dziatania koncentruja sie na poprawie komunikacji w
zespotach i realizacji punktowych dziatart zwigzanych, np. z usprawnianiem proceséw czy doskonaleniem umiejetnosci
kierowniczych.

Dziatania podjete w 2014 r. dla osiggniecia zaktadanych celéw:

Portal HR - Po raz pierwszy przeprowadzilismy w Grupie LOTOS proces planowania zatrudnienia z wykorzystaniem wytgcznie wnioskdw
elektronicznych w nowo przygotowanym portalu samoobstugi pracowniczej i menedzerskiej (system SAP HCM). Narzedzie to umozliwia
whnioskujgcym o zatrudnienie monitorowanie Sciezki rozpatrywania wniosku, a akceptujgcym dostep do wszystkich dokumentéw i biezace
kontrolowanie zgtaszanych potrzeb kadrowych. W Portalu HR przygotowywany jest réwniez m.in. proces oceny pracowniczej potaczony z
procesem planowania szkolen.

Serwis www.kariera.lotos.pl - Z mysla o kandydatach do pracy doskonalilismy nasza profesjonalna strone internetowa — www.kariera.lotos.pl,
ktéra dostarcza wyczerpujacych informacji m.in. na temat Grupy LOTOS jako pracodawcy, przebiegu procesu rekrutacji, mozliwosci odbywania
praktyk i stazy, wspdtpracy z uczelniami i szkofami, sposobu aplikowania do pracy i na praktyki. Wychodzac naprzeciw potrzebom odbiorcow
wprowadzilismy nowoczesne i przyjazne formy komunikacji z kandydatami do pracy, jak np. nowoczesna prezentacja video, ktdéa przygotowuje
do ztozenia aplikacji o prace, czy film ,LOTOS — dynamiczni ludzie. APARATOWY" przyblizajacy specyfike pracy na najczesciej obsadzanym
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stanowisku.

Media spotecznosciowe - \V ramach dziatari majgcych na celu budowanie marki Grupy LOTOS jako pozadanego pracodawcy, przygotowalismy
profesjonalny profil Grupy LOTOS w portalu spotecznosciowym LinkedIn. Oprécz dziatania wizerunkowego, portal dostarcza informacji o
prowadzonych specjalistycznych projektach rekrutacyjnych oraz stanowi wsparcie w poszukiwaniu pracownikéw posiadajacych wiedze
ekspercka do realizacji celéw biznesowych. Ponadto w celu budowania pozytywnego wizerunku przysztego pracodawcy wsrdd studentow
trojmiejskich uczelni, ktdérzy za kilka lat beda aktywni na rynku pracy, podjelismy wspotprace z najwieksza swiatowa organizacjg studencka
AIESEC (m.in. poprzez uczestnictwo w konferencji Aim.Act.Achieve). Powotano tez studenckiego Ambasadora LOTOSU promujgcego wartosci
naszej firmy oraz petnigcego role tacznika ze studentami - funpage na Facebooku — ,Wystartuj z LOTOSEM".

E-rekrutacja - W celu zatrudniania oséb o wymaganych kwalifikacjach stale podnosimy standardy rekrutacji. W 2014 r. rozwijalismy wdrozony w
2012 r. system e-rekrutacji, ktéry zwiekszyt obiektywizm i efektywnosé proceséw rekrutacyjnych w Grupie Kapitatowej LOTOS. Opracowalismy
,Standardy przeprowadzania procesu rekrutacji i selekcji w Grupie Kapitatowej LOTOS" - przewodniki dla kadry kierowniczej i oséb
prowadzacych rekrutacje oraz Mape Procesu Doboru Kadr, ponadto wdrozylismy Kodeks Dobrych Praktyk w Rekrutacji zwigzany z
uczestnictwem w Koalicji na rzecz Przyjaznej Rekrutacji. Dzieki tym dziataniom Grupa LOTOS otrzymata ceniony przez kandydatow certyfikat
,Strefa przyjaznej rekrutacji”.

Wsparcie na starcie - Doskonalenie programu adaptacyjnego. W drodze konkursu przeprowadzonego wsréd pracownikow wybralismy nowa
nazwe dla programu — ,Wsparcie na starcie”, unowoczesnilismy formute i wizualizacje programu szkoleniowego dla nowych pracownikdéw.
Kontynuowalismy dziatania zmierzajace do jak najszybszego uzupetniania niepozadanych wakatéw oraz zwiekszenia efektywnosci procesu
adaptacji. Zmodyfikowalismy zakres programu szkolenia adaptacyjnego o zagadnienia dotyczace spotecznej odpowiedzialnosci biznesu i
Kodeksu etyki. Wdrozylismy Program adaptacyjny dla pracownikéw nowo zatrudnionych w kolejnych spétkach: LOTOS Paliwa, LOTOS-Air BP i
LOTOS Ochrona.

W ramach programu adaptacyjnego Wsparcie na starcie z powodzeniem uczestniczyli pracownicy 50+. Mieli oni mozliwos¢ przekazania swojego
doswiadczenia i cennej wiedzy podczas petnienia roli Opiekuna nowo zatrudnianych pracownikéw czy prelegenta/trenera podczas szkolen
wewnetrznych. Dziatania zmierzajace do aktywizacji pracownikéw 50+ sa zgodne z nasza strategiag spotecznej odpowiedzialnosci. Wzmacniamy
kulture dzielenia sie wiedza i korzystania z eksperckiej wiedzy pracownikéw 50+, angazujac ich w proces rozwoju wspodtpracownikdw. Miernik
strategiczny, wskazujacy poziom wykorzystania potencjatu pracownikéw 50+, wzrést w 2014 r. do 4,6% wobec 4% w 2012 r.

Doskonalenie polityki personalnej - W celu utrzymania w organizacji najbardziej wartosciowych pracownikédw systemowo analizujemy
przyczyny odejs¢ pracownikow, eliminujac te sposréd nich, na ktére mamy wptyw. W ramach doskonalenia systemu motywacyjnego
przeprowadzilismy w 2014 r. mapowanie stanowisk pracy wystepujacych w Grupie LOTOS. Poszczegdlnym stanowiskom przyporzadkowane
zostaly uniwersalne poziomy zaszeregowania, ktére w przysztosci pozwola na poréwnanie stawek wynagrodzen oferowanych przez nasza firme
do poziomu wynagrodzen w Polsce, dzieki dostepowi do najwiekszej w kraju bazy wynagrodzen Hay Group, jednego ze swiatowych lideréw w
zakresie doradztwa personalnego.

Podnoszenie kwalifikacji - Kontynuowalismy dziatania zapewniajace systematyczny rozwdéj pracownikow w zakresie wiedzy specjalistycznej.
Nabywanie badz poszerzanie wiedzy merytorycznej i podnoszenie kwalifikacji na zajmowanym stanowisku pracy odbywato sie wedtug Planu
szkolen pracownikéw na 2014 r., ktéry przygotowany zostat w oparciu o zadania i cele rozwojowe pracownikéw uzgodnione podczas ostatniej
oceny okresowej oraz analize wynikéw niedawnego badania satysfakcji i zaangazowania pracownikdw. Szkolenia specjalistyczne oraz koszty
nauki na studiach podyplomowych finansowane byty przez pracodawce w 100%, ponadto finansowano w 50% koszty nauki pracownikéw w
szkofach wyzszych, w ramach uzupetniania wyksztatcenia oraz w 50% nauke jezykdw obcych, ktérych znajomosc wskazana jest na stanowiskach
pracy. Srednio na jednego pracownika przypadto 3,5 dnia szkoleniowego (28 godzin) rocznie, nakfady na jedna osobe ksztattowaly sie na
poziomie ok. 1 600 zt, a wspotczynnik funduszy na szkolenia do wynagrodzen pracownikéw wynidst 1,7%.

Jako firma odpowiedzialna spotecznie przywigzujemy szczegdlna wage do przestrzegania praw cztowieka, dlatego problematyka ta jest czesto
omawiana w trakcie zaje¢ przeznaczonych dla nowo zatrudnianych pracownikdw, a takze w podczas okresowych szkolen z zakresu
bezpieczenstwa i ochrony pracy. W 2014 r. Grupa LOTOS przeznaczyta 473 godziny na szkolenie pracownikéw na temat polityk i procedur
regulujacych kwestie przestrzegania praw cztowieka w zakresie prowadzonej dziatalnosci, szkolgc 15,5% pracownikéw. Grupa Kapitatowa
LOTOS przeznaczyta tacznie 1 964 godziny na szkolenie pracownikdéw na temat praw cztowieka, szkolgc 18,5% ogotu pracownikéw (dane bez
spotek zaleznych LOTOS Petrobaltic). W zajeciach uwzgledniajacych problematyke praw cztowieka uczestniczyto w 2014 r. 85% pracownikow
LOTOS Ochrona, spétki odpowiedzialnej w naszej grupie kapitatowej za realizacje zadan z zakresu ochrony oséb i mienia zatrudnionych.

Srednia liczba godzin szkoleniowych rocznie na osobe wedtug kategorii zatrudnienia w Grupie LOTOS

Kategoria zatrudnienia 2012r. 2013r. 2014r.
Kierownictwo wyzszego szczebla 41,9 43 44 ©
Kierownictwo nizszego szczebla 42,8 43,7 48
Administracja 258 254 309
Produkcja 17,7 12,1 19,3

Srednia liczba godzin szkoleniowych w Grupie LOTOS wedtug pici

Liczba Liczba godzin S$rednia liczba
Ptec Rok zatrudnionych szkolen godzin szkolen
Kobiety 2012 417 11096 26,6
Mezczyzni 2012 932 21936 235
Kobiety 2013 416 12039 289
Mezczyzni 2013 929 17 811 19,2

28,8



Kobiety 2014 420 12084

Mezczyzni 2014 930 25300 2720

Akademia LOTOS - wewnetrzny system szkoleniowo-rozwojowy, dzieki ktéremu podnosimy kompetencje pracownikdw, rozwijamy talenty,
upowszechniamy wiedze ekspercka oraz budujemy kulture sprzyjajaca wzrostowi satysfakcji i zaangazowania pracownikéw. Podczas szkolen
przygotowanych w ramach Kalendarza szkolert Akademii LOTOS rozwijalismy m.in. umiejetnosci interpersonalne, komunikacyjne, negocjacyjne,
zarzadcze, informatyczne i jezykowe pracownikow.

o Dziafania szkoleniowo-rozwojowe w ramach Akademii LOTOS koncentrowaty sie na realizacji indywidualnych planéw rozwojowych
uczestnikow Programu Sukcesji Grupy Kapitatowej LOTOS. Przygotowanie Sukcesorow gwarantuje realizacje strategii biznesowej Grupy
Kapitatowej LOTOS, m.in. poprzez zapewnienie ciagtosci zarzadzania na kluczowych stanowiskach, jasne okreslanie sciezek awansu,
zmniejszenie ryzyka doboru nieodpowiedniego kandydata do awansu. W 2014 r. koordynowalismy proces wyboru form i metod rozwoju
Sukcesoréw zgodnie z przyznanymi voucherami rozwojowymi. Ponadto monitorowano i aktualizowano indywidualne plany rozwojowe
Sukcesoréw. Udzielano wsparcia Opiekunom w pracy coachingowej z Sukcesorem oraz prezentowano na famach gazety pracownikéw
sylwetki uczestnikéw Programu Sukcesji, ich postawy wobec rozwoju osobistego i podlegtych pracownikéw, motywacje, pasje i
zaangazowanie — propagowano tym samym dobre wzorce oraz mozliwosci rozwoju kariery zawodowej wsréd pracownikdéw Grupy
Kapitatowej LOTOS.

e W 2014 r. rozpoczelismy Il edycje Programu Mistrz. Program ma na celu ujednolicenie standardéw doboru, a nastepnie profesjonalne
przygotowanie i szkolenie kandydatow na stanowiska mistrzéw w zaktadach produkcyjnych. Przeprowadzilismy warsztaty z kierownikami
zaktaddw produkcyjnych oraz mistrzami w celu wypracowania wzorca kompetencji dla stanowiska mistrza, w oparciu o ktéry kierownicy
wytypowali kandydatéw do badan Development Center stanowiacych pierwszy — selekcyjny etap dziatan realizowanych w ramach Programu.
Realizowana obecnie druga, udoskonalona edycja Programu MISTRZ:

e umozliwia ocene potencjatu pracownikdw i przygotowuje osoby o najwiekszym potencjale do objecia stanowiska mistrza,
e przyczynia sie do wypracowania i doskonalenia standardoéw rekrutacji i szkolenia przysztych mistrzéw,

e jest doskonatym elementem podwyzszania motywacji pracownikéw,

o petnirole integracyjng uczestnikéw pracujgcych na réznych wydziatach produkcyjnych.

e Koordynowalismy realizacje Il edycji programu rozwojowego Akademia Menadzera w LOTOS Kolej. Program wspiera kierownictwo spétki w
identyfikacji potencjatu zatrudnionych oséb, motywuje pracownikéw do rozwoju kompetencji istotnych z punktu widzenia pracodawcy,
pozytywnie wptywa na zwiekszenie efektywnosci pracownikéw oraz pomaga w przygotowaniu ich do podejmowania kluczowych funkgji.

e W LOTOS Ochrona realizowalismy program rozwojowy Przetozony Liderem Zespotu. Jego celem jest rozwiniecie kompetencji miekkich w
zarzadzaniu zréznicowanym zespotem pracownikéw, poznanie skutecznych technik kierowania, pozwalajacych na przezwyciezenie
problemoéw w pracy grupowej, w tym trudnosci w motywowaniu, egzekwowaniu, budowaniu lub utrzymaniu autorytetu przywddcy.

Dobra praktyka

Naszg polityke szkoleniowa wyrdzniaja dziatania rozwojowe prowadzone diugofalowo i konsekwentnie. W 2014 r. obchodzilismy
dziesieciolecie Akademii LOTOS, projektu szkoleniowo-rozwojowego, ktérego celem jest tworzenie partnerskiego zespotu oraz
budowanie Grupy Kapitatowej LOTOS, jako nowoczesnej, sprawnej oraz konkurencyjnej organizacji. Akademia LOTOS zapewnia
wszechstronne rozwijanie kompetencji pracownikéw, identyfikowanie i rozwdj talentéw, rozpowszechnianie wiedzy eksperckiej oraz
budowanie kultury sprzyjajacej wzrostowi poziomu satysfakcji i zaangazowania pracownikow.

Akademia LOTOS jest cenionym w $wiecie nauki i biznesu systemem kompleksowego rozwoju pracownikéw. Cechuje ja m.in.
dostepnosé, tj. szkolenia przeznaczone sa dla wszystkich pracownikéw grupy kapitatowej, ktérzy moga zgtosic ched udziatu w nich
(Kalendarz szkoleri). Ponadto rozwoj pracownikéw odbywa sie w sposdb ciagly i spdjny, tzn. jest powiazany z systemem okresowych ocen
pracownika (SOOP), $ciezkami kariery, programami rozwojowymi dla poszczegdélnym grup zawodowych i planami sukcesji. Jednoczesnie,
nasze perspektywiczne programy cechuje elastycznos¢, ktéra pozwala reagowac na zmiany w otoczeniu biznesowym firmy oraz na nowe
potrzeby zwigzane z kwalifikacjami pracownikéw.

Nasze programy szkoleniowo-rozwojowe konsultujemy z wybitnymi autorytetami, zasiadajgcymi w Radzie Naukowej Akademii LOTOS.
Do grona tego naleza: prof. Jerzy Hausner, prof. Witold Ortowski, prof. Janusz Rachon, dr Mirostaw Gronicki, prof. Wojciech Rybowski, dr
Jan Szomburg i prof. Edmund Wittbrodt.

Z okazji jubileuszu Akademii LOTOS w 2014 r. Zarzagdowi Grupy LOTOS, Radzie Naukowej Akademii oraz kadrze kierowniczej grupy
kapitatowej zaprezentowano podsumowanie 10 lat dziatalnosci szkoleniowo-rozwojowej. Jubileusz byt okazja do przedstawienia zmian
zaréwno w procesie szkoleniowo-rozwojowym, jak i roli HR w organizacji. Uczestnicy spotkania wystuchali jubileuszowego wyktadu
cztonka Rady Naukowej Akademii LOTOS prof. dr hab. Jerzego Hausnera ,Od czego zalezy wartos$c firmy”.

Ocena okresowa pracownikow - \W 2014 r. wdrozylismy w Grupie Kapitatowej LOTOS jednolity dla wiekszosci spétek, nowy model Systemu
Oceny Okresowej Pracownikéw (SOOP). System obejmuje: ocene kompetencji kluczowych i stanowiskowych menadzerskich i specjalistycznych,
ocene realizacji i wyznaczenie celéw zawodowych oraz rozwojowych, planowanie szkolen oraz ocene koricowa. Nowy SOOP stanowi autorski
element programu SAP HCM. Umozliwia on skuteczniejsze monitorowanie procesu oceny oraz zaawansowane raportowanie i analize wynikéw.
Dzieki nowoczesnym rozwigzaniom informatycznym wprowadzono réwniez elektroniczny obieg dokumentéw SOOP oraz umozliwiono
pracownikom dostep do elektronicznego Arkusza oceny w Portalu HR. Od 2014 r. ujednolicono termin oceny w grupie kapitatowej, ktéra
odbywa sie obecnie w IIl kwartale i jest $cisle powigzana z planowaniem szkolen. W zwiazku z wprowadzeniem nowego modelu przeszkolilismy
4000 os6b zaréwno ocenianych, jak i oceniajacych. Szkoleniom towarzyszyly podreczniki dla uczestnikéw oceny oraz film instruktazowy
utatwiajacy ocene. Ocenie okresowej w Grupie Kapitatowej LOTOS podlegaja wszyscy pracownicy zatrudnieni na podstawie umowy o prace,
ktorzy w terminie przeprowadzanej oceny majg co najmniej 6 miesiecy stazu w danej komdrce organizacyjnej. Osoba oceniajgca musi réwniez
posiadac w terminie oceny co najmniej pdtroczny staz pracy na danym stanowisku.

Odsetek zatrudnionych objetych System Okresowej Oceny Pracownikéw w 2014 r. (%)

Grupa LOTOS



Kobiety 27,717 ©

Mezczyzni 64,92 ©
tacznie 92,63 ©

Grupa Kapitatowa LOTOS **

Kobiety 21,94 ©
Mezczyzni 69,95 ©
tacznie 91,89 @

*Przyczyna znaczaco nizszego odsetka ocenionych kobiet wobec ocenionych mezczyzn jest struktura zatrudnienia w Spétce oraz duza liczba urlopéw macierzyriskich w
raportowanym okresie.

** Bez LOTOS Kolej, gdzie wdrozenie nowego sposobu oceny planowane jest w 2016 1.

Procent ocenionych w relacji do podlegajacych ocenie w ramach Systemu Okresowej Oceny Pracownikoéw w 2014 r. (%)

Grupa LOTOS

®

Kobiety 96,65
Mezczyzni 98,10 ©

Grupa Kapitatowa LOTOS

Kobiety 97,81 ©
Mezczyzni 97,77 ©

Nowy System Okresowej Oceny Pracownikéw zostat poddany audytowi w celu wykluczenia nieprawidtowosci wynikajacych z btednej konstrukcji
narzedzia czy tez ztego przygotowania oséb oceniajacych i ocenianych. Wyniki audytu stana sie tez wskazdwka dla ewentualnych dziatan
doskonalacych w przysztosci. Przeprowadzono réwniez badanie opinii kadry kierowniczej na temat systemu, ktére pomoze w jeszcze wiekszym
stopniu dopasowac SOOP do potrzeb biznesu.

Ciggtosc zatrudnienia i utatwienia w przejsciu na emeryture - Zapewniamy odpowiednie warunki do efektywnego rozwoju oraz
praktycznego zastosowania nabywanej wiedzy i umiejetnosci wszystkich pracownikdéw przez caty czas trwania stosunku pracy. Niezaleznie od
wieku oraz czasu przejscia na emeryture pracownicy maja mozliwosé uczestniczenia w zdobywaniu badz poszerzaniu wiedzy i uprawnien
zawodowych oraz umiejetnosci ogdlnorozwojowych. Dla tych pracownikdw, ktérzy w okresie dwoch lat przed dniem nabycia uprawnien
emerytalnych, podejma decyzje o przejsciu na emeryture, istnieje mozliwos¢ zmiany umowy o prace z zapisem wzrostu o 8,5% miesiecznego
wynagrodzenia zasadniczego. Ponadto, w zwigzku z przejsciem na emeryture, pracownikom przystuguje jednorazowa odprawa pieniezna,
ktdrej wysokosc uzalezniona jest od okresu przepracowanego przez pracownika. Odprawa pieniezna moze miec¢ wartos¢ od jednomiesiecznego
wynagrodzenia przy stazu pracy do 15 lat do 500% podstawy wymiaru po przepracowaniu 35 lat. Preznie dziata takze Kofo Emerytéw i
Rencistow zrzeszajace bytych pracownikdéw Grupy Kapitatowej LOTOS, ktére istnieje juz 30 lat i jest wspierane finansowo przez Zarzad Grupy
LOTOS. Zarzad Kota organizuje dwa razy w roku dla swoich aktywnych ruchowo cztonkéw wycieczki krajoznawcze zardwno po Polsce, jak w
innych regionach Europy, podczas ktérych emeryci nie tylko zwiedzaja, ale tez propaguja zdrowy tryb Zycia. Byly pracodawca zapewnia tez
emerytom i rencistom opieke medyczng oraz Swiadczenia socjalne.

Personel EFRA - W 2014 r. rozpoczelismy prace nad przygotowaniem zatozer Programu Personel EFRA. Celem programu bedzie zapewnienie
odpowiednio wykwalifikowanych pracownikéw do realizacji zadarn w ramach projektu doskonatosci operacyjnej EFRA (EFektywna RAfinacja),
ktdry jest elementem szerszego programu Grupy LOTOS , Efektywnosc i Rozwdj”. Realizacja programu przebiegac bedzie w latach 2015-2017. W
zwigzku z planowana rozbudowa gdanskiej rafinerii przewidywane jest zatrudnienie z zewnetrznego rynku pracy oraz rotacja czesci
pracownikéw w ramach grupy kapitatowej w obszarach zwigzanych z przygotowaniem i realizacja inwestycji oraz utrzymaniem produkgji
rafinerii.

Zagospodarowanie ztoza B8 - W 2014 r. spdtka LOTOS Petrobaltic rozpoczeta pozyskiwanie pracownikéw na potrzeby nowego centrum
produkcyjnego, w celu odpowiednio wczesnego zbudowania ich kompetencji, umozliwienia zdobycia odpowiednich szkolen, doswiadczenia i
wymaganych dozoréw gérniczych. Dodatkowym elementem budowania kompetendji zatogi sg szkolenia z obstugi nowych urzgdzen. Bliska
wspotpraca z firmami dostarczajgcymi sprzet i ustugi w branzy upstream, pozwala na regularne wizyty pracownikéw spotki w siedzibach
dostawcow w celu zapoznania ze sprzetem i nowymi technologiami. Dodatkowo w 2014 r. zatrudniono osoby Swiadczace prace na zakupionej
platformie ,LOTOS Petrobaltic” na czas jednoczesnego operowania trzech platform oraz rozpoczeto budowanie kadry koniecznej do pracy na
platformie ,Petrobaltic” po przebudowie, jako istotny element realizacji strategicznego projektu w obszarze upstream - zagospodarowania zfoza
B8.

Stacje paliw LOTOS - Stacje paliw marki LOTOS uczestnicza w realizacji strategii spotecznej odpowiedzialnosci Grupy Kapitatowej LOTOS. Osoby
tam zatrudnione sa ambasadorami firmy w relacjach z otoczeniem, mimo Ze nie sg pracownikami LOTOSU. W ramach wywierania pozytywnego
wplywu na praktyki zatrudnienia, motywowania, budowania kultury pracy opartej na przyjetych wartosciach na stacjach paliw marki LOTOS
realizowalismy w 2014 r. plan dziatan wspierajacych proces rekrutacji, motywowania oraz budowania odpowiedniej kultury pracy. Opracowany
zostat profil pracownika na stanowisku sprzedawcy oraz zarzadzajgcego stacja paliw, ktéry w potaczeniu z wypracowanymi standardami
przeprowadzania rozmdw rekrutacyjnych oraz szkoleniami dla kierownikéw obszardéw usprawnia proces oceny i wyboru 0séb realizujgcych
zadania na rzecz stacji paliw. W serwisie internetowym www.lotos.pl <http://www.lotos.pl/> przygotowalismy przejrzysta informacje na temat
tego, jak ubiegad sie o prace na stacjach. Przeprowadzilismy szkolenia dla kierownikéw obszaréw, zarzadzajacych i sprzedawcow z zakresu
profesjonalnej obstugi. W 2015 r. planujemy szkolenia e-learningowe dla pracownikéw stacji paliw.


http://www.lotos.pl/

Dobra praktyka

W 2014 r. zrealizowali$my program ,Jeden dzien z zycia stacji”, w ktérym kazdy pracownik spétki LOTOS Paliwa pracuje jeden dzieri na
stacji i aktywnie uczestniczy w obstudze klienta, zacheca klientdw do zakupu towaréw w sklepie, uzupetnia towary na pétkach, asystuje
przy obstudze klienta przy dystrybutorze, tym samym podkreslajac istotnos¢ pracy wykonywanej na stacji. Specyfika pracy oséb
zatrudnionych w spofce Grupy Kapitatowej LOTOS odpowiedzialnej za stacje paliw LOTOS jest bardzo réznorodna — do ich obowigzkdw
nalezy m.in. zarzadzanie siecia stacji paliw i obstuga klienta (handel detaliczny i hurtowy, prowadzenie programu flotowego,
opracowywanie jednolitych standardéw obstugi klientdw). Osoby, ktére nie pracuja bezposrednio na stacji paliw, nie maja
dostatecznego wyobrazenia na temat tego, z jakimi wyzwaniami wigze sie obstuga klienta i na czym polega sedno dziatalnosci spétki.
Jednoczesnie stacje paliw stanowig wazng wizytéwke LOTOSU w relacjach z ogdtem spoteczenistwa. Dobra praktyka polega na
podnoszeniu kwalifikacji pracowniczych i stworzeniu mozliwosci lepszego zrozumienia specyfiki podstawowej dziatalnosci spotki.
Uczestnictwo pracownikéw w programie stuzy m.in. zdobyciu nowych doswiadczen, zbudowaniu petniejszego obrazu dziatalnosci firmy
oraz utatwieniu zrozumienia zaleznosci miedzy poszczegdlnymi rolami w organizacji i ich wptywem na funkcjonowanie stacji paliw.

W 2014 r. w programie ,Jeden dzien z zycia stacji” wzieto udziat 216 oséb. Z badania opinii zrealizowanego wsrdd uczestnikow
programu wynika, ze az 85% przeszkolonych oséb przyznaje, iz poszerzyt on ich wiedze o zasadach funkcjonowania i pracy na stacji
paliw. Jednoczesnie ponad pofowa pracownikéw opowiedziata sie za powtarzaniem projektu w kolejnych latach.

Wolontariat - W 2014 r. rozwinelismy dziafania w zakresie wolontariatu akcyjnego. W ramach programu ,Chronimy NATURE na Wyspie
Sobieszewskiej” zorganizowali$my akcje sprzatania rezerwatu Mewia tacha dla chetnych pracownikéw Grupy Kapitatowej LOTOS. Przeszto 50
pracownikéw oraz ich rodziny wspdlnie porzadkowato teren ze Smieci wyrzucanych przez morze oraz porzucanych na brzegu przez turystéw.
Dokonano renowacji znajdujacych sie w rezerwacie obiektéw, takich jak wieza widokowa oraz tablice informacyjne na sciezce edukacyjnej.
Zebrano 2 400 litréw $mieci oraz odgrodzono tereny chronione, gdzie znajduja sie gniazda rybitw czubatych oraz sieweczek obroznych.
Kontynuowalismy takze akcje ,Nakrecony LOTOS", ktdra rozwineta sie poza teren Grupy Kapitatowej LOTOS. Nakretki zbiera obecnie 20
placowek, w tym szkoty, przedszkola, domy kultury i sklepy, ktére przywoza na teren Grupy LOTOS w Gdansku worki z plastikowymi korkami. W
2014 r. udato sie zebrac 7,5 tony nakretek, a kwota uzyskana ze sprzedazy plastiku zasilita konto wnuczka naszej pracownicy chorego na
nieuleczalng chorobe dystrofii miesniowej.

Nasze srodowisko pracy

Grupa Kapitatowa LOTOS zapewnia wszystkim pracownikom, tj. zatrudnionym na czas nieokreslony, na czas okreslony, w petnym i niepetnym
wymiarze czasu pracy mozliwosc korzystania z pakietu tych samych swiadczen dodatkowych, zagwarantowanych w Zaktadowym Uktadzie
Zbiorowym Pracy dla pracownikéw Grupy LOTOS i Regulaminie korzystania z Zaktadowego Funduszu Swiadczen Socjalnych. W Grupie LOTOS
95,6% pracownikow objetych jest Zaktadowym Uktadem Zbiorowym Pracy (ZUZP). Pozostata czesc pracownikdw nalezy do najwyzszej kadry
zarzadczej, ktorej zasady zatrudniania i wynagradzania ustala Zarzad Spotki z uwzglednieniem obowigzujacych przepiséw prawa pracy.
Wszystkie spotki wchodzace w sktad Grupy Kapitatowej LOTOS maja Zaktadowe Uktady Zbiorowe Pracy lub Regulaminy Wynagradzania, ktérych
zapisy sg tozsame z ZUZP, a procent pracownikéw objetych postanowieniami tych dokumentéw wynosi od 99,5% do 99,9%.

Fakt, ze w Grupie LOTOS obowigzuje ZUZP sprawia, ze sytuacja kadrowo-ptacowa, a przede wszystkim tresc indywidualnych stosunkéw pracy
jest okreslona w akcie majacym oparcie w konsensusie uzyskanym przed 10 laty przez pracodawce i reprezentacje pracownicza. Walorem tej
regulacji jest mozliwosc dostosowywania postanowien uktadu do wymogdw zmieniajgcego sie otoczenia. ZUZP ustala m.in. procedure zmian
wysokosci wynagrodzen. Ustalono, ze co roku w porozumieniu zostanie okreslony ewentualny wzrost wynagrodzen, a organizacje zwiazkowe
zgodzily sie, ze negocjujac o wzroscie wynagrodzen, uwzglednia istniejace w danym okresie mozliwosci pracodawcy. Taki zapis stanowi o
wysokim poziomie zaufania i spokoju spotecznego, ktére stanowia jedna z podstaw zbiorowego prawa pracy. W 2014 r. po konsultacjach, biorac
pod uwage warunki makro-ekonomiczne, strony zgodzity sie na zachowanie wynagrodzen pracownikéw w niezmienionej wysokosci.

W praktyce dialogu zaktadowego w Grupie LOTOS wazny jest zwyczaj odbywania comiesiecznych spotkan z Rada pracownikéw, co gwarantuje
zapewnienie co najmniej 30-dniowego wyprzedzenia w przekazie kazdej wymaganej uzgodnienia informacji, podobnie jak w przypadku
zaktadowych organizacji zwigzkowych.

Na mocy ZUZP, w ramach abonamentu medycznego optacanego przez pracodawce, kazdy pracownik ma mozliwosc skorzystania z dodatkowej
opieki medycznej niepublicznego zaktadu opieki zdrowotnej oraz z opieki stomatologicznej. Udzielane sg urlopy macierzynskie, urlopy
ojcowskie oraz urlopy rodzicielskie zgodnie z przepisami prawa.

Urlopy zwigzane z narodzinami dziecka w Grupie LOTOS

Osoby, ktorych stosunek pracy ulegt

Osoby, ktére odeszty na urlop zwigzany Osoby, ktére wrocity z urlopu rozwiazaniu w okresie do roku od

z narodzinami dziecka zwigzanego z narodzinami dziecka powrotu

Rok Kobiety mezczyzni kobiety mezczyzni kobiety mezczyzni
2012 19 2 14 2 - -
2013 22 0 17 0 0 0
2014 26 2 18 2 0 0

Oferujemy pomoc socjalng w postaci pozyczek, zapomdg, dofinansowania wypoczynku pracownikéw i ich dzieci. Umozliwiamy pracownikom
wykupienie kart cztonkowskich do klubdw sportowych w ramach Programu Benefit oraz wykupienia kart ,Multikarnet OK”. Duza réznorodnos¢
zajed sportowo-rekreacyjnych oraz wybér ustug zgodnie z indywidualnymi preferencjami przyczynia sie do poprawy kondycji fizycznej i
psychicznej pracownikéw.

Staramy sie oferowac pracownikom atrakcyjne stawki wynagrodzenia zasadniczego, jednak musimy uwzgledniac specyfike naszego rynku pracy



oraz wewnetrzne uwarunkowania dziatalnosci. W 2014 r. relacja $redniego wynagrodzenia zasadniczego kobiet i mezczyzn w Grupie LOTOS
wynosita 128% z korzyscia dla mezczyzn wobec 130% w 2013 r.

Stosunek podstawowego oraz faktycznego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn wedtug zajmowanego stanowiska [stan na 31.12.2014

r.]

Kategoria zatrudnienia

Stosunek podstawowego wynagrodzenia mezczyzn do
podstawowego wynagrodzenia kobiet [%]

Stosunek sredniej pfacy /faktycznego wynagrodzenia/
mezczyzn do Sredniej ptacy kobiet [%]

Grupa LOTOS

Kadra kierownicza

. 75 94
wyzszego szczebla
Kédra kierownicza 83 129
nizszego szczebla
Administracja 120 143
Produkcja 65 163
LOTOS Asfalt
Kadra kierownicza 60 96
wyzszego szczebla
Kédra kierownicza 78 149
nizszego szczebla
Administracja 88 146
Produkcja 63 122
LOTOS Kolej
Kadra kierownicza 100 105
wyzszego szczebla
Kadra kierownicza 100 109
nizszego szczebla
Administracja 59 131
Produkcja 100 154
LOTOS Oil
Kadra kierownicza 100 102
nizszego szczebla
Administracja 111 123
Produkcja 89 152
LOTOS-Air BP
Kadra kierownicza 38 67
wyzszego szczebla
Kadra kierownicza 30 83
nizszego szczebla
Administracja 119 127
LOTOS Paliwa
Kadra kierownicza 108 138
wyzszego szczebla
Kadra kierownicza 83 95
nizszego szczebla
Administracja 100 134
LOTOS Petrobaltic
Kadra kierownicza 106 156
wyzszego szczebla
Kadra kierownicza 131 162
nizszego szczebla
Administracja 133 145
Produkcja 70 121
LOTOS Geonafta
Kadra kierownicza 91 145

wyzszego szczebla



Kadra kierownicza

nizszego szczebla 58 81
Administracja 214 126
Produkcja 36 96
LOTOS Norge

rsseqo sscrebls %0 140
Administracja 137 117
Energobaltic

Produkcja 73 102

Pracownikom oferujemy mozliwos¢ korzystania z programoéw emerytalnych. Obecnie 13 spdtek grupy kapitatowej korzysta z programu
grupowego ubezpieczenia na zycie pofaczonego z funduszem kapitalowym. Fundusz jest w catosci optacany przez pracodawce, a przystapienie
do niego jest dobrowolne i obejmuje wszystkich pracownikéw zatrudnionych na umowe o prace. Oszczedzanie na emeryture w ramach Il filaru
jest istotnym elementem odpowiedzialnego planowania osobistej przysztosci finansowej. Pracownicy, chcac zwiekszyc liczbe zgromadzonych
sktadek, moga réwniez dokonywac wptat wiasnych.

Na koniec 2014 r. 80,2% pracownikéw Grupy Kapitatowej LOTOS posiadato ubezpieczenie grupowe z funduszem inwestycyjnym, natomiast w
Grupie LOTOS byto to 88,2%.

Dokonane wpfaty z tytutu ubezpieczenia pracownikéw z funduszem inwestycyjnym (111 filar) w tys. zt

2012r. 2013 r. 2014r.
Grupa LOTOS 3519 3587 3591
Grupa Kapitatowa LOTOS 11182 11261 15018
Pomocne dane
Pracownicy nowo zatrudnieni w 2014 r.
Grupa LOTOS LOTOS-Air LOTOS LOTOS Petrobaltic wraz ze spétkami zaleznymi LOTOS
LOTOS Asfalt  LOTOS Kolej LOTOS Oil BP Paliwa Geonafta, LOTOS Norge, Energobaltic
68 10 74 11 11 25 181
Pracownicy zatrudnieni i zwolnieni oraz wskaznik fluktuacji w 2014 r.
Grupa LOTOS LOTOS Asfalt LOTOS Kolej LOTOS Oil LOTOS-Air BP LOTOS Paliwa
liczba fluktuacja  liczba liczba liczba liczba liczba
[%] fluktuacja [%] fluktuacja [%] fluktuacja [%] fluktuacja [%] fluktuacja [%]
Pte¢
Kobiety 45 3,33 4 1,92 10 114 5 1,57 4 8 29 10,66
Mezczyzni 84 6,22 " 5,29 100 11,44 16 5,03 15 30 22 8,09
Wiek
<30 lat 39 2,89 0 0 20 2,28 8 2,52 7 14 8 2,94
30-50 lat 65 4,381 0 0 66 7,55 9 2,83 12 24 34 12,5
>50 lat 25 1,85 0 0 24 2,75 4 1,26 0 0 9 3,31
Razem 129 9,55 0 0 110 12,58 21 6,61 19 38 51 18,75

Pracownicy zatrudnieni i zwolnieni oraz wskaznik fluktuacji w 2014 r. w Grupie Kapitatlowej LOTOS Petrobaltic

LOTOS Petrobaltic* LOTOS Geonafta LOTOS Norge Energobaltic
liczba liczba liczba liczba
fluktuacja [%] fluktuacja [%] fluktuacja [%] fluktuacja [%]
Ptec
Kobiety 31 7.2 5 54 0 0 0 0
Mezczyzni 195 45,1 9 9,72 1 4,5 2 6,06
Wiek
<30 lat 77 17,8 4 4,32 0 0 1 3,03
30-50 lat 98 22,7 9 9,72 0 0 0 0

>50 lat 51 11,8 1 1,08 1 4,5 1 3,03



Razem 226 52,3 14 14 1 4 2 6,06

*Z uwagi na specyfike dziatalnosci LOTOS Petrobaltic (wykonywanie pracy w ruchu ciggtym na platformach), w kazdym roku pojawia sie koniecznos¢ zatrudnienia oséb z
zewnatrz na czas zastepstw pracownikéw platform. Czesto wystepuje sytuacja, ze dany pracownik zatrudniany jest kilkakrotnie na tych samych badz réznych warunkach
umowy o prace. Jest to przyczyna wysokiego wspoétczynnika fluktuacji w spofce.

Sktad kadry pracowniczej w podziale na kategorie pici i wieku [stan na 31.12.2014 r.]

Wiek Procent ogétu Procent ogétu w Procent Procent ogétu kobiet w Procent ogétu Procent og6fu mezczyzn w

pracownika Kategoria zatrudnienia pracownikéw kategorii wiekowej ogotu kobie  kategorii wiekowej mezczyzn kategorii wiekowej

Grupa LOTOS

<301lat Kadra kierownicza 0,07 0,70 © 0,00 @ 0,00 @ 011 @ 097 ©
nizszego szczebla

<30lat Administracja 4,59 v 43,36 9,52 ) 100,00 & 237 21,36

<30lat Produkcja 593 & 55,94 (v 0,00 &) 0,00 &) 8,60 77,67 )

<30lat LACZNIE 10,59 100,00 & 9,52 100,00 & 11,08 2 100,00 &~

30-50Ilat Zarzad 0,15 &« 0,24 0,00 &~ 0,00 &~ 0,22 &« 0,35 &)

30-50l1at  Kadrakierownicza 178 € 288 € 095© 150 @ 215 @ 353 @
wyzszego szczebla

30-501at  Kadrakierownicza 4,96 © 8,04 619 € 9,77 € 441 € 7,23
nizszego szczebla

30-50lat Administracja 30,75 &« 49,82 (v 56,19 ) 88,72 ) 19,25 31,57 &«

30-50lat  Produkcja 24,07 & 39,02 &£ 0,00 &) 0,00 ) 34,94 ) 5732 &

30-50lat LACZNIE 61,71 100,00 63,33 ) 100,00 &) 60,97 v 100,00 &~

>50 lat Zarzad 022 @ 0,80 0,00 &) 0,00 &) 0,32 1,15 &)

>50 lat Kadra kierownicza 133€ 4,81 071 € 263 © 161 € 577 €
wyzszego szczebla

>50lat Kadra kierownicza 319€ 11,50 © 310 @ 11,40 @ 323€ 11,54 @
nizszego szczebla

>50 lat Administracja 12,74 45,99 (v 23,10 ) 85,09 @) 8,06 28,85 )

>50 lat Produkcja 10,22 (v 36,90 &« 0,24 0,88 14,73 52,69

>50 lat LACZNIE 27,70 100,00 & 27,15 v 100,00 & 27,95« 100,00 &~

Wiek Procent ogétu Procent ogétu w Procent Procent ogétu kobiet w Procent ogétu Procent ogétu mezczyzn w

pracownika Kategoria zatrudnienia pracownikéw kategorii wiekowej og6tu kobiet  kategorii wiekowej mezczyzn kategorii wiekowej

LOTOS Asfalt

<301at Kadra kierownicza 048 @ 588 217 @ 20,00 @ 0,00 @ 0,00 @
nizszego szczebla

<30lat Administracja 4,81 58,82 (v 8,70 v 80,00 &~ 3,70 &« 50,00 &)

<30lat Produkcja 2,88 (v 3529 v 0,00 0,00 3,70 &« 50,00 &

<30lat LACZNIE 817 v 100,00 &~ 10,87 100,00 & 7,40 100,00

30-50lat  Kadrakierownicza 3,85 ¢ 494 @ 217© 2630 4326 5,65 &
wyzszego szczebla

30-501at  Kadrakierownicza 721 € 9,26 © 435 Q@ 5,26 © 802 @ 1048 ©
nizszego szczebla

30-50lat Administracja 29,81 v 38,27 v 7392 ) 89,47 ) 17,28 22,58 v

30-50lat Produkcja 37,02 &« 47,53 217 & 2,63 46,93 61,29 &

30-50lat LACZNIE 77,89 v 100,00 & 82,61 ) 100,00 & 76,55 100,00 &~

>50 lat Zarzad 0,48 @ 345« 0,00 &) 0,00 @) 0,62 & 3,85 W)

>50 lat Kadra kierownicza 1,44 1034 € 000 000 185 € 11,54 €
wyzszego szczebla

>50 lat Kadra kierownicza 0,96 © 6,90 © 0,00 @ 0,00 @ 123 7,69 @
nizszego szczebla

>50 lat Administracja 2,88 (v 20,69 v 6,52 « 100 1,85 11,54 &)

>50 lat Produkcja 818 v 58,62 2 0,00 &) 0,00 &2 10,50 & 65,38

>50 lat LACZNIE 13,94 100 6,52 ) 100,00 &) 16,05 100,00 &~

Wiek Procent ogétu Procent ogétu w Procent Procent og6tu kobiet w Procent ogétu Procent ogétu mezczyzn w

pracownika Kategoria zatrudnienia pracownikéw kategorii wiekowej og6tu kobiet  kategorii wiekowej mezczyzn kategorii wiekowej

LOTOS Kolej

<30lat Kadra kierownicza 023 € 2,08 @ 1150 3,85 @ 013€ 143 €
nizszego szczebla

<30lat Administracja 1,83 16,67 v 9,20 i« 30,77 v 1,02 &« 11,43

<30 lat Produkcja 8,92 (v 81,25 2 19,54« 65,38 (~ 7,74« 87,14«

<30lat LACZNIE 10,9 100,00 &~ 29,98 ) 100,00 &) 8,89 v 100,00 &~

30-50 lat Kadra kierownicza 011 0,20 115 € 2,136 0,00 & 0,00 &

wyzszego szczebla



Kadra kierownicza

30-50 lat nizszego szczebla 2,40 v 4,19 v 8,05 14,89 ) 1,78 3,08 v
30-50 lat Administracja 4,81 (v 8,38 (v 17,24 ) 3191 & 343 595
30-50lat Produkcja 50,00 & 87,23 v 27,57 ©) 51,06 & 52,48 (v 90,97 &)
30-50lat LACZNIE 57,32« 100,00 & 54,01 100 57,69 100,00 &~
>50 lat Zarzad 0,11 &« 0,36 &~ 0,00 &« 0,00 &« 0,13 &« 0,38 v
>50 lat Kadra kierownicza 0,69 @ 217 115 714 © 0,64 € 190 €
wyzszego szczebla
>50lat Kadra kierownicza 1,26 © 397 € 115 € 7,14 € 127 € 380 ©
nizszego szczebla
>50 lat Administracja 343« 10,83 v 6,90 ) 42,86 ) 3,05 & 9,13 &«
> 50 lat Produkcja 26,21« 82,67 6,90 ) 42,86 ) 28,34 (« 84,79 v
>50 lat LACZNIE 31,70 &« 100,00 &~ 16,10 & 100,00 &) 3342 v 100,00 &~
Wiek Procent ogétu Procent ogétu w Procent Procent ogé6tu kobiet w Procent ogétu Procent og6tu mezczyzn w
pracownika Kategoria zatrudnienia pracownikéow kategorii wiekowej ogotu kobiet  kategorii wiekowej mezczyzn kategorii wiekowej
LOTOS Oil
<30lat Administracja 4,40 (v 50,00 &~ 6,52 100,00 3,54 36,36 ©
<30lat Produkcja 4,40 (v 50,00 & 0,00 &« 0,00 &« 6,19 « 63,34 )
<30lat LACZNIE 8,80 v 100,00 & 6,52 100,00 9,73 100,00 &~
30-50Ilat Zarzad 0,31 0,48 v 0,00 &« 0,00 &« 0,44 0,71 &«
30-50 lat "f;i’;:;’z‘z’:::bzlz 126 € 192 € 0,00 @ 0,00 177 € 2,84 ©
30-501at  Kadrakierownicza 5,66 8,65 543 @ 7,46 © 575 © 922€
nizszego szczebla
30-50lat Administracja 35,54 54,33 v 53,27 ) 73,13 ) 2832 v 45,39 v
30-50lat Produkcja 22,64 34,62 v 14,13 ) 19,40 &) 26,11 41,84«
30-50lat LACZNIE 65,41 100 &~ 72,83 ) 100 @) 62,39 v 100 &
>50 lat ",(vi,dz';:;'::‘:'z‘:bzlz 063 € 284 € 0,00 0,00 0,88 € 317 €
>50 lat :f‘zt‘;;f;:g;‘;? 252 € 9,76 © 1,09@ 5,26 € 3,10 € 1,11 @
>50 lat Administracja 5,66 2 21,95 11,95 57,89 3,10 &« 11,11 &«
>50 lat Produkcja 16,98 (v 65,85 7,61 v 36,84 (v 20,80 74,60 &)
>50 lat tACZNIE 25,79 100,00 &~ 20,65 . 100,00 @) 27,88 100,00 &~
Wiek Procent ogétu Procent ogétu w Procent Procent ogétu kobiet w Procent ogétu Procent ogétu mezczyzn w
pracownika Kategoria zatrudnienia pracownikow kategorii wiekowej ogotu kobiet  kategorii wiekowej mezczyzn kategorii wiekowej
LOTOS Paliwa
<30 lat Administracja 11,30 & 100,00 & 17,99 @ 100,00 &) 3,76 @) 100,00 &)
<30lat LACZNIE 11,30 &« 100,00 &~ 17,99 ) 100,00 &) 376 & 100,00 &
30-50 lat "fz"i’;:;’:‘z’:::bzlz 257 € 330 € 1,44 1,89 3,76 € 1726
30-50 lat :Iaz‘:;ae;':;‘z’:‘z’:;? 8,09 © 10,38 © 432© 5,66 ©) 12,03 € 15,09 ©
30-50lat Administracja 67,28 86,32 (v 70,50 92,45 & 6391 80,19 v
30-50lat LACZNIE 7794 « 100,00 &~ 76,26 ) 100,00 & 79,70 &) 100,00 &)
>50 lat Zarzad 0,00 &« 333 0,00 0,00 0,75 & 4,55 v
>50 lat "’(vaydzf;:;‘:::‘é:ﬁaa 147 € 1333€ 144 25,00 @ 1,50 9,09 @
>50lat r'ff‘z‘:;ae:f;‘z’g:!')‘lza 1,10 € 10,00 © 0,00 0,00 2,26 @ 13,64 ©
>50 lat Administracja 8,09 v 7333 432 ) 75,00 &~ 12,03 &« 72,73 &)
>50 lat LACZNIE 11,30 © 100,00 &~ 576 ) 100,00 &) 16,54 « 100,00 &~
Wiek Procent ogétu Procent ogétu w Procent Procent og6tu kobiet w Procent ogétu Procent ogétu mezczyzn w
pracownika Kategoria zatrudnienia pracownikéow kategorii wiekowej ogotu kobiet  kategorii wiekowej mezczyzn kategorii wiekowej
LOTOS Petrobaltic
<301lat r'flaz‘:;ae:f;‘z’:‘z’:;? 0,46 © 345 @ 125@ 5,00 @ 0,00 @ 263 €
<30lat Administracja 8,10 v 60,34 21,25 &) 85,00 &) 511 & 47,37
<30 lat Produkcja 4,86 36,21 2,50 @) 10,00 @) 5,40 & 50,00 &2
<30lat LACZNIE 1343 v 100,00 &~ 25,00 &) 100,00 &) 10,80 100,00 &~
30-50lat  Zarzad 0,00 & 0,69 0,00 &) 0,00 &) 0,57 &) 0,84 &«
30-500at  Kadrakierownicza 417 619 € 8,75 € 1321€ 313€ 462 @

wyzszego szczebla



30-50lat  Kadrakierownicza 6,48 ©) 9,62 1,25 @ 1,89 ©) 7,67 @) 11,34 ©
nizszego szczebla

30-50lat  Administracja 25,00 ©) 37,11 ) 56,25 &) 84,91 © 17,90 &) 26,47 ©)
30-50lat  Produkcja 31,25 &) 46,39 ©) 0,00 & 0,00 © 3835 %) 56,72 ©)
30-50lat  LACZNIE 67,36 © 100,00 &) 66,25 ©) 100,00 &) 67,61 ©) 100,00 &)
>50 lat Zarzad 0,23 1,20 @ 0,00 © 0,00 © 0,28 ©) 132©)
>50lat "f:;i;i:;";‘z’:::bzlz 185 Q@ 9,64 @ 250 @ 2857 @ 170Q 7,89 @
>50lat ﬁ‘:;ae ;‘f;‘z’:‘z’:;:a 116 @ 6,02 @ 0,00 @ 0,00 @ 142@ 6,58 @
>50 lat Administracja 5,09 © 26,51 © 6,25 &) 7143 © 4,83 ©) 2237 ©
>50 lat Produkcja 10,88 ©) 56,63 ©) 0,00 &) 0,00 &) 1335 © 61,84 ©
>50 lat LACZNIE 1921 © 100,00 &) 8,75 @ 100,00 © 21,59 ©) 100,00 &)

Grupa Kapitatowa LOTOS zatrudnia wyzszg kadre menadzerska zgodnie z profilem i wymaganiami stanowiska. Osoby, ktérym powierzamy
stanowiska kierownicze w najwyzszym stopniu spetniaja stawiane wymagania. Bardzo czesto wyzsze stanowiska w firmie obejmuja pracownicy
w ramach awansu wewnetrznego.

W sktadzie wyzszej kadry, w gtéwnych lokalizacjach dziatalnosci Spotki 95,2% zatrudnionych pracownikéw rekrutuje sie z lokalnej spotecznosci.
Pomorze stanowi rynek lokalny takze w przypadku LOTOS Kolej, w ktérej 100% wyzszej kadry kierowniczej wywodzi sie ze spotecznosci regionu.

Przez gtéwne lokalizacje dla dziatalnosci spétek nalezy rozumied lokalizacje, w ktérych liczba zatrudnionych pracownikéw stanowi istotny udziat
w catkowitym zatrudnieniu. Statusem rynku lokalnego objety jest teren wojewoddztwa.

Spotki LOTOS Asfalt i LOTOS Oil prowadzity w 2014 r. dziatalnos¢ w Polsce Potudniowej w Jasle (LOTOS Asfalt), Czechowicach oraz na pétnocy
kraju w Gdansku. W LOTOS Asfalt 100% kadry rekrutuje sie z lokalnej spotecznosci z rejonu Jasta i Czechowic, za$ z Gdariska 82%. W LOTOS Oil w
Czechowicach i Gdansku wskaznik ten wynosi 100%. LOTOS Paliwa, ze wzgledu na specyficzny charakter dziatalnosci, zatrudnia osoby na
stanowiskach kierowniczych w réznych miejscach Polski na podstawie aktualnego zapotrzebowania. W LOTOS Petrobaltic 62% wyzszego
kierownictwa pochodzi z Gdanska, w ktérym zlokalizowana jest siedziba spétki. W LOTOS Geonafta 82% cztonkdw kierownictwa rekrutowato
sie z regionu, w ktérym spdtka prowadzi dziatalnos¢, w przypadku natomiast LOTOS Norge wiekszos¢ kadry pochodzi z Norwegii, traktowanej
jako region o duzym doswiadczeniu w rozwoju dziafalnosci poszukiwawczo-wydobywczej w segmencie ropy naftowej i gazu.

Relacja najnizszego wynagrodzenia zasadniczego w Grupie LOTOS do najnizszego wynagrodzenia w Polsce

Najnizsze wynagrodzenie Najnizsze wynagrodzenie w Polsce

zasadnicze (z) (zh) Relacja (%)
31.12.2014r. 2500 1680 149
31.12.2013 . 2715 1600 170
31.12.2012r. 2500 1500 167

Relacja najnizszego wynagrodzenia zasadniczego w LOTOS Kolej do najnizszego wynagrodzenia w Polsce

Najnizsze wynagrodzenie Najnizsze wynagrodzenie w Polsce
zasadnicze (zf) (zh) Relacja (%)
31.12.2014r. 1760 1680 105
31.12.2013 . 2700 1600 169
31.12.2012r. 2657 1500 177

Relacja najnizszego wynagrodzenia zasadniczego w LOTOS Asfalt do najnizszego wynagrodzenia w Polsce

Najnizsze wynagrodzenie Najnizsze wynagrodzenie w Polsce

zasadnicze (zf) (zh) Relacja (%)
Z‘:‘.;:;i014 r. 2800 1680 167
i:.elig\?v‘::etbziedzice 2960 1680 17
13315.:02'2014 r. 2650 1680 158
z‘(lj.;:;i013 r. 3160 1600 198
z:;tiﬁevzfetbziedzice 2960 1600 1
?;;:02.2013 r. 2400 1600 150
31.12.2012r. 2800 1500 187

Gdarnsk



31.12.2012r. 2500 1500 167
Czechowice-Dziedzice

31.12.2012r.

1976 1500 132
Jasto

Relacja najnizszego wynagrodzenia zasadniczego w LOTOS Oil do najnizszego wynagrodzenia w Polsce

Najnizsze wynagrodzenie Najnizsze wynagrodzenie w Polsce

zasadnicze (zf) (zh) Relacja (%)
31.12.2014r.
Gdarisk 2600 1680 155
31.12.2014r.
Czechowice-Dziedzice 2652 1680 158
31.12.2013r.
Gdansk 2700 1600 169
31.12.2013r.
Czechowice-Dziedzice 2652 1600 166
31.12.2012r.
Gdansk 2760 1500 184
31.12.2012r.
Czechowice-Dziedzice 2491 1500 166
31.12.2012r.
Jasto* (oddziat dziatajacy do maja 2413 1500 161
2013r)

Relacja najnizszego wynagrodzenia zasadniczego w LOTOS-Air BP do najnizszego wynagrodzenia w Polsce

Najnizsze wynagrodzenie Najnizsze wynagrodzenie w Polsce
zasadnicze (zf) (zh) Relacja (%)
31.12.2014r. 2700 1680 161

Relacja najnizszego wynagrodzenia zasadniczego w LOTOS Paliwa do najnizszego wynagrodzenia w Polsce

Najnizsze wynagrodzenie Najnizsze wynagrodzenie w Polsce

zasadnicze (zf) (zh) Relacja (%)
31.12.2014r. 2760 1680 164
31.12.2013r. 2760 1600 172,5
31.12.2012r. 2760 1500 184

Relacja najnizszego wynagrodzenia zasadniczego w LOTOS Petrobaltic do najnizszego wynagrodzenia w Polsce

Najnizsze wynagrodzenie Najnizsze wynagrodzenie w Polsce
zasadnicze (zf) (zh) Relacja (%)
31.12.2014r. 3000 1680 179
31.12.2013r. 3064 1600 192
31.12.2012r. 3000 1500 200

Relacja najnizszego wynagrodzenia zasadniczego w LOTOS Geonafta do najnizszego wynagrodzenia na Litwie

Najnizsze wynagrodzenie Najnizsze wynagrodzenie na Litwie

zasadnicze (LTL) (LTL) Relacja (%)
31.12.2014r. 1036 1035 100
31.12.2013r. 1000 1000 100
31.12.2012r. 910 850 107

Relacja najnizszego wynagrodzenia zasadniczego w Energobaltic do najnizszego wynagrodzenia w Polsce

Najnizsze wynagrodzenie Najnizsze wynagrodzenie w Polsce
zasadnicze (zf) (zh) Relacja (%)
31.12.2014r. 3800 1680 227
31.12.2013r. 3585 1600 243

31.12.2012r. 3465 1500 231



LOTOS Norge wskaznik nie dotyczy. Wedtug prawa norweskiego nie istnieje ptaca minimalna.

ZOBACZ TAKZE:

Pracownicy Etyka

Naszym celem jest zapewnienie wysoko wykwalifikowanych Od ponad dwdch lat obowigzuje Kodeks etyki Grupy Kapitatowej
pracownikéw niezbednych dla skutecznej realizacji strategii LOTOS. Stanowi on fundament przyjetego przez nas kompleksowego
biznesowej oraz udoskonalenie kultury organizacyjnej w oparciu o Programu etycznego, ukierunkowanego na uczynienie z etyki biznesu
przyjete wartosci. Jako priorytetowe traktujemy podniesienie najwyzszego standardu zarzadzania w organizacji.

Swiadomosci i poziomu zaangazowania pracownikéw i

podwykonawcéw W poprawe bezpieczehstwa pracy. Przejdz do strony » <http://raportroczny.lotos.pl/pl/etyka-i-lad-korporacyjny/etyka>

Przejdz do strony » <http://raportroczny.lotos.pl/pl/strategia-i-model-

dzialania/pracownicy>

Segment zarzadczy

W segmencie zarzadczym identyfikujemy ryzyka polityczne, prawne,
reputacyjne, spoteczne oraz ryzyko naduzyc.

Przejdz do strony » <http://raportroczny.lotos.pl/pl/szanse-i-ryzyka/segment-zarzadczy>
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