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Whnioski z analizy sytuacji przedsiebiorstwa pod kagtem MGR

Przedsiebiorstwo charakteryzuje sie srednim poziomem wdrozenia rozwiqzan z zakresu
godzenia rél zawodowych oraz rodzinnych.

W obecnej chwili firma nie mysli o wdrozeniu dziatan z zakresu MGR ponad dopracowanie
rozwigzan z zakresu dodatkowych swiadczen medycznych oraz ubezpieczen zdrowotnych dla
pracownikéw. Gtéwne bariery, ktére skutecznie utrudniajg implementacje polityki MGR to:
korporacyjny charakter przedsiebiorstwa i rozbudowa firmy o kolejne sklepy. Pracownicy s3
zadowoleni z obecnej sytuacji, a takze majg poczucie, ze firma dba o nich oraz dazy do
zapewnienia réwnowagi pomiedzy zyciem rodzinnym a zawodowym. Wszelkie sprawy
zwigzane z zajmowaniem sie osobami zaleznymi, dofinansowaniem, dodatkowym urlopem,
mozliwoscig podjecia elastycznych form pracy, sg zatatwiane indywidualnie. Jest to utrwalony
i praktykowany sposdb zgtaszania tego typu kwestii.

Analiza rozwoju i funkcjonowania przedsiebiorstwa, chociaz nie poswieca odrebnej uwagi
dziataniom z zakresu MGS, skupia sie na zarzqdzaniu zasobami ludzkimi, co wptywa na
perspektywe zauwazania potencjalnych korzysci i kosztow ptyngcych z wdrazania MGR.

Korporacyjny charakter przedsiebiorstwa wymusza raportowanie i szczegétowe przygladanie
sie poszczegélnym dziatom firmy celem zweryfikowania ich skutecznosci i skali
przynoszonego zysku. Co za tym idzie wdrazane sg dziatania uniwersalne, obejmujace
wszystkie placowki w danym kraju, nierzadko tez pewne dziatania sg uniwersalne dla catej
firmy. Inwestycja w kapitat ludzki oraz umiejetne zarzadzanie zasobami ludzkimi wpisuje sie
w klimat organizacyjny przedsiebiorstwa. Niezwykle waznym dla kadry zarzadzajacej jest
zapewnienie pracownikom optymalnych warunkéw do pracy oraz dbanie o ich satysfakcje
celem podnoszenia ich wydajnosci. Z tego wzgledu firma dba o wprowadzanie rozwigzan
z zakresu MGR. Chociaz nie ma specjalnej polityki zajmujacej sie tylko tym zagadnieniem,
dziat HR analizuje potrzeby pracownikow. Poza rozwigzaniami ogdlnymi jak funkcjonujgce
znizki dla pracownikéow czy tez kantyna pracownicza, pojawiajg sie takze rozwigzania
indywidualnie dopasowane do aktualnych potrzeb pracownikéw. W firmie JYSK Polska
funkcjonuje takie Fundusz Swiadczern Socjalnych, ktéry jest obowigzujacym i
wypracowanym przez zwigzki zawodowe dziataniem z zakresu godzenia rél zawodowych z
rodzinnymi. Utworzony zostat jako narzedzie wspomagajgce finansowo i pozafinansowo
pracownikéw, co w konsekwencji przektada sie na poziom motywacji pracownikéw i na
zwiekszenie ich wydajnosci.

Wypracowane na warsztatach dziatania zaowocowafy checiq przyjrzenia sie
dodatkowym rozwiqgzaniom z zakresu MGR.

Najwazniejsze kwestie to wykorzystanie nowoczesnych technologii podczas pracy (telepraca)
oraz sfinalizowanie ubezpieczen zdrowotnych. Ciekawym dla kadry zarzadzajgcej wydaty sie
rozwigzania dedykowane wytgcznie rodzicom np. jednorazowa ,wyprawka” na urodzenie
dziecka, dofinansowania dla dzieci niepetnosprawnych. Pod rozwage wzieto takze utworzenie
przedszkola dla pracownikéw firmy.
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Charakterystyka przedsiebiorstwa
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Gtéwne zmienne charakteryzujace przedsiebiorstwo:
= Wielkos$¢: powyzej 250 (duze przedsiebiorstwo) = Sektor gospodarki: handel
= Lokalizacja: pomorskie = Branza: handel detaliczny

= Stopien wdrozenia MGR: Srednio zaawansowany

JYSK to miedzynarodowa sie¢ handlowa, ktdra sprzedaje ,wszystko dla domu". Firma
powstata w 1979 roku z inicjatywy zatozyciela, Larsa Larsena, ktory jest znany w catej Danii
jako najlepszy sprzedawca. Larsen z powodzeniem otworzyt kilka sklepéw JYSK
Sengetgijslager (oryginalna nazwa sklepu do 2001 roku) w catej Danii, a w 1984 roku otworzyt
pierwszy sklep za granicg, w sgsiednich Niemczech.

Obecnie grupa JYSK obejmuje 2.400 sklepéw w wymienionych ponizej 44 krajach na catym
Swiecie. W Danii, Norwegii, Szwecji, Finlandii, Polsce, w Republice Czeskiej, na Wegrzech, w
Holandii, na Stowacji, w Niemczech, Austrii, Szwajcarii, Islandii, Kanadzie, Grenlandii, na
Wyspach Owczych, w Estonii, totwie, Litwie, na Ukrainie, w Kosowie, Butgarii, Kazachstanie,
Rumunii, Francji, w Wielkiej Brytanii, Stowenii, Macedonii, Chorwacji, we Wtoszech, w
Hiszpanii, Bosni i Hercegowinie, Chinach, Serbii, Armenii, Indonezji, Czarnogdrze, Grecji,
Singapurze, Albanii, Wietnamie, na Malcie, w Portugalii i Gruzji. Procedury i rozwigzania
korporacyjne dostosowane sg do poszczegdlnych krajéw.

Roczny obrét grupy wynosi okoto 2,9 miliardow €. Wzrost jest staty i kontrolowany, a
zatrudnionych jest okoto 20.000 pracownikdéw.

JYSK w Polsce dziata 16 lat. Zatrudnia okoto 2.000 pracownikéw, ktdrzy sg zatrudnieni
gtéwnie w sklepach, ktérych obecnie jest okoto 200. Sklepy znajdujg sie w kazdym
wojewddztwie. Co roku firma zwieksza zatrudnienie, dgzac do otworzenia 300 sklepéw na
terenie kraju. Ponad 80% zatrudnionych to pracownicy etatowi (peten wymiar czasu pracy).
W przedsiebiorstwie obserwowalna jest niewielka przewaga zatrudnionych kobiet, jednak
poszukiwani sy pracownicy niezaleznie od pfci. Pracownicy dziatu HR (ok. 50 oséb) wykonuja
prace zadaniowg podrdzujgc po catym kraju, a takze wyjezdzajac za granice. Osobnym duzym
podmiotem jest centrum logistyczne w Radomsku zatrudniajgce ok. 400 oséb — dystrybucja
towaru i obstuga krajéw osciennych.

W JYSK Polska dziatajg dwa zwigzki zawodowe: ,Solidarnos¢” oraz Zwigzek Zawodowy ,,JYSK”.

Stowo ,,JYSK" byto zawsze celowo uzywane w nazwie firmy. W jezyku duniskim stowo ,,JYSK"
oznacza co$ lub kogo$ z Potwyspu Jutlandzkiego i jest czesto kojarzone ze skromnoscia,
doktadnoscig i uczciwoscig - trzema wartosciami, ktére identyfikowane sg z firmg JYSK i
oznaczajg wiarygodnosé i solidnosé. Polityka firmy opiera sie na tych wartosciach.

Firma wdraza mechanizmy godzenia rél zawodowych z izyciem prywatnym (MGR) na
poziomie srednim w odpowiedzi na miedzynarodowg polityke firmy uwzgledniajaca
potrzeby pracownikéw.
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Opis sytuacji zastanej w przedsiebiorstwie

JYSK Polska dziata w branzy handlu detalicznego. Firma funkcjonuje w oparciu o model
korporacyjny wypracowany przez wtascicieli majacych siedzibe w Danii. Jednoczesnie czesé
rozwigzan jest dostosowywana bezposrednio do poszczegdlnych krajéow uwzgledniajac ich
specyfike i kulture. Kazdy oddziat opiera sie na wartosciach takich jak wiarygodnosc¢ i
solidnos¢. Polityka firmy opiera sie na tychze wartosciach, jak rowniez na dostarczeniu jak
najlepszych produktéw przez jak najlepszy zespét pracownikdw.

Firma posiada kulture organizacyjng, ktdra ukierunkowana jest na wysoka jakos¢ ustug przy
jednoczesnym uwzglednieniu potrzeb pracownikdw. Idea korporacyjna nawigzuje do
godzenia roél zawodowych z rolami rodzinnymi celem zapewnienia pracownikowi jak
najlepszych warunkéw pracy i tym samym otrzymania pracownika zaangazowanego i
wiernego przedsiebiorstwu. Przedsiebiorstwo nie posiada jednej zapisanej procedury
wdrazania MGR. Dziatania z zakresu wdrazania MGR opierajg sie na szeregu procedur, ktdre
wszystkie razem wptywajg na utatwienie godzenia rél zawodowych i rodzinnych. Sg to m.in.
motywatory finansowe — system premiowy, motywatory pozafinansowe - 20% znizki na
produkty, kantyna, bony zywieniowe.

Pierwsze rozwigzania, ktére zostaty wdrozone w Polsce to kontakty z osobg przebywajgca na
urlopie wychowawczym i macierzynskim. Jako ostatnie wdrozono opieke medyczng, ktdra
wcigz wymaga doszlifowania.

Pewne rozwigzania sg uniwersalne dla wszystkich krajéw, takie jak kantyna pracownicza, z
ktdrej korzystajg pracownicy centrum logistycznego oraz centrali, gdzie za niewielkg opfatg
moga korzystac z positkow finansowanych w gtéwnej mierze przez pracodawce. Rozwigzania
tego nie da sie dostosowac dla pracownikow sklepdw, zatem ta grupa pracownikow korzysta
z bonéw zywieniowych na dowolne produkty spozywcze. System premiowy z kolei, co roku
dostosowywany do osiggania celdow wyznaczonych przez szeféw dunskich, odpowiada jednak
zarobkom w poszczegélnych krajach. Indywidualnym rozwigzaniem dopasowanym do
potrzeb JYSK Polska jest pakiet medyczny. Szukano oferty interesujgcej dla pracownikéw
rozlokowanych w catej Polsce, co za tym idzie potrzeba byto firmy, ktéra ma placéwki w
catym kraju. Zaledwie jedna firma spetnita wymogi, zatem zdaniem kadry zarzadzajgcej w
Polsce pakiet nie jest do korica zadowalajacy, rozmowy trwajg caty czas. Jest to czes¢, ktéra
firma chce mocniej rozwingé niezaleznie od zatozen korporacyjnych.

Whtasciciel firmy podkresla, ze wartosci rodzinne i kapitat ludzki jest podstawg sprawnego
funkcjonowania firmy. JYSK Polska takie opiera sie na duniskich postanowieniach.
Jednoczesnie firma ma na celu realizacje plandéw sprzedazowych, jest to gtéwne dziatanie,
przy réwnoczesnym dbaniu o wizerunek Spétki. Kadra zarzgdzajaca, a takze pracownicy HR s3
otwarci na sugestie pracownikow i zwigzkow zawodowych dotyczace godzenia rdl
zawodowych i rodzinnych, pod warunkiem, ze sugestie te nie godza w cele sprzedazowe.

Rodzaje MGR w firmie

W JYSK Polska stosowane sg nastepujace rozwigzania z zakresu godzenia rél zawodowych i
rodzinnych:

= Elastyczny czas pracy (na zyczenie pracownika).
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= Utrzymywanie kontaktu z osobami przebywajacymi na urlopach macierzynskich i
wychowaweczych.

= Mozliwo$é korzystania w domu z narzedzi pracy podczas urlopu macierzynskiego/
wychowawczego (na zyczenie pracownika).

= Szkolenia/ wsparcie dla rodzicow powracajgcych z urlopdw macierzynskich/
rodzicielskich/ wychowawczych.

= Wsparcie finansowe dla pracownikéw (na zyczenie pracownika).

= Swiadczenia medyczne dla pracownikéw i ich rodzin.

Elastyczny czas pracy
Cele i opis dziatania

Na indywidualny wniosek pracownicy majg mozliwos¢ zastosowania elastycznego czasu
pracy, nie sg to jednak praktykowane dziatania. Do tej pory jedynie kadra zarzadzajgca
korzystata z tego typu rozwigzan i polegato to na wydtuzaniu czasu pracy podczas natezonego
okresu sprzedazowego, a nastepnie na skréceniu czasu pracy, gdy zadan byto mniej. Ponad to
dziatanie jest dopuszczalne ,na zyczenie pracownika”, jednoczesnie dotyczy raczej
pracownikéw centrali, HR, kadry zarzadzajgcej. Pracownicy sklepu z uwagi na koniecznos¢
bycia ,,na miejscu” i obstugi klientéw nie sg w stanie korzystaé z tego typu rozwigzan. Kadra
kierownicza twierdzi jednak, ze w razie ,wyjatkowych sytuacji” jest w stanie pomdc
pracownikowi dostosowac rozwigzanie do jego aktualnych potrzeb. Celem tego rozwigzania
jest wprowadzenie dziatan wptywajgcych na efektywne wykorzystanie czasu pracy oraz
ufatwienie pracownikom pogodzenia spraw prywatnych z zawodowymi.

Utrzymywanie kontaktu z osobami przebywajgcymi na urlopach macierzynskich i
wychowawczych

Cele i opis dziatania

Ksiegowos$¢ utrzymuje staty kontakt z osobami przebywajgcymi na urlopach macierzynskich
i wychowawczych. Kontakt ten jednak dotyczy gtéwnie kwestii formalnych (dostarczanie i
przedtuzanie zwolnien lekarskich, przyznawanie swiadczen itp.).

Dodatkowo w firmie JYSK spotykane sg dziatania promujgce kontakt z osobami
przebywajacymi na urlopach wychowawczych/ rodzicielskich/ macierzyriskich. W trakcie
urlopu macierzynskiego mamy mogg uczestniczy¢ w spotkaniach firmowych i zebraniach, na
ktdre mogg przychodzi¢ z dzieckiem. Ponadto majg dostep do narzedzi pracy tj. poczty oraz
telefonu. Pracownicy kluczowi (kadra zarzadzajaca, HR, centrala) bedac na urlopie
macierzynskim majg mozliwos¢ podjecia pracy zdalnej w niepetnym wymiarze czasowym.

Praktyka firmy pokazuje, ze pracownicy przebywajgcy na urlopach wychowawczych czy tez
macierzynskich/ rodzicielskich nie majg problemu z powrotem do pracy. Zazwyczaj podczas
ich nieobecnosci zastepujg ich pracownicy zatrudniani na zastepstwo na czas okreslony.

Zdaniem kadry zarzadzajacej, dziatania tego typu to standard w duzych firmach. Wiekszos$¢
korporacji proponuje rozwigzania z zakresu MGR, a zdaniem kadry kierownicze] jest to
pewnego rodzaju standard. Kadra zarzadzajgca nie upatruje zatem w tych rozwigzaniach
przyczyny zmniejszenia sie fluktuacji pracownikéw.
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Mozliwosc¢ korzystania w domu z narzedzi pracy podczas urlopu macierzynskiego/
wychowawczego

Cele i opis dziatania

Firma JYSK Polska pozostawia duzg dowolno$é pracownikom pozostajagcym na urlopach
wychowaweczych i macierzynskich do korzystania w domu z narzedzi pracy. Firma pozwala
kobietom przebywajacym na urlopie macierzynskim korzystaé ze wszystkich dostepnych
narzedzi pracy: komorki, laptopa z petnym dostepem do danych. Pracownicy przebywajgcy
na urlopach wychowawczych i macierzyniskich mogg réwniez uczestniczy¢ w zebraniach
zespotéw i pracownikdw.

Praktyka, chociaz jest czescig odgdrnej strategii firmy, podlega indywidualnym negocjacjom.
Decyzja o korzystaniu z praktyki jest podejmowana w wyniku ustalen pracownika z
bezposrednim przetozonym. Celem wprowadzenia tego dziatania byto wykreowanie
rozwigzania sprzyjajgcemu indywidualnemu traktowaniu matek przebywajgcych na urlopie
macierzynskim. Sprzyja ono takze wiekszej satysfakcji pracownikéw z miejsca pracy.

Szkolenia/ wsparcie dla rodzicéw powracajgcych z urlopdw macierzynskich/ rodzicielskich/
wychowawczych.

Jest to jedna z najpopularniejszych form wsparcia dla pracownikdéw, z ktérej korzystajg osoby
posiadajgce dzieci. Z jednej strony rozwigzanie to stanowi udogodnienie dla pracownikéw,
aby nie czuli, ze przez okres urlopu , wypadli z obiegu”, z drugiej natomiast jest to dziatanie
taktyczne pracodawcy, ktory chce mieé¢ pewnosé, ze pracownik bedzie ,,na biezgco” z wiedzg i
umiejetnosciami przydatnymi w pracy. ,Dbamy o to by pracownicy nie wypadali z rynku.
Szkolenia sq niezbedne, by dodac im wiary w ich umiejetnosci, wdrozyc ich, a takze wyréwnac
wiedze, ktorg nierzadko przez czas na urlopie stracili. Poza tym chetnie inwestujemy w kapitat
ludzki”. Czes¢ oferowanych szkolen jest obowigzkowa, niektdre szkolenia natomiast moze
wybraé sobie pracownik i poprosié, aby firma optacita mu udziat w takiej aktywnosci. Prosby
takie sg indywidualnie rozpatrywanie. Jezeli zwigzane sg one z dziatalnoscig firmy lub moga
sie przyda¢ w rozwoju pracownika w kontekscie jego pracy w firmie, pracownik ma
finansowany lub dofinansowywany udziat w szkoleniu.

Wsparcie finansowe dla pracownikéw i ich rodzin

W firmie na specjalne zyczenie pracownika mozliwe jest otrzymanie dodatku socjalnego, dla
0s6b znajdujacych sie w trudnej sytuacji, a takze otrzymanie dofinansowania do studiow i
szkolen. Wszyscy pracownicy mogg liczy¢ na system premiowy regulowany przez
poszczegdlne dziaty przedsiebiorstwa i odpowiednie do zajmowanego stanowiska. Dziatajgcy
w JYSK Polska zwigzek zawodowy ,Solidarnos¢” od stycznia 2013 roku bierze czynny udziat w
spotkaniach Przedstawicieli Organizacji Zwigzkowych z Przedstawicielami Pracodawcy w celu
reprezentowania i zabezpieczenia intereséw pracowniczych (zawodowych i socjalnych ZFSS),
poprawy warunkéw pracy i ptacy oraz Bezpieczenstwa i Higieny Pracy (BHP). Spotkania
odbywaijg sie raz na trzy miesigce w siedzibie Spétki JYSK w Gdansku.

Obecnie w porozumieniu z Pracodawcg zostata utworzona Komisja Socjalna, ktdra dziata w
oparciu o wspdlnie opracowany i podpisany Regulamin Pracy Komisji Socjalnej JYSK SP. z 0. o.
Zadaniem Komisji Socjalnej jest gospodarowanie $rodkami Zaktadowego Funduszu Swiadczen
Socjalnych (ZFSS), decydowanie o przeznaczeniu $rodkéw socjalnych na poszczegdlne cele
dziatalnosci socjalnej, opiniowanie i rozpatrywanie wnioskdw o przyznanie $wiadczen z ZFSS,
itp. Komisja Zaktadowa NSZZ "Solidarnos¢" w dniu 26 czerwca 2014 roku na spotkaniu w
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Gdansku podjefa kwestie dotyczgcg Regulaminu Wynagradzania JYSK Sp. z o. 0., a konkretnie
zapisu dotyczgcego nagrdéd jubileuszowych. Po przeanalizowaniu propozycji przez Centrale
JYSK w Danii i zaangazowaniu w proces Kierownika Dziatu Kadr i Pfac ze strony polskiego
oddziatu JYSK, zostaty naniesione zmiany do Regulaminu Wynagradzania takie jak: zamiast
bondéw na 10 — lecie jubileuszu o wartosci 2,5 tys. zt netto do sklepdw JYSK nagroda bedzie
wyptacana w postaci gotéwki na konto pracownika oraz dodano zapis o nagrodzie na 15 —
lecie jubileuszu, rdwniez wyptacanej w postaci gotéwki w wysokosci 3,0 tys. zt netto.

W drodze dalszej wspdtpracy zwigzkdéw zawodowych oraz zarzadu podjeto temat dotyczacy
rozpoczecia prac nad Zaktadowym Uktadem Zbiorowym Pracy (ZUZP) w JYSK Sp. z 0. o.

Swiadczenia medyczne dla pracownikéw i ich rodzin.

Pakiety zdrowotne nalezg do jednych z bardziej cenionych i pozgdanych benefitéw przez
pracownikéw. Zapewnienie im oraz ich najblizszym opieki medycznej wptywa na wzrost
efektywnosci i lojalnosci oraz obnizenie absencji pracownikéw. Celem wdrozenia tego
mechanizmu jest wzrost korzysci dla pracodawcy, w ktérych wymieni¢ nalezy m.in.
podniesienie poziomu lojalnosci pracownikéw i zwigzanie ich z firmg, podniesienie poziomu
zaufania pracownikéw i zaangazowania w wykonywang prace, umocnienie wizerunku firmy
jako dbajgcej o pracownikdow i ich najblizszych, skrécenie okresu niezdolnosci pracownika do
pracy poprzez szybki dostep do lekarzy i leczenia. Zapewnienie pracownikom mozliwosci
korzystania z opieki zdrowotnej usprawnia funkcjonowanie firmy oraz buduje wizerunek
solidnego pracodawcy.

To takze korzysci dla pracownikdw, ktdre przektadajg sie na wzrost ich satysfakcji. Zdaniem
kierownika JYSK, w duzych firmach, korporacjach, dziatania takie powinny by¢ standardem.
Trudnoscig, ktdorg napotyka podczas wdrazania tych rozwigzan zarzad firmy jest wybor
odpowiedniego pakietu Swiadczen medycznych, ktéry obejmowat by placdwki w catej Polsce i
Swiadczyt korzystne dla pracownikéw ustugi medyczne.

Geneza

Geneza wdrozonych dotychczas dziatan wynika z zaobserwowanych przez zarzad potrzeb,
przepiséw BHP, Kodeksu Pracy, regulacji wypracowanych przez siedzibe gtdwng w Danii oraz
przez funkcjonujagce w JYSK Polska zwigzki zawodowe. Pierwszymi dziataniami byly te
wynikajace z regulacji prawnych, a takze z kultury organizacyjnej (szkolenia, elastyczny czas
pracy itp.), natomiast ostatnim rozwigzaniem byto wprowadzenie Swiadczen zdrowotnych.
Zarzad przyznaje, ze temat wdrazania rozwigzan z zakresu MGR nie jest zakonczony i polityka
firmy jest otwarta na wprowadzenie dodatkowych udoskonalei zaréwno z zakresu rozwoju
firmy jak i wzrostu komfortu pracownikdw.

Grupa docelowa

Grupe docelowg stanowig wszyscy pracownicy firmy, jednoczesnie cze$¢ dziatan jest
skierowana przede wszystkim do mtodych rodzicéw, a czes¢ do wybranych dziatow.

Rezultaty i skutecznos$é praktyk

Z uwagi na korporacyjny charakter przedsiebiorstwa i dbato$¢ o kulture organizacyjna, w
ktérej pracownik jest jednym z kluczowych elementéw sprawnego funkcjonowania
przedsiebiorstwa, firma JYSK dba o rozwdj praktyk z zakresu MGR. Zarzad firmy nie
monitoruje i nie analizuje wptywu wdrozonych dziatan z zakresu MGR na wydajnosc
pracownikéw, jednoczesnie ocenie poddawana jest praca i wydajnosé osdb zatrudnionych w
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JYSK. Zatem posrednio poddawane sg analizie zmiany po wprowadzeniu nowych rozwigzan z
zakresu MGR, ktére jak dotychczas przynoszg pozytywne skutki.

Pracownicy sg zdania, ze dostepne rozwigzania wptywajg na przyjazng atmosfere pracy,
nadajg firmie rodzinny charakter, a takze wptywajg na dobre samopoczucie w pracy.
W efekcie, dzieki tego typu rozwigzaniom, nastepuje proces budowania lojalnosci wobec
firmy, jak réwniez pracownicy postrzegajg JYSK jako stabilnego i troskliwego pracodawce.

Wyzwania i potrzeby w zakresie MGR

Zaréwno zarzad firmy jak i sami pracownicy uwazaja, ze obecnie atmosfera w firmie jest
przyjazna pracownikom i pozwala na godzenie obowigzkdw domowych z praca. Poza
wspominanymi rozwigzaniami, kadra zarzgdzajgca stara sie odpowiadac¢ na dorazne potrzeby
pracownikéw i wprowadzaé rozwigzania, ktére mogg przyczynic sie do zwiekszenia satysfakcji
z wykonywanej pracy. JYSK Polska skupia sie aktualnie na wprowadzeniu we wszystkich
placowkach ubezpieczern medycznych i dodatkowych swiadczen zdrowotnych. Péki co jednak
najwiekszym wyzwaniem dla przedsiebiorstwa jest rozbudowa o kolejne sklepy, a takze
przejecie czesci zobowigzan polskich oddziatéw JYSK przez oddziaty w Butgarii. Dziatania te sg
kluczowe przez najblizszy rok.

Analiza ograniczen

Zasadniczym ograniczeniem dla wprowadzenia nowych rozwigzan z zakresu godzenia zycia
zawodowego z rodzinnym jest decyzyjnos¢ polskiego oddziatu. Struktura firmy pozwala na
wprowadzanie rozwigzan indywidualnych dla kazdego kraju, jednoczesnie decyzje te muszg
by¢ skonsultowane z siedzibg w Danii. Jednoczesnie aktualnie prowadzone inwestycje
rozbudowy sieci sklepdw i zmian organizacyjnych stanowig priorytet przez najblizszy czas,
przez co inne dziatania, w tym te z zakresu MGR zostajg przetozone na lata kolejne.

Zarzad jest zdania, Ze pracownicy s3 zadowoleni z istniejagcych rozwigzan,
a atmosfera w firmie jest przyjazna i sprzyja godzeniu pracy z zyciem zawodowym.
Potwierdzajg to pracownicy oraz przedstawiciele zwigzkéw zawodowych, ktdrzy nie widza
potrzeby wprowadzania nowych rozwigzan z zakresu MGR. Tym samym z wypowiedzi
wiascicieli wynika, ze sg oni otwarci na propozycje wychodzace od pracownikéw i liczg sie z
podejmowaniem dodatkowych dziatan z zakresu utatwiania pracownikom godzenia rol
rodzinnych z zawodowymi, majgc jednoczesnie nadzieje, ze nie wygeneruje to potrzeby
stworzenia rozwigzan systemowych, a jedynie dziatania dorazne.

Benchmarking

W Tabeli 1 poréwnano rozwigzania z zakresu szkolert i wsparcia dla rodzicéw powracajgcych
z urlopdw macierzynskich/ rodzicielskich/ wychowawczych w firmie JYSK Polska z podobnymi
rozwigzanymi wdrozonymi w innych duzych firmach - Microsoft Polska. Wybrano to dziatanie
z zakresu MGR z uwagi na fakt, ze korzysta z niego znaczgca czes¢ pracownikéw firmy JYSK
cenigc sobie to rozwigzanie jako jedno z najlepiej wptywajacych na godzenie rél zawodowych
z rodzinnymi.

Tabela 1. Poréwnanie rozwiqzar z zakresu elastycznego/ ruchomego czasu pracy

Kategoria Opis dziatania mechanizmu JYSK Polska

Narzedzia/ Mozliwos¢ odbywania telekonferencji (w celu Rozwigzanie stosowane w zaleznosci od
sprzet ograniczenia wyjazdéw/ wyjs¢ do klienta) potrzeb i zajmowanego stanowiska
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Przyczyna Dostosowanie do potrzeb pracownikéw. W trakcie Dostosowanie do potrzeb pracownikow.
badania potrzeb kobiet pracujgcych w Microsoft Chec zapewnienia ciggtosci ,wiedzy i
wytonione zostato oczekiwanie kobiet do umiejetnosci” wsréd pracownikow
zaproponowania im przez pracodawce elastycznego | powracajgcych po dtuzszej
rozwigzania, ktdre dotyczy¢ bedzie powrotu kobiet nieobecnosci.
po urodzeniu dziecka do firmy. W konstruowaniu
programu ,Working Parent” firma opierata sie na
analizie potrzeb pracujacych w firmie kobiet, jak
rowniez podobnych rozwigzan funkcjonujgcych na
polskim rynku.

Zasady Pracownicy Microsoft otrzymujg wsparcie, aby w Skierowanie na bezptatne szkolenia po
jak najwiekszym stopniu zachowaé réwnowage urlopie macierzyriskim/
miedzy zyciem prywatnym a zawodowym. CzesScig wychowawczym. Dodatkowy czas na
globalnej strategii HR w firmie jest polityka wdrozenie sie w obowigzki.
personalna w Polsce. Zmniejszenie zadan przez pierwszy
Program DIVERSITY [Réznorodnos¢] — wspieranie okres pracy po powrocie.
réznorodnosci pod wzgledem wieku, ptci, kultur, Podczas urlopdw macierzynskich i
wyznania religijnego pracownikéw. Najwazniejszym | wychowawczych kobiety nie traca
zatozeniem byto zréwnanie szans ze wzgledu na zadnych przywilejow pracowniczych.
ptec i poprawa warunkow pracy dla wszystkich Czescig globalnej strategii HR w firmie
pracownikéw. jest polityka personalna w Polsce.
Pilotazowy program dla kobiet z zakresu radzenia
sobie ze stresem i asertywnosci
Podczas urlopéw macierzynskich i wychowawczych
kobiety nie tracg zadnych przywilejow
pracowniczych. (Microsoft Polska)

Regulacja Wewnetrzna Wewnetrzna

Cele wdrozenia

Zwiekszenie efektywnosci pracy pracownikdw,
Budowanie wizerunku firmy na zewnatrz,
Budowanie wizerunku firmy wsréd pracownikdéw,
staty rozwdj pracownikéw (Microsoft Polska)

Zwiekszenie satysfakcji z pracy
Zwiekszenie efektywnosci pracy
pracownikow.

Budowanie wizerunku firmy na
zewnatrz.

Zasieg

Pracownicy powracajacy po urlopach
macierzynskich i wychowawczych, gtéwnie kobiety.

Pracownicy powracajacy po urlopach
macierzynskich i wychowawczych,
gtéwnie kobiety. Wiecej przywilejéw
otrzymujg pracownicy nie obstugujacy
klienta sklepowego.

Korzysci/ zalety

Satysfakcja pracownikéw

Wozrosty wydajnosci pracy (lepsza organizacja czasu
pracy jednostek)

Mniejszy stres pracownikow

Zapewnienie ciggtosci miejsca pracy

Satysfakcja pracownikéw

Wozrosty wydajnosci pracy (lepsza
organizacja czasu pracy jednostek)
Mniejszy stres pracownikow
Zapewnienie ciggtosci miejsca pracy

Koszty/ wady

Finansowe zwigzane z przeszkoleniem pracownika
Zwiekszony naktad pozafinansowy — przyuczenie
pracownika, zwiekszenie mu przywilejow

Finansowe zwigzane z przeszkoleniem
pracownika

Zwiekszony nakfad pozafinansowy —
przyuczenie pracownika, zwiekszenie
mu przywilejow

Rozwigzania stosowane przez JYSK Polska w zakresie szkolen i innych udogodnien dostepnych
dla pracownikéw powracajgcych z urlopu macierzynskiego czy wychowawczego nie odbiegajg
od rozwigzan stosowanych przez inne firmy miedzynarodowe przodujgce w stosowaniu
opisanych praktyk. Jednakze dziatania te sg stosowane na mniejszg skale i nie majg specjalnie
opracowanego, dedykowanego tej grupie pracownikéw, programu. Jednoczesnie nalezy
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zaznaczy¢, ze JYSK nie jest w stanie zapewnié takich samych przywilejéw pracownikom
sklepéw, jak pracownikom centrali, dziatu HR czy innym pracownikom wykonujacych prace
biurowsa, co wynika ze specyfiki pracy sprzedawcy.

Analiza SWOT

Analiza SWOT w JYSK Polska zostata przeprowadzona w trzech etapach:
= |dentyfikacja i krétka charakterystyka wewnetrznych i zewnetrznych czynnikéw
wptywajacych na mozliwos¢ wdrozenia MGR.
= Okreslenie stabych i mocnych stron organizacji oraz szans i zagrozen otoczenia.
= QOkreSlenie pozycji strategicznej firmy w odniesieniu do mozliwosci wdrozenia /
doskonalenia rozwigzan z zakresu MGR.

Szczegdty analizy zostaty zaprezentowane ponizej.
Wewnetrzne i zewnetrzne czynniki wptywajgce na mozliwosci wdrozenia MGR

Zarzad firmy nie posiada jednoznacznie sprecyzowanych preferencji odnosnie MGR, ktére
chciatby wdrozy¢, w zwigzku z tym analiza SWOT moze by¢ wykonana wytgcznie w
odniesieniu do ogdlnych uwarunkowan przedsiebiorstwa.

- Koszty
Koszty sg analizowane przed kazdym wprowadzeniem rozwigzan z zakresu MGR.
= (QOgraniczenia i utatwienia prawne

Zarzad i ksiegowos¢ podkreslali ograniczenia wynikajgce z duzego obcigzenia finansowego,
ktére generowatoby wprowadzenie nowych rozwigzan z zakresu MGR. Dodatkowym
ograniczeniem jest brak widocznego zapotrzebowania ze strony pracownikéw na dziatania z
zakresu MGR.

=  Woyzwania i utatwienia organizacyjne i branzowe

Utrudnieniem jest konieczno$¢ wprowadzenia rozwigzan we wszystkich podmiotach firmy.
Wymaga to duzych s$rodkéw finansowych oraz wzmozonych naktadéw czasowych oraz
koniecznosci zatrudnienia zewnetrznych podmiotéw pomocnych podczas wdrazania
rozwigzan.

= QOgraniczenia i utatwienia psychologiczne

Zdaniem wtascicieli firmy, priorytetem dla pracownikéw sg raczej Swiadczenia pieniezne.
Nowe rozwigzania MGR, przynajmniej na chwile obecng, mogg nie cieszy¢ sie popularnoscia
wsrad pracownikdw, a wiec niekoniecznie majg uzasadnienie w tych warunkach.

Sprzyjajaca jest natomiast otwartos¢ kadry zarzadzajgcej na wdrazanie nowych dziatan i
dbanie o pozytywny wizerunek firmy w oczach pracownikéw poprzez m.in. stworzenie
mozliwosci dyskusji i zgtaszania potrzeb. Dzieki temu w firmie wytworzyta sie kultura
organizacyjna, ktéra moze byé¢ atutem pozwalajagcym na rzetelne wypracowanie nowych
rozwigzan i ich ptynne, bezkonfliktowe wdrozenie. Opinie te podzielajg sami pracownicy.

Pozycja strategiczna firmy

Poszczegdlnym czynnikom zidentyfikowanym w analizie SWOT przypisano odpowiednie wagi
odnoszace sie do sity wptywu na powodzenie wdrazania MGR w firmie. Waga o wartosci ,, 1”
oznacza wptyw staby, ktéry nie powinien blokowa¢ wdrozenia danego mechanizmu,
aczkolwiek moze zaburzaé jego prawidtowe funkcjonowanie i prowadzié w dtuziszej
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perspektywie do negatywnych skutkow. Waga o wartosci ,,2” oznacza wptyw umiarkowany,
moze przeszkadza¢ we wdrozeniu mechanizmu i moze prowadzi¢ do negatywnych
konsekwencji powodujgcych wycofanie praktyki, aczkolwiek zmiana sytuacji lezy w zasiegu i
obecnych zasobach firmy. Waga ,,5” oznacza bardzo silny wptyw i bez uwzglednienia tego
czynnika mechanizm nie jest mozliwy do wdrozenia, a zmiana tej sytuacji lezy czesto poza
obecnym zasiegiem mozliwosci dziatan zarzadu przedsiebiorstwa.

Tabela 2. Ocena pozycji strategicznej firmy

Czynnik

Brak srodkéw finansowych

Uzasadnienie

Brak funduszy na implementacje rozwigzan z zakresu MGR nie
jest duzym problemem, poniewaz firma posiada spory kapitat.
Jednoczesnie nowe inwestycje sg problematyczne, gdyz musza
objaé wszystkie podmioty, co generuje bardzo duze koszty.

Niesprecyzowane oczekiwania
odnosnie rozwoju MGR

Brak aktualnych planéw wzgledem wprowadzenia MGR
widoczny jest zaréwno po stronie HR oraz kadry zarzadzajgcej
jak i samych pracownikéw. Zwigzki zawodowe tez nie
przejawiajg zainteresowania tematem. Jest to o tyle
ktopotliwe, ze przy braku oczekiwan i interwencji ze strony
pracownikébw i  zwigzkéw,  zarzad nie  podejmie
zainteresowania tematem, poniewaz sam nie widzi takiej
potrzeby.

Sprzyjajqca kultura organizacyjna

Kultura organizacyjna jest nastawiona na przyjazng atmosfere,
pracownicy nie boja sie wyrazaé¢ swojego zdania, a zarzad
chetnie podejmuje z nimi dialog. W firmie funkcjonuja takze
zwigzki zawodowe.

Postawa witascicieli przychylna
pracownikom

Wiasciciele sa przychylni pracownikom i nie maja nic
przeciwko wdrozeniu dziatan z zakresu MGR, sadzac, ze
dziatania te przyniosg korzysci przedsiebiorstwu. Jedynym
ograniczeniem jest korporacyjna struktura, gdzie rozwigzania
powinny by¢ zblizone lub takie same dla catej firmy.

Zbyt duze koszty realizacji MGR

Koszt wprowadzenia rozwigzan jest duzy z uwagi na ilos¢
podmiotéw wchodzacych w skfad przedsiebiorstwa. Dotyczy to
takze dziatan z zakresu MGR.

Poprawa wizerunku firmy na
zewngqtrz

Firma JYSK jest rozpoznawalna na rynku, a jej produkty s3
cenione przez klientéw. Wizerunek na zewnatrz jest dobry,
jednak skupia sie gtéwnie na oferowanych produktach, a nie
na promocji firmy jako dobrego pracodawcy. Zatem
wprowadzenie dziatan z zakresu MGR wptynetoby na poprawe
wizerunku pokazujac takze firme jako instytucje przyjazna
pracownikom i ich rodzinom.

Po przypisaniu wag do poszczegdlnych czynnikdw liczona jest srednia ocena dla kazdej
kategorii analizy SWOT, a nastepnie wyznacza sie pozycje firmy. Liczba umieszczona pod
nazwg pozycji firmy oznacza sume wag poszczegdlnych zmiennych, a liczba w nawiasie obok -

$rednig danej grupy.
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Tabela 3. Analiza SWOT

O
Przewaga S . g . .
Pozycja mini-maxi Pozycja maxi-maxi
szans 5(2,5) 6(3)
= Brak srodkéw finansowych [2] = Sprzyjajgca kultura organizacyjna [3]
= Niesprecyzowane oczekiwania odnosnie rozwoju | =  Postawa wtascicieli przychylna pracownikom [3]
MGR [3]
] L Pozycja maxi-mini
Pozycja mini-mini
2(2)
2(2)
= Zbyt duze koszty realizacji MGR [2] = Poprawa wizerunku firmy na zewngqtrz [2]
Przewaga >
zagrozen

Przewaga stabych stron

Przewaga silnych stron

Pozycja maxi-maxi reprezentuje dobrg sytuacje firmy (przewaga mocnych stron nad
stabymi), przy szansach rownych zagrozeniom. W przypadku rozwazania decyzji o wdrozeniu
rozwigzan z obszaru MGR, nalezatoby zaktadac szanse powodzenia.
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4.1

Rekomendacje i propozycje rozwigzan: metoda SMART

W rozdziale tym zostaty zaprezentowane scenariusze rozwoju MGR uwzgledniajgce rdéine
poziomy intensywnosci i zakres wdrazanych rozwigzan. Scenariusz nr 1 jest projekcja
rozwigzan w wersji maksymalnej i zawiera propozycje wdrozenia polityki MGR
w firmie. Scenariusz numer 2 jest przedstawieniem sytuacji w firmie w najblizsze]j przysztosci,
kiedy nie zostang wprowadzone zadne znaczgce zmiany. Scenariusz numer 3 to
wypracowane podczas warsztatu, jaki odbyt sie w firmie JYSK, rozwigzania i propozycje, ktore
firma uznata za realne i jednoczesnie spetniajgce oczekiwania pracownikéw oraz zarzadu.

Scenariusz 1: Opcja maksymalna

KIERUNEK | CELE ROZWOJU

Kierunek rozwoju | Wdrozenie rozwigzan z zakresu MGR

Cel 1 Podniesienie atrakcyjnosci miejsca pracy i zwiekszenie satysfakcji pracownikdw

PROPOZYCJE ROZWIAZAN

Rozwigzanie 1

Optacenie opieki dla dziecka w nagtych sytuacjach

Rozwigzanie 2

Wprowadzenie jednorazowej ,wyprawki” dla urodzonego dziecka

Rozwigzanie 3

Stworzenie przedszkola/ ztobka pracowniczego

WARUNKI WSTEPNE

Warunki prawne

Uzyskanie pozwolen

Warunki
organizacyjne

= Woydzielenie srodkéw finansowych w budzecie na proponowane dziatania
= Weryfikacja potrzeb na ustugi opiekuricze wsréd pracownikéow

= Okreslenie zasad korzystania z ustug opiekunki

= Okreslenie zasad dofinansowan

= Wybor i dostosowanie pomieszczenia

= Zatrudnienie nowej kadry

REZULTATY

Rezultat 1 Poczatkowe zwiekszenie kosztow osobowych, a w dtuzszym przedziale czasu ich
optymalizacja

Rezultat 2 Wieksza satysfakcja pracownikéw

Rezultat 3 Wzrost poczucia lojalnosci pracownikéw wobec firmy

Rezultat 4 Zmniejszenie absencji w pracy (wynikajgce, m.in. z nagtych sytuacji wymagajacych
opuszczenia)

Rezultat 5 Podniesienie atrakcyjnosci miejsca pracy dla pracownikéw

RYZYKA

Ryzyko 1 Wozrost kosztéw statych pracownika bez rezultatow w postaci, np. zmniejszenia rotaciji,
zaspokojenia potrzeb pracownikéw
Ryzyko 2 Inwestycja niezwracajgca sie w czasie, generujaca ogromne koszty
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Koszt 1 Koszty przystosowania pomieszczenia
Koszt 2 Koszt opiekunki
Koszt 3 Koszt stworzenia ztobka/ przedszkola
Koszt 4 Ewentualne koszty wynikajace z dodatkowych obowigzkdw ksiegowych i prawnych

4.2

POMIAR WDROZENIA

Wskazniki

= Sredni staz pracownikdw w firmie
= Poziom satysfakcji z przyjetych rozwigzan
= Wozrost wydajnosci pracownikéw

Sposdb pomiaru

= Ewidencja czasu pracy

= Analiza kosztéw i korzysci, min. wydajnos$¢ pracownika mierzona naktadami
na pracownika / efektami pracy

= QOpinie pracownikdw/ rozmowy z przetozonymi

HARMONOGRAM DZIAtAN

Horyzont 5 lat
czasowy
Dziatania Stosowanie ulg podatkowych dla pracownikéw posiadajacych dzieci w wieku

krotkoterminowe
(do 6 miesiecy)

przedszkolnym

Dziatania
dtugoterminowe

= Utworzenie funduszu dla pracownikéw do wyptat na ,wyprawki”
= Budowa ztobka/ przedszkola pracowniczego

Scenariusz 2: Opcja minimalna

KIERUNEK | CELE ROZWOJU

Kierunek rozwoju

Brak zmian. Utrzymanie status-quo

Cel

1. Optymalizacja istniejgcych rozwigzan
2. Stosowanie mechanizmdédw MGR doraznie, w zakresie indywidualnych potrzeb
pracownikéw

PROPOZYCJE ROZWIAZAN

Rozwigzanie 1

Ustalenie zasad pracy zdalnej i ruchomego czasu pracy dla pracownikdw objetych
umowami cywilno-prawnymi (ustna komunikacja)

Rozwigzanie 2

Prowadzenie dialogu z pracownikami na temat ich potrzeb i satysfakcji z rozwigzan w
zakresie MGR

Rozwigzanie 3

Sfinalizowanie rozpoczetych dziatarn w ramach dodatkowych ubezpieczen zdrowotnych i
Swiadczen medycznych dla pracownikéw JYSK Polska

Warunki prawne

WARUNKI WSTEPNE

= Sfinalizowanie warunkéw swiadczen medycznych i ubezpieczen zdrowotnych
= Wprowadzenie umow o uzyczenie sprzetu dla pracownikéw zatrudnionych na
umowach cywilno-prawnych

Warunki
organizacyjne

Prowadzenie dialogu z pracownikami odnosnie biezgcych i przysztych potrzeb w zakresie
MGR (diagnoza potrzeb, badanie potencjatu wykorzystania danej praktyki).

Warunki

NSTYTUT
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kompetencyjne - rozwigzan MGR mozliwych do wprowadzenia

- analizy kosztéw i korzysci w zakresie wdrazanie MGR

- przeszkolenie pracownikéw z zakresu nowego pakietu Swiadczern medycznych, a wiec
przekazanie informacji dotyczgcych praw i obowigzkdw wynikajgcych z oferowanych
Swiadczen medycznych

Rezultat 1 Wzrost satysfakcji pracownikéw
Rezultat 2 Utrzymanie sprzyjajgcej atmosfery pomiedzy pracownikami w firmie
Rezultat 3 Zmniejszenie absencji wynikajgcej z choréb i zwolnien zdrowotnych

RYZYKA

Ryzyko 1 W przypadku dynamicznego rozwoju firmy spontanicznos¢ i indywidualizm w podejsciu
do pracownika bedg oznaczaty zwiekszenie kosztéw kadry menadzerskiej i jednoczesnie
spadek wydajnosci ich pracy

Ryzyko 2 Indywidualno$¢ stosowania rozwigzan moze prowadzi¢ do poczucia niesprawiedliwosci
wsrdd pracownikéw (nieréwne traktowanie)

Ryzyko 3 Zwiekszajace sie zatrudnienie bedzie oznaczato wzrost wydatkdw na dodatkowy pakiet
Swiadczen zdrowotnych dla pracownikéw

KOSZTY

Koszt 1 Koszt utraconego dochodu z powodu spadku wydajnosci pracy (w sytuacji zwiekszenia
zatrudnienia)

POMIAR WDROZENIA

Wskazniki Poziom satysfakcji z przyjetych rozwigzan

Sposdb pomiaru Opinie pracownikdéw/ rozmowy z przetozonymi

HARMONOGRAM DZIAtAN

Horyzont

6 miesiecy
czasowy
Dziatania = Utworzenie i przeszkolenie zespotu do spraw MGR
krétkoterminowe | ® Sfinalizowanie uméw na dodatkowe $wiadczenia zdrowotne oraz pakiet ustug
(do 6 miesiecy) medycznych
Dziatania Brak

dtugoterminowe

4.3  Scenariusz 3: Opcja optymalna

KIERUNEK | CELE ROZWOJU

Kierunek rozwoju | Stworzenie spdjnego wizerunku firmy dbajacej o godzenie zycia zawodowego z zyciem
rodzinnym w przedsiebiorstwie oraz rozwdj narzedzi MGR

Cel 1 Utrzymanie dotychczasowych rozwigzan z zakresu MGR oraz usprawnienie strategii
dziatan rozwoju MGR w przedsiebiorstwie

PROPOZYCJE ROZWIAZAN
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Opracowanie i wdrozenie strategii rozwoju mechanizmoéw godzenia zycia zawodowego z
rodzinnym okreslajacej:

- plan finansowania

- warunki dostepu pracownikéw

- planowane do wdrozenia mechanizmy

- sposob pomiaru efektow wdrozenia strategii

Rozwigzanie 2

Proponowanie pracownikom formuty elastycznego czasu pracy/ telepracy

WARUNKI WSTEPNE

Warunki prawne

Wprowadzenie mozliwos$ci pracy w trybie telepracy (Art. 67 KP)

Warunki
organizacyjne

= Prowadzenie dialogu z pracownikami odnosnie biezgcych i przysztych potrzeb w
zakresie MGR (diagnoza potrzeb, badanie potencjatu wykorzystania danej praktyki)

= Ustanowienie zespotu odpowiedzialnego za realizacje strategii w sktadzie:
przedstawiciele zwigzku zawodowego oraz kadry zarzadzajacej

Warunki
kompetencyjne

Przeszkolenie zespotu odpowiedzialnego za realizacje strategii w zakresie:
- Kodeksu Pracy (pod katem telepracy, pracy zdalnej, czasu pracy itd.)
- rozwigzan MGR
- analizy kosztow i korzysci w zakresie wdrazanie MGR.

REZULTATY

Rezultat 1 Poczatkowe zwiekszenie kosztow osobowych, a w dtuzszym przedziale czasu ich
optymalizacja

Rezultat 2 Zwiekszenie wydajnosci pracy

Rezultat 3 Zmniejszenie absencji w pracy (wynikajgce, m.in. z mozliwosci uméwienia sie do lekarza

na konkretng godzine itd.)

RYZYKA

Ryzyko 1 Negatywny wptyw rozwigzan na atmosfere w pracy w wyniku rozluznienia atmosfery
pracy
Ryzyko 2 Wozrost kosztow statych pracownika bez zwiekszenia jego wydajnosci

KOSzZTY

Koszt 1 Koszty szkolenia pracownikéw
Koszt 2 Koszt opracowania strategii (koszt dnia roboczego pracownika odpowiedzialnego)
Koszt 3 Ewentualne koszty wynikajace z dodatkowych obowigzkéw ksiegowych (w przypadku

umoéw o prace, umdw o teleprace, odpiséw podatkowych etc.)

POMIAR WDROZENIA

Wskazniki

= Sredni staz pracownikdw w firmie
= Poziom satysfakcji z przyjetych rozwigzan
= Wzrost wydajnosci pracownikow

Sposdb pomiaru

= Ewidencja czasu pracy

= Analiza kosztow i korzysci, min. wydajnos¢ pracownika mierzona naktadami
na pracownika / efektami pracy

= QOpinie pracownikéw/ rozmowy z przetozonymi

HARMONOGRAM DZIAtAN
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Horyzont 2 lata
czasowy
Dziatania = Propozycja telepracy

krotkoterminowe
(do 6 miesiecy)

= Utworzenie i przeszkolenie zespotu do spraw MGR

Dziatania
dtugoterminowe

NSTYTUT

0 NALIZ
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Wdrozenie mechanizmu analiz kosztéw i korzysci
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5 Podsumowanie

JYSK Polska jest renomowanym przedsiebiorstwem dziatajgcym w branzy handlowej. Jest to
firma duza o charakterze miedzynarodowym. W zatrudnieniu firmy notuje sie niewielka
przewage kobiet — gtéwnie w sklepach, a przewazajgca srednia wieku miesci sie w przedziale
20-40 lat. W firmie dziatajg dwa zwigzki zawodowe, ktére rzadko zgtaszajg postulaty z zakresu
MGR.

Przedsiebiorstwo charakteryzuje sie srednim poziomem wdrozenia rozwigzan z zakresu
godzenia rol zawodowych oraz rodzinnych, ktére sprowadzajg sie przede wszystkim do
regulacji wynikajacych z kodeksu pracy, a takie funkcjonujacego Funduszu Swiadczen
Socjalnych oraz innych rozwigzan doraznych. State rozwigzania to finansowe i pozafinansowe
korzysci dla pracownikéw jak kantyna, znizki na towary firmowe oraz najpopularniejsze
szkolenia i udogodnienia dla pracownikéw powracajgcych z urlopéw wychowawczych
i macierzynskich. W obecnej chwili firma finalizuje podpisanie umowy na dodatkowe
Swiadczenia zdrowotne oraz rozszerzony pakiet ustug medycznych dla pracownikéw.

Przedsiebiorstwu zaproponowano rozbudowany scenariusz (maksimum), w ktorym
priorytetem dla firmy bytoby ustanowienie strategii rozwoju MGR i w okresie 3-letnim
wdrozenie rozwigzan dedykowanych pracownikom m.in. przedszkole/ ztobek pracowniczy.

Z uwagi na zaplanowane i rozpoczete juz inwestycje, scenariusz tez zostat odrzucony i
zastgpiony wersjg optimum. Zaktada ona zachowanie dotychczasowych rozwigzan, a takze
zastosowanie strategii rozwoju i monitorowanie skutecznosci dziatan z perspektywa
rozszerzenia pakietu dziatan z zakresu MGR. Wazinym kierunkiem jest sfinalizowanie
rozpoczetych dziatan z zakresu MGR.

Na chwile obecng kadra zarzadzajgca uznata, ze zagadnienia MGR, cho¢ wazne, nie mogg by¢
kluczowym przedsiewzieciem. Zarzad chciatby widzie¢ w tej kwestii zaangazowanie
przedstawicieli zwigzku zawodowego oraz pracownikéw, a takze wyznaczy¢ dodatkowy
budzet. W tym momencie priorytetem firmy jest budowa kolejnych sklepdéw.

W toku rozmoéw udato sie jednak wyodrebni¢ dziatania, ktére firma jest gotowa wprowadzi¢
po doktadnym rozwazeniu kosztow. Zarzad rozwaza wprowadzenie telepracy.

Zaproponowane rozwigzania zostang rozwazone i wdrozone, jezeli koszty nie okazg sie zbyt
wysokie.

5.1 Rozwigzania w zakresie MGR mozliwe do implementacji przez
przedsiebiorstwa o podobnych cechach

Z pewnoscig rozwigzaniem, ktére przynosi oczekiwane rezultaty wzrostu motywacji
pracownikdw sg $wiadczenia finansowe i pozafinansowe — funkcjonowanie kantyny dla
pracownikéw, a takze znizek na produkty firmy JYSK czy tez Funduszu Swiadczen Socjalnych.
Narzedzia te sg stosunkowo tatwe do wdrozenia i kontroli, wymagajg jednak naktadu
finansowego ze strony przedsiebiorstwa, dlatego najtatwiej wdrozy¢ je w duzych firmach
dysponujgcych  sporymi srodkami finansowymi. Jednoczesnie niemal w kazdym
przedsiebiorstwie pojawiajg sie bonusy w formie premii, paczek Swigtecznych, nagréd
finansowych i pozafinansowych, zatem z pewnoscig narzedzie to nie jest na tyle kuszace, aby
wystarczajgco wptyngc¢ na zadowolenie pracownika. Z kolei aktywna dziatalno$¢ zwigzkow
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zawodowych, zachecanie ich do dialogu przez pracodawce jest o tyle korzystne, ze umozliwia
wypracowanie wspdélnych rozwigzan korzystnych zaréwno dla pracownikéw jak i dla firmy.
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ANEKS 1: Metody wspotpracy z przedsiebiorstwem w zakresie

opracowania rekomendowanych dziatan dot. MGR oraz planu
wdrozenia i harmonogramu tych dziatan

Desk research

Do badania pozyskano dokumenty, w ktdérych zawarte byly regulaminy BHP oraz regulaminy
pracownicze.

Ponadto, wykorzystano nastepujgce zrédta:

= http://www.jysksolidarnosc.pl/dlapracownikow/negocjacje-z-jysk/

= http://jysk.pl
Wywiady IDI

W ramach analizy sytuacji w przedsiebiorstwie pod katem stosowania MGR zrealizowano dwa
wywiady IDI z: przedstawicielem dziatu HR, a takze z kierownikiem — przedstawicielem kadry
zarzadzajace;j.

Wywiady IDI zrealizowano 12.10.2016, kazdy z nich trwat srednio po ok 40 min. Przed rozpoczeciem
wywiadu wypetniono odpowiedni kwestionariusz z kazdym z rozmoéwcow.

Obserwacja uczestniczgca

Obserwacja uczestniczgca polegata na poznaniu topografii gtdwnej siedziby. Mozliwym byto takze
zapoznanie sie z regulaminami dostepnymi jednak tylko do wglagdu w firmie. Obserwacji poddano
wybrane sklepy JYSK oraz biuro w Gdansku.

Ankieta dla pracownikow

Ankiete skierowano do ok. 160 pracownikéow firmy, z czego otrzymano 19 zwrotéw. Realizacje
ankiety utrudnita nieche¢ do udziatu w badaniach oraz zmiana kadrowa w postaci zwolnienia
kierownika odpowiadajgcego za projekt badawczy z ramienia firmy JYSK.

Warsztat z przedstawicielami pracownikdw i kierownictwa

Wypracowanie rekomendacji dla firmy miato miejsce podczas warsztatu (13.10.2016), w ktérym
uczestniczyli przedstawiciele pracownikéw (3) i kadry zarzadzajgcej (1). Dodatkowo przeprowadzono
rozmowy z 9 pracownikami sklepéw. Podczas spotkan nie wypracowano harmonogramu dziatan, lecz
podjeto decyzje o szczegdtowej analizie kosztdw i korzysci obecnych oraz proponowanych rozwigzan.
Przyjrzano sie takze kwestii swiadczen zdrowotnych. Przedstawiono dobre przyktady rozwigzan z
zakresu MGR wprowadzone w innych firmach z zagranicznym kapitatem.

Wyzwania zwigzane z realizacjg studium przypadku

Wyzwaniem byto umdwienie spotkan z zarzgdem, a takze zaangazowanie grup do warsztatow.
Problemem okazato sie nagte zwolnienie osoby koordynujacej i wydajgcej zgody na udziat firmy JYSK
Polska w badaniu.
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