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Whioski z analizy sytuacji przedsiebiorstwa pod katem MGR

Wprowadzaniu szerokiej oferty swiadczen pozaptacowych dla pracownikow i rozwiqzan
MGR powinna towarzyszy¢ optymalizacja kosztow i weryfikacja korzysci z nich ptyngcych.

Pracownicy dziatlu HR w Blue Media zauwazajg ,znudzenie” pracownikéw ofertg firmy
i traktowanie jej jako pewnego standardu. Stanowi to powaine wyzwanie dla kadry
zarzadzajacej, gdyz z jednej strony firma nie moze doprowadzi¢ o zlikwidowania pewnych
praktyk, a z drugiej powinna dba¢ o wysoka uzytecznos$¢ tych rozwigzan dla pracownikéw
i ekonomiczng efektywnosc.

Szeroki i tatwy dostep do swiadczer i MGR pozaptacowy moze powodowac ich dewaluacje.

Zbyt fatwy dostep w branzy do swiadczen typu MGR i innych pozaptacowych benefitéw
powoduje, ze traktowane s3 jako standard. W zwigzku z tym ograniczona tez zostaje funkcja
motywacyjna istniejgcych rozwigzan. Wyjsciem z tej sytuacji jest nieustanna modernizacja
rozwigzan, ich ulepszanie i szukanie odpowiedniego do potrzeb pracownikéw modelu, a nie
automatyczne powielenie funkcjonujgcych na rynku rozwigzan, czy odpowiadanie na
»zachcianki” pracownikéw.

Ograniczenia braniowe mogq wplywaé¢ na nierowne traktowanie niektérych grup
pracownikow.

Niektdrzy pracownicy Blue Media odczuwajg wyrazny brak dostepu do stosowania rozwigzan
tj. elastycznego i ruchomego czasu pracy. Z drugiej strony ich praca wymaga obecnosci
w siedzibie firmy i wigze sie ze specyfika dziatalnosci firmy. W ostatecznosci moze to
doprowadzi¢ do poczucia braku rownego traktowania czy nawet braku zrozumienia polityki
firmy majgcego konsekwencje w postaci braku motywacji do pracy.



Charakterystyka przedsiebiorstwa

Gtéwne zmienne charakteryzujace przedsiebiorstwo:
" Wielkos$¢: 50-249 (Srednie przedsiebiorstwo) = Sektor gospodarki: ustugi
® Lokalizacja: pomorskie ® Branza: IT, sprzedaz ustug i rozwigzan informatycznych

" Stopien wdrozenia MGR: zaawansowany

Firma Blue Media jest jednym z lideréw w branzy IT dostarczajgcych rozwigzan dla
przedsiebiorstw z sektora finansdw obejmujgcych ptatnosci elektroniczne, ustugi bankowe
(obstuga pozyczek, wymiana walut itd.), czy rozwigzania teleinformatyczne (np. dotadowanie
konta). Przedsiebiorstwo jest klasyfikowane w rankingach jako jedno z najszybciej sie
rozwijajgcych na polskim rynku:

3-krotnie umieszczone w rankingu Fast 50, jako jedno z najszybciej rozwijajgcych sie firm IT
w Europie Srodkowo-Wschodniej;

wyrdznione w rankingu Gazele Biznesu, jako najszybciej rozwijajgca sie polska firma;
uhonorowane , Diamentem Forbsa”, jako jeden z najbardziej prestizowych bizneséw na
Swiecie;

wyrdznienie w rankingu TOP200 Computerworld jako jeden z lideréw branzy IT;

wyrdznione jako pracodawca roku w latach 2008, 2009 i 2015, 2016 w konkursie Hewitt
Associates.

Witasciciele Blue Media od poczatku funkcjonowania firmy (1999 rok) ktadg nacisk na
wdrazanie rozwigzan stuzgcych godzeniu zycia zawodowego z prywatnym. Chociaz firma nie
ma oficjalnej strategii ani polityki MGR, oferta dla pracownikdw w tym zakresie jest
rozbudowana, a sama kadra zarzadzajaca dazy do jej rozszerzenia.

Firma zatrudnia ok. 120 pracownikow w wieku 20-35 lat, z czego ok. 40% stanowig kobiety.
Dominujacg forma zatrudnienia s3 umowy na czas nieokreslony (99%). Wiekszos$¢ stanowisk
w firmie nie wymaga obecnos$ci w miejscu pracy. Do takich nalezg dziaty biznesowe
(zatrudniajgce handlowcéw), programisci, menadzerowie i obstuga administracyjna.
Stanowiska wymagajgce statej obecnosci firmy sg zwigzane z dziatem obstugi klienta
i zapewnieniem bezpieczenstwa w systemach teleinformatycznych. Z uwagi na to, ze firma
musi sie stosowac o zalecen i regulacji Komisji Nadzoru Finansowego, zarzad dazy do tego,
aby pracownicy wykonywali zadania z siedziby firmy (co wigze sie z kwestiami
bezpieczenstwa danych), aczkolwiek nie jest to ugruntowane w formalnych zapisach.
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2.1.1

Opis sytuacji zastanej w przedsiebiorstwie

Od poczatku istnienia Blue Media stawia na rozwigzania prowadzace do zwiekszenia
satysfakcji z pracy. Przedsiebiorstwo mozna zaliczy¢ do grona firm zaawansowanych we
wdrazaniu rozwigzan MGR i jednoczesnie docenionych przez samych pracownikdw, o czym
Swiadczg przyznane na podstawie ocen pracowniczych nagrody Hewitt Associates dla
najlepszego pracodawcy. Jednoczesnie firma nie ma oficjalnej strategii MGR a stosowane
rozwigzania sg raczej wynikiem ewolucji i odpowiedzi na potrzeby pracownikéw, niz realizacji
odgoérnie okreslonego planu. Warto jednak zaznaczyé, ze zasada ,réwnego traktowania
pracownikdw” z uwagi na pte¢ pojawia sie jako zapis w regulaminie pracy. Zasady niektérych
rozwigzah MGR wyznaczajg zapisy regulaminu Zaktadowego Funduszu Swiadczer Socjalnych
(ZFSS). W regulaminie okreslone sg m.in. kryteria uprawniajace do $wiadczen i zasady ich
przyznawania.

Przedsiebiorstwo cechuje sie tez kultura organizacyjng, ktéra sprzyja godzeniu zycia
zawodowego z prywatnym. Zarzad sam wychodzi z propozycjy rozwigzan dedykowanych
pracownikom, jednoczesnie minimalizujgc wszelkie formalnosci z tym zwigzane. W firmie
panuje atmosfera sprzyjajgca wzajemnej komunikacji pracownikéow z kadrg zarzadzajaca,
dzieki czemu istniejgce rozwigzania sg skuteczne i efektywnie wykorzystywane.

Rozwigzania MGR funkcjonujgce w Blue Media

Blue Media oferuje swoim pracownikom wiele rozwigzan z zakresu MGR. W chwili obecnej
nalezg do nich:

doptaty do ztobkéw/ przedszkoli;

elastyczny czas pracy;

ruchomy czas pracy;

dodatek do wypftaty z tytutu urodzenia dziecka;

Swiadczenia medyczne dla pracownikéw i ich rodzin;

wsparcie finansowe dla pracownikéw (zapomogi, dofinansowanie do wypoczynku, pozyczki
na cele mieszkaniowe, dofinansowanie kosztow przeprowadzki);

utrzymywanie kontaktu z osobami przebywajgcymi na urlopie macierzyriskim/
rodzicielskim;

mozliwos$¢ korzystania z narzedzi pracy podczas urlopu;

darmowy dostep do obiektu sportowego dla pracownikéw i ich rodzin;

dodatkowy urlop;

rozwigzania dla kobiet w cigzy i mam.

Poza wymienionymi rozwigzaniami firma oferuje swoim pracownikom bogatg oferte
sportowg (pakiety sportowe, dofinansowanie druzyn firmowych), organizuje spotkania
integracyjne dla pracownikdéw i ich rodzin, oferuje szkolenia sportowe/ tematyczne (np. kurs
nurkowania, zeglarstwa), wprowadzita program ,Ztotéwka za kilometr”, ktéry polega na
ptaceniu pracownikom za kazdy kilometr przejechany do/ z pracy na rowerze. Ponadto
pracownicy majg mozliwos¢ otrzymania dofinansowania na kursy, szkolenia, studia
(licencjackie, magisterskie, podyplomowe).

Cele i opis dziatania

Rozwigzania z zakresu MGR funkcjonujgce w Blue Media majg na celu zwiekszenie satysfakcji
pracownikdw z pracy i w konsekwencji majg przyczyni¢ sie do budowania ich lojalnosci.
W przedsiebiorstwie pracujg gtéwnie osoby mtode, zwigzane z branzg IT, ktéra w obecnej
chwili jest najbardziej konkurencyjng, jezeli chodzi o poziom zarobkdéw i wybor miejsca pracy.
W zwigzku z tym istnieje duze zagrozenie odptywu pracownikow do firm oferujgcych lepsze
warunki. Celem drugorzednym jest zwiekszenie efektywnosci pracy i dopasowanie zadan do
mozliwosci pracownikéw. Przedstawiciele HR podkreslali jednak, ze niektére z obecnie
funkcjonujacych rozwigzan, np. jak elastyczny i ruchomy czas pracy, funkcjonowaty od
poczatku istnienia firmy i byty niejako rozwigzaniem ,naturalnym” dla tej branzy.
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Wiekszo$¢ rozwigzan stosowanych w firmie finansowana jest regulowana w ramach ZFSS
utworzonego w pierwszym roku jej dziatalnosci. Z Funduszu pokrywane sa:

dofinansowanie do wypoczynku dla pracownika i cztonkdw jego rodziny;
bezzwrotna pomoc rzeczowa i zapomogi finansowe;

doptaty do ztobkdéw i przedszkoli;

udziat w zorganizowanej dziatalnosci sportowej pracownika;

dziatalnosci kulturalno-oswiatowe;j.

Dofinansowanie ztobka/ przedszkola wynosi od 100 do 150 zt miesiecznie i wymaga okazania
przez pracownika comiesiecznego dowodu optaty. Pozyczki dla pracownikow na potrzeby
mieszkaniowe, np. remont, zakup mieszkania wynoszg maksymalnie 15 000 zt na okres 18
miesiecy. Pozyczka jest oprocentowana w wysokosci 25% stopy redyskonta weksli na dzien
podpisania umowy w stosunku rocznym. Dofinansowanie wypoczynku wynosi do 1000 zt na
dziecko.

Z Funduszu nie sg pokrywane dodatki do wynagrodzenia z tytutu urodzenia dziecka
wynoszgce 1000 zt, ktore sg rozliczane jako premie (wliczane do dochodu pracownika).

Oddzielnym rozwigzaniem jest tez wykupiony pakiet swiadczen medycznych, pokrywany
przez firme w 70%, a takize program ,Akademia zdrowia” umozliwiajacy konsultacje
pracownikdéw ze specjalistami od medycyny.

Rozwigzania pozaptacowe tj. elastyczny i ruchomy czas pracy, wsparcie dla kobiet w cigzy

i matek, utrzymywanie kontaktu z osobami przebywajgcymi na urlopach, dodatkowe urlopy,
czy mozliwo$é korzystania ze sprzetu poza siedzibg, nie sg rozwigzaniami regulowanymi

ramach ZFSS. Regulamin organizacji przewiduje prace w godzinach 9.00-16.00, aczkolwiek
pracownikom zostawia sie dowolno$¢ ustalania zakresu godzin z pracy z menadzerem
zespotu. Podobnie jest w przypadku elastycznego czasu pracy, ktéry ogranicza sie do pracy
zdalnej, a takze wejs¢ i wyjs¢ w trakcie godzin pracy. Menadzerowie zespotdw odpowiadajg
za kontrole efektow i ewidencje czasu pracy. Ich rolg jest takze utrzymywanie kontaktu

z osobami przebywajacymi na urlopie (np. poprzez zapraszanie ich na imprezy firmowe,
informowanie o wydarzeniach w miejscu pracy itd.) i szkolenie/ wdrazanie oséb wracajgcych
po urlopie rodzicielskim/wychowawczym do pracy. Decyduja takze o czasie pracy dla kobiet
W cigzy i chociaz nie ma tutaj okreslonych w firmie standardéw, grupa ta ma sposobnos¢ do
czestszych nieobecnosci w miejscu pracy. O dodatkowym urlopie, wynoszagcym 3 dni w skali
roku po przepracowaniu co najmniej 3 lat, takze decydujg menadzerowie zespotow.

Mozliwos¢ skorzystania z oferty edukacyjnej obejmuje dofinansowanie 3 ptatnych szkolen
w ciggu roku, 50% wartosci kursu jezykowego (z lektorem na terenie firmy) i petng ptatnos¢
za studia, ktore muszg byc¢ ,,uzasadnione biznesowo”. Decyzje o przyznaniu dofinansowania
w powyzszym zakresie podejmuje przetozony.

Geneza

Zarzad firmy nastawiony jest na rozwdj oferty dla pracownikow. To wtasnie z jego inicjatywy
oraz pracownikow dziatu HR wdrozono wiekszos¢ obecnych praktyk z zakresu MGR, chociaz
niektdre rozwigzania wynikaty z prosby pracownikow.

Czes¢ mechanizmdéw stosowanych w przedsiebiorstwie, takich jak elastyczny i ruchomy czas
pracy, istniata od poczatku istnienia firmy. Wynika to, jak twierdzi przedstawiciel HR, ze
specyfiki zawodu jakim jest informatyk (w tamtym czasie), a obecnie programista.

Rozwigzania dedykowane kobietom w cigzy oraz rodzicom pojawity sie w roku 2008, kiedy
w tym samym momencie okoto 14 pracownikdéw spodziewato sie powiekszenia rodziny.
Zadecydowano wtedy o wprowadzeniu dodatku do wynagrodzenia z tytutu posiadania
dziecka (1000 zt) i stosowania utatwien dla kobiet w cigzy (wieksza dowolnos¢ w zakresie
ruchomego i elastycznego czasu pracy), mtodych matek i ojcéw. Dofinansowanie ztobka/
przedszkola sg rozwigzaniem nowym, wdrozonym 2016 w roku. O wprowadzeniu tych
praktyk zadecydowat fakt, ze istniaty niewykorzystane $rodki na w ramach ZFSS. W obu
przypadkach pomystodawcyg rozwigzania byt zarzad razem z dziatem HR. Wdrazaniu
rozwigzaniom nie towarzyszyty analizy kosztéw i korzysci.
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Pakiety medyczne byty finansowane od 2006 roku z przerwg w roku 2013. Pierwsze pakiety
byty finansowane w 100% dla pracownikéw (nie byto opcji dla cztonkéw rodziny). Po
rezygnacji z ustug dostawcy pakietdw w 2013 i pétrocznej przerwie dziat HR i zarzgd w wyniku
prosb pracownikéw zdecydowali sie wznowi¢ program. Tym razem zdecydowano sie na
innego dostawce (oferujgcego szerszy zakres ustug) i finansowanie pakietu w wysokosci 70%
dla pracownika i 70% dla cztonka rodziny. Decyzje uzasadniono tym, ze oferta dla cztonkéw
rodzin bedzie cieszyta sie wiekszym powodzeniem, a wprowadzenie minimalnej optaty ze
strony pracownika spowoduje, ze koszt ustugi zostanie zoptymalizowany (z pakietow beda
korzystaé rzeczywiscie Ci, ktérym jest to potrzebne i sg gotowi partycypowacé w kosztach).
Wdrozeniu tego rozwigzania towarzyszyty analizy kosztéw i korzysci.

Pozyczki na cele mieszkalne zostalty wprowadzone z uwage na dominujacg w firmie grupe
0s6b mtodych, ktérzy nie majg ustabilizowanej sytuacji mieszkaniowej. Pozyczki funkcjonujg
od ok. 10 lat, a czynnikiem decydujgcym o wprowadzeniu tego rozwigzania byt zastdj
$rodkéw na ZFSS.

Inne dziatania, ktore wigzg sie przede wszystkim z wprowadzeniem oferty sportowe] (pakiety
sportowe, dostep do obiektu dla pracownikéw i ich rodzin) wynikaty bezposrednio

z potrzeb zgtaszanych przez pracownikéw. Podobnie jak dofinansowania do uczestnictwa
w zorganizowanych zajeciach sportowych. Rozwigzania te byly kalkulowane, chociaz
argumenty zwigzane z kosztami nie byly decydujace dla ich wdrozenia. W tym zakresie
kluczowe znaczenie miaty takie kwestie jak satysfakcja pracownikéw, czy ich zaangazowanie
w dane dziatania.

Pracownicy dziatu HR przyznajg, ze zdarzato sie, ze niektére rozwigzania podlegaty
negocjacjom w zakresie mozliwej do sfinansowania kwoty, aczkolwiek wzgledy finansowe
nigdy ostatecznie nie wptynety na koncowga decyzje o wdrozeniu. Inaczej byto w przypadku
niektérych  MGR w ramach ZFSS, ktére byly ograniczone prawnymi obostrzeniami
wynikajacymi z zapiséw ustawy o ZFSS.

Grupa docelowa

Zarzad i dziat HR Blue Media starajg sie dopasowac oferte Swiadczen pozaptacowych dla
wszystkich grup pracownikéw, nie uprzywilejowujac okreslonych grup. W regulaminie ZFSS
okresla sie grupy uprawnionych do otrzymywania swiadczen:

wszyscy pracownicy zatrudnieni u pracodawcy, niezaleznie od rodzaju umowy o prace oraz
od wymiaru czasu pracy;

pracownicy przebywajacy na urlopach wychowawczych;

emeryci i rencisci — byli pracownicy;

pracownicy mfodociani, z ktérymi pracodawca zawart umowe o prace w celu przygotowania
zawodowego;

osoby wykonujgce czynnosci na rzecz pracodawcy na innej podstawie prawnej niz stosunek
pracy.

Niemnie]j jednak z petnej oferty mogg korzystac¢ pracownicy posiadajacy dzieci oraz kobiety
w cigzy, dla ktorych jest wiecej dedykowanych rozwigzan i specjalne przywileje w przypadku
tej drugiej grupy. Ograniczony dostep do rozwigzan z zakresu elastycznego i ruchomego
Cczasu pracy majg osoby pracujagce na stanowiskach wymagajgcych zapewnienia
bezpieczenstwa systemow oraz dziatu obstugi klienta, ktdrych specyfika pracy wymaga
zdyscyplinowanego grafiku — grupy te korzystajg z rozwigzan, aczkolwiek rzadziej niz
pozostali pracownicy.

Rozwigzania oferowane w ramach ZFSS przyznawane sg przez Komisje Socjalng. Wysokos¢
niektérych $wiadczen uzalezniona jest od dochoddéw wnioskujgcego. Na przykfad,
dofinansowanie do wypoczynku na dziecko wynosi 1000 zt w przypadku przekroczenia
Sredniomiesiecznego dochodu na gtowe w rodzinie wynoszgcego 2500 zt, i jest o 500 zt
wyzsze jezeli dochody znajdujg sie ponizej tego progu. Podobnie zréznicowane sg kwoty
dofinansowania Zztobkéw i przedszkoli — 60% (ale nie wiecej niz 100 zt) kosztow
miesiecznych w przypadku dochodu ponizej 2500 zt, 55% — jezeli dochody mieszczg sie w
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przedziale 2500-4000 zt i 50% — jezeli dochody przekraczajg kwote 4000 zt. Decyzja
0 przyznaniu $wiadczen jest uznaniowa i dokonuje jej Komisja Socjalna.

Pakiety medyczne i sportowe, a takze pozostate rozwigzania dostepne sg dla wszystkich
zainteresowanych pracownikow bez zadnych wymagan.

Rezultaty

Pracownicy dziatu HR prowadzg monitoring jedynie niektérych dziatan. Nie monitoruje sie
korzystania pracownikdw z elastycznego (praca zdalna oraz wyjscia w trakcie godzin pracy)
ani ruchomego czasu pracy. Odpowiedzialni za ten aspekt menadzerowie majg w
obowigzku raportowacé czas pracy pracownika niezaleznie od tego czy wykonuje obowigzki
W pracy czy poza nig. Dziat HR nie otrzymuje jednak skarg i zazalen w tym zakresie co
przyjmuje sie jako wskaznik prawidtowego funkcjonowania takiego rozwigzania. Nie
monitoruje sie wsparcia dla powracajagcych matek, czy utrzymywania kontaktéw z
pracownikiem podczas urlopu do opieki nad dzieckiem. Ewidencjonuje sie natomiast
wszelkie $wiadczenia pokrywane z ZFSS. Najwiekszg popularnoscig ciesza sie pozyczki na
potrzeby mieszkaniowe (udziela sie ich koto 30 rocznie). Natomiast z doptat do ztobka/
przedszkola skorzystato obecnie kilka osdb (rozwigzanie jest w fazie wdrazania).

Z pakietdw medycznych korzysta obecnie ok 70% pracownikéw i ich rodzin. Nie monitoruje
sie czestotliwosci korzystania z pakietédw. Przypadki udzielania zapomodg byly pojedyncze.
Najwieksza popularnoscig, zarowno wsrdd pracownikéw, jak i cztonkéw ich rodzin, cieszg sie
zajecia sportowe. Ogodlnie, pracownicy HR oceniajg, ze aktywnie z rozwigzan w firmie korzysta
ok. 75 pracownikow.

Skutecznosc¢ praktyk

Pracownicy Dziatu HR widzg szereg korzysci z wdrazanych rozwigzan. Gtéwnym wskaznikiem,
ze firma rozwija sie we wtasciwym kierunku jest 4-krotny tytut najlepszego pracodawcy roku
w rankingu konstruowanym na podstawie badan satysfakcji pracownikéw firm. Potwierdza to
analiza wypowiedzi pracownikéow na forach internetowych — na 34 znalezione opinie 30 byto
pozytywnych. Wypowiedzi dotyczyty gtéwnie atmosfery w miejscu pracy, ptacy i swiadczen
pozaptacowych.

Pracownicy dziatu HR podkreslali tez, ze poziom absencji pracownikéw w wyniku chordb
mierzony $rednig liczbg dni pozostawania na zwolnieniu wynosi 5, co w poréwnaniu do
sredniej dla kraju wynoszacej 15 jest wynikiem bardzo dobrym. Co wiecej, fluktuacja
pracownikéw jest na niskim poziomie w poréwnaniu do branzy IT ogdétem. Rocznie opuszcza
firme 1 do 2 pracownikéw przy zatrudnianych ok. 11 osobach. Srednia liczba lat pracy
jednego pracownika to 4, czyli relatywnie duzo, jezeli uwzgledni sie to, ze zespdt stanowig
przewaznie mtode osoby.

Pracownicy wypowiadajacy sie w ankiecie wystawili zrdéznicowane oceny odnosnie
przydatnosci istniejgcych rozwigzan. Jako najbardziej przydatne oceniono funkcjonowanie
elastycznego czasu pracy (93% respondentdw) i ruchomego czasu pracy (72%). Nieco stabiej
oceniono przydatno$s¢ mozliwosci korzystania z narzedzi pracy podczas urlopu (63%),
Swiadczen medycznych (63%), dostepu do obiektu sportowego (59%), czy mozliwosc
otrzymania wsparcia finansowego (58%). W przypadku pozostatych rozwigzan wskazania na
odpowied? ,przydatne” wahaty sie w granicach 40%-50%, z czego wiekszo$¢ stanowity
srodkowe odpowiedzi (trudno powiedzie¢) i jedynie pojedyncze wskazania dotyczyly
odpowiedzi ,nieprzydatne”. Ponadto, pracownicy wskazywali, ze istniejgce rozwigzania sg
dopasowane do ich potrzeb:

= 96% jako dobrze dopasowane ocenito rozwigzania organizacyjne, w tym elastyczny
i ruchomy czas pracy;

= 83% jako dobrze dopasowane ocenito $wiadczenia medyczne;
= 80% jako dobrze dopasowane ocenito rozwigzania urlopowe (dodatkowe urlopy).

Rozwigzania w zakresie finansowym, np. dofinansowanie wypoczynku, jako dopasowane do
potrzeb ocenito 66% respondentéw, a 34% wskazato na stan odwrotny. Rdznica w opiniach
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moze wynikac z innego poziomu potrzeb niektérych pracownikéw, np. w zakresie kosztéw
wakacji.

Nalezy tez zaznaczy¢, ze zdecydowana wiekszos¢ pracownikéow wskazywata na to, ze
kierownictwo uwzglednia potrzeby pracownikdw, a istniejgce rozwigzania nie wymagajg zbyt
wiele formalnosci i dostep do nich jest fatwy.

Wyzwania i potrzeby w zakresie MGR

Analiza ograniczen

Pracownicy dziatu HR nie widzieli specjalnych ograniczen zwigzanych z wdrazaniem rozwigzan
w przedsiebiorstwie. Obecnie, zdaniem zarzadu, pracownicy nie zgtaszajg zastrzezen do
funkcjonujacych rozwigzan. Przyjety model sie sprawdza, w zwigzku z czym, nie ma potrzeby
wprowadzania zmiany.

Pracownicy zgtaszali jedynie propozycje poszerzenia oferty sportowej o stworzenie boiska do
gry w koszykdwke na terenie firmy i miejsca do ¢wiczen gimnastycznych. Warto tez doda¢, ze
w przesztosci pracownicy firmy zgtaszali istniejagcy chaos informacyjny z uwagi na brak
skodyfikowanych zasad w zakresie MGR. Dziat HR rozwigzat te problemy tworzac specjalng
strone w firmowym intranecie opisujgcg mozliwosci skorzystania z oferty i wyjasniajaca
procedury z tym zwigzane.

W ankiecie pracownicy wskazywali na potrzebe organizacji spotkan pracownik-rodzina, czy
wdrozenia tzw. ,, wolnych popotudni” raz w miesigcu, kiedy pracownik moze wyjs¢ wczesniej
z pracy (np. o godzinie 12). Kilka komentarzy dotyczyto jednak potrzeby zunifikowania

i wprowadzenia jasnych zasad w odniesieniu do niektérych rozwigzan, w tym przede
wszystkim dotyczgcych elastycznego czasu pracy.

Jednym z utrudnien, ktére wskazywali pracownicy HR w zakresie dalszego rozbudowywania
oferty dla pracownikéw sg przepisy Kodeksu Pracy, w szczegdlnosci dotyczace ewidencji,
ktore powodujg, ze menadzerowie zespotdw majg dodatkowe obowigzki. Utatwieniem dla
procesu ewidencjonowania czasu pracy mogtoby by¢é wykorzystanie czujnikéw
biometrycznych zamontowanych przy wejsciu do kazdego pomieszczenia w firmie. Przepisy
prawne zabraniajg jednak gromadzenia danych biometrycznych, w zwigzku z czym system
ewidencji oparty jest na zgtaszaniu wej$¢/ wyjs¢ do menadzera zespotu.

Utrudnieniem majg by¢ tez przepisy wymagajace okreslenia godzin pracy pracownika
(ruchomy czas pracy). Alternatywg dla znormalizowanego czasu pracy okreslonego w umowie
dla pracownika jest tryb zadaniowy. Zdaniem pracownikdw HR wymaga to jednak zbyt duzo
czynnosci administracyjnych.

2.2.2 Benchmarking
Z uwagi na liczne rozwigzania w zakresie MGR stosowane w Blue Media, przeprowadzony
benchmark dotyczy pakietéw stosowanych w firmach o podobnej wielkosci i ich

catosciowego funkcjonowania, a nie pojedynczych rozwigzan.
Do porédwnania wybrano firmy: Deloitte Polska, IBM Polska, Xerox, Microsoft Polska, oraz

American Express.
Tabela 1. Poréwnanie rozwigzan MGR

Kategoria Opis Rozwigzanie w: Blue Media

Narzedzia Sprzet dla pracownika mozliwy do Firma oferuje pracownikom mozliwos¢ skorzystania
przeniesienia i pracy w domu (wszystkie | ze sprzetu stuzbowego z domu, a takze stworzyta
firmy) mozliwos¢ pracy z wykorzystaniem sprzetu

prywatnego (praca w chmurze)
Przyczyna Zgtaszanie potrzeb przez pracownikéw Praktykowane od poczatku istnienia firmy
i cele (Microsoft) W odpowiedzi na narastajgcg grupe rodzicéw i

wdrozenia Poprawa wizerunku firmy i zwiekszenie kobiet w cigzy
lojalnosci pracowniczej (American W celu zwiekszenia satysfakcji pracownikow i
Express) zmniejszenia fluktuacji
Rozwigzania wprowadzane z ,duchem
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czasu” (Deloitte)

Zdiagnozowanie zaburzonego podziatu
pracy z zyciem prywatnym wsrod
pracownikdw obnizajacego ich
wydajnosé (IBM)

Zasady Opieka medyczna pracownikéw i ich Funkcjonuje Zaktadowy Fundusz Swiadczeri

rodzin (IBM) Socjalnych, z ktérego pokrywane s3:

Portal z informacjami dla rodzicow - doptaty do ztobkdw/ przedszkoli;

(IBM, Xerox) - pakiety medyczne i zapomogi na leczenie;

Pétkolonie dla dzieci (IBM) - pozyczki na cele mieszkaniowe.

Miejsce w przedszkolu (IBM) Jednorazowe dodatki do wynagrodzenia z tytutu

Dedykowane matkom powracajgcym z urodzenia dziecka w wys. 1000 zt

urlopédw macierzynskich szkolenia (IBM, | Elastyczny i ruchomy czas pracy, w szczegdlnosci dla

Xerox, Deloitte) kobiet w cigzy i rodzicow.

Premia za urodzenie dziecka w postaci Wsparcie menadzera zespotu po powrocie z urlopu

3-krotnego wynagrodzenia (Xerox) rodzicielskiego/ macierzynskiego/ wychowawczego.

Okres ochronny po powrocie do pracy Dostep do obiektu sportowego

(Xerox)

Dostep do klubu fitness (Xerox)

Elastyczny i ruchomy czas pracy

(Deloitte, American Express, Microsoft)

Zwiekszony urlop macierzynski

(American Express)

Dodatek na pokrycie kosztow

parkowania dla mtodych matek i kobiet

w cigzy (American Express)

Swiadczenia medyczne dedykowane

kobietom w cigzy (American Express)

Mozliwos¢ przyprowadzenie dziecka do

pracy (Microsoft)

Regulacja Regulacje wewnetrzne Przepisy dotyczace stosowania ZFSS.
Dodatki do wynagrodzenia z tytutu urodzenia
dziecka jako premia (liczone do dochodu
pracownika)
Elastyczny i ruchomy czas pracy, a takze wsparcie dla
kobiet w cigzy i rodzicow regulowane nieformalnie
w kontaktach z bezposrednim przetozonym
Zasieg 1/3 pracownikdw, do ktérych 1/10 pracownikéw w przypadku rozwigzan
rozwigzania | kierowane jest rozwigzanie (IBM) dedykowanych rodzicom i kobietom w cigzy.

Kilku pracownikéw (Microsoft) Ok 70% pracownikéw w przypadku pozostatych

Wiekszos¢ kobiet, ktéra dotyczy oraz rozwigzan.

pracownikéw (American Express)

Koszty/ wady | Okoto 400 netto na pracownika Dodatkowe koszty finansowe na pracownika,
miesiecznie (Microsoft) wynoszgce od 150 zt do 1500 zt zaleznosci od
Niezadowolenie pracownikéw nie uzytkowania pakietu.
posiadajgcych dzieci/ rodzin (Xerox) Brak wskazania innych wad.

Zbyt kompleksowa strategia MGR
utrudniajgca podejmowanie decyzji
(Xerox)
Problem dopasowania obowigzkéw do
pracy z domu (Microsoft)
Korzysci/ Zwiekszona wydajnos¢ pracownikéw Dobra atmosfera w miejscu pracy
zalety (Microsoft) Wysoki poziom satysfakcji.

Poprawa wizerunki firmy w oczach
potencjalnych pracownikéw (American
Express, Xerox)

Wozrost zadowolenia z pracy (American
Express)

Zmniejszona fluktuacja pracownikéw
(Xerox)

Zmniejszenie fluktuacji pracownikéw.
Zwiekszenie lojalnosci pracownikdw.
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Oferta Blue Media nie jest tak rozbudowana jak w przypadku czotowych pod wzgledem
praktykowania MGR firm w Polsce. Niemniej jednak rozwigzania te przynosza podobne
korzysci. Z uwagi na mniejsza liczbe pracownikéw, w tym docelowych grup tj. kobiety w
cigzy, oferte Blue Media mozna okresli¢ jako dobrze dopasowang do obecnych warunkow
funkcjonowania.

Analiza SWOT
Analiza SWOT w firmie Blue Media zostata przeprowadzona w trzech etapach:
= |dentyfikacja i krétka charakterystyka wewnetrznych i zewnetrznych czynnikéw
wptywajgcych na mozliwosé wdrozenia MGR.
= Okreslenie stabych i mocnych stron organizacji oraz szans i zagrozen otoczenia.
= Okreslenie pozycji strategicznej firmy w odniesieniu do mozliwosci wdrozenia lub
doskonalenia rozwigzan z zakresu MGR.

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

Zarzad firmy nie posiada jednoznacznie sprecyzowanych potrzeb oraz preferencji odnosnie
MGR, w zwigzku z tym analiza SWOT moze by¢ wykonana wylacznie w odniesieniu do
ogolnych uwarunkowan przedsiebiorstwa.

. Koszty

Witasciciele firmy jedynie w wobec niektérych stosowanych rozwigzah prowadza analize
kosztow i korzysci. Z uwagi na powodzenie finansowe firmy koszty nie sg ograniczeniem dla
wdrazania MGR, aczkolwiek optymalizacja ekonomiczna stosowanych rozwigzan zawsze byta
istotnym czynnikiem decyzyjnym. Zarzad firmy nie godzi sie na ponoszenie kosztéw na
rozwigzania, ktére cieszytyby sie mata popularnoscig wsrdd pracownikéw lub nie przynosity
wartosci dodanej, np. w postaci zwiekszenia satysfakcji pracownikow.

W przesztosci tez, nie zawsze zarzad godzit na sie na dofinansowanie rozwigzan do takiej
wysokosci jak proponowat dziat HR. Ostatnim tego przyktadem jest poziom dofinansowania
do zorganizowanych druzyn sportowych, ktdry ustalono na kwote mniejszg niz pierwotnie
proponowano.

= QOgraniczenia i utatwienia prawne

W tym zakresie dziat HR podkreslat przede wszystkim, ze widzi ograniczenia wynikajgce
z ustawy o Zaktadowym Funduszu Swiadczer Socjalnych. Przykfadem trudnoéci dopasowania
praktyki do przepisow jest obecna préba finansowania zorganizowanych akcji sportowych
z ZFSS.

Kolejnymi wyzwaniami sg w tym zakresie ograniczenia zwigzane z ewidencjonowaniem czasu
pracy. Przepisy dotyczace ochrony danych osobowych uniemozliwiajg przechowywanie
danych biometrycznych. W Blue Media czytniki takich danych sg potrzebne ze wzgledéw
bezpieczenstwa. Dane, ktdre mozna by w ten sposdb uzyskaé pozwolityby nie tylko utatwic
proces ewidencjonowania i raportowania czasu pracy, ale pozwalatby na przesledzenie wejs¢
i wyj$¢ i dopasowanie modelu elastycznego/ ruchomego czasu pracy do rzeczywistych
potrzeb pracownikow.

=  Wyzwania i utatwienia organizacyjne i branzowe

Gtéwnym utrudnieniem we wdrazaniu MGR wynikajagcym z przynaleznosci do branzy jest to,
ze firma musi zawsze dbac o wysokich ich poziom i rozbudowang oferte w tym zakresie, gdyz
jest to czynnik zwiekszajgcy konkurencyjnosc firmy w walce o pracownika. Branza IT obecnie
cieszy sie wysoka popularnoscig wsrdd pracownikdw, ktérych na rynku jest jednak ciggle zbyt
mato. Staranie sie o najlepszych specjalistéw wymaga nie tylko konkurencyjnych pfac, ale
stworzenia Srodowiska , wygodnego” dla pracownikow, ktérego nie doswiadczg w innych
firmach. Jest to czasami czynnik problematyczny, gdyz w pewnym momencie oferowane
rozwigzania MGR przestajg odpowiadaé na rzeczywiste potrzeby pracownikéw i stajg sie
jedynie elementem wizerunku firmy, przy jednoczesnym spadku ich efektywnosci. W diuzszej
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perspektywie czasu uzyskanie optymalnego stanu MGR, korzystnego zaréwno dla
pracownikow jak i dla wizerunku firmy staje sie wyzwaniem dla kadr zarzadzajgcych.

= QOgraniczenia i utatwienia psychologiczne

Wprowadzanie kolejnych rozwigzan odpowiadajgcych na ,zachcianki” pracownikéw prowadzi
ostatecznie do ich dewaluacji. Pracownicy branzy IT dostrzegajgc otwartos¢ kadr
zarzadzajgcych na ich prosby zaczynajg traktowac oferte istniejgcych rozwigzan nie jako
»przywilej”, a ,standard”. W konsekwencji istniejgce rozwigzania nie przyczyniajg sie w
dalszym stopniu do motywacji pracownikéw i kadra zarzadzajgca jest zmuszona wymyslacé
nowe sposoby osiggniecia tego celu. Ostatecznie zatem prowadzi to do rozbudowy,
niekoniecznie przemyslanej i efektywnej z punktu widzenia kosztéow i uzytkowania oferty
rozwigzan MGR.

Pozycja strategiczna firmy

Poszczegdlnym czynnikom zidentyfikowanym w analizie SWOT przypisano odpowiednie wagi
odnoszgce sie do sity wptywu na powodzenie wdrazania MGR w firmie. Waga o wartosci ,,1”
oznacza wptyw staby, ktory nie powinien blokowa¢ wdrozenia danego mechanizmu,
aczkolwiek moze zaburza¢ jego prawidtowe funkcjonowanie i prowadzi¢ w dtuziszej
perspektywie do negatywnych skutkéw. Waga o wartosci ,,2” oznacza wptyw umiarkowany,
moze przeszkadzaé we wdrozeniu mechanizmu i moze prowadzic 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. Po przypisaniu wag do
poszczegdlnych czynnikdéw liczona jest srednia ocena dla kazdej kategorii analizy SWOT
a nastepnie wyznacza pozycja firmy

Tabela 2. Pozycja strategiczna firmy

Czynnik \WET-E] Uzasadnienie

2 W przedsiebiorstwie panuje atmosfera sprzyjajgca wdrazaniu rozwigzan
MGR. Kadra zarzadzajaca jest otwarta na zgtoszenia i potrzeby pracownikow i
rozbudowywanie istniejgcej oferty.

Kultura organizacyjna i
postawa wiascicieli
wobec pracownikéw

1 Niektdre grupy pracownikéw z uwagi na wykonywanie zadan zwigzanych

Specyfika zadan . . , L .
nie moga w petni korzystaé z rozwigzan tj. elastyczny i ruchomy czas pracy

stuzbowych

5 Przedsiebiorstwo jest obecnie w dobrej sytuacji finansowej a zarzad jest

Srodki finansowe . ) : ; o
gotow na sfinansowanie kolejnych rozwigzan

1 Przepisy dotyczace Zaktadowego Funduszu Swiadczeri Socjalnych jedynie w

Ograniczenia prawne o . . L
niewielkim zakresie ograniczajg wdrozenie nowych MGR

- L, 2 Swiadomos¢ celow i sposdb wdrozenia MGR jest kluczowa dla zbudowania
Swiadomos¢ kadr w . . ) . .
. o, odpowiedniej oferty. Wiedze w ramach powyzszych posiadajg pracownicy
zakresie rozwigzan .
dziatu HR.
MGR
5 Szczegdlnym wyzwaniem bedzie optymalizacja istniejgcych rozwigzan w

Optymalizacja

. o, sensie ekonomicznym i funkcjonalnym. Przedsiebiorstwo powinno unikngé
istniejacych rozwigzan

sytuacji, w ktérej z danego rozwigzania korzysta jedynie niewielka liczba
pracownikéw i rozwigzanie przestaje by¢ optacalne ekonomicznie, aczkolwiek
wycofanie go moze pogorszy¢ wizerunek firmy.

. 5 Wyzwaniem jest takze utrzymanie wysokiego poziomu motywacji
Motywacja

pracownikow pracownikéw i nie dopuszczenie do sytuacji dewaluacji rozwigzan, tj. spadku

wartosci rozwigzania dla pracownika.

2 Istotnym zagrozeniem moze by¢ wzrost atrakcyjnosci oferty MGR w
konkurencyjnych firmach. Rozbudowane i korzystne oferty innych firm moga
powodowac odejscie pracownikow.

Konkurencja
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Po przypisaniu wag do poszczegdlnych czynnikéw liczona jest srednia ocena dla kazdej
kategorii analizy SWOT, a nastepnie wyznacza sie pozycje firmy.

Tabela 3. Analiza SWOT

Pozycja mini-maxi Pozycja maxi-maxi
5(1) 3)
=  Motywacja pracownikéw [5] ®  Kultura organizacyjna i postawa wtascicieli

wobec pracownikow [2]
= Swiadomos¢ kadr w zakresie rozwigzari MGR [2]

= Srodki finansowe [5]

Pozycja mini-mini Pozycja maxi-mini
4(1,33) 5 (5)
= Ograniczenia prawne [1] " Optymalizacja istniejgcych rozwiqzan [5]

= Specyfika zadan stuzbowych [1]

=  Konkurencja (2)

Analiza SWOT przedsiebiorstwa wykazata, ze istnieje duze prawdopodobienstwo sukcesu
wdrazanych rozwigzan z zakresu MGR. Najwiekszym wyzwaniem bedzie jednak optymalizacja
poszczegdlnych rozwigzan i catosci oferty firmy. Docelowo firma powinna dazy¢ do
utrzymania wysokiego poziomu satysfakcji z istniejgcych i wdrazanych rozwigzan.
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3.1

Rekomendacje i propozycje rozwigzan: metoda SMART

W rozdziale tym zostaty zaprezentowane scenariusze rozwoju MGR w Pracowni Gier,
uwzgledniajgce rézne poziomy intensywnosci i zakres wdrazanych rozwigzan. Scenariusz nr 1
jest projekcja rozwigzan w wersji optymalnej i zawiera propozycje wdrozenia polityki MGR
w firmie. Scenariusz numer 2 jest przedstawieniem sytuacji w firmie w najblizszej przysztosci,
kiedy nie zostang wprowadzone zadne zmiany. Scenariusz numer 3 to zweryfikowane
podczas warsztatu rozwigzania i propozycje, ktdre firma jest gotowa wdrozy¢ w najblizszym

czasie.

Scenariusz 1: Wersja optymalna
KIERUNEK | CELE ROZWOJU

Kierunek rozwoju

Utrzymanie dotychczasowe kierunku rozwoju polityki MGR

Cell

Zoptymalizowanie rozwigzan w zakresie MGR. Modyfikacja istniejacej oferty dla

pracownikéw i wdrozenie nowych rozwigzan

Rozwigzanie 1

Usprawnienie polityki komunikacji zarzgdu z pracownikami w zakresie potrzeb i

PROPOZYCJE ROZWIAZAN

stosowanych rozwigzan MGR

Rozwigzanie 2

Wdrozenie narzedzi monitorujacych potrzeby pracownikdéw i system monitorowania

efektywow rozwigzan MGR

Rozwigzanie 3

Warunki prawne

Wprowadzenie cyklicznych spotkan o charakterze integracyjnym pracownik+ rodzina

Dopasowanie nowych rozwigzar do regulaminu ZFSS

WARUNKI WSTEPNE

Warunki
organizacyjne

Opracowanie i wdrozenie systemu/ metodologii monitorowania i oceny istniejgcych

rozwigzan

Warunki
kompetencyjne

Zwiekszenie kompetencji kadry HR w zakresie monitorowania i oceny istniejacych

rozwigzan

REZULTATY

Rezultat 1 Optymalizacja stosowanych rozwigzan MGR
Rezultat 2 Zwiekszona motywacja/ satysfakcja pracownikow
Rezultat 3 Monitoring zmieniajacych sie potrzeb pracownikéw

Ryzyko 1

Wozrost kosztéw operacyjnych rozwigzan MGR bez widocznych rezultatéw jego dziatania

RYZYKA

Ryzyko 2

Zwiekszenie biurokracji w przedsiebiorstwie

KOSZTY

Koszt 1 Koszty szkolenia pracownikéw (0-2 tys. zt)

Koszt 2 Koszt opracowania systemu monitorowania (7-10 tys. zt)

Koszt 3 Koszt statego monitoring i opracowania (5 tys. zt w skali roku)

Koszt 6 Koszt cyklicznych organizacji spotkan integracyjnych z pracownikami
Koszt 8 Ewentualne koszty wynikajace z dodatkowych obowigzkéw dziatu HR

Wskazniki

POMIAR WDROZENIA

Poziom satysfakcji z przyjetych rozwigzan

Wskaznik uzytecznos$ci stosowanych rozwigzan

Sposob pomiaru

Wskazniki bedace czescig systemu monitorowania

Analiza kosztéw i korzysci, min. wydajnos¢ pracownika mierzona naktadami




na pracownika / efektami pracy
® QOpinie pracownikéw/ rozmowy z przetozonymi

HARMONOGRAM DZIAtAN

Horyzont 1 rok
czasowy
Dziatania Szkolenia dziatu HR

krétkoterminow
e (do 6 miesiecy)

Wprowadzenie cyklicznych spotkan pracownicy+ rodzina

Opracowanie i wdrozenie zasad komunikacji z pracownikiem

Dziatania Opracowanie i wdrozenie systemu monitorowania i oceny wdrozonych rozwigzan
dtugoterminowe

3.2 Scenariusz 2: Wersja minimum
KIERUNEK | CELE ROZWOJU

Kierunek rozwoju | Brak zmian. Utrzymanie statutu-quo

Cel 1. oOptymalizacja istniejacych rozwiazan.

2. Stosowanie mechanizméw MGR doraznie, w zakresie indywidualnych potrzeb
pracownikéw

PROPOZYCJE ROZWIAZAN

Rozwigzanie 1 Ustalenie zasad pracy zdalnej i ruchomego czasu pracy dla pracownikéw objetych
umowami cywilno-prawnymi (ustna komunikacja)

Rozwigzanie 2 Prowadzenie dialogu z pracownikami na temat ich potrzeb i satysfakcji z rozwigzan w
zakresie MGR.

WARUNKI WSTEPNE

Warunki prawne | ® Umowy o prace powinny uwzglednia¢ zapisy dotyczacej pracy zdalnej, a takze
mozliwosci skorzystania z ruchomego czasu pracy

" Wprowadzenie uméw o uzyczenie sprzetu dla pracownikdw zatrudnionych na
umowach cywilno-prawnych

Warunki " Prowadzenie dialogu z pracownikami odnosnie biezgcych i przysztych potrzeb w
organizacyjne zakresie MGR (diagnoza potrzeb, badanie potencjatu wykorzystania danej praktyki).
Warunki " Przeszkolenie zarzadu pod katem:

kompetencyjne

- rozwigzan MGR mozliwych do wprowadzenia

- analizy kosztéw i korzysci w zakresie wdrazanie MGR.

Rezultat 1 Zabezpieczenie sprzetu bedgcego we wiasnosci firmy przed kosztami zniszczen
Rezultat 2 Utrzymanie sprzyjajgcej atmosfery pomiedzy pracownikami w firmie
Rezultat 3 Przejrzystosé zasad w zakresie pracy zdalnej/ ruchomego czasu pracy (satysfakcja

pracownikow)

RYZYKA
Ryzyko 1 Narazenie sie na konsekwencje prawne wynikajace ze stosowania uméw cywilno-
prawnych
Ryzyko 2 W przypadku dynamicznego rozwoju firmy spontanicznos¢ i indywidualizm w podejsciu do

pracownika beda oznaczaty zwiekszenie kosztéw kadry menadzerskiej i jednoczesnie
spadku wydajnosci ich pracy

Ryzyko 3 Indywidualno$¢ stosowania rozwigzan moze prowadzi¢ do poczucia niesprawiedliwosci
wsrdd pracownikéw (nieréwne traktowanie)

Ryzyko 4 Zwiekszajace sie zatrudnienie bedzie oznaczato utrate kontroli nad pracownikami,

zwiekszajaca sie bariere komunikacyjna pomiedzy kadrg zarzadzajaca a pracownikami, co
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ostatecznie doprowadzi do naduzy¢ ze strony pracownikéw i wzrost ich niezadowolenia

KOSZTY

Koszt 1 Koszty zwigzane z ewentualnymi karami (PIP, kary sagdowe) w przypadku udowodnienia
stosunku pracy

Koszt 2 Koszt utraconego dochodu z powodu spadku wydajnosci pracy (w sytuacji zwiekszenia
zatrudnienia)

POMIAR WDROZENIA

Wskazniki " Poziom satysfakcji z przyjetych rozwigzan

Sposob pomiaru " Qpinie pracownikdéw/ rozmowy z przetozonymi

HARMONOGRAM DZIAtAN

Horyzont 6 miesiecy
czasowy
Dziatania Propozycja telepracy

krotkoterminow
e (do 6 miesiecy)

Stosowanie ulg podatkowych dla pracownikéw posiadajacych dzieci w wieku
przedszkolnym

Utworzenie i przeszkolenie zespotu do spraw MGR

Dziatania Brak
dtugoterminowe

3.3 Scenariusz 3: Wersja optymalna
KIERUNEK | CELE ROZWOJU

Kierunek rozwoju | Utrzymanie dotychczasowego kierunku rozwoju polityki MGR

Cel 1 Zoptymalizowanie rozwigzan w zakresie MGR

Modyfikacja istniejgcej oferty dla pracownikéw i wdrozenie nowych rozwigzan

PROPOZYCJE ROZWIAZAN

Rozwigzanie 1 Usprawnienie polityki komunikacji zarzadu z pracownikami w zakresie potrzeb
i stosowanych rozwigzagn MGR

Rozwigzanie 2 Wdrozenie narzedzi monitorujacych potrzeby pracownikdw i system monitorowania
efektywow rozwigzan MGR

WARUNKI WSTEPNE

Warunki prawne | ® Dopasowanie nowych rozwigzan do regulaminu ZFSS

Warunki ® QOpracowanie i wdrozenie systemu/ metodologii monitorowania i oceny istniejgcych
organizacyjne rozwigzan

Warunki " Zwiekszenie kompetencji kadry HR w zakresie monitorowania i oceny istniejacych
kompetencyjne rozwigzan

Rezultat 1 Optymalizacja stosowanych rozwigzan MGR

Rezultat 2 Zwiekszona motywacja/ satysfakcja pracownikow

Rezultat 3 Monitoring zmieniajacych sie potrzeb pracownikéw

Ryzyko 1 Wozrost kosztéw operacyjnych rozwigzan MGR bez widocznych rezultatéw jego dziatania
Ryzyko 2 Zwiekszenie biurokracji w przedsiebiorstwie

KOSZTY

Koszt 1 Koszty szkolenia pracownikéw (0-2 tys.).
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Koszt 2

Koszt opracowania systemu monitorowania (7-10 tys.)

Koszt 3

Koszt statego monitoring i opracowania (5 tys. w skali roku)

Koszt 4

Ewentualne koszty wynikajace z dodatkowych obowigzkéw dziatu HR

POMIAR WDROZENIA

Wskazniki

" Poziom satysfakcji z przyjetych rozwigzan

" Wskaznik uzytecznosci stosowanych rozwigzan

Sposéb pomiaru

" Wskazniki bedgce czescig systemu monitorowania

" Analiza kosztow i korzysci, min. wydajnos¢ pracownika mierzona naktadami

na pracownika / efektami pracy

® QOpinie pracownikéw/ rozmowy z przetozonymi

HARMONOGRAM DZIAtAN

Horyzont
czasowy

1rok

Dziatania
krotkoterminow
e (do 6 miesiecy)

Szkolenia dziatu HR

Opracowanie i wdrozenie zasad komunikacji z pracownikiem

Dziatania
dtugoterminowe

Opracowanie i wdrozenie systemu monitorowania i oceny wdrozonych rozwigzan
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Podsumowanie

Najwiekszym wyzwaniem dla przedsiebiorstwa jest utrzymanie statego poziomu motywacji
pracownikdw i utrzymanie konkurencyjnej oferty. Podczas warsztatu pracownicy

i przedstawiciele kadr zarzadzajacych uznali zgodnie, Zze nie potrzebujag obecnie
rozbudowywania oferty rozwigzan. Niemniej jednak ,,znudzenie” pracownikéw oferty firmy
jest faktem, a sami pracownicy przyznajg, ze czasami tracg motywacje. Rozwigzaniem w tej
sytuacji moze byc¢ uatrakcyjnianie pracy poprzez organizacje czestszych wspdlnych wyjsc.

Z drugiej strony kadra zarzadzajgca przyznata, ze kolejne rozwigzania bedg wprowadzane na
podstawie monitoringu i faktycznej diagnozy potrzeb, aby zachowa¢ dtugg i uzytecznos¢ i nie
doprowadzi¢ do ich dewaluacji.

Pracownicy odczuli takze brak dostepu do stosowania rozwigzan tj. elastyczny i ruchomy czas
pracy. Uwazali, ze powinno by¢ to regulowane odgdrnie. Doszli jednak do porozumienia
z kadra HR, Ze najlepszym rozwigzaniem pozostanie zostawienie decyzji w rekach
bezposrednich przetozonych, ktérzy zostang poinstruowani, aby czesciej zezwala¢ na prace
poza biurem.

Pracownicy podczas warsztatu zgodzili sie na wiekszo$¢ proponowanych rozwigzan
w scenariuszu optymalnym, z wyjatkiem wprowadzenia cyklicznych spotkaf pracownikéw
z rodzinami. Pracownicy uznali, ze nie jest to dobrym rozwigzaniem, gdyz ich zdaniem miejsce
pracy to nie miejsce dla spotkan z rodzing. Uznali, ze lepszym rozwigzaniem bedzie integracja
samych pracownikdw, tj. organizacja wyjs¢, imprez itd.

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

Niektore ponizsze rozwigzania stosowane w Blue Media mogtyby zastosowane w innych
firmach:

= dodatkowy urlop;

= jednorazowy dodatek za urodzenie dziecka;
= pakiety sportowe dla pracownikéw+ rodziny;
= dopfaty do ztobkdéw/ przedszkoli;

= programy typu ,Ztotéwka za kilometr”.
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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 udato sie pozyska¢ 3 dokumenty, w ktérych zawarta byta polityka firma
w zakresie MGR:

= Prezentacja opisujgca s$wiadczenia pozaptacowe i warunki ich uzyskania
= Regulamin wynagradzania
= Regulamin Zaktadowego Funduszu Swiadczen Socjalnych
Przeanalizowano takze nastepujace strony internetowe (data dostepu: 20.10.2016):
= http://www.gowork.pl/opinie_czytaj,361305
= http://www.goldenline.pl/firma/blue-media/opinie/?page=2

= http://forum.trojmiasto.pl/Blue-Media-S-A-Sopot-totalna-beznadzieja-Specjalista-ds-obslugi-
klienta-Contact-Center-Specialist-t257019,5,63.html

http://wynagrodzenia.pl/artykul/premia-za-j
gibas-hr-manager-w-firmie-blue-media-s-a

Wywiady IDI

W ramach analizy sytuacji w przedsiebiorstwie pod katem stosowania MGR zrealizowano wywiad
z menadzerem dziatu HR oraz asystentem dziatu HR.

Wywiady IDI trwaty kazdy ok 1 h 15 min. (zrealizowane 17.10.2016). Przed rozpoczeciem wywiadu
wypetniono jeden kwestionariusz.

Nie odnotowano zadnych utrudnien w zakresie komunikacji z przedstawicielami firmy.
Obserwacja uczestniczgca

Obserwacja uczestniczaca polegata na poznaniu topografii gtdwnej siedziby.

Ankieta dla pracownikow

Ankiete skierowano do ok. 100 pracownikéw firmy, z czego otrzymano 24 zwroty.
Warsztat z przedstawicielami pracownikow i kierownictwa

Wypracowanie rekomendacji dla firmy miato miejsce podczas warsztatu (30.09.2016), w ktérym
uczestniczyli przedstawiciele pracownikéw (2) i przedstawiciele dziatu HR (2).

Wyzwania zwiqzane z realizacjq studium przypadku

Realizacje ankiety dla pracownikow utrudnit fakt okresu intensywnego okresu pracy (realizacja
rozpoczeta sie 17.08 i zakonczyta 03.11.2016).
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