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| stowo wsTEPU

— Agnieszka Kowalcze —
Dyrektor

Przewodniczqgcy

— Carsten Nilsen —

Oddajemy w Panstwa rece kolejng waznag dla Izby oraz
firm z nami stowarzyszonych publikacje prezentujgcg
skandynawskie miejsce pracy. Miejsce pracy rozumia-
ne z jednej strony jako przestrzen. w ktorej pracujemy.
a z drugiej jako kultura pracy charakterystyczna dla
skandynawskich organizacji. pozostajace w scistej rela-
cji z rynkiem pracy i wyzwaniami przed jakimi stawiani
sq obecnie pracodawcy. a takze tymi, ktére pojawiq sie
przed nami w nieodlegtej przysztosci.

Kraje skandynawskie sq zrédtem interesujgcych rozwig-
zan dotyczqcych wielu aspektow rynku pracy. w tym
aktywnosci zawodowej spoteczenstwa, elastycznosci
zatrudnienia, rozwigzan instytucjonalnych zwigzanych
z aktywizowaniem roznych grup spotecznych i zapew-
nieniu im rownych szans na rynku pracy, przycigganiem
talentow i sprzyjaniu innowacyjnosci. Skutecznie funk-
cjonujgce mechanizmy sprawiajg, ze poziom zadowole-
nia pracownikdw w tych krajach jest jednym z najwyz-
szych na swiecie.

Naszym celem byto przedstawienie specyfiki skandy-
nawskiej kultury pracy oraz wartosci, ktorymi kierujq
sie skandynawscy pracodawcy, wskazujgc wszystkie
te elementy. ktore jg uksztattowaty oraz sprawicjq. ze
firmy wywodzgce sie z POtnocy sg waznym i cenionym
pracodawca na polskim rynku. Chcemy rozwija¢ pol-
sko-skandynawska wspotprace w tym zakresie tgczqc
polsko-skandynawskie doswiadczenia, ktore sprzyjajq
tworzeniu wartosci dodanej w firmach.

W publikacji zaprezentowane zostaty przyktady wielu
ciekawych rozwigzan wdrazanych przez skandynaw-
skie firmy w obszarach HR i wsparcia pracownikow oraz
dziatania z zakresu employer brandingu.

Dziekujemy partnerom naszego projektu firmie VELUX
Polska, Skanska, Kinnarps, JLL, CBRE za zaangazowanie
i wsparcie. Dziekujemy rowniez Patronom Honorowym
za docenienie naszej inicjatywy i wazny gtos w dyskus;ji.
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| POLSKI

Skandynawskie rozwiqzania w za-
kresie rynku pracy, ktore przynoszq
wyniki w postaci wysokiego poziomu
zatrudnienia i aktywnosci zawodo-
wej, wydajnosci, réwnouprawnienia
i elastycznosci inspirujg oraz przycig-
gajg uwage na arenie miedzynarodo-
wej. Sukces w tym zakresie znajduje
potwierdzenie w opinii pracownikow
- wedtug opublikowanego w grudniu
2016r. rankingu Global Workforce Hap-
piness Index; Dania, Norwegia i Szwe-
cja to kraje, w ktorych zyjg najbardziej
zadowoleni pracownicy. Skandynawia
nalezy takze do najbardziej atrakcyj-
nych rynkoéw pod kgtem zatrudnienia
- skandynawskie miasta przyciagajq
talenty i sq przyjazne dla start-upow.
Z drugiej strony réwniez Skandynawie
nie omijajg globalne wyzwania zwig-
zane z demografig, strukturalnymi
zmianami w gospodarce, czwartqg re-
wolucjg przemystowq i digitalizacja.

1. SKANDYNAWSKI

_ RYNEK PRACY

FILARY SKANDYNAWSKIEGO RYNKU PRACY

Wysoki stopien rownosci, bezpieczenstwa i konsensusu - to kluczowe
elementy, ktore charakteryzujg skandynawski rynek pracy. Te trzy za-
sady odegraty wazng role w ewolucji skandynawskiego modelu spo-
teczenstwa opiekunczego. jaki znamy dzisiaj. W swiadomosci wiek-
szosci Europejczykow. kraje skandynawskie sg znane z wysokiego
poziomu zatrudnienia, elastycznosci i niskiego bezrobocia.

Charakteryzujac tradycyjne modele skandynawskie w obszarze rynku
pracy. nalezy wspomniec o trzech filarach instytucjonalnych regulu-
jacych ten rynek.

W krajach skandynawskich panuje szeroka zgoda polityczna dotyczgca
takich celow, jak zapewnienie wszystkim pracy. zabezpieczenie podsta-
wowych dochodow, ptacenia podatkow zgodnie z mozliwosciami danej
osoby. rowne prawo do edukacji oraz znaczne inwestycje w systemy
socjalne, ktore te cele wspierajg. Zdolnos¢ realizacji tych celdw gwa-
rantowana jest poprzez kompleksowa koordynacje trzech elementow:

- polityki socjalnej,
- systemow negocjacji umoéw zbiorowych i polityki regulujgcej rynek pracy,

- polityki makroekonomicznej.

Jedna z najbardziej istotnych cech skandynawskiego rynku pracy jest
dialog spoteczny oraz przynaleznos¢ do zbiorowych uktadéw pracy
i zwigzkoéw zawodowych oraz funkcjonujgcych w tych ramach - sys-
temow negocjacji umow zbiorowych w procesie ustalania wynagro-
dzen i warunkéw pracy. Silne zwiqzki zawodowe wywierajg nacisk na
pracodawcow. aby organizowali negocjacje ze swoimi odpowiednikami
w zwiqzkach zawodowych, uczestniczyli w nich i zawierali z nimi po-
rozumienia. Kiedy gospodarki panstw skandynawskich przechodzity
gteboki kryzys, globalizujgc sie i pogtebiajqc integracje z gospodarka
europejskg w latach 80. i 90.. wiele osob przewidywato, ze dni kom-
pleksowych systemow negocjacji umow zbiorowych byty policzone.
W tych dwoch dekadach stato sie jasne, ze systemy te w Skandynawii
wymagaty korekt, jednak najwaznigjsze instytucje rynku pracy pozo-
staty nienaruszone., a jezeli chodzi o rozwdj gospodarczy. eliminowa-
nie nierownosci i zatrudnienie - kraje skandynawskie konsekwentnie
plasowaty sie na czele swiatowych rankingow w pierwszej dekadzie
XXI wieku. Podobnie ostatni kryzys finansowy i jego nastepstwa nie



miaty dotychczas istotnego wptywu na instytucje ne-
gocjowania umow zbiorowych ani nie sprowokowaty
podstawowych pytan o ich przysztos¢ - wrecz przeciw-
nie, udowodnity odpornosc tego systemu.

Nie bez znaczenia w modelu skandynawskim pozosta-
je takze wysoki poziom zaufania, ktory zdecydowanie
wyroznia spoteczenstwa Potnocy od innych narodow.
Jest on skorelowany ze skandynawskim egalitaryzmem
- wedtug raportu Rady Nordyckiej .Trust - the Nordic
Gold™ aktywny udziat w stowarzyszeniach na lokalnym
poziomie i wspolna reprezentacja interesow, ktore ce-
chujag Skandynawow odegraty kluczowq role w budo-
waniu wysokiego poziomu zaufania. rowniez do Pan-
stwa i instytucji rzgdowych. Raport wskazuje takze, ze
niski poziom bezrobocia nie pozostaje bez wptywu na
wysoki poziom zaufania'.

Mimo. ze rynKki funkcjonujq
w oparciu o podobne zatozenia i wartosci, w kazdym
z nich istnieja mniejsze lub wieksze roznice, np. w Da-

pracy w Skandynawii

Nnii prawa pracownicze nie sg w tak szerokim stopniu
uregulowane prawnie, co zwieksza zakres zagadnien,
ktore regulujg umowy zbiorowe. Dania ponadto wy-
ksztatcita model elastycznego bezpieczenstwa (flexi-
curity). ktory tgczy uelastycznienie rynku pracy i po-
prawe bezpieczenstwa zatrudnienia, zwtaszcza grup
znajdujgcych sie w trudnym potozeniu. Model flexi-
curity stat sie takze wiodgcym elementem polityKi
rynku pracy i zatrudnienia Unii Europejskiej oraz jest

‘Z

Wykres 1.
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Skandynawskie miejsce pracy

W Danii, Szwecji, Finlandii,
Norwegii i Islandii nie ma
ustanowionej ptacy minimalnej
na poziomie panstwowym
- sq one ustalane na poziomie
negocjacji uktadéw zbiorowych.

jednym z elementow Europejskiej Strategii Zatrudnie-
nia (European Employment Strategy).

KLUCZOWE WSKAZNIKI RYNKU
PRACY

Aktywnos¢ zawodowa Skandynawow i Polakow

Aby porownac rynki pracy w Polsce i Skandynawii
postanowilismy przyjrzec sie blizej kilku kluczowym
wskaznikom charakteryzujgcym ten rynek, tj. poziom
zatrudnienia i aktywnos¢ zawodowa, tygodniowy czas
pracy. formy zatrudnienia, poziom bezrobocia. elastycz-
nosc zatrudnienia oraz produktywnosc sity roboczej.

Panstwa skandynawskie nalezg do czotowki panstw
o0 najwyzszym wskazniku zatrudnienia, ktory okresla
odsetek osob pracujgcych zawodowo. W 2016 r. sredni
wskaznik zatrudnienia oséb w wieku od 20 do 64 lat
w krajach Unii Europejskiej. mierzony w ramach bada-
nia aktywnosci ekonomicznej ludnosci UE (EU LFS -
Labour Force Statistics), wynosit 71.1%.
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Procent pracownikéw potwierdzajgcych funkcjonowanie w miejscu pracy zwigzku zawodowego,
rady zaktadowej lub podobnego komitetu reprezentujgcego pracownikow.

Zrodto: Europejskie Badanie Warunkow Pracy 2015, Eurofound

@ “Trust - the Nordic Gold" Ulf Andreasson, Nordic Council of Minsters, 2017
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— Ole Egberg Mikkelsen —

Ambasador Danii w Polsce

Innowacja na rynku pracy:
flexicurity i dunski model

Gdy mowi sie o dunskim rynku pracy., czesto uzywa sie
pojecia .flexicurity” do opisu modelu skutecznie radzg-
cego sobie z wyzwaniami globalizacji i zapewniajgcego
staty wzrost gospodarczy oraz zatrudnienie. W ostat-
nim czasie flexicurity i dunski model skupity na sobie
miedzynarodowq uwage. gdyz wiele krajow wyrazito
chec skorzystania z dunskich doswiadczen.

Badania pokazujq. ze Dunczycy s pozytywnie nasta-
wieni do globalizacji i nie obawiajg sie utraty pracy. Ra-
Czej poszukuja szans na nowe i lepsze miejsca pracy.
Czesciowo przypisuje sie to modelowi flexicurity. ktory
promuje zdolnos¢ adaptacyjng pracownikow i przedsie-
biorstw.

Dunski model

Dunski model rynku pracy znany jest z tego. iz zapew-
nia wysoki poziom zorganizowania (67%). niski poziom
konfliktu oraz jedna z najbardziej elastycznych sit ro-
boczych na swiecie. W praktyce, w 2015 roku okoto
38.5% dunskich bezrobotnych, ktérzy niedawno straci-
li prace. znalazto prace w kolejnym kwartale. co stano-
wito najlepszy wynik w Europie. Wskaznikami sukcesu
flexicurity sq: niskie bezrobocie wsrod mitodziezy, ni-
skie bezrobocie dtugotrwate i niskie bezrobocie struk-
turalne.

Dunski system rynku pracy opiera sie na samoregulacji
partnerow spotecznych w procesie negocjowania ukta-
déw zbiorowych dotyczgcych ptac, warunkéw pracy
i polityki zatrudnienia w réznych branzach. Te zbiorowe
porozumienia ustalajg reguty wptywajgce na warunki
zatrudnienia poszczegolnych pracownikow. Tradycjg
dunskiego rynku pracy jest to, ze panstwo nie ingeruje
W proces negocjacji zbiorowych. Ten podziat pracy mie-
dzy partnerami spotecznymi a panstwem znany jest
jako wspotpraca trojstronna.

Brak ptacy minimalnej

W konsekwencji nie ma ustawy o minimalnych wy-
nagrodzeniach, gdyz wynagrodzenia negocjowane sg
w ramach sektorowych lub zaktadowych uktadow zbio-
rowych. Trojstronna wspotpraca rozciqga sie rowniez na
obszary rynku pracy. ktore czesto sq regulowane przez
ustawodawstwo, takie jak ubezpieczenie na wypadek
bezrobocia i posrednictwo pracy. Partnerzy spoteczni
sa w duzym stopniu wtqczeni w proces legislacyjny.

Za filozofig minimalnego udziatu panstwa w zbiorowych
porozumieniach stoi fakt, iz partnerzy spoteczni majg
lepsze niz panstwo mozliwosci oceny problemow i roz-
wigzan w poszczegolnych branzach. Co wiecej. poziom
akceptacji zainteresowanych stron jest czesto wyzszy,
gdy same wynegocjowaty okreslone warunki umowy.

Dynamika flexicurity

System flexicurity w Danii silnie akcentuje bezpieczen-
stwo zatrudnienia i dochodow w potaczeniu z elastycz-
noscig zatrudniania i zwalniania pracownikow. Realiza-
cje tych priorytetow zapewnia elastyczny rynek pracy.
bezpieczenstwo dochodow i aktywna polityka zatrud-
nienia.

Elastyczny rynek pracy zacheca dziatajace na nim pod-
mioty do podejmowania ryzykd, poniewaz pozwala fir-
mom na szybkie dostosowanie wielkosci zatrudnianej
sity roboczej do biezgcego poziomu produkcji. Z drugiej
strony. zmniegjsza ryzyko dla pracownikow poszukujg-
cych nowego miejsca pracy. W Danii powszechny jest
maksymalnie jednomiesieczny okres wypowiedzenia,
zas prawie jedna trzecia pracownikow zmienia prace
W ciggu jednego roku. Dynamika stworzona przez ela-
styczny rynek pracy jest szczegolnie korzystna dla
0s0b na obrzezach rynku pracy. poniewaz firmy sq bar-
dziej chetne do pokrywania kosztéw zwigzanych z za-
trudnieniem nowych pracownikow.

Kolejnym waznym aspektem jest bezpieczenstwo do-
chodoéw. Pracownicy majg prawnie zagwarantowany
zasitek dla bezrobotnych na stosunkowo wysokim po-
ziomie. Wsrod najnizej ptatnych pracownikow w Danii
swiadczenia wynoszg do 90% ostatniej ptacy. Zakres
ubezpieczenia ma na celu stworzenie poczucia bezpie-
czenstwa pomimo wysokiej rotacji zatrudnienia.

Ostatni wazny aspekt to aktywna polityka na rynku
pracy. Moze ona przybra¢ forme poradnictwa, ofert
pracy lub ksztatcenia w celu utrzymania wykwalifiko-
wanej sity roboczej w zmieniagjgcym sie swiecie. Jed-
nakze aktywna polityka zatrudnienia obejmuje rowniez
zasady petnej dostepnosci i obowigzku przyjmowania
ofert pracy.

Podsumowujgc. flexicurity stwarza warunki do funkcjo-
nowania dynamicznego rynku pracy. ktory ma efek-
tywny wkitad w rozwoj konkurencyjnej gospodarki dun-
skiej w zglobalizowanym swiecie. Obecnie bardziej niz
kiedykolwiek istotny jest dostep do sity roboczej. ktéra
szybko przystosowuje sie do zmiennych warunkow.



Wsréd panstw cztonkowskich UE w 2016 r. najwyzszg
wartos¢ wskaznika zatrudnienia -81.2% zarejestrowano
w Szwecji. Natomiast bedgca poza Unig Islandia od-
notowata najwyzszy wskaznik zatrudnienia w Europie
- 87.8%. Kolejnym panstwem skandynawskim notujg-
cym w tym zakresie wynik powyzej unijnej sredniej
jest Norwegia, z wskaznikiem zatrudnienia 78.6% oraz
Dania - 77.4%. Nieco dalej plasuje sie Finlandia z wy-
nikiem 73.4%. Oprocz Skandynawii, wysoki wskaznik
zatrudnienia w Europie odnotowuje takze Szwajcaria
(83.3%). W Polsce wskaznik ten wynosi nieco ponizej
sredniej unijnej i osigga wartosc 69.3%. Tak wysoki po-
ziom aktywnosci zawodowej jest scisle skorelowany
z zatozeniami modelu skandynawskiego - od czasow
powojennych panstwa skandynawskie wdrazaty ak-
tywna polityke zatrudnienia zgodnie z hastem .Praca
dla wszystkich™.

Skandynawskie miejsce pracy

Wskaznik zatrudnienia
W Szwecji wynosi 81,2%
i jest najwyzszy
w Unii Europejskiej

Polacy sg aktywni zawodowo srednio przez 32,6 lat. na
tle sredniej unijnej. ktéra wynosi 35.4 lat.

Skandynawowie sg aktywni zawodowo przez wiekszosc
zycia, z kolei Polacy znajdujg sie w czotowce europej-
skich narodow. ktére w pracy spedzajg najwiecej godzin
tygodniowo - przecietny Polak zatrudniony na petny
etat pracuje 42.1h tygodniowo (dane za 2016r.)°. Dunczy-
cy. ktorzy znajdujg sie na drugim koncu bieguna dtugo-
SCi Czasu pracy pracujg o 3.4 godzin krocej w tygodniu.

ISLANDIA SZWECJA NORWEGIA

DANIA FINLANDIA POLSKA

Rys. 1.

Wskaznik zatrudnienia w Polsce i Skandynawii, 2016 r.

Zrodto: Eurostat

Mieszkancy Skandynawii sa takze diuzej aktywni za-
wodowo niz pozostali mieszkancy Europy. Najdtuzej
aktywni w catej Europie pozostajg mieszkancy Islandii,
ktorzy na pracy zawodowej (wedtug danych Eurostat
za 2015 rok) spedzajg ponad 46 lat. Wysoko plasujg
sie w tym wzgledzie takze Szwedzi poswiecajqcy pracy
ponad 41 lat. Nieco krocej pracujga Norwegowie, Dun-
czycy i Finowie (odpowiednio 39.8 oraz 39.2 i 37.7 lat).

Podobnie Norwegowie, ktorzy pracujg 39 godzin tygo-
dniowo. Jedynym wyjatkiem pod tym wzgledem wsrod
panstw Potnocy sa Islandczycy. ktorzy na prace po-
swiecajg w tygodniu az 45,1 godzin, co jest wynikiem
0 3.7 godziny wyzszym niz wynosi srednia unijna wsrod
0sOb petnozatrudnionych. Z kolei Finowie i Szwedzi
poswiecajqg na prace srednio 40.1 i 40.7 godzin w ty-
godniu. W Skandynawii podejmowane sg takze proby

FINLANDIA

®

DANIA

o)

NORWEGIA

o

SZWECJA POLSKA ISLANDIA

B % B

Rys. 2.

Przecietny czas pracy w tygodniu w Polsce i krajach skandynawskich, 2016

Zrodto: Eurostat

@ J.E. Dolvik. T. Flgtten, J. M. Hippe, B.Jordfald "The Nordic model
towards 2030 - a new chapter?”

@ http://ec.europa.eu/eurostat/web/gdp-and-beyond/quality-of-li-
fe/average-number-of-usual-weekly-hours-of-work-in-main-job
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wprowadzenia 6h dnia pracy. ale na chwile obecng na
tego rodzaju eksperyment decydujg sie jednak poje-
dyncze firmy“ Zwolennicy wprowadzenia takiego roz-
wigzania positkujg sie argumentem. ze ilos¢ przepra-
cowanych godzin nie ma wptywu na produktywnosc.
Spogladajgc na problem z tej perspektywy widzimy, ze
czesc krajow skandynawskich mimo krétszych godzin
pracy osigga
Wedtug analizy Expert Market z 2017r., ktéra zostata
przygotowana w oparciu o poziom PKB w danym kra-

rzeczywiscie wiekszg produktywnosc.

Jju i przecietng roczng ilos¢ przepracowanych godzin,
Norwegia znajduje sie na 2 miejscu, a Dania na 4 miej-
scu wsrod panstw o najwyzszej produktywnosci. Co
ciekawe, Islandczycy. ktorzy pracujg bardzo diugo.
tez wykazuja sie duzg produktywnosciq i znajdujg sie

na 5 miejscu w rankingu. Polska z kolei uplasowata sie
na 33 miejscu w rankingu®.

Przygladajac sie blizej aktywnosci zawodowej Polakow
i Skandynawow, warto tez spojrze¢ na osoby samoza-
trudnione i prowadzgce wiasne firmy. Wedtug badania
European Working Conditions Survey 2015 (Europejskie
Badanie Warunkéw Pracy) przeprowadzonego przez
agencje unijng Eurofund. samozatrudnieni stanowiq
w Polsce okoto 18% ogotu pracujgcych i pod tym kgtem
znajdujemy sie pierwszej pigtce europejskiego rankingu
(najwyzszy odsetek samozatrudnionych na poziomie
31% odnotowuje Grecja). Dania i Norwegia z kolei zamy-
ka ranking z wynikami odpowiednio 7% i 8%. podobny
wynik odnotowuje takze Szwecja (10%). Przygladajgc sie

ISLANDIA NORWEGIA DANIA

POLSKA

SZWECJA UE FINLANDIA

Rys. 3.

Poziom bezrobocia w Polsce i w Skandynawii, 2016 r.

Zrodto: Eurostat

@ https://kariera.pracuj.pl/porady/6-godzinny-dzien-pracy-szalen-
stwo-czy-przyszlosc/

@ http://www.expertmarket.co.uk/focus/worlds-most-productive-
countries-2017




—  Karsten Klepsvik -

Ambasador Norwegii w Polsce

Imigracja i rynek pracy
- ujednolicenie taryf

Od czasu rozszerzenia sie UE w 2004 roku o dzie-
sie¢ panstw cztonkowskich, gtownie ze Srodkowej
i Wschodniej Europy. Norwegia odnotowata znaczny
wzrost imigracji zwigzanej z pracq. Porozumienie o EOG
zezwala wszystkim obywatelom krajow UE na poszuki-
wanie pracy w obrebie europejskiego rynku wewnetrz-
nego, w tym w Norwegii. W ciggu pierwszych pieciu
lat ponad 150 000 obywateli wspomnianych nowych
panstw cztonkowskich UE znalazto zatrudnienie w Nor-
wegii, w tym 50 000 obywateli polskich. Obecnie pol-
ska spotecznosc stanowi najwiekszg mniejszosc Nor-
wegii, z liczbg ponad 100 000 Polakdéw mieszkajacych

blizej motywacji do prowadzenia wtasnej dziatalnosci
mozemy zaobserwowac spore rozbieznosci - podczas
gdy osoby samozatrudnione w Szwecji, Finlandii i Da-
nii motywujg wybor tego rodzaju zatrudnienia gtownie
osobistymi preferencjami (takg odpowiedz wskazato
86% samozatrudnionych w Szwecji oraz 79% w Finlan-
dii i Danii). w Polsce okoto 43% wskazuje ten czynnik
jako wiodacy. Natomiast 19% jako powod wskazato brak
innych alternatyw zatrudnienia, a 28% badanych w Pol-
sce wskazato na kombinacje obu tych czynnikow®.

W Skandynawii panuje relatywnie niskie bezrobocie, jed-
nak nie ma juz znacznych dysproporcji miedzy Polskqg
a Potnocq Europy w tym zakresie. Poziom bezrobocia
w 2016 roku wahat sie od 3% w Islandii i 4,7% w Norwegii
do 6.9% w Szwecji az do 8.8% w Finlandii. Do wysokiego
poziomu bezrobocia w Finlandii w duzym stopniu przy-
czynit sie kryzys gospodarczy. W Polsce odnotowano
taki sam poziom bezrobocia co w Danii i wyniost 6.2%

@ Eurofound (2016). Sixth European Working Conditions Survey -
Overview report, Publications Office of the European Union, Luxem-
bourg

tam na state i dobrze zintegrowanych z lokalnymi sro-
dowiskami. Wielu z nich jest zatrudnionych tam w cha-
rakterze pracownikow wykwalifikowanych. Norwegia
uwaza, ze Polacy wnosza duzy wktad w jej gospodarke.
Norweskie ptace, znacznie wyzsze, niz w Polsce i in-
nych krajach Europy Srodkowo-Wschodniej. nadal sta-
nowig gtowny czynnik przyciggajgcy polskich migran-
tow do Norwegii. Dla ich stosunkowo gtadkiej integracji
kluczowe znaczenie ma zatem fakt, aby pracownicy ci
nie byli postrzegani przez miejscowych jako ‘ztodzieje’
migjsc pracy. ostabiajgcy lokalne stawki ptacowe. Aby
zmniejszy¢ takie ryzyko. norweskie wtadze i zwigz-
Ki zawodowe zdecydowaty sie na inne uregulowania,
niz pozostate kraje EOG. W celu unikniecia sytuacji,
w Ktorej pracownicy zagraniczni otrzymywaliby nizsze
stawki ptacowe i gorsze warunki pracy niz przyjete dla
Norwegow. wprowadzono system umozliwidjgcy upo-
wszechnione umowy zbiorowe. Jesli w danej branzy po-
wszechnie obowigzuje zbiorowa umowa o warunkach
wynagrodzenia i warunkach pracy. bedzie ona dotyczy-
ta wszystkich pracownikow tej branzy. rowniez w przy-
padku, gdy pracownik - Norweg lub obcokrajowiec - nie
jest stronqg zawartej umowy.

Praktyka ta okazata sie stosunkowo skuteczna. gdyz
jest przydatnym narzedziem walki z ‘'dumpingiem so-
cjalnym’. Gdy pracownicy zagraniczni otrzymujg row-
ne wynagrodzenie i ochrone, mniej prawdopodobne
jest postrzeganie ich przez miejscowych pracownikow
i zwigzki zawodowe jako zagrozenid, gdyz konkurujg
na rownych prawach. Odpowiednie wynagrodzenie
umozliwia takze cudzoziemcom korzystanie z takiego
samego standardu zycia. jakim cieszg sie pracownicy
lokalni.

- jest to wartosc powyzej sredniej dla panstw Unii Euro-
pejskiej. ktora w 2016 roku wyniosta 8.5%.

Elastycznosc zatrudnienia i work-life balance

Elastycznos¢ zatrudnienia jest kolejnym z czynnikow
wyrozniajgcych skandynawski rynek pracy. Najwiekszy
w Skandynawii odsetek pracownikow zatrudnionych na
niepetny etat odnotowuje Norwegia (23.7%) oraz Szwe-
cja (23%). Nieco mniejszy odsetek osob zatrudnionych
w niepetnym wymiarze jest w Danii (20.9%) i sporo
mniejszy w Finlandii (12.7%). W Polsce taka forma pracy
dotyczy zaledwie 6.6% osob zatrudnionych w wieku 20-
64 lat, co jest wynikiem znacznie nizszym niz srednia
unijna w 2015 roku (19%).

Oprocz pracy w niepetnym wymiarze godzin, w Skan-
dynawii bardzo popularne sg takze elastyczne godzi-
ny rozpoczecia i zakonczenia pracy. Wedtug badania
.European Company Survey 2013" odsetek firm, ktore
oferujg elastyczne godziny pracy. chociaz dla czesci
pracownikow, jest najwyzszy wtasnie w Finlandii, Danii
i Szwecji i oscyluje w ramach 80-90%. W Polsce, na
takg mozliwosc¢ wskazato okoto 50% firm. Tego typu
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rozwigzania sg oczywiscie bardziej popularne w sekto-
rze ustug (np. finansowych). a mniej popularne chociaz-
by w branzy budowlanej”.

satysfakcje z zycia srednio na 6 punktow (26 miejsce
w rankingu) - nie podzielamy zatem az w takim stopniu
optymizmu Skandynawow.

Finlandia

Wykres 2.
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Odsetek firm oferujacych elastyczne godziny pracy, minimum dla czesci pracownikow
Zrodto: Europejskie Badanie Przedsigbiorstw 2015, Eurofound
Badanie poziomu réwnowagi miedzy zyciem zawodo- SKANDYNAWIA | POLSKA
wym a osobistym (work-life balance) - podobnie jak po- W GLOBALNEJ RYWALIZACJI
ziomu szczescia - jest sporym wyzwaniem. Tego typu
dane sg natomiast dostepne w opublikowanym przez O TALENTY
OECD Better Life Index. ktory mierzy poziom jakosci zy-  Wysoce konkurencyjne rynki i intensywnos¢ zmian

cia w 33 krajach OECD. Dunczycy zdecydowanie bar-
dziej opanowali umiejetnosc godzenia pracy z zyciem
prywatnym i znajdujg sie na 2 miejscu w rankingu (na
pierwszym miejscu jest Holandia). 2% pracujgcych Dun-
czykow wskazato na prace w dtugich godzinach, przy
sredniej dla krajow OECD wynoszqgcej 13%. Podobnie
jest w innych panstwach skandynawskich - w Szwe-
cji jest to 1% pracownikow, w Norwegii - 3%. W Polsce
na prace w dtugich godzinach wskazato 7% badanych
pracownikow. co jest wynikiem zblizonym do odpowie-
dzi Austriakow i Francuzows.

W badaniu satysfakcji z zycia wyzej wymienionego ran-
kKingu OECD wynika. ze najbardziej zadowoleni z zycia
sq Norwegowie, tuz za nimi - Szwajcarzy. Dunczycy i Is-
landczycy i Finowie. W skali od 1 do 10 Polacy ocenili

@ 3rd European Company Survey - Workplace practices: Patterns,
performance and well-being. Eurofund, 2015

OECD Better Life Index 2016, http://www.oecdbetterlifeindex.org/
topics/work-life-balance/

zachodzqgcych w globalnej gospodarce oraz wyzwa-
nia demograficzne nie utatwiajg prowadzenia bizne-
su - tym wazniejszy jest zatem dobor odpowiednich
pracownikow, ktorych kreatywnosc i zdolnos¢ do inno-
wacji wspomaga rozwoj organizacji. Panstwa skandy-
nawskie przywiqzujg duzg wage do tego zagadnienia
iz sukcesem podejmujg wysitki ksztattowania odpo-
wiedniej polityki przyciggania talentow i zatrzymywa-
nia ich odptywu.

Efektem sq wysokie pozycje w miedzynarodowych ran-
kingach badajacych efekty w zakresie rozwijania. przy-
ciggania i zatrzymywania talentow - zarébwno lokalnych,
jak i zagranicznych. Raport Global Talent Competitive-
ness Index 2017 wskazuje, ze kluczowym atrybutem
wsrod wszystkich krajow z czotowki rankingu jest utrzy-
manie wtasciwej rownowagi miedzy wymogami eko-
nomicznymi. spotecznymi i politycznymi. W tym roku
Szwecja zajmuje drugqg (po Wielkiej Brytanii) pozycje
w Unii Europejskiej i najwyzszg wsrod wszystkich kra-
jow skandynawskich. Na pozycji 6smej w zestawieniu


http://www.oecdbetterlifeindex.org/topics/work-life-balance/
http://www.oecdbetterlifeindex.org/topics/work-life-balance/

F FIRMY POWINNY

Inwestowac w ciggte podnoszenie kwalifikacji
pracownikéw i oferowac programy szkoleniowe

dla mtodych

Docenia¢ samodzielnosc¢ i wspotdziatanie

ponad zwierzchnictwo i hierarchie

Wdrozy¢ elastycznosc i mobilnosé

Rys. 4.

Skandynawskie miejsce pracy

KARIERA

Podnosi¢ kwalifikacje w odpowiedzi
na wyzwania ery cyfrowej

Rozwija¢ sie na kilku $ciezkach zawodowych
i przyswoi¢ koniecznosc¢ ciagtej nauki
nowych umiejetnosci

Krzewi¢ ducha kooperacji
w interdyscyplinarnych zespotach

Rekomendacje dla firm i pracownikéw - gtéwne wnioski z rankingu INSEAD Global Talent Competitiveness Index 2017

- Talent & Technology

generalnym znajduje sie Dania. na dziewiqtej Finlandia,
a na dziesigtej Norwegia. Najwyzsze notowania zdo-
byta Szwajcaria. a zwycieskag trojke dopetniaja Singa-
pur i Wielka Brytania. Polska znalazta sie w raporcie na
38. pozycji. Trzy skandynawskie miasta - Kopenhaga.
Helsinki i Gothenburg - znalazty sie w pierwszej pigtce
rankingu najbardziej atrakcyjnych miast pod wzgledem
rozwoju talentow. ich przyciggania oraz zatrzymywa-
nia. Stolica Danii zwyciezyta w rankingu dzieki umiejet-
nosci tgczenia skandynawskich wartosci zarzgdzania
i stylu zycia, stwarzajgc najlepsze warunki do rozwoju
zawodowego i osobistego®. W rankingu doceniono tak-
ze Krakow, ktory znalazt sie na 24 pozycji wsréd 46
miast. Autorzy obu zestawien zwracajg uwage. ze za-
rbwno sami pracownicy, jak i cate organizacje muszg
nabyc zdolnos¢ do aklimatyzacji w nowym srodowisku
pracy. w ktorym know-how, technologie, umiejetnosci.
elastycznose i wspdtpraca bedqg kluczem do sukcesu.
W nowej organizacji to ptaskie, horyzontalne struktu-
ry i sieci zastepujg hierarchie. Jak mozemy doczytac

@ Kopenhaga przycigga talenty, Rzeczpospolita, 10.01.2017 http://
www.rp.pl/Rynek-pracy/301109898-Kopenhaga-przyciaga-talenty.
html#ap-1
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w Kkolejnych rozdziatach naszego raportu, skandynaw-
ska kultura pracy jest w duzej mierze oparta o tego
typu organizacje pracy i forme przywodztwa.

Podobny obraz wytania sie z rankingu IMD World Ta-
lent Report. Raport IMD ocenia kraje w oparciu o trzy

potgczone wskazniki: inwestycje/rozwoj, zdolnos¢ do
przyciggania talentéw oraz poziom przygotowania. Te
trzy czynniki sq oceniane wraz z szerszym spektrum
wskaznikow, w tym edukacjg. szkoleniami pracownikow.
umiejetnosciami jezykowymi, kosztami zycia, motywa-
cja pracownikow, jakoscig zycia. stawkami wynagro-
dzen i podatkow. Wsrod 61 krajow ujetych w badaniu,
Dania zajeta drugg pozycje. Szwecja czwarta. Finlandia
szosta. a Norwegia siodma. Najwyzsze oceny przyzna-
no Szwajcarii, ktora zachowuje pierwsze miejsce w tym
rankingu od roku 2007. Dania réwniez osiagneta wy-
sokie notowania w Kkilku obszarach. w tym okazata sie
najlepszym krajem pod wzgledem inwestycji i rozwoju,
przyciggania i utrzymywania talentow. a takze osig-
gneta drugi najwyzszy wynik (po Islandii) w kategorii
dotyczgcej wydatkow na edukacje. To witasnie efek-
tywny system edukacji, ktéry zaopatruje gospodarke
w pracownikow o odpowiednich umigjetnosciach jest
wskazany jako kluczowy czynnik sukcesu krajow Pot-
nocy. Bariera jezykowa i wysokie koszty zycia mogq
zatrzymacd przyptyw talentow zza granicy na Potnoc
Europy. ale ten brak jest robwnowazony wysokimi inwe-
stycjami w rozwoj odpowiednich kompetencji'®. Polska
z kolei uplasowata sie na miejscu 29 w wyzej wymie-
nionym rankingu. Zarowno z tego badania. jak i z ran-
kingu Global Talent Competitiveness Report wytaniaja
sie tez silne strony Polski, m.in. dobre wyniki w obsza-
rze edukacji - a konkretnie matematyki i nauk scistych,
czy dostepnos¢ wykwalifikowanych menadzerow wy-
sokiego szczebla.

Crisis? What crisis? Study says Europe leads world in business
talent. IMD World Talent Report 2016, https://www.imd.org/news/

updates/crisis-what-crisis-study-says-europe-leads-world-in-busi-
ness-talent/



https://www.imd.org/news/updates/crisis-what-crisis-study-says-europe-leads-world-in-business-talent/
https://www.imd.org/news/updates/crisis-what-crisis-study-says-europe-leads-world-in-business-talent/
https://www.imd.org/news/updates/crisis-what-crisis-study-says-europe-leads-world-in-business-talent/

— Hanna Lehtinen —
Ambasador Finlandii w Polsce

Finski eksperyment: zwiekszenie
poziomu zatrudnienia przez
ustanowienie bezwarunkowego
dochodu podstawowego

Na poczatku tego roku Finlandia wdrozyta pierwszy
etap eksperymentalnego programu. ktory zaktada
wprowadzenie bezwarunkowego dochodu podstawo-
wego (BDP). Celem tego dwuletniego eksperymentu
jest okreslenie wptywu takiego dziatania na wzrost po-
zlomu zatrudnienta.

Bezwarunkowy dochod podstawowy to forma socjal-
nego zabezpieczenia, w ramach ktérego obywatele
otrzymujag regularny. nieobwarowany zadnymi warun-
kami dochdod na swoje wydatki. Celem jego przyznania
jest zmniejszenie wysitkodw i naktadow czasu poswieca-
nych na szukanie pomocy finansowej. a zamiast tego
przeznaczenie ich na wykonywanie pracy zarobkowej
lub aktywne szukanie zatrudnienia.

Eksperyment bedzie prowadzony w latach 2017-2018.
a instytucjg nadzorujgcq jego przebieg ma byc¢ Kela.
czyli finski odpowiednik ZUS-u. W eksperymencie
udziat bierze 2000 osob w wieku od 25 do 58 lat. Przez
dwa lata bedg one otrzymywac dochod w wysoko-
sci 560 euro miesiecznie. Uczestnicy zostali wybrani
W grudniu przy uzyciu losowego doboru probki z puli
ok. 175 000 osob, ktore stanowig grupe docelowq kwa-
lifikujacq sie do udziatu w eksperymencie z zastosowa-
niem dochodu podstawowego. Proba zostata dobrana
- z pewnymi wyjgtkami - sposrod osob. ktorym Kela
wyptacita zasitek rynku pracy lub podstawowy zasitek
dla bezrobotnych w listopadzie 2016 r. z powodow in-
nych niz zwolnienie tymczasowe.

Kwota BDP pozostanie taka sama przez caty okres
trwania eksperymentu i nie obnizy jej jakikolwiek
inny dochdd uzyskiwany przez uczestnika - nawet je-
sli w miedzyczasie dana osoba znajdzie zatrudnienie.
Kwota rowna bezwarunkowemu dochodowi podstawo-
wemu jest potrgcana z okreslonych swiadczen socjal-
nych uczestnikow.

Celem badania jest analiza skutkow zastosowania
BDP. a w szczegolnosci sprawdzenie, czy poziom za-
trudnienia wsrod osob otrzymujgcych taki dochod
bedzie roznit sie w stosunku do osob bez takiego
wsparcia.

Cel to zwiekszenie atrakcyjnosci i motywacji zwiqza-
nych z systemem zabezpieczen spotecznych

Kazdy mieszkaniec Finlandii ma prawo do odpowied-
niego zabezpieczenia materialnego. Istniejgcy obecnie,
a budowany przez wiele dziesiecioleci. system zabez-
pieczen spotecznych zostat stworzony w innych niz
wspotczesne okolicznosciach. Nietypowe rozwigzania
zwigzane z zatrudnieniem i rynkiem pracy sg obecnie
norma, a finski system spoteczny nie zawsze odpowiada
potrzebom nowoczesnego spoteczenstwa. Dlatego Fin-
landia postanowita podjg¢ pierwszy krok na drodze do
wprowadzenia nowego modelu zabezpieczen spotecz-
nych. W przeciwienstwie do standardowych zasitkow
dla bezrobotnych, beneficjenci gwarantowanego docho-
du podstawowego nie utracg go po podjeciu pracy. co
da im wiekszqg elastycznos¢ przy wyborze zatrudnienia.
Takie rozwigzanie moze tez uproscic i usprawnic funk-
cjonowanie panstwowego systemu zabezpieczen spo-
tecznych.

Eksperyment zaktadajgcy wprowadzenie bezwarunko-
wego dochodu podstawowego to jeden z punktow pro-
gramu rzgdowego premiera Juhy Sipild. Jego celem jest
ocena, czy dochod podstawowy moze zoptymalizowac
dziatanie systemu zabezpieczen spotecznych i zwiek-
szy¢ motywacje do znalezienia zatrudnienia.

Obecnie osoby niezatrudnione nie majg prawa do do-
datkowego dochodu, nawet jesli znajdg prace, poniewaz
otrzymywane wynagrodzenie wptywad na zmnigjszenie
wysokosci otrzymywanych swiadczen socjalnych.

W przypadku oséb otrzymujgcych BDP podjecie pracy
- niezaleznie od tego. czy na kilka dni. czy tygodni - nie
zmniejsza otrzymywanego swiadczenia. Tymczasowe,
nieregularne dochody nie wptywaja na obnizenie kwo-
ty 560 euro. dlatego podjecie pracy (w tym samoza-
trudnienie) pozostaje z punktu widzenia takiej osoby
optacalne - i to jest wtasnie kluczowa idea stojgca za
pomystem obozu finskiego premiera.

Ponadto eksperyment ma na celu zmniejszenie po-
ziomu biurokracji. poniewaz otrzymujgce go osoby nie
bedqg musiaty zgtaszac liczby przepracowanych godzin
ani wypetniac licznych formularzy.

Bezwarunkowy dochod podstawowy pomaga takze jego
beneficjentom lepiej planowac finanse oraz zapewnia po-
czucie bezpieczenstwa. Poniewaz jest wyptacany z gory.
na poczatku kazdego miesigca. kazdy beneficjent ma
swiadomosc, ze bedzie miat do swojej dyspozydji przy-
najmniej 560 euro miesiecznie. To fundamentalna roznica
w porownaniu do 0sob otrzymujgcych zasitek rynku pracy.
ktory jest wyptacany dopiero na koniec kazdego miesigca.

Pierwszy krok na drodze do unowoczesnienia systemu
zabezpieczen spotecznych

Eksperyment z bezwarunkowym dochodem podstawo-
wym wprowadzony na przetomie lat 2016/2017 ma byc
pierwszym z serii pomystow testujgcych rézne rozwig-
zania z obszaru dochodu podstawowego.

Zespot badawczy prowadzony przez finskg instytucje
odpowiedzialng za przyznawanie zapomog socjalnych
twierdzi. ze w 2018 roku préobe osob nalezy poszerzyc
o innych obywateli - otrzymujgcych mate dochody. Su-
geruje sie rowniez witgczenie do program pilotazowego
0s6b w wieku ponizej 25 lat.



14

Skandynawia docenia takze poten-
cjat kobiet na rynku pracy - skandy-
nawskie i niejednokrotnie pionierskie
rozwigzania w obszarze réwnoupraw-
nienia kobiet przynoszq wymierne
efekty. Islandia, Szwecja, Norwegia,
Finlandia oraz Dania znajdujg sie
w czotowce krajoéw, ktoére zapewniajg
kobietom najlepsze warunki na rynku
pracy. Liczby mowig same za siebie -
na Islandii kobiety zajmujqg 48% miejsc
w parlamencie, a z kolei w Finlandii
jest najwyzszy odsetek wyksztatco-
nych kobiet (49%). Jakie rozwigzania
zastosowano w Skandynawii i jakg
inspiracje mozemy czerpaé¢ ze skan-
dynawskich doswiadczen, aby w petni
wykorzystac¢ potencjat kobiet na ryn-

ku pracy?
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2. ROWNE SZANSE KOBIET
KLUCZEM DO SUKCESU
' NA RYNKU PRACY

Tradycja rbwnouprawnienia kobiet w Skandynawii jest dtuga - wszyst-
ko rozpoczeto sie w Danii, gdzie Miedzynarodowka Socjalistyczna
w Kopenhadze ustanowita 8 marca Miedzynarodowym Dniem Kobiet.
w rok po tym jak idea tego swieta rozwineta sie w Stanach Zjedno-
czonych, od poczgtku majac wymiar polityczno-spoteczny. W krajach
skandynawskich wigzato sie to z walkg o godne zarobki i warunki
pracy kobiet, o dostep do petnych praw wyborczych, czyli o szeroko
rozumiane rownouprawnienie. Z kolei Finlandia jest pierwszym euro-
pejskim krajem, ktory w 1906r. przyznat kobietom prawa wyborcze.

Obecnie. w Skandynawii notuje sie jedne z najwyzszych stop aktywno-
sci zawodowej kobiet. Wedtug statystyk OECD - na Islandii jest to az
83% kobiet, w Szwecji - 78%, w Norwegii - 75%, w Danii - 72% a w Finlan-

dii - 68%. W Polsce stopa aktywnosci zawodowej kobiet wynosi ok. 58%'.

Odsetek pracujgcych i szukajgcych pracy kobiet zalezy w duzej
mierze od kilku kluczowych czynnikow - poziomu wyksztatcenia, liczby
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Stopa aktywnosci zawodowej kobiet w wybranych krajach europejskich (ogotem pracujacych w wieku 15-64 lata) 2016 .

Zrodto: OECD

@ OECD Employment rate, https://data.oecd.org/emp/employment-rate.htmtindica-
tor-chart


https://data.oecd.org/emp/employment-rate.htm#indicator-chart
https://data.oecd.org/emp/employment-rate.htm#indicator-chart

dzieci w rodzinie. warunkow pracy czy dyskryminacji
ptacowej oraz od utatwien w prowadzeniu firmy i ko-
rzystnych warunkow dla przedsiebiorczosci. Nic zatem
dziwnego. ze Panstwa o najwyzszej stopie aktywnosci
zawodowej kobiet takie jak Islandia, Norwegia. Finlan-
dia. Szwecja, to jednoczesnie kraje, ktore wprowadzity
wiele innowacyjnych rozwigzan umozliwiajgcych go-
dzenie pracy zawodowej i obowigzkow rodzicielskich.

W POSZUKIWANIU HARMONII
MIEDZY PRACA A ZYCIEM
PRYWATNYM

Umigjetnosc¢ zachowania rownowagi pomiedzy zyciem
prywatnym i zawodowym jest sztuka. ktora udaje sie
nielicznym. dlatego tez nieocenionym wsparciem sg roz-
wigzania instytucjonalne. zwtaszcza dostepnosc ztob-
kow i przedszkoli, regulacje dotyczgce urlopow macie-
rzynskich/tacierzynskich oraz wychowawczych. Wsrod
rozwigzan. jakie wprowadzono w Skandynawii sg m.in.
funkcjonujace w Szwecji prawo do skrocenia czasu pra-
cy o0 25% do 8-smego roku zycia dziecka czy w Norwe-
gii - mozliwos¢ pracy dla kobiet w niepetnym wymia-
rze godzin do ukonczenia 12. roku zycia przez dziecko.
Kluczowym elementem pozostaje takze opieka insty-
tucjonalna dla najmtodszych dzieci, ktora przektada sie
w duzym stopniu na udziat kobiet w rynku pracy. Obec-
nie Polska ma jeden z najnizszych odsetkéw dzieci do
lat 2 oraz od 3 do 5 lat objetych opiekg instytucjonalng
(ztobki. kluby malucha, przedszkola, legalnie zatrudnione
opiekunki).

Warto rowniez wzig¢ pod uwage roznice w postrzega-
niu roli kobiety w skandynawskich spoteczenstwach,
ktore majg duzy wptyw na ich stopien aktywnosci
zawodowej i posrednio na wskaznik zatrudnienia. Jak
wskazujg badania OECD przeprowadzone w latach
2012-2015, w polskim spoteczenstwie nadal panuje opi-
nia, ze kluczowq role w wychowywaniu potomstwa od-
grywa matka i w zwiqzku z tym 66% Polakdéw uwaza,
ze urlop na wychowanie dziecka powinien byc¢ catko-
wicie lub w wiekszosci wykorzystany przez matke. Dla
porownania, w Szwecji ponad potowa respondentow
(61%) opowiada sie za rownym podziatem obowigzkow,
w Danii i Norwegii zdania w tej kwestii rozktadajg sie
po potowie (ok. 50%) zas w Finlandii ok. 45% spoteczen-
stwa uwaza. iz to gtownie matka powinna spozytko-
wac urlop wychowawczy.

@ .Praca i przedsiebiorczosc¢ kobiet - potencjat do wykorzystania
w Polsce” raport Deloitte: https://www?2.deloitte.com/pl/pl/pages/
kobiety-w-biznesie/articles/aktywizacja-zawodowa-kobiet-2017-ra-
port.html

Skandynawskie miejsce pracy

Wiele czerpiemy ze
skandynawskich rozwigzan

w zakresie rownouprawhnienia

i tolerancji. Wiemy, co chcemy
osiqagnagd, ale takze dogtebnie
analizujemy stan obecny. obowiqzujqgce
standardy i stereotypy. W Skanska aspekt

roli kobiet w biznesie jest bardzo aktualny

i zywy, gdyz branza budowlana i deweloperska
tradycyjnie byta postrzegana jako meska. Aby
stworzyc¢ kobietom réowne szanse realizacji siebie
i swojgj kariery zawodowej, prowadzimy wiele
dziatan skierowanych zaréwno do kobiet jak

i do mezczyzn. Wszystkie procesy zarzqdzania
ludZzmi opieramy na rzetelnej ocenie kompetenciji
i realnych osiagnig¢. Tworzymy srodowisko pracy
oparte na wartosciach, szacunku i wzajemnej
zyczliwosci.

Katarzyna Olczak, HR Director CEE, Skanska
Commercial Development Europe
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—  Stefan Guligren  —

Ambasador Szwecji w Polsce

Szwedzkie urlopy ojcowskie
wspottworzqg rownosc pici i dobrobyt

W 1974 roku Szwecja stata sie pierwszym krajem sposrod
zachodnich demokracji. w ktérym tradycyjny urlop ma-
cierzynski zastgpiono neutralnym ptciowo ubezpiecze-
niem rodzicielskim. Ubezpieczenie to dato szwedzkim
rodzicom prawo do 180 dni urlopu rodzicielskiego z jed-
noczesnym zachowaniem prawa do 90% wynagrodze-
nia. Zmiana prawd wptyneta znaczqco na wzrost pozio-
mu zatrudnienia wsrod kobiet: rozwijajgca sie szwedzka
gospodarka potrzebowata bowiem rak do pracy. Pomo-
gta ona takze w tgczeniu kariery zawodowej z zyciem
rodzinnym. a takze przyczynita sie do zmnigjszenia nie-
rownosci miedzy kobietami i mezczyznami.

W pierwotnej wersji przepisy uprawniaty ojcow do swo-
bodnego dzielenia przystugujacych im dni z matkami.
Okazato sie jednak. ze jedynie 0.5% ojcow skorzystato
z urlopu rodzicielskiego. Tymczasem nie taki byt ocze-
kiwany efekt nowych przepisow. Zapoczgtkowato to
niezwykle ozywiong debate, z ktorej ptynat wniosek,
ze nalezy podjac¢ konkretne dziatania zmierzajgce do
poprawy wyzej wspomnianych statystyk. W efekcie

ROZNICE PLACOWE

Nie jest zaskoczeniem, ze panstwa skandynawskie zaj-
mujg takze czotowe miejsca w raporcie Swiatowego Fo-
rum Ekonomicznego pt. .The Global Gender Gap Report
2016’ ktory analizuje sytuacje kobiet i mezczyzn w czte-
rech obszarach: udziatu w polityce, sytuacji ekonomicz-
nej, opiece zdrowotnej i dostepie do edukacji. Wedtug
raportu, sredni czas pracy ptatnej dla mezczyzn wynosi
7 godz. 47 min. dziennie, zas kobiet 8 godz. 39 min. Jed-
noczesnie panowie pracujg bez wynagrodzenia srednio |
godz. 30 min. w ciggu dnia, wykonujgc obowiagzki domo-
we, zas panie 4 godz. 47 min. Najmniejszg roznice zano-
towano w Szwecji, ktéra zajmuje pierwsze miejsce w ze-
stawieniu. Norwegia zajeta drugie, Finlandia czwarte, zas
Dania 6sme migjsce. Polska uplasowata sie na pozydji 21,
co oznacza, ze dla polskich kobiet praca zawodowa w wie-
lu przypadkach stanowi zbyt duze obcigzenie czasowe,

w 1995 roku parlament wprowadzit przepisy przyzna-
jace ojcom miesigc urlopu rodzicielskiego przeznaczo-
ny wytgcznie dla nich - tzw. miesigc ojcowski (pappa-
mdnad). Drugi taki miesigc wprowadzono w 2002, zas
w 2016 trzeci.

Wymiar ptatnego urlopu rodzicielskiego w Szwecji to
480 dni do podziatu miedzy rodzicow na kazde dziecko.
od dnia jego narodzin lub adopgji. do dnia ukonczenia
przez nie 6smego roku zycia. Przez 390 dni ojcowie lub
matki otrzymujg 80% uposazenia (do 99 euro dziennie).
a przez pozostate 90 okoto 19 euro dziennie. W ska-
li miedzynarodowej mozna uznac te liczby za niezwy-
kle wysoki standard w polityce prorodzinnej. Poza tym,
szwedzki urlop rodzicielski jest wyjatkowo elastyczny.
gdyz pozwala ojcom na .kumulacje” urlopu przystugujg-
cego na wszystkie dzieci i wykorzystanie go w dowolny
SPOSOD.

Taka polityka - prorodzinna i sprzyjajgca rownosci ptci
- wywarta niezwykle pozytywny wptyw na szwedzkie
spoteczenstwo. Jej gtdbwna zaletqg jest umozliwienie oj-
com czestszego spedzania czasu z dziecmi. co przy-
czynia sie do budowania gtebszych relacji i obustron-
nego zaangazowania miedzy ojcami a dziecmi. Liczba
rodzicow dzielgcych po rowno urlop rodzicielski stale
wzrasta i obecnie wynosi juz 12.7%. Wsrod korzystnych
efektow takiego stanu rzeczy nalezy wymienic przede
wszystkim wyzszy poziom zarobkow i wyksztatcenia
matek. a takze wzrost dzietnosci wsrod szwedzkich ko-
biet - jej wskaznik wynosi obecnie srednio 1.9 dziecka
na jedng kobiete, podczas gdy srednia w UE to jedy-
nie 1.6 dziecka. Szwecja ma rowniez najwyzszy w Unii
wskaznik zatrudnienia kobiet - 78%.

Wedtug badan z 2016 roku przeprowadzonych przez
Szwedzkg Agencje ds. Ubezpieczen Spotecznych odsetek
ojcow korzystajgcych ze swoich uprawnien rodzicielskich
wynosi jedynie 27% - nadal jest wiec zbyt niski. Chociaz
Szwecgja jest jednym z lideréw rownosci ptci na swiecie,
nadal jest to jeden z najwazniejszych tematow szwedz-
kiego programu politycznego. Odzwierciedla to ambicje
stworzenia takiego modelu polityki, ktory mogtby stac
sie przyktadem do nasladowania dla reszty swiata.

by mogty sprostac wymaganiom pracy w domu. a jedno-
czesnie ptace sg zbyt niskie, by wystarczyty na pokrycie
kosztow zewnetrznej opieki na dzie¢mi czy prac porzqd-
kowych. Polki maja wiec trudniejszy wybor, pomiedzy
pracg a zyciem rodzinnym. ktory w przypadku mieszka-
nek Skandynawii nie ma az tak drastycznego wydzwieku.

Z drugigj strony. luka ptacowa raportowana w Polsce
na poziomie 7% na tle sredniej europejskiej 16% i krajow
skandynawskich jest wynikiem zdecydowanie optymi-
stycznym. Natomiast w Finlandii. gdzie kobiety wyka-
zujq wiekszq niz w Polsce aktywnos¢ zawodowa, utrzy-
muje sie 18% deficyt w roznicy wynagrodzen mezczyzn
i kobiet, co jest najwyzszg roznica porobwnaniu z pozo-
statymi krajami tego regionu. W Danii luka ptacowa wy-
nosi ok. 16%. w Szwecji - 13,5%. Najmniegjszg roznice po-
ziomow ptac odnotowano w Norwegii, wyniosta ona 6%.



Skandynawskie miejsce pracy

W firmie VELUX mamy duze
doswiadczenie w aktywizacji
zawodowej kobiet. W Polsce
w 4 zaktadach naszej Grupy
zatrudniamy 4000 osob

z czego ok. 40% stanowiq kobiety. Wiqgze

sie to z szeregiem naszych dziatar:

stale zwiekszamy stopien automatyzacji
prac, poprawiamy ergonomie stanowisk

i prowadzimy aktywnaq politykqg prorodzinnaq.
Pracujgce u nas panie cenig dobre warunki
pracy oraz dodatkowe korzysci socjalne: m.in.
prywatnqg opieke medycznqg, ubezpieczenie

Wzmacnianie pozycji kobiet
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na zycie, owoce na drugie sniadanie.

To wszystko sprawia, ze na coraz wigkszej
liczbie stanowisk w naszych fabrykach mogq
i chcq pracowac kobiety. Chetnie dzielimy
sie swoimi doswiadczeniami. Na przyktad
bralismy udziat w programie Ministerstwa
Rodziny. Pracy i Polityki Spotecznej .Rodzina
i praca to sig optaca” Wkrotce w Namystowie
dzigki grantowi z Fundacji VELUX powstanie
nowoczesny ztobek, z ktorego bedg mogty
skorzystac nasi pracownicy.

Jacek Siwinski, Dyrektor Generalny, VELUX Polska

na rynku pracy - norweskie rozwigzania

Karsten Klepsvik
Ambasador Norwegii w Polsce

Udziat kobiet w norweskim rynku pracy jest stosunko-
WO wysoki i caty czas wzrasta. Sprzyja temu szeroki
konsensus polityczny co do tego, ze rozwoj ten jest
wazny zarowno w kwestii rownosci ptci. jak i wzrostu
gospodarczego oraz ze nalezy go popierac.

Podczas. gdy w latach siedemdziesigtych tylko 50%
norweskich kobiet pracowato poza domem, liczba
ta obecnie wzrosta do ponad 75%, co stanowi o ok.
16 punktow procentowych wiecej niz srednia OECD.
Znaczenie ekonomiczne tych liczb jest czesto pomi-
jane: obliczono. ze gdyby udziat norweskich kobiet
w rynku pracy pozostawat na poziomie sredniej OECD,
oznaczatoby to spadek wydajnosci rynku o wiecej niz
wartosc catej produkcji krajowego sektora naftowego.
Wazne jest. aby dostrzegac. kluczowq role wskaznikow
zatrudniania kobiet w tworzeniu wartosci oraz genero-
waniu krajowego zysku i wzrostu gospodarczego. Nor-
wegia nadal ma wiele do zrobienia na drodze do osig-
gniecia catkowitej rownosci ptci, ale wzrastajqgce liczby
swiadczg o tym. ze kierunek jest dobry.

Tg tendencje mozna wspierac przy uzyciu wielu me-
tod. Jedng z nich jest polityka skierowana na usuniecie
wcigz istniejacych przeszkod na drodze zatrudniania
kobiet i ich kariery zawodowej. Chociaz niektére z tych
dziatan w momencie ich wprowadzania mogg wywo-
tywac w pewnych sektorach kontrowersje i opor. prak-
tyka pokazuje. ze ich efekty wptywajg pozytywnie na
zmiane tradycyjnego i przestarzatego podejscia do roli
kobiet w spoteczenstwie i ich uczestnictwa w gospo-
darce i biznesie.

Przyktadem moze by¢ obowiqzujgce od 2006 roku
prawo naktadajgce wymaog. aby kobiety stanowity co
najmniej 40% cztonkow zarzadu spotek notowanych na
gietdzie. Poczgtkowo ustawa ta budzita kontrowersje,

gdyz w zwigzku z tym, ze na rynku obserwowano brak
wykwalifikowanych kandydatek ptci zenskiej do objecia
tych stanowisk, wiele firm dostownie zmuszano do ob-
nizenia ich dotychczasowych kryteriow rekrutacyjnych.
Norweskie przedsiebiorstwa staty sie pionierami w za-
kresie rownosci ptci, a badania i doswiadczenie pokazu-
ja. ze wieksza roznorodnosc i wiecej kobiet w radach to
istotny potencjat do zwiekszania innowacyjnosci i sku-
tecznosci ekonomicznej podmiotow gospodarczych.
Kobiety na wiodgcych stanowiskach rzucaja wyzwa-
nie tradycyjnym stereotypom zwigzanym z postrzega-
niem ptci i dostarczajg waznych wzorcow dla mtodych
dziewczagt. Ustawa o kwotach nie jest juz przedmiotem
debaty w Norwegii. a jej pionierski wktad w réwnosc
ptci na rynku pracy zaowocowat podobnymi rozwiqza-
niami w wielu krajach europejskich.

Kolejnym przyktadem jest podejscie Norwegii do urlo-
pu rodzicielskiego i tradycyjnego pojmowania roli kobiet
w opiece nad dziecmi, ktore nadal stanowi przeszkode
w zatrudnianiu kobiet. Norwescy rodzice majg prawo do
imponujgcego. trwajgcego 49 tygodni urlopu zwigzane-
go z narodzinami dziecka, ktorym moga podzielic sie po
rowno. Wprawdzie liczba ojcow biorgcych urlop ojcowski
wcigz rosnie, to jednak nadal najczesciej matki zosta-
Jja w domu z dzieckiem przez wiekszosc¢ lub nawet caty
okres urlopu rodzicielskiego. Aby zachecic¢ ojcow do wiek-
szego udziatu w opiece nad dzieckiem, zarezerwowano
pewien przedziat urlopu rodzicielskiego (obecnie wynosi
on 10 tygodni) wytgcznie dla ojcow. W wyniku tej polityki
dziewieciu na dziesieciu ojcow decyduje sie na pozosta-
nie z dzieckiem w domu przez co najmniej wspomnia-
ny przedziat czasu, podczas gdy matka moze wroci¢ do
swego miejsca pracy. Jest to niewielki, ale wazny krok na
drodze do bardziej zrownowazonej pod wzgledem pici
koncepcji rodzicielstwa, niezbedny do zapewnienia ko-
bietom réwnych szans uczestnictwa w rynku pracy.
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KOBIETY NA STANOWISKACH
KIEROWNICZYCH

Rownouprawnienie kobiet na rynku pracy nie bedzie
petne bez wiekszej reprezentacji kobiecej na stanowi-
skach kierowniczych. Pod wzgledem ram instytucjo-
nalnych kraje skandynawskie sg pod tym wzgledem
zroznicowane - Norwegia jako pierwsza na swiecie
wprowadzita wymaoég, aby kobiety stanowity co naj-
mniej 40% cztonkow zarzgdu spotek notowanych na
gietdzie. ale w Szwecji i Finlandii tego typu wymogi nie
funkcjonuja. podobnie jak w Polsce. Wedtug opracowa-
nia .Women In Work Index 2017" bazujgcego na danych
OECD. reprezentacja kobiet w zarzqgdach w Polsce wy-
Nnosi 19%. natomiast na Potnocy Europy - 40% w Norwe-
gii. 34% w Szwecji, 30% w Finlandii i 26% w Danii. Polska
plasuje sie jednak wysoko w wyzej wspomnianym ran-
kingu, z racji zanotowanego spadku bezrobocia wsrod
Kobiet oraz dzieki zwiekszeniu stopy zatrudnienia ko-
biet w petnym wymiarze godzin?.

W zakresie rownouprawnienia kobiet jest jeszcze wiele
do zrobienia. jednak korzysci z podjecia tych staran sqg
nie do przecenienia, zarobwno w sensie spotecznym jak
i ekonomicznym, co obrazuje takze przyktad panstw
skandynawskich.
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Dlaczego brakuje

kobiet w zarzgdach i na
stanowiskach menadzerskich?
Przyczyny tego stanu rzeczy
sq liczne, jednak bardzo czesto
brakuje swiadomosci dobrodziejstw ptynqgcych
ze zréznicowanych zespotéw menedzerskich.
Niektore branze i zawody stereotypowo
uznawane sq za meskie. Czasem tez brakuje
samych kandydatek, poniewaz niewiele kobiet
stara sie o awans. Kobiety réwniez, z uwagi

na brak przebojowosci, stabiej wypadajq

w konkursach i procesach rekrutacyjnych.
Kobiety czesto obawiajq sig, czy uda im sig
zbudowac autorytet. Szczegdlnie w sytuacji,
gdy ich poprzednikiem byt mezczyzna lub gdy
mezczyzni stanowiq wigkszqg czes¢ zespotu.

Na szczescie jednak liczba kobiet w zarzqdach
w Polsce powoli rosnie i w porownaniu do wielu
panstw europejskich sytuacja wyglada catkiem
dobrze. Pozytywnie wyrézniajq si@ spotki

z udziatem kapitatu zagranicznego.

Beata Osiecka, CEO Kinnarps Polska,
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Czy Twoim szefem jest kobieta czy mezczyzna? Odpowiedzi respondentéw w Europejskim Badaniu Warunkéw Pracy, 2015

Zrodto: Eurofound, 2015

@ PwC Women in Work Index 2017, https://www.pwc.co.uk/services/

economics-policy/insights/women-in-work-index.html
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Wzmochienie pozycji kobiet na rynku pracy

- perspektywa szwedzka

Stefan Gullgren
Ambasador Szwecji w Polsce

W Szwecji jestesmy przekonani, ze kobiety i mezczyzni
powinni w réwnym stopniu mie¢ mozliwos¢ ksztatto-
wania spoteczenstwa i wiasnego zycia. Szwecja, cze-
sto stawiana za przyktad jesli chodzi o rownoupraw-
nienie ptci, ma w tej dziedzinie znaczgce osiggniecia.
Dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ w miejscu pracy jest
w Szwecji zakazana od 1980 roku. Szwedzka Ustawa
Antydyskryminacyjna z 2009 roku naktada na praco-
dawcoéw obowigzek nie tylko aktywnego promowania
rownosci pomiedzy kobietami a mezczyznami, ale tak-
ze wdrozenia dziatar zapobiegajgcych molestowaniu
seksualnemu.

Szwedzki rzad zadeklarowat ze jest rzadem femini-
stycznym, prowadzgcym feministyczng polityke zagra-
niczng. Ktadzie nacisk na fakt, ze rownosc ptci w spo-
teczenstwie jest niezbedna i ze nalezy jeszcze bardziej
zintensyfikowa¢ wysitki, by jg osiggngc¢. Nieprzypadko-
WO 12 z 23 ministrow w szwedzkim rzqdzie i blisko po-
towa postow w parlamencie to kobiety.

Kobiety sq tez silnie obecne na szwedzkim rynku pra-
cy. Stopa zatrudnienia kobiet i mezczyzn w 2016 roku
byta bardzo podobna: 78 procent w przypadku kobiet
i 83 procent w przypadku mezczyzn w grupie wiekowe;j
od 20 do 64 lat. Taka sytuacja sprzyja ekonomicznej
niezaleznosci kobiet. dzieki czemu mogag one liczy¢ na
bardziej adekwatne zarobki i emerytury. Jest to takze
korzystne dla ogélnej sytuacji ekonomicznej kraju.

Kluczowe decyzje polityczne

Waznym krokiem naprzod byta podjeta w 1972 roku de-
cyzja o zniesieniu wspolnego opodatkowania matzon-
kow. Wzmocnita ona motywacje kobiet do wejscia na
rynek pracy.

Innym kluczowym czynnikiem byt rozwoj opieki przed-
szkolnej w latach 70. i 80. W Szwecji na poczatku lat
90. zapotrzebowanie na przedszkola zostato prawie
W petni zaspokojone. Kluczowd role odegrata wysokiej
Jjakosci, niedroga opieka przedszkolna dla wszystkich
dzieci, ktore ukonczyty pierwszy rok zycia. Odpowie-
dzialnosc¢ za jej sprawowanie spoczywa na gminach,
a dostepnosc¢ udato sie zwiekszy¢ dzieki wsparciu
z budzetu panstwa. Od poczatku lat 90. gminy majg
takze prawny obowigzek zapewnienia opieki przed-
szkolnej wszystkim dzieciom. Dzieki wspotfinansowa-
niu z budzetéw gmin optaty za przedszkola utrzymujg
sie na rozsgdnym poziomie. W potgczeniu z publiczng
opiekg nad osobami starszymi pozwolito to rodzinom
na zbalansowane potaczenie zycia zawodowedgo i ro-
dzinnego.

Trzecim waznym elementem byto skupienie sie na pro-
mocji aktywnego udziatu ojcow w opiece nad dziecmi,
na takich samych warunkach jak matki. W 1974 roku
Szwecja jako pierwszy kraj na swiecie wprowadzita neu-
tralny ptciowo. ptatny urlop rodzicielski. Wiecej informa-
¢t na ten temat mozna znalez¢ w artykule ,Szwedzkie
urlopy ojcowskie wspottworzg rownosc ptci i dobrobyt”.

Opisane reformy spowodowaty umocnienie sie rowno-
sci ptci i zwiekszyty szanse na to. by kobiety miaty ta-
kie same mozliwosci wejscia, pozostania i rozwoju na
rynku pracy. co mezczyzni. Czesc¢ odpowiedzialnosci za
nieptatne prace domowe, czesto wykonywane przez
kobiety. zostata przejeta przez panstwo.

Wyzwania i planowane zmiany

Szwecja zaszta daleko we wdrazaniu zmian prowa-
dzqgcych do rownego traktowania kobiet i mezczyzn
W miejscu pracy. Kraj nadal boryka sie z lukg ptacowdq,
a w sektorze prywatnym ilos¢ kobiet na najwyzszych
stanowiskach pozostaje niewielka.

Prawie 30 procent kobiet (dane z 2015 r.) pracuje w nie-
petnym wymiarze godzin. Badania pokazujg jednak, ze
wiele z nich wolatoby pracowac wiecej. Celem jest za-
tem praca na caty etat jako norma. a skrécony czas
pracy jako mozliwosc.

Mezczyzni wykorzystujg jedynie 28% urlopu rodziciel-
skiego. Pozostata jego czesc - ponad 70% - wykorzy-
stywana jest przez kobiety. Celem jest rowny podziat
dni urlopu rodzicielskiego miedzy rodzicow. Rozwigzanie
takie polepszytoby warunki pracy kobiet i ich dochody.
By to osiggnac. Szwecja wprowadzita w 2016 r. trzeci
miesigc urlopu rodzicielskiego zarezerwowany dla ojcow.

Sposrod osob stojgcych na czele rad nadzorczych
przedsiebiorstw notowanych na gietdzie zaledwie
5 procent to kobiety. Kobiety stanowiq jedynie 29 pro-
cent cztonkoéw rad nadzorczych. Ambicjg rzgdu jest. by
ilos¢ kobiet w radach nadzorczych spotek gietdowych
wynosita przynajmniej 40 procent.

Na czterech profesoréw, az trzech to mezczyzni.

Celem Szwedji jest osiggniecie do 2020 roku stopy za-
trudnienia znacznie przewyzszajgcej 80 procent oraz
zredukowanie roznicy w zatrudnieniu kobiet i mez-
czyzn. Zgodnie z szacunkami Europejskiej Fundacji na
rzecz Poprawy Warunkow Zycia i Pracy Szwecja zyska-
taby 6 miliardow euro. gdyby roznice w stopie zatrud-
nienia kobiet i mezczyzn nie istniaty.
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Grupa VELUX i spotki siostrzane
w Polsce sqg hajwiekszym producen-
tem i eksporterem okien, a ich rocz-
ne obroty wynoszq ponad 1,6 mid zt.
Wypracowujg okoto % udziatu war-
tosci polskiego eksportu okien.
Zatrudniajg w Polsce ponad 4000
0s6b w Gnieznie, Namystowie, War-
szawie i Wedkowach. Ostatnie in-
westycje w modernizacje i rozbudo-
we polskich fabryk to az 580 min
zt. W Polsce dziatajg tez Funda-
cje VELUX, przekazaty one granty
o tqcznej wartosci ponad 100 min
dla polskich organizacji non-profit.
www.velux.pl

3. WARTO BYC
ODPOWIEDZIALNYM
' PRACODAWCA

VELUX-

Firma VELUX swojq kulture opiera na zatozeniach Przedsigbiorstwa
Modelowego oraz gteboko zakorzenionych wartosciach. Na takim
mocnym fundamencie powstata miedzynarodowa firma, ktéra z suk-
cesem dziata w Polsce od ponad 27 lat, a pracownicy sq dla niej klu-
czowym interesariuszem.

Silny fundament

Podstawg kultury firmy VELUX sqg zatozenia Przedsiebiorstwa Modelo-
wego. rozumianego jako przedsiebiorstwo odpowiedzialne spotecznie,
ktore nie tylko dostarcza produkty uzyteczne dla otoczenia. ale tak-
ze traktuje swoich klientow, dostawcow, pracownikow i udziatowcow
z najwyzszym szacunkiem i odpowiedzialnosciq. Te zasade w 1965
roku sformutowat zatozyciel VELUX - chciat. aby jego firma byta wy-
jatkowa.

Trwatg i niezmienng podstawa kultury firmy VELUX stanowi takze
pie¢ wartosci, ktore wyrazajg sposob, w ktory firma dziata, by osig-
gnac wspolne cele. Sg to: zaangazowanie, wzajemny, szacunek, do-
skonalenie, inicjatywa lokalna, sumiennosc.

Staty rozwoj pracownikow

Dbatosc¢ o staty rozwdj pracownikow to bardzo wazny element polity-
ki HR. Firma oferuje pracownikom bogatg oferte szkoleniowq, a takze

Zaangazowanie
Wspolnie dazymy do osiggania najlepszych rezultatow

Wzajemny szacunek
Traktujemy innych tak, jak bysmy chcieli by¢ traktowani

Doskonalenie

Pracujemy tak, by doskonali¢ sie kazdego dnia

wspétpracujemy, by osiagaé nasze cele

Sumiennosé
Wktadamy w nasza prace odpowiedni wysitek,
w odpowiednim miejscu i odpowiednim czasie



Jakim miejscem pracy jest
Grupa VELUX? Przede
wszystkim bezpiecznym,
dajgcym mozliwos¢é
rozwoju, ale rowniez
zachowania réwnowagi pomigdzy pracq

i zyciem osobistym. Jako odpowiedzialny
pracodawca wiemy, ze zycie to nie tylko
praca, zatem wspieramy pasje naszych
pracownikow. Staramy sie przyciagnac

do naszej organizacji zarébwno osoby

o wysokich kompetencjach, jak i pasji

do wykonywanego zawodu. Te dwa aspekty
potgczone z naszq kulturq organizacyjnqg
tworzq wyjatkowq atmosferg pracy.

Anna Dudzinska, Regional HR Manager, VELUX
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udziat w lokalnych i miedzynarodowych projektach,
wspotfinansuje rowniez studia. Firma ktadzie szczegol-
Ny nacisk na krzewienie kultury zarzgdzania opartej na
dialogu z pracownikami. Wszyscy pracownicy odbywa-
ja roczne rozmowy. podsumowujgce dotychczasowe

Skandynawskie miejsce pracy

wyniki oraz omawiagjgce indywidualny plan rozwoju za-
wodowego.

W firmie VELUX jest rowniez miejsce na tak innowa-
cyjne aktywnosci jak .EMPIRIA" polegajgca na czasowej
zmianie obowigzkow pracownikow, ktorzy zgtosili sie do
projektu. Po programie szkoleniowym z umiejetnosci
sprzedazowych oraz produktowych 2-osobowe zespo-
ty ruszyty w teren, aby w praktyce zmierzy¢ sie z nowo
nabytg wiedzq i rozwijac swoje kompetencje handlo-
we. W sumie uczestnicy .EMPIRII" spedzili w terenie
54 dni. odbyli blisko 300 wizyt handlowych. w wyniku
ktorych zarejestrowano ponad 200 nowych klientow.
Wzieli w nim udziat pracownicy z dziatow: marketingu.
wsparcia sprzedazy. administracji. obstugi klienta oraz
centrum ustug wspolnych, Projekt zostat wyrdzniony
przez gremium ekspertow w konkursie .Employer Bran-
ding Excellence” w kategorii wewnetrzna kampania wi-
zerunkowa.

Rownowaga miedzy zyciem osobistym i zawodowym

Jako odpowiedzialny pracodawca. firma VELUX dba
o zdrowie oraz dobre samopoczucie swoich pracow-
nikow i ich rodzin, promuje zdrowy tryb zycia oraz
wspiera aktywnosc¢ fizyczna. Przyktadem sq programy
VELactive, Healthy Well-being. Green & Great Day.

Firma jest tytularnym sponsorem rozgrywek ligi mi-
strzow w pitce recznej VELUX EHF Liga Mistrzow oraz

> il

.
-
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Europejskiego Biegu w Gnieznie. W ramach programu
VELactive pracownicy firmy VELUX regularnie uczest-
nicza m.in. w amatorskim Tour de Pologne, Men Expert
Survival Race, Bike Maraton w Poznaniu, Warsaw Busi-
ness Run, Biegu w Namystowie i Gnieznie oraz innych
wydarzeniach sportowych. Pracownicy sami organizujq
wspolne treningi | zarazajg swoimi pasjami innych ko-
legow.

Wspolna aktywnos¢ na swiezym powietrzu potgczona
z akcjg spoteczng na rzecz srodowiska to .Green and
Great Day”. Zamiast zasigsc¢ za biurkami, pracownicy
VELUX z pomocqg lesnika porzgdkowali przestrzen Kam-
pinoskiego Parku Narodowego oraz pielegnowali zielen.
Tego dnia udato sie uprzatngc 190 000 m? lasu, a dzien
spedzony na swiezym powietrzu pozwolit na integracje
i odstresowanie sie.

Z kolei w ramach projektu Healthy Well-being, pra-
cownicy co tydzien otrzymujg informacje dotyczqce
obszaréw: zdrowego domu. czyli zagadnien dotyczg-
cych wptywu warunkow mieszkalnych na zdrowie i sa-
mopoczucie cztowieka, zdrowia, czyli pakiet porad do-
tyczgcych zdrowego zywienia, aktywnosci fizycznej
i profilaktyki zdrowotnej. Wszyscy pracownicy sg ob-
jeci prywatnym pakietem ustug medycznych. a takze
posiadajg dodatkowe nieobowigzkowe ubezpieczenie.
W ramach programu w czdsie pracy organizowdne sg
szkolenia z zakresu profilaktyki zdrowotnej np. raka pier-
si. zdrowego kregostupa. wiasciwej diety. Swieze owoce
i warzywa docierajag codziennie do pracownikéw fabryk
i biura handlowego (okoto 2 tony tygodniowo). Pojawia-
ja sie rowniez taka cenne inicjatywy. jak wspolne rzu-
canie palenia zorganizowane w fabryce w Namystowie.

Bezpieczne, zdrowe i komfortowe warunki pracy

Jednym z kluczowych zadan odpowiedzialnego praco-
dawcy jest zapewnienie bezpiecznego miejsca pracy
wszystkim pracownikom. W tym kontekscie na uwage

zastuguje Program Safety Excellence. ktory firma wdro-

zyta Kilka lat temu. a ktory zaktada budowanie kultury
pracy opartej na bezpieczenstwie. W ramach programu
zostaty wdrozone procedury i narzedzia, ktére zapew-
niajg ciqgtq poprawe bezpieczenstwa i zmniejszenie
liczby wypadkow do zera. Dzieki programowi zmienit
sie sposob myslenia pracownikow o bezpieczenstwie
pracy. wspolnej odpowiedzialnosci za siebie i innych.
Ponadto sami pracownicy mogq zgtaszac usprawnienia
w zakresie BHP, ktore potem sq nagradzane i wdrazane
w zycie. Rocznie zgtaszajg ponad 5000 swoich propo-
zycji, ktore firma skrupulatnie wprowadza w zycie. Waz-
ne jest rowniez wspolne swietowanie dni bez wypadku.

Dzielenie sie wiedzqg

Jako najwiekszy producent i eksporter okien w Polsce
firma VELUX ma duzo do powiedzenia w obszarze zrow-
nowazonego budownictwa oraz nowoczesnej produkdji.
Dlatego zaktady produkcyjne firmy VELUX w Gnieznie
i Namystowie wspotpracujq z lokalnymi szkotami pod-
stawowymi. zawodowymi oraz uczelniami wyzszymi
w zakresie organizowania wycieczek szkolnych, jak row-
niez ptatnych praktyk zawodowych czy stazy. Jest to
szansa dla mtodych ludzi na poznanie srodowiska pracy
w zaktadzie produkcyjnym. jak rowniez pozyskanie prak-
tycznych umiejetnosci potrzebnych w przysztej pracy
czy w wyborze dalszej sciezki ksztatcenia zawodowego.

Pomoc Fundacji Pracowniczej

Fundacja Pracownicza powotana do zycia przeszto
25 lat temu jest wsparciem dla pracownikow i ich ro-
dzin, a takze spotecznosci lokalnych. Finansuje edu-
kacje dzieci pracownikow oraz koszty rehabilitacji i le-
czenia. Ponadto, to wtasnie z inicjatywy pracownikow
Fundacja przeznacza srodki na realizacje lokalnych pro-
jektow, takich jak wsparcie szkot, przedszkoli, klubow
sportowych czy osrodkow pomocy spotecznej. Czesto
pracownicy angazujg swoj czas wolny, aby pomaoc w re-
alizacji projektow wspartych przez Fundacje.




Skandynawskie miejsce pracy

4. SKANDYNAWSKIE
BIURO - INSPIRUJACE
| MIEJSCE PRACY

MIEJSCE PRACY PRZYSZLOSCI ZAINSPIROWANE

ROZWIAZANIAMI SKANDYNAWSKIMI

- INNOWACYJNE, SPRZYJAJACE KREATYWNOSCI

| PRZYJAZNE SRODOWISKU

Anna Marciniak
Menadzerka ds. Personalnych i Administracji

Skanska Property Poland

Czy w miejscu pracy mozemy poczuc sie tak swobod-
nie jak w domu? Kiedy pokoje relaksu w biurze staty
sie nie mniej wazne niz sale konferencyjne? W jakim
kierunku rozwijajg sie miejsca pracy przysztosci i jak
bedqg wyglgda¢ ponadczasowe projekty biurowe?

W Polsce potrzebujemy wiecej elastycznej i funkcjo-
nalnej przestrzeni biurowej, dostosowanej do potrzeb
biznesowych firm i wymagan ich pracownikow. Rozno-
rodnosc¢ oczekiwan zespotu wigze sie nie tylko z pre-
ferencjami co do stylu pracy. ale réwniez przynalezno-
scig pokoleniowq i po prostu upodobaniami. W samym
sektorze nowoczesnych ustug dla biznesu az 8/10 za-
trudnionych chciata zobaczy¢ swoje docelowe miejsce

SKANSKA

pracy przed zawarciem umowy'. a 87% menedzerow
jest zdania. ze atrakcyjnie zaprojektowane, wygodne
biuro moze przyczyni¢ sie do pozyskania najlepszych
kandydatow z rynku pracy.?

Na te potrzebe odpowiada koncepcja Activity Ba-
sed Workplace, w ktorej przestrzenie biurowe powin-
ny uwzglednia¢ codzienne aktywnosci pracownikow
w oparciu o rozne strefy - do pracy wspolnej, relak-
su czy spotkan. Dzieki temu kazdy. bazujgc na swoim
kalendarzu zadan, moze zadecydowac gdzie i w jaki
Sposob chce pracowad: czy bedzie to open space. na
ktorym mozna zorganizowa¢ magiel kreatywny, czy
wyciszony pokoj do pracy w skupieniu. Jak pokazujg
wyniki raportu. ktory przygotowalismy razem z naszy-
mi partnerami Hays i Kinnarps .Nie bdj sie Activity
Based Working™ niemal 70% pracownikow zauwazyto,
ze praca w srodowisku opartym na aktywnosci dodaje
im energii. pozwala osiggngc¢ lepsze efekty i jest bar-
dziej stymulujaca. ABW to koncepcja miejsca pracy.
w ktorej sciany nie stanowiqg granic i ktora umozliwia
rozwoj firmy bez koniecznosci zmiany siedziby. a cate
otoczenie to przestrzen, na ktorej spotykajg sie rozne
oczekiwania.

@BDO i Centra Ustug Wspolnych: Pracownicy sektora zabierajg
gtos w sprawie swojego miejsca pracy - Skanska, JLL

@ Skanska i JLL pod patronatem ABSL. BPO { Centra Ustug Wspol-
nych: Menedzerowie firm zabierajg gtos w sprawie nieruchomosci.
2015
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ZaczeliSmy od wtasnego podworka

Do obecnego biura w Atrium 1 w Warszawie wprowa-
dzilismy sie w 2014 roku. Nasza siedziba jako pierwsza
w Polsce zostata wtedy wyrdzniona certyfikatem sro-
dowiskowym LEED ClI dla wnetrz na najwyzszym platy-
nowym poziomie. Zdobycie certyfikacji byto mozliwe,
m.in. dzieki korzystaniu z materiatéw budowlanych
sprowadzanych regionalnie, wykorzystaniu drewnd
z ekologicznych upraw oraz zastosowaniu rozwigzan
redukujgcych zuzycie wody o ponad 70% w stosunku

do norm lokalnych.

W 2014 roku zaczelismy tez wdrazac¢ koncepcje Activi-
ty Based Working, czyli swobodnag organizacje pracy.
Aranzacja biura zostata poprzedzona badaniem specja-
listobw z Workplace Solutions. ktorzy przez kilka tygodni
obserwowali nasz styl pracy. codziennie aktywnosci
i sciezki poruszania sie w przestrzeni biurowej. Dzieki
temu udato sie stworzyc biuro, ktore doktadnie odpo-
wiada na nasze potrzeby. O jakich kluczowych regutach
trzeba pamietac? Aranzacje biura mozna, a nawet trze-
ba modyfikowac zgodnie ze zmieniajgcymi sie potrze-
bami zespotu. Przydatna jest tutaj ankieta ewaluacyj-
na przeprowadzana kilka miesiecy po wdrozeniu ABW,
w ktorej pracownicy wskazujg. jakie elementy w biurze
wymagajg dopracowania lub zmiany. Poza tym, staraj-
my sie spisywac reguty dotyczqgce wykorzystania prze-
strzeni, przede wszystkim open space - to zmniejsza

liczbe nieporozumien w zespole i zwieksza komfort co-
dziennej pracy.

W praktyce w Atrium 1 nie mamy na state przypisa-
nych biurek. Dzieki temu zwigekszylismy wolnag prze-
na ktorej
strefy stuzqce do réznego rodzaju zadan. Ci ktorzy

strzen, moglismy stworzy¢ roznorodne
potrzebuja skupienia czy odbycia rozmowy telefo-
nicznej mogqg zdecydowac sie na prace w odosobnie-
niu. Najwiekszg czes¢ naszego biura tworzg jednak
pomieszczenia kreatywne, w ktorych przeprowadza-
my nieformalne spotkania i burze mozgow. Nie bra-
kuje rowniez sal konferencyjnych - w niektorych mo-
zemy pisac po scianach! W chwili odpoczynku czeka
na nas rowniez pokdj rozrywki, w ktoérym znajdziemy
pitkarzyki czy konsole do gier. Pracownicy chetnie ko-
rzystaja z mozliwosci chwilowego oderwania sie od
stuzbowych spraw i rozegrania meczoéw .biurowej ligi'.
To uwalnia mysli i pozwala wrocic do pracy z nowymi
poktadami energii.

Wazng czesciqg naszego biura jest rowniez kuchnia,
ktora na co dzien bardziej przypomina tetnigcq zy-
ciem kawiarnie, anizeli kuchenne zaplecze. To najbar-
dziej towarzyskie miejsce. w ktorym codziennie spo-
tykamy sie na wspolnych sniadaniach, zapewnianych
przez firme. Od naszych skandynawskich przyjaciot
przejelismy takze stodki zwyczaj w postaci .fika’ czyli




mniej formalnych spotkan i rozmow przy kawie. Na na-
sze wtasne przynosimy kawe i ciasto - przy okazji do-
brych wiadomosci i waznych wydarzen. niekoniecznie
tych zawodowych.

Nasze warszawskie biuro traktujemy jako showroom
rozwiqzan, ktére mozemy zaproponowaé naszym na-
jemcom przy okazji kazdego projektu, ktory realizuje-
my. Biuro zaaranzowane w ten sposob jest magnesem
dla przysztych pracownikéw i staje sie jednym z waz-
niejszy narzedzi HRowych.

Nowy wymiar komfortu pracownikéw

W kwietniu tego roku zrobilismy kolejny duzy krok
w strone budownictwa zrownowazonego, informujac
o wprowadzeniu na rynek CEE innowacyjnego certyfi-
katu WELL. W Polsce jednym z pierwszych budynkow
posiadajqcych ten certyfikat bedzie nasz warszawski
kompleks Spark budowany na warszawskiej Woli. Na
czym polega certyfikacja? WELL mierzy. certyfiku-
je i monitoruje jakosc¢ elementow srodowiska pracy.
m.in. jakosc¢ powietrza i wody. poczucie komfortu, do-
step do zdrowego jedzenia czy wptyw biura na ciato
i umyst. Oznacza to, ze w przysztosci w budynkach
biurowych wyroznionych certyfikatem dostepne bedag
dodatkowe benefity dla pracownikow takie, jak ak-
tywnosci sportowe czy ogrodki warzywne. Dlaczego
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zdecydowalismy sie na WELL? Komfort pracownikow
powinien znajdowac sie w centrum zainteresowania
kazdej firmy. Dlatego postanowilismy wdrozy¢ w re-
gionie standard. ktory ma kompletnie inne podejscie
niz tradycyjne systemy certyfikacji i utatwi pracodaw-
com zadbanie o samopoczucie i zdrowie ich zespotow.
To rola i odpowiedzialnosc lidera zrownowazonego
rozwoju, jakim jestesmy.

Budownictwo odpowiedzialne to jednak znacznie wie-
cej niz tylko zielone oraz innowacyjne rozwiqzania
wdrazane z myslg o pracownikach. Odpowiedzialny
deweloper dba réwniez o komfort osob posiadajgcych
specyficzne potrzeby. ktérzy nie tylko pracujg w da-
nym kompleksie biurowym, ale rowniez odwiedzajg go
w charakterze gosci lub korzystajg z przestrzeni ota-
czajgcych biurowiec. Dlatego w ubiegtym roku zadecy-
dowalismy. ze wszystkie nasze nowe projekty biurowe
bedq budowane w sposéb dostepny. tak aby odpowie-
dzie¢ na potrzeby i mozliwosci rodzicow matych dzieci,
0sOb z niepetnosprawnosciami, seniorow i obcokrajow-
cow niemowiagcych po polsku. Oznacza to rowniez, ze
biurowce Skanska bedqg starac¢ sie o certyfikat .Obiek-
tu bez Barier”. Otrzymat go juz nasz poznanski Mara-
ton oraz warszawski Atrium 2, ktory byt jednoczesnie
pierwszym komercyjnym budynkiem biurowym w Pol-
sce, ktoremu przyznano to wyroznienie.




26

ELASTYCZNA PRZESTRZEN BIUROWA

ODPOWIEDZIA NA WYZWANIA

WSPOLCZESNEGO SRODOWISKA PRACY

Kinnarps to firma skupiona na rozwigzaniach do
przestrzeni biurowej, zatozona w 1942 roku przez
Jarla i Evy Andersonow. Pozostaje firmg rodzinng,
ktorg obecnie zarzqdzajg dzieci i wnuki zatozy-
cieli. Kinnarps zapewnia rozwigzania w zakresie
wyposazenia przestrzeni biurowej i obiektow uzy-
tecznosci publicznej. System wartosci spotki cha-
rakteryzuje sie wysokq jakoscig produktow i ni-
skim poziomem oddziatywania na srodowisko - od
surowcow po gotowe rozwigzania dla przestrzeni
pracy. Obecnie firma Kinnarps jest jednym z naqj-
wiekszych dostawcow rozwiqzan w zakresie wy-
posazenia przestrzeni biurowej. Prowadzi sprze-
daz w okoto 40 krajach, a obroty grupy w roku
finansowym 2014/2015 wyniosty okoto 3,8 miliar-
déw koron szwedzkich. www.kinnarps.pl

Srodowisko pracy przechodzi transformacje, na rynku
pojawia sie mtodsze pokolenie pracownikow i coraz
nowoczesniejsze technologie, ktore umozliwiajg pra-
ce zdalng. Obserwujac trendy demograficzne, techno-
logiczne i spoteczne, warto zadac sobie pytanie: czy
wspotczesne biura sqg dostosowane do potrzeb pracow-
nikéw i aktualnych wyzwan? Czy odejscie od tradycyj-
nej koncepcji biura staje sie atrakcyjng alternatywa dla
wspotczesnych organizacji?

Obecnie obserwujemy w Skandynawii rosnace za-
potrzebowanie na dobrze zaplanowane i atrakcyjne
miejsca pracy. Jednym z mozliwych rozwigzan jest sro-
dowisko pracy opartej na aktywnosci (Activity Based
Working - ABW). w ktorej srodowisko pracy jest indy-
widualnie dostosowywane do aktualnego poziomu wy-
korzystania, a indywidualne miejsce pracy moze byc
zastgpione duzq liczbg funkcjonalnych i stymulujgcych
przestrzeni, ktore wspomagajg rozne zadania, rozne
wzorce pracy oraz rézne typy osobowosci pracownikow.
Popularnosci tego modelu sprzyjajg fakt, elastycznosc
i ptaskie struktury firm sg wpisane w skandynawskg
Kulture pracy. Ponadto Skandynawowie uwazaja. ze era
standaryzadji i unifikacji dobiegta konca. Obecnie trwa
dekada réznorodnosci. w ktorej zmiany w srodowisku
pracy zdgzajg w Kierunku jeszcze wiekszej swobody
wyboru sposobu i czasu pracy. uwzgledniajgcej indywi-
dualne potrzeby. wymagani i preferencje pracownikow.
W przysztosci nasze miejsca pracy bedq lepiej przysto-
sowane do potrzeb pracownika i wykonywanych przez

Trendy, ktére warto uwzglednié, tworzqc nowe
miejsce pracy z Raportu Trendéw Kinnarps
.Workplace and Lifespace for the Diverse Decade”

1. Design réoznorodnosci - To nowoczesne miejsce
pracy dopasowuje sie do roznorodnosci celow
i potrzeb wspotczesnego zespotu, a nie na odwrot.

2. Biurowy ekosystem - Srodowisko pracy wspiera
harmonijny rozwoj ciata i umystu. Stuzy integracji
zycia zawodowego i prywatnego.

3. Arch i tech - Architektura i technologia tworzqg
razem zupetnie nowe przestrzenie do pracy. Biuro,
jakie znamy - odchodzi do historii.

4. Wspottworczosce - Sukces jest dzis efektem
wspotpracy, dlatego niezbedna jest, sprzyjajaca jej.
przestrzen do pracy w biurze.

5. Mikromultispotecznos¢ - Aranzacja biura zapewnia
maksymalng efektywnosc¢ zespotu bez wzgledu na
Sposob wykonywania pracy - na migjscu lub zdalnie.

niego czynnosct’ - mowi Henrik Axell, Next Offce Con-
cept Manager z Kinnarps Sweden.

Jak sytuacja przedstawia sie na polskim rynku zbadato
trzech liderow rynku srodowiska pracy - Hays. Kinnarps
i Skanska w obszernym materiale na temat polskich
doswiadczen dotyczgcych wdrazania koncepdji Activi-
ty-Based Working. Badanie Biuro a potrzeby organiza-
gji. przeprowadzone przez Hays. Kinnarps oraz Skanska
w 2016 roku na probie blisko 100 firm zatrudniajgcych
tgcznie ponad 50.000 pracownikow wykazato, ze zda-
niem ankietowanych firm. w najblizszym czasie to wta-
Snie elastycznos¢ bedzie decydowac o ksztatcie rynku
pracy. Pracownicy chcg mie¢ mozliwos¢ wyboru zarow-
NO Czasu pracy. miejsca, jak i narzedzi. Zwtaszcza naj-
mtodsi, ktorzy sq przyzwyczajeni do wielozadaniowo-
sci i czestych zmian trybu realizacji zadan. Tak istotna
metamorfoza sposobow pracy stanowi wyzwanie dla
pracodawcow, ktoérzy stajg wobec koniecznosci tqcze-
nia oczekiwan roznych pokolen w organizacji. Dla wielu
przedsiebiorstw wtasciwg odpowiedzig moze stac sie
koncepcja Activity-Based Working. gdzie biuro. oferu-
jac wiele rodzajow przestrzeni, ktéore odpowiadajg na
rébznorodne potrzeby. stanowi narzedzie do efektywne-
go zarzgdzania catym zespotem, dzieki wykorzystaniu



petnego potencjatu jego cztonkow oraz mozliwosci ko-
munikacji mobilnej.

Wprawdzie pod wptywem koncepcji Activity-Based
Working migjsca pracy staja sie coraz bardziej wie-
lofunkcyjne i elastyczne, jednak badanie pokazuje.
ze do jej upowszechnienia jest jeszcze daleko. Gdyby
przyjrze¢ sie podziatowi czasu pracy na zajecia indy-
widualne i zespotowe mozemy zaobserwowac. ze je-
dynie 25% czasu naszej pracy spedzamy na zadaniach
indywidualnych i wymagajgcych skupienia. Natomiast
pozostate 75% czasu pracy to zadania zespotowe wy-
magajgce zarowno w skupienia, jak i w rozproszenia,
oraz zadania indywidualne wykonywane w dystrakcji.
Az 75% powierzchni typowych biur zajmujg indywidual-
ne stanowiska pracy. a wszystkie czynnosci zwigzane
ze spotkaniami i pracg w zespotach muszg zmiescic sie
na pozostatych 25% przestrzeni. Dlatego gtéwna bo-
lgczkg wspotczesnych srodowisk pracy jest brak tego
typu miejsc.

Wsrod pracodawcow rosnie jednak swiadomosc wptywu
aranzadji biura na dynamike organizacji. Coraz czesciej
dostrzegajq tez potencjat tkwigcy w biurze i zaczynajaq
postrzegac je jako narzedzie do zarzgdzania zespotem,
a zatem jako inwestycje. a nie koszt. Pozytywny sto-
sunek do projektu uelastycznienia biura niesie za sobqg
o wiele wiecej korzysci niz nowa przestrzen do pracy.
Poznajac trendy rynkowe i oczekiwania mtodszych po-
kolen pracownikow, mozna lepiej przygotowac na nad-
chodzace wyzwania nie tylko biuro. ale i catg organi-
zacje. .Zastosowanie koncepcji Activity Based Working
w przestrzent biurowej ma pozytywny wptyw na zespot
oraz catq organizacje. co bardzo tatwo dostrzec w krot-
kim czasie po wprowadzeniu zmiany - przy zatozeniu
prawidtowego procesu jej wdrazania. Jest to wynikiem
jednoczesnej poprawy wielu obszarow funkcjonowania
firmy - od komunikacji. efektywnosci i motywacji. po
wizerunek atrak-cyjnego pracodawcy.” - mowi Beata
Osiecka, CEO Kinnarps Polska, Head of CEE.

88% respondentdéw wyzej przytoczonego badania roz-
waza wykorzystanie aranzacji biura jako narzedzia

wspierajgcego budowanie wizerunku atrakcyjnego

pracodawcy. co ilustruje wzrost swiadomosci roli biura
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jako narzedzia wspomagajacego strategie firm iich od-
powiedz na wyzwania wspotczesnego rynku pracy.

Organizacje coraz czesciej dostrzegajq., ze nowoczesne
miejsce pracy musi byc¢ elastyczne, co oznacza lepsze
dopasowanie do roznorodnych potrzeb pracownikow.

Biuro totalnie mobilne w skandynawskim stylu - case
study Kinnarps dla Wiliam Demant

Przyktad przestrzeni firmowej w stylu skandynawskim:
oszczednos¢ w formie, wysmakowanie, wysokiej jako-
sci materiaty. Oto warszawskie centrum badan i rozwoju
dunskiej firmy Demant Technology Centre - swiatowego
lidera w produkgji aparatow stuchowych. Dla spotki waz-
ne byto rowniez to. zeby przestrzen odzwierciedlata bliski
Jjej kulturze organizacyjnej skandynawski styl. W nowej lo-
kalizacgji w budynku Q22 w Warszawie powstato centrum
badan i rozwoju o powierzchni ponad 3 tys. m kw.

Firma postawita na totalng mobilnosc¢ - nie zaplanowa-
no ani jednego statego miegjsca pracy. Dlaczego? Takg
organizacje biura okresla styl pracy. Pracownicy nie-
ustannie przemieszczajq sie i tworzg grupy zadaniowe
zwigzane z projektami. nad ktorymi aktualnie pracu-
ja. Biuro zawiera wiec ruchome szafki osobiste, skon-
struowane tak. zeby wtasciciel mogt tatwo przeniesc
swoje archiwa i przedmioty osobistego uzytku w nowe
miejsce. Mobilne scianki dajg mozliwosc¢ aranzacji frag-
mentow przestrzeni w sposob najlepiej odpowiadajgcy
biezgcym potrzebom danego zespotu. Do tego docho-
dzg regulowane biurka, pozwalajgce dopasowac kaz-
de miejsce pracy do wymagan i warunkow fizycznych
konkretnej osoby. zapewnigjgce maksymalng ergono-
mie. Waznym i bardzo lubianym przez pracownikow
miejscem okazata sie kantyna i przylegajgca do nigj
przestrzen wypoczynkowa. Tak, jak kuchnia jest niefor-

malnym miejscem spotkan i sercem kazdego domu. tak
w tym przypadku kantyna stata sie ulubionym punk-
tem spotkan pracownikow w pigtkowe poranki.
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POMIEDZY POLAKAMI | SKANDYNAWAMI.
CZEGO MOZEMY SIE WZAJEMNIE NAUCZYC?

Karina Kreja

Liderka Strategii Srodowiska Pracy
i Zarzgdzania Zmiang, CBRE

CBRE to najwieksza na swiecie firma doradcza
i inwestycyjna dziatajaca w sektorze nierucho-
mosci komercyjnych, obstugujgca inwestorow,
wtascicieli oraz najemcoéw nieruchomosci w pra-
wie 450 biurach na catym swiecie (nie wlicza-
jac firm stowarzyszonych i partnerskich). W Pol-
sce firma CBRE dziata od 2000 roku i obecnie
zatrudnia prawie 1,000 specjalistow. Posiada-

my biura w 5 miastach: Warszawie, Gdansku,
Krakowie, Poznaniu i Wroctawiu oraz prowadzi-
my obstuge agencyjng w todzi i Katowicach.
www.cbre.pl
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Wiekszos¢ menadzerow, ktorym zdarzyto sie pracowac
dla firm majgcych swoje siedziby w regionie Europy Srod-
kowej i Wschodniej oraz w krajach Nordyckich, nie ma
watpliwosci ze Polacy i Skandynawowie pracujg inaczej,
a te roznice kulturowe sq zrodtem ciggtych zaskoczen
i wyzwan. Pracujgc jako Specjalista Strategii Srodowi-
ska Pracy dla wielu takich klientow zbieram liczne takie
relacje zarowno od polskich menadzerow pracujgcych
dla firm skandynawskich jak i Skandynawdw zarzqdzajg-
cych rownymi biznesami w Polsce. Spotykam menadze-
row zawodowo uksztattowanych przez znacznie mnigj
zestrukturyzowanaq i zorientowanag na symbole wtadzy
kulture biznesowa. ktorzy po przybyciu do Polski musieli
szybko zaadoptowac sie do zasad lokalnego biznesu -
na przyktad rozpoczgc prace w prywatnym gabinecie.
Doswiadczenie ksztattujgce. ale tez traumatyzujgce
wielu ekspatow ktorzy nigdy wczesniej w swojej karie-
rze zawodowej nie doswiadczyli takiego odosobnienia.
Ci sami ludzie jednak czesto byli wyraznie zadowoleni
z wtadzy i szacunku z jakim spotykali sie w miejscu pra-
cy. Z drugigj strony styszatam tez liczne petne pochwat
relacje od polskich menadzerow pracujgcych dla firm
skandynawskich, ktorzy bardzo szybko przyzwyczajali
sie do panujacego w nich luzu i nieformalnego podejscia.




Styl pracy w miedzynarodowej organizacji jest wypad-
kowqg zarowno stylu firmowego (narzucanego przez jej
gtowne biuro) jak i lokalnej kultury biznesowej. ktorej
korzenie lezg gteboko w kulturze danego kraju. Rozni-
ce kulturowe tak znaczqco wptywajg na sposob dzia-
tania organizacji. ze ich wptyw stat sie obszarem po-
waznego zainteresowania teoretykow biznesu. Jednym
z nich jest holenderski badacz Geert Hofstede, ktore-
go model wptywu kultury na biznes pozwala na lep-
sze zrozumienie gtobwnych réznic pomiedzy Polakami
a Nordykami (czyli Skandynawami i Finami) w miejscu
pracy. Podczas gdy wszyscy jestesmy zatwardziatymi
indywidualistami. to dwa inne elementy naszych kul-
tur sg znaczaco odmienne i wptywaja na to. jak ten
indywidualizm jest manifestowany: Dystans do Wtadzy
oraz aspekt Meskosci / Kobiecosci. Kultury skandynaw-
skie wspieraja ‘miekkie’ zarzadzanie, gdzie indywidu-
alizm jest realizowany w niehierarchicznym srodowisku
w ktorym decyzje sg podejmowane w procesie zadn-
gazowania podmiotow, a menadzerowie sg postrzegani
przede wszystkim jako osoby zapewniajgce infrastruk-
ture i starajace sie osiggng¢ porozumienie, podczas
gdy pracownicy najwyzej cenig sobie rownosc, solidar-
Nosc, oraz jakosc swojego zycia zawodowego. Z drugiej
strony Polacy. ktérzy w stopniu podobnym do Skan-
dynawow sqg indywidualistami, wspierajg rownoczesnie
hierarchicznos¢ oraz preferujg rozwigzywanie proble-
mow w typowo meski sposdb - poprzez zarzgdzanie
twardqg reka. Badania Heofstede wskazujg na ten cha-
rakterystyczny dla Polskiej kultury konflikt, nad ktorym
niezwykle trudno zapanowac ale ktoérego opanowanie
sie optaca, gdyz moze to przyniesc niezwykle owocne
relacje biznesowe.

Z tej perspektywy. Polscy menadzerowie niewatpliwie
mogg zyskac¢ na promowanym przez Skandynawow
mniej twardym stylu zarzgdzania, ktory rowniez lepiej
wspiera inkluzywnosc i réoznorodnos¢ w miejscu pracy.
Doceniajac wszystkie sity i zalety bardziej ustruktury-
zowanedo i hierarchicznego modelu pracy dominujace-
go w naszym Kkraju, ktoéry pomogt nam przezwyciezyc
wiele wyzwan ostatniego ¢wierc¢wiecza i bez ktorego
nie bylibysmy tak daleko jak jestesmy, nalezy zauwa-
zy¢ tez jego niedostatki - ktére manifestujg sie silnie
w zarzgdzaniu Millenialsami. Z drugiej strony. Skandy-
nawowie mogqg rowniez zyska¢ uczqgc sie od nas bar-
dziej scentralizowanego sposobu dziatania na przyktad
w sytuacjach wymagajacych bezzwtocznego podejmo-
wania niepopularnych decyzji.

Nie ma watpliwosci, ze mozemy byc¢ dla siebie nawza-
jem sSwietng inspiracja. ale kluczowe jest abysmy do-
brze rozpoznali sity i stabosci kazdego z modeli dziata-
nia - tak by stosowac je odpowiednio do okolicznosci
szczegolnie w obecnym ptynnym otoczeniu bizneso-
wym, gdzie czas pomiedzy zdarzeniem a reakcjq coraz
bardziej ulega skroceniu, pozostawiajac niewiele czasu
na pytania i watpliwosci. W tym kontekscie Praca Opar-
ta na Aktywnosci (Activity Based Workstyle - ABW)
moze okazac sie idealnym narzedziem do wprowadze-
nia zmiany. Praca Oparta na Aktywnosci umozliwia
zroznicowanie wzorcow zachowan w organizacji. Zmia-
na behawioralna, u ktérej sedna lezy podejscie 'udawaj
az ci sie uda’ ktorg wprowadza ABW, moze docelowo
zmieni¢ sie w znacznie bardziej zroéznicowany i zwinny
model ktory pozwoli lepiej niz dotychczas reagowac na
nowe, stojgce przed nami wyzwania.
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I: SKANDYNAWSKIE INSPIRACJE W BIURZE JLL

Anna Bartoszewicz-Wnuk

Dyrektor Dziatu Doradztwa
ds. Miejsca Pracy, JLL

JLL jest miedzynarodowq firmg doradczq swiad-
czqcg kompleksowe ustugi ha rynku nieruchomo-
sci, sklasyfikowanqg na liscie Fortune 500. JLL za-
trudnia ponad 78 000 oso6b i obstuguje klientow
w 80 krajach w ramach 300 oddziatéw na catym
Swiecie. JLL oferuje zintegrowane ustugi z obsza-
ru reprezentacji najemcy - m.in. z obszaru two-
rzenia i wdrozenia dtugofalowej strategii najmu,
doradztwa ds lokalizacji, negocjacji uméw najmu
czy analizy oraz optymalizacji sSrodowiska pracy.
www jll.pl
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Sztokholmskie biuro JLL - sala spotkan.
Fot. Per Kristiansen

@)JLr

Biuro JLL w Sztokholmie ma z natury bardzo skandynaw-
ski charakter. Znacznie zatem rozni sie od pozostatych
biur JLL. takich jak np. siedziba w Warsaw Spire, w ktorej
mozna znalez¢ wiele odniesien do polskiej kultury i kra-
Jjobrazu, czy tez londynskie biuro na Warwick Street.

Szwedzkie biuro JLL jest zlokalizowane w centrum Sztok-
holmu, przy Birger Jarlsgatan 25, w secesyjnej kamienicy
z poczgtku dwudziestego wieku. Prestiz budynku pod-
kresla obecnosc Sztokholmskiej Izby Gospodarczej. ktora
rowniez wybrata go na swqg siedzibe. JLL wprowadzit sie
na Birger Jarlsgatan w 2015 wynajmujgc 1300 m kw. Jed-
nym z powodow zmiany lokalizacji byt rozwoj struktur na
skutek przejecia przez JLL firmy Tenzing AB i zwigzana
z tym koniecznosc znalezienia wiekszej powierzchni.

Za wystroj wnetrz biura odpowiada renomowane Stu-
dio Stockholm Arkitektur, ktorych przemyslany i uni-
kalny koncept zostat nawet nominowany w konkursie
na najtadniejsze biuro Szwecji (Sveriges Snyggaste
Kontor).

Projekt tgczy w sobie silny indywidualizm z jakoscia
wykonania, podkresla dbatos¢ JLL o pracownikow. Ze-
spot JLL miat swoj wktad w tworzenie koncepcji nowej
siedziby po to. aby w jak najwiekszy sposdb odpowia-
data ona na ich potrzeby.

Sztokholmska siedziba jest wizytowka marki i odwziercie-
dleniem kultury korporacyjnej JLL. Biuro jest atrakcyjne.
nowoczesne i sprawia przyjazne wrazenie juz od pierwszej
wizyty. Odwiedzajqcy biuro czujq sie tu jak w domu’.

Koncept harmonijnie tqczy w sobie tradycje i nowo-
czesnosc¢. Na wyjgtkowg atmosfere wptywajg drobne
akcenty wystroju, takie jak zastony w oknach, czy kom-
fortowe fotele, sofy, a obok nich potki z ksigzkami two-
rzac kameralng, niemal domowaq atmosfere. Wspotgra
to jednak z najnowoczesniejszg technologiq. utatwiajg-
cq codzienng prace. Sale spotkan dzieki swojej rozno-
rodnosci oferujg mozliwos¢ wyboru idealnego migejsca
na spotkanie w zaleznosci od jego typu i planowanej
liczby uczestnikow.

Najwyzszej jakosci positki i napoje serwowane na spo-
tkaniach sg swiezo przygotowywane w dedykowanej do



tego kuchni na terenie biura. a menu rozni sie w zalez-
nosci od por roku. W ten sposéb wzmocnione jest pozy-
tywne postrzeganie biura JLL - jako przyjaznej. domowej
przestrzeni, w ktorej kazdy czuje sie jak u siebie.

PRZEDE WSZYSTKIM WSPOLPRACA
Wnetrze biura zostato zaprojektowane tak, aby umozli-
wiac zespotowi jak najbardziej efektywna wspotprace..
Koncept biura sprzyja sprawnemu podejmowaniu decyzji
biznesowych, a w rezultacie szybszemu rozwojowi firmy.
Projektujgc powierzchnie JLL szczegolna uwaga zostata
poswiecona stworzeniu miejsc do wspotpracy. utatwia-
jacych przeptyw informacji. Dlatego tez w sercu biura
zlokalizowano kuchnig z przestronng jadalnig. by kazdy
mogt z tatwoscig spotkac sie na wspolnym positku. Pod-
czas przygotowywania koncepdji biura pojawita sie row-
niez silna potrzeba posiadania miejsca do pracy w ciszy
i skupieniu, stgd decyzja o stworzeniu specjalnych po-
wierzchni tzw. bibliotek. Ponadto, zapewniono przestrze-
nie do matych spotkan, czesto o poufnym charakterze.
Roznorodnos¢ zadan do wykonania wymaga dobrania
odpowiednich narzedzi, czy przestrzeni, ktére sqg w tym
przypadku potgczeniem przypisanych biurek z przestrze-
niami przeznaczonymi do roznorodnych typow pracy.

SZCZESLIWY PRACOWNIK TO
EFEKTYWNY PRACOWNIK

Usprawniona kooperacja pracownikow moze miec tak-
ze wptyw na ich zadowolenie i produktywnosc¢. Wedtug
badan przeprowadzonych przez University of Warwick,
"szczesliwi® pracownicy sq o 12% bardziej produktywni
oraz bardziej sktonni do efektywnej i wspdlnej pracy. Sg
takze bardziej zdolni do wykazywania sie. dzielenia sie
zdobytg wiedzg i kreatywnego myslenia.

Sale do spotkan sq zaprojektowane tak, aby stworzyc¢
przyjemng i domowqg atmosfere dla gosci i zapewni¢ im
niezapomniane doswiadczenie.

Fot. Per Kristiansen

Skandynawskie miejsce pracy

Recepcja. Fot. Per Kristiansen

Wizja biura. w ktorym czujemy sie jak w domu idzie
w parze z dunskg ideg Hygge i zycia hyggelig (petne-
go hygge). Skupia sie ona na tworzeniu przytulnej i mi-
tej atmosfery wokot siebie. aby moc czerpad radosc
z matych, codziennych przyjemnosci w zyciu. Natural-
ny wsrod Dunczykow. a od niedawna poznany i przez
nas styl zycia sktonit nawet mieszkancow tego niewiel-
kiego skandynawskiego kraju do stworzenia Instytutu
Badan nad Szczesciem (Institut for Lykkeforskning). In-
stytut ten zajmuje sie badaniem poziomu zadowolenia
i szczescia ludzi, ogolnej jakosci ich zycia na poziomie
spotecznym i organizacyjnym. Wsrod ich gtdwnych pu-
blikacji warto wymieni¢ chociazby: World Happiness
Report oraz Job Satisfaction Index. Ulokowanie siedzi-
by instytutu w Kopenhadze takze nie byto przypadko-
we, gdyz Dania rokrocznie znajduje sie na czele rankin-
gu najszczesliwszych krajow swiata.

SKANDYNAWSKA FORMULA

Przyktad szwedzkiej siedziby JLL pokazuje efektyw-
nosc¢ skandynawskiego miejsca pracy nastawione-
go na zadowolenie i satysfakcje pracownikéw. Roz-
wigzania zastosowane w biurze przektadajg sie na
0golne wrazenia zespotu zwigzane z miejscem pracy,
a w efekcie na wieksze zaangazowanie. Istotnym ele-
mentem jest zaangazowanie pracownikow w proces
tworzenia biura. Umozliwienie zespotowi wyrdazenia
swojej opinii, wyboru najbardziej odpowiadajgcych
mu rozwigzan projektowych daje poczucie przyna-
leznosci, sprawczosci i decyzyjnosci. Warto tez za-
uwazyc, ze budowanie miejsca pracy ukierunkowa-
nego na pozytywne doswiadczenia cztowieka musi
by¢ powigzane z analogiczng strategiq biznesowa.
Na szczescie pracodawcy coraz czesciej sq swiadomi
koniecznosci podejmowania dziatan poprawiajgcych
kulture pracy w firmie, a JLL moze pomoc w osiqgga-
niu sukcesow na tym polu dzieki nowemu narzedziu
diagnostycznemu, ktére stworzylismy, by wspierac
klientow w planowaniu dziatan i dalszym osigganiu
celow biznesowych.
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5. JAK PRACUJA
SKANDYNAWOWIE?
SKANDYNAWSKA A POLSKA
KULTURA PRACY

WPLYW | KORZYSCI WYSOKIEGO POZIOMU

ZAUFANIA NA SPOLECZENSTWA

| KULTURE PRACY KRAJOW NORDYCKICH

UIf Andreasson
Senior Adviser/Analysis

Nordic Council of Ministers

Czy ludzie, ktorych spotykasz na ulicy sg naprawde
godni zaufania? Mieszkancow Potnocy zdecydowanie
wyroznia od reszty swiata wysoki poziom zaufania
spotecznego. Zaden inny kraj nie osigga takich wyni-
kow w tym obszarze jak Dania. Finlandia, Islandia, Nor-
wegia i Szwecja. Ogolnie rzecz biorgc, obywatele tych
panstw wierzg, ze ich wspotobywatele - ludzie, ktorych
spotykajg kazdego dnia na ulicy - to osoby z wysokimi
wartosciami moralnymi i mozna im zaufac.

W skrocie, wysoki poziom zaufania w krajach nordyckich
jest wynikiem wielu procesow spotecznych, z ktorych
czesc¢ siega daleko wstecz, podczas gdy inne sg bar-
dziej wspotczesne. Wazny aspekt wart podkreslenia to
bardzo niski poziom korupcji, ktéry daje obywatelom po-
czucie, ze kazdy jest traktowany w sprawiedliwy sposob.

Wysoki poziom zaufania jest bardzo korzystny dla Pan-
stwa. Po pierwsze, w spoteczenstwie o wysokim poziomie
zaufania wystepuje mniej formalnosci, konfliktow i spraw
rozstrzyganych na drodze sadowej. Z ekonomicznego
punktu widzenia oznacza to. ze zaufanie zmnigjsza koszty
transakcyjne w gospodarce, czyli koszty powigzane z za-
pewnieniem, ze warunki umowy zostana dotrzymane. Za-
soby. ktore w innych krajach sqg niezbedne, aby utrzymac
rozbudowany system prawny. w krajach nordyckich mogg
byc¢ zuzytkowane w sposob bardziej produktywny. Bada-
nia wskazujq, ze dzieki wzrostowi o dziesie¢ procent po-
ziomu zaufania spotecznego mozna oczekiwac podwyz-
szenia wzrostu gospodarczego o pot procent. Nawet jesli
powyzsze stwierdzenie potraktujemy ostroznie, swiadczy
ono o tym, ze relacja pomiedzy zaufaniem a wzrostem go-
spodarczym nie jest bez znaczenia.

Zaufanie przynosi takze korzysci pozagospodarcze. Jest
uznawane za wazny sktadnik w promowaniu polityczne-
go zaangazowania i poziomu rozwoju demokracji w spo-
teczenstwie. Mozna zaobserwowac takze korzystny
efekt w postaci redukcji poziomu przestepczosci.

To takze dobre wiesci dla jednostki. Szereg badan
wskazuje na silng relacje miedzy zaufaniem a indywi-
dualnym poziomem szczescia - ludzie czerpiq radosc
z funkcjonowania w spoteczenstwie, w ktorym jednost-
ki ufajg sobie nawzajem. Kolejny pozytywny efekt to
utatwienie wspotpracy i promowanie altruistycznych
preferencji wsrdd obywateli.



W konsekwencji, nazwanie wysokiego poziomu spo-
tecznego zaufania "Nordyckim Ztotem’ jest wysoce uza-
sadnione. Jest to tez powdd. dla ktérego Rada Nordyc-
ka (Nordic Council of Ministers) zwrocita na to zjawisko
szczegodlng uwage, co z kolei zaowocowato raportem
‘Zaufanie - Nordyckie Ztoto”. Rowniez dla przypomnie-
nia, ze zaufanie nie jest dane na zawsze i musi byc¢
wspierane poprzez rézne procesy spoteczne.

Zaufanie w krajach nordyckich ma duze znaczenie tak-
ze nd rynku pracy. Sto lat temu nordycki rynek pracy
byt nacechowany wieloma konfliktami. Od tego czasu.
zostat ustanowiony mechanizm zarzgdzania konflikta-
mi intereséw poprzez negocjacje, ktory z kolei zaowo-
cowat prawdopodobnie najbardziej pokojowym ryn-
kiem pracy na swiecie. Te mechanizmy sg oparte na
solidnych fundamentach zaufania pomiedzy partnera-
mi spotecznymi - mimo, ze posiadajg rozbiezne intere-
sy. W krajach nordyckich znacznie utatwito to wprowa-
dzenie zmian w migjscu pracy w poréwnaniu do innych
czesci swiata. Racjonalizacja, innowacje i zmiana tech-
nologiczna w krajach nordyckich sq postrzegane bar-
dziej pozytywnie, takze przez zwiqzki zawodowe, niz
w innych czesciach Europy czy swiata. Otwartosc na
zmiany w migjscu pracy jest uznawana za motor roz-
woju i odnowy w matych. otwartych gospodarkach
nordyckich. Nordycki rynek pracy ceni sie za zdolnosci
nadagzania za zmiang i ksztattowania obszaréw zycia
zawodowego w sposob. ktory niesie korzysci zarowno
dla biznesu. jak i pracownikow i catego spoteczenstwa.

Skandynawskie miejsce pracy

Szczescie w pracy od dawna
byto waznym pojeciem

nie tylko w stowniku,

ale w codziennym zyciu
Skandynawow. Dunskie
arbejdsgloede, pojawiajqce sie takze w innych
skandynawskich krajach jako okreslenie na
szczescie w pracy, byto potrzebne by podkreslic,
Ze praca to nie tylko sposoéb na zarabianie
pieniedzy, ale takze migjsce, gdzie wartosciowe
dziatanie tqczy sig z przyjemnoscia. gdzie
wysitek ma sens. Wyjgtkowo wysoki poziom
zaufania jest tez czyms co wyrdznia
Skandynawoéw, a zaufanie, wg modelu iOpener
Institute, naszego partera merytorycznego

z Oxfordu, jest jednym z filaréw szczescia

w pracy. Skandynawowie takze od dawna dbajg
o to, by w pracy pojawita sie przestrzen do
wartosciowych, autentycznych interakcji miedzy
ludzmi. Dodatkowo, stwarzajgc mozliwosc
ludziom, zeby pomagali sobie nawzajem, robili
cos dla innych, potrafig sprawié, ze ludzie czujq
sie lepiej sami ze sobq i majq lepsze relacje
spoteczne, w pracy i nie tylko.

Halina Piasecka, ekspertka w obszcrze_szczeécia
w pracy, konsultant i trener Piasecka&Zylewicz

Selective Training

SKANDYNAWSKI STYL ZARZADZANIA

| KULTURA BIZNESU

Leif Christiansen
Proaktive

Jezeli kiedykolwiek spotkaliscie typowego Skandynaw-
skiego Menadzera i wydawato sie wam, ze jest ‘inny’,
mogliscie mie¢ racje. Skandynawska kultura jest jedng

z najmniejszych wyodrebnionych kultur na swiecie
i jest tez bardzo specyficzna. Skandynawski styl zarzg-
dzania jest scisle powigzany z kulturg - podstawowymi
przekonaniami, wartosciami i zachowaniami uwazany-
mi w spoteczenstwie za stuszne. Jest tez czesto nazy-
wana Kulturg Konsensusu badz Kulturg Networkingu.

Struktury biznesowe w Skandynawii zazwyczdaj sd
ptaskie. co z kolei dobrze zgrywa sie ze skandynaw-
skim dgzeniem do humanistycznego. angazujgcego
podejscia i potrzeby poszukiwania konsensusu. Skan-
dynawski Menadzer zazwyczaj nie bedzie chciat byc
postrzegany jako niezalezny gracz, ktory samodzielnie
podejmuje trudne decyzje bez wktadu ze strony bli-
skich wspotpracownikow. Skandynawskie spoteczen-
stwo wierzy w zasade .Nie powinienes myslec¢, ze
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Mam to szczescie, ze juz

od wielu lat wspotpracuje
zaréwno z polskimi jak

i norweskimi pracownikami.
Musze przyznac, ze obie
grupy pracownikéw nalezqg do bardzo
zaangazowanych, pracowitych i otwartych
na nowe wyzwania. Przychodzi mi na mysl
jedna cecha, ktéra wyrédznia pracownikow

z Pétnocy i moze byc¢ dla innych inspiracjq. Jest
w Norwegii takie powiedzenie ,tatwiej dostac
przebaczenie niz pozwolenie”. Tak wtasnie
pracujg Norwegowie. Pracownik norweski
tatwiej niz polski podejmuje ryzyko, nie boi
sie samodzielnych decyzji. To pozwala mu sig
szybciej rozwijac¢, nabiera¢ pewnosci siebie.
By¢ moze wynika to z tego, iz w Polsce
bardziej niz w Norwegii przyktada sie,

badz przyktadato sie, wage do hierarchii

W organizacji. Bardzo cenie i doceniam
mozliwosc¢ tego, ze moge wspotpracowad

z obiema tymi grupami.

Jan Prejsnar, CEO, Arpi Group

9

jestes lepszy czy maqdrzejszy od innych’, co utrudnia

Skandynawskim Menadzerom granie tradycyjnej. domi-
nujqcej roli. Dlatego tez dobry menadzer to ktos. kto
zacheca i szkoli, deleguje odpowiedzialne zadania kom-
petentnym wspotpracownikom i komunikuje sie jasno
i bez niedomowien.

SPOTKANIA

Skandynawscy Menadzerowie zazwyczaj majg liczne
spotkania i czesto skarzg sie. ze trwajg one zbyt diu-
go. Narady te mogqg byc¢ uzyte jako wymiana informa-
cji, fora dyskusyjne albo spotkania decyzyjne, waznym
jest wiec, aby wszyscy uczestnicy zostali uswiadomieni
o wadze spotkania z wyprzedzeniem. aby pozwoli¢ na
przedsiewziecie przygotowan na odpowiednim pozio-
mie. Chociaz rzetelne przygotowanie do spotkan jest
uwazane za konieczne, skryte dyskusje przed spotka-
niami mogg zosta¢ uznane za nieuczciwe politykowa-
nie celem utrzymania wtadzy.

Spotkania zazwyczaj postepujg zgodnie z ustalong
agenda. konczac sie pytaniami o .wszystkie inne spra-
wy’". Porzgdek spotkania niemal zawsze jest przestrze-
gany. a punktualnosc jest zdecydowanie oczekiwana.
Spotkania zaczynajqg sie i konczg o czasie i w mitej at-
mosferze.

Ze wzgledu na nastawienie na konsensus i poszukiwa-
nie porozumienia, narady mogqg sie wydawac zbyt dys-
kusyjne dla osob z kultur przyzwyczajonych do bardziej
zdecydowanego stylu zarzgdzania. Od kazdego ocze-
Kuje sie zwieztych wypowiedzi i kazdy zostanie ,uprzej-
mie” wystuchany.

Dyskusje sq czesto bardzo bezposrednie, ale rzadko
zmierzajg do konfrontacji, ktorg uwaza sie za szkodliwg
w procesie budowania konsensusu. Uczestnicy prze-
mawiajg pojedynczo i czesto proszg prowadzgcego
spotkanie o gtos przed przystgpieniem do wypowiedzi.
Przerywanie mowcy badz otwarte okazywanie emodji
jest uwazane za oznake braku etykiety i spotyka sie
z odpowiedniq reakcja.

PRACA ZESPOLOWA

Typowe skandynawskie cechy konsensusu, lojalnosci
wobec spotecznosci i rownosci czynig Skandynawskich
Menadzerow dobrymi graczami zespotowymi.

Skandynawscy Menadzerowie doskonale odnajdujg sie
W pracy zespotowej - tak dtugo, jak kierowany przez
nich zespdt pasuje do ich wyobrazenia o tego typu pra-
cy. Dopoki zespodt jest postrzegany jako zbior wspdt-
pracownikow o podobnym statusie i wartosci, wszyst-
ko bedzie szto gtadko. Jesli jednak z zespotu zaczyna
wybijac sie jedna silna osobowosc, ktora rozporzadza
wszystkimi innymi mogag pojawic¢ sie problemy i Skan-
dynawscy Menadzerowie mogqg otwarcie wyraza¢ swoj
sprzeciw wobec takiego podejscia.

Kultura IKEA ma swoje
korzenie w Szwecji i oparta
Jjest na wartosciach, takich jak
poczucie wspolnoty, troska

o ludzi i planete, prostota czy
poszukiwanie nowych rozwiqgzan. To wspdélne
ich dzielenie juz przez ponad 70 lat, obecne
jest we wszystkim, co robimy. poczqwszy od
rekrutacji nowych pracownikow, przez rozwdj
kanatow sprzedazy po podejscie do klientow.
Praca razem, szacunek do innych pozwalajqg
nam czerpac z réznorodnosci, a uczenie sig

na btedach, szukanie lepszych, innowacyjnych
rozwiqzan wspierajq rozwoéj organizacji.
Wartosci i kultura czyniq nas wyjgtkowym
miejscem pracy.

Matgorzata Bochenek, Deputy Country HR

Manager, IKEA Retail




Cho¢ w Skandynawskim Modelu Zarzgdzania zespoty
mogq dziatac bardzo wydajnie. wazne jest, aby kazdy
czut sie dowartosciowany i wtgczony w proces dzia-
tania. Nalezy zadbac¢ o to. zeby informacje byty odpo-
wiednio rozpowszechniane i unikac¢ podejscia ,kto musi
wiedziec W rzeczy samej, dzielenie sie informacjg po-
miedzy odrebnymi dziatami funkcjonuje w Skandynawii
o wiele lepiej niz w innych regionach.

SRODOWISKO MIEDZYNARODOWE

Skandynawscy Menadzerowie zazwyczadj dobrze poro-
zumiewajq sie w miedzynarodowym srodowisku. Skan-
dynawskie wzorce komunikacji w przetozeniu na inne
jezyki potrafig byc¢ jednak problematyczne, zwtasz-
cza w spotkaniu z kulturami, w ktorych przyjete jest
bardziej dyplomatyczne podejscie do biznesu. Proste
i otwarte komunikowanie sie jest doceniane, a szcze-
rosc jest postrzegana jako oznaka szacunku do oso-
by. z ktorg prowadzimy interesy. Taka bezposredniosc
moze byc¢ czasem btednie uznana za brak ogtady
w spotkaniu z przedstawicielami kultur, ktore w rela-
cjach biznesowych priorytetowo traktujg dyplomacje
i grzecznosc.

Nie powinno sie zaktadac, ze bezposredniosc Skan-
dynawskich Menadzerow w komunikowaniu jest dg-
zeniem do konfrontacji. Skandynawscy Menadzerowie
ceniq sobie otwartg dyskusje - ktéra dla nich znaczgco
rozni sie od konfrontacji - i bedqg unikac jakichkolwiek
wycieczek osobistych albo bezposrednich konfliktow.

Skandynawscy Menadzerowie uzywaja humoru w wiek-
szosci sytuacji biznesowych i uwazajg humorystyczne
podejscie za kluczowy sposob szukania podobnie my-
slgcych osob i tworzenia specyficznej. przyjaznej at-
mosfery - zwanej czasem ,Hygge’ - w ktorej wszyscy
czujqg sie komfortowo w swoim towarzystwie. Przyjazne
postrzeganie miejsca pracy jest bardzo cenione przez
Skandynawskich Menadzerow, lecz rzadko wyjasniajg
je oni dosc¢ szczegotowo. Jest to wiec rodzaj atmosfery.
ktory dla nie-skandynawskich menadzerow jest trud-
ny do zrozumienida. Pytania zazwyczdj pojawiaja sie na
koncu prezentacji. ale to nie znaczy. ze w jej trakcie nie
powstato zainteresowanie tematem.

Kilka wspolnych cech dla skandynawskich

menadzerow:

1. Dazenie do rownosci pomiedzy ludzmi jest silne
w skandynawskim srodowisku biznesowym. To powo-
duje. ze Skandynawscy Menadzerowie w wielu sytu-
acjach sqg zorientowani na poszukiwanie porozumienia.

2. Dgzenie do konsensusu poprzez szczegotowq dys-
kusje i negocjowanie porozumienia.

3. Wiara w ludzi, chyba ze sytuacja nig zachwigje. Sto-
sowanie podejscie .wolnosc¢ poprzez odpowiedzial-
nosc’.

Skandynawskie miejsce pracy

Moi Polscy koledzy
inspirujg mnie kazdego
dnia. Posiadajg wiele
wartosciowych cech, takich
jak kolezenskos¢, empatia

i poszanowanie wartosci rodzinnych. Sq
doskonale wyedukowani, pracowici, uprzejmi
i bezustannie szukajg nowych drég rozwoju,
zaréwno profesjonalnego jak i personalnego.
Codziennie jestem swiadkiem, jak wspinajq sie
na wyzyny swoich mozliwosci,

aby pomoc klientom i sobie nawzajem.

Z kolei w dunskiej kulturze pracy
najbardziej inspirujgca jest otwarta,

szczera i bezposrednia droga interakcji
miedzy wspotpracownikami. Nieformalna
wspotpraca i przejrzysta hierarchia
organizacyjna, potgczona z zaufaniem,

daje bardzo pozgdany rezultat.

Carsten Brgchner Thing, Dyrektor Generalny,
Danske Bank A/S S.A. Oddziat w Polsce

9

Struktury biznesowe sqg znacznie bardziej ptaskie
niz w innych krajach.

Menadzerowie powinni byc .pierwszymi wsréd row-
nych’, a nie przedstawicielami wtadzy, ktorzy wyda-
ja podwtadnym bezposrednie polecenia.

Awanse determinowane sqg przez osiggniecia, a nie
osobiste relacje lub powigzania towarzyskie.
Oczekuje sie dobrego przygotowania do spotkan
i zdolnosci do przekonujgcej prezentacji swojego
punktu widzenia. Skryte dyskusje przed spotkania-
mi mogqg zostac¢ uznane za nieuczciwe politykowa-
nie celem utrzymania wtadzy.

Dyskusje sg czesto bardzo bezposrednie, i jest to
postrzegane jako pozytywny sposob komunikacji.
Zbyt dyplomatyczny lub niejasny jezyk bedzie spo-
tykat sie z nieufnoscia.

Skandynawscy Menadzerowie to dobrzy gracze ze-
spotowi - tak dtugo. jak rozumiejq i aprobujq .zasady
gry’ zespotu.

. Komunikacja wewngtrz organizacji jest zazwyczaj

bardzo otwarta i generuje oczekiwanie ciggtego
obiegu informacji.

Skandynawscy Menadzerowie w swoim poszukiwa-
niu obszarow do poprawy mogg sprawiac wrazenie
szukajgcych problemu bgdz .dziury w catym”.

. Mowa ciata Skandynawskich Menadzerow jest raczej

oszczedna, co czasem utrudnia interpretacje odpowie-
dzi osobom z innych, bardziej ekspresywnych kultur.

. Skandynawscy Menadzerowie zazwyczdj pracujdq

w scisle okreslonych godzinach i rozgraniczajg prace
oraz zycie prywatne.
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NAJWAZNIEJSZE CZYNNIKI SUKCESU

WE WSPOLPRACY POLSKO-FINSKIE)

Anitta Koskio
CEO

Expat House

Wszyscy chcemy odniesc¢ sukces w biznesie, ale wie-
my tez, ze nie da sie tego osiggnac tatwo lub z dnia
na dzien. Mamy plan, jak tego dokonac i gotowosc¢ do
ciezkiej pracy. Ale czy skupiamy sie na rzeczach, ktore
majg rzeczywiste znaczenie dla osiagniecia sukcesu?
Czy pamietamy o tym. ze to ludzie sprawiajg. ze cos
dziata lub nie? Mimo ze jest to czesto powtarzany slo-
gan, chce go tutaj powtodrzyc jeszcze raz.

Moje doswiadczenie w pracy trenera kadr menedzer-
skich w skandynawskich, przewaznie finskich firmach
w Polsce uswiadomito mi, ze pomimo bliskosci krajow
skandynawskich i Polski. mentalna odlegtos¢ miedzy
nimi a Polskg jest znacznie wieksza niz wynikatoby to
z potozenia geograficznego. Kazdy narod ma swojg
kulture i historie. ktéra tworzy jego unikalny szkielet.
Kazdy cztowiek ma tez wtasna. niepowtarzalng osobo-
wosc. Jest to dzungla, ktora czasem wydaje sie zbyt
gesta. by dato sie przez nig przejs¢. a czasem na szcze-
Scie nie.

Chciatabym poruszyc¢ tu kilka kwestii, ktore pomagaja
w dgzeniu do dobrej wspotpracy i dobrych wynikow fi-
nansowych, a ktorych lekcewazenie lub brak poswieco-
nej im nalezytej uwagi moze spowodowac, ze krzywda
sukcesu da gtebokiego nura w zbyt ptytkie wody.

ZAAKCEPTUJ POTRZEBE ZMIAN

Przejawem wielkiej madrosci jest zaakceptowanie fak-
tu, ze roznimy sie miedzy sobg w zaleznosci od tego.
kim jestesmy i skad przychodzimy. Rowniez technolo-
gia nie jest w stanie nas wyrownac tak., abysmy byli
jednym i tym samym. Czasami roznice pojawiajqg sie

niespodziewanie, gdy nie wezmiemy pod uwage. ze
ktos moze myslec¢ i dziata¢ w sposob. ktory dla nas
nie ma sensu. Ale zwykle stoi za tym jakas przyczyna.
ktorg warto odkryc.

Musimy by¢ przygotowani na zmiany i gotowi czerpac
z nich nauke. Nie mozemy skopiowac rodzimego sche-
matu i wklei¢ go w inne migjsce. to zwykle nie dziata.
Musimy siegngc gtebiej i poznac lokalng specyfike, co
wymaga nieco czasu i wysitku, lecz jest tego warte.
Mozemy w ten sposob znalez¢ diamenty, ktére pomo-
gag nam lepiej zrozumiec i zareagowac na zmiany. po-
srod ktorych sie znajdujemy.

ZBUDUJ ZAUFANIE

Zaufanie - jedno stowo o wielkim znaczeniu, cokolwiek
robimy i gdziekolwiek dziatamy. Zaufanie do spoteczen-
stwa i organizacji wynika z ich przesztosci. Oczywiste
jest zatem. ze w obecnych realiach zaufanie moze
by¢ na bardzo wysokim poziomie, wobec czego ludzie
nie muszg poswieca¢ mu duzej uwagi, jako ze jest to
przyjeta i namacalna czesc zycia. Z drugiej strony po-
dejrzliwosc i watpliwosci mogg przewazyc., a wtedy
budowanie zaufania pomiedzy ludzmi i organizacja-
mi wymaga wiele pracy i silnej woli. Poziom zaufania
W organizacji mozna oceni¢, obserwujgc zachowanie
ludzi: czy rozmawiajg ze sobqg otwarcie bez ukrytych
zamiardw, czy troszczg sie o innych, czy dotrzymujg
ztozonych obietnic, czy biorg na siebie odpowiedzial-
nosc¢ zamiast zrzucac jg na barki innych, czy dzielg sie
wiedzqg i tak dalej.

Niski poziom zaufania przektada sie na niskg stope
zwrotu z inwestycji. poniewaz tempo dziatalnosci spa-
da. koszty rosng. a ludzie w koncu tracg motywacje.
Przeciwnie, wysoki poziom zaufania przektada sie na
oszczednosc czasu i pieniedzy i zacheca ludzi. by da-
wali z siebie wszystko.

Okaz ludziom zaufanie. a oni odwdzieczg sie tym sa-
mym!

SUMIENNOSC

Przy zatrudnianiu ludzi priorytetem jest sumiennosc.
Osoba zatrudniana powinna miec¢ niezbedne umiejet-
nosci i kompetencje zawodowe, ale nadrzedng kwe-
stig jest to. czy czujemy. ze mozemy jej zaufac, czy



wyczuwamy zaangazowanie z jej strony. Brak sumien-
nosci nie jest bowiem dobrym prognostykiem. Jesli jed-
nak dana osoba wykazuje sumiennosc, to nawet gdy
jej kwalifikacje nie sq do konca zgodne z oczekiwania-
mi, mozna liczy¢ na to. ze bedzie zmotywowana i goto-
wa do nauki i podnoszenia kwalifikacji.

W tym miejscu nalezy dodacd, ze rekrutacja personelu
jest zawsze swego rodzaju wyzwaniem i nawet jesli sqg-
dzimy. ze dokonalismy dobrego wyboru, moze sie oka-
zac, ze po pewnym czasie doswiadczymy zawodu. Gdy
chodzi o wspotprace z ludzmi, nie ma sprawdzonego
w stu procentach przepisu. Musimy po prostu starac
sie zrobi¢ wszystko. co w naszej mocy.

CIAGEA KOMUNIKACJA

Dla Findw ciagta komunikacja moze brzmiec¢ jak kosz-
mar, ale muszqg oni jg po prostu zaakceptowac, zwtasz-
Cza za granicg. Moze by¢ ona rowniez uzyteczna w ko-
munikacji z innymi Finami. Z drugiej strony zaleceniem
dla Polakow jest koncentrowac sie na pracy i nie zale-
wac Findw zbyt intensywng komunikacjaq.

Bardziej na powaznie, komunikacja jest najpotezniej-
szym narzedziem. jakie moze stosowac¢ menedzer
dla wiasnej korzysci. wyrazajgc sie jasno i powtarza-
jac komunikaty. aby zapewni¢ wzajemne zrozumienie,
uzasadnic wymagania wobec pracownikow. wyrazic
troske i wystuchac ich zdania. aby mieli poczucie. ze
sg wazni.

DLUGO- CZY KROTKOTERMINOWE
PLANOWANIE?

Jak daleko w przysztos¢ powinny siegac plany? Dla
Fina znacznie dalej, niz Polak jest gotowy to zaakcep-
towad. Taki jest typowy uktad. Dtugoterminowe plano-
wanie przychodzi tatwiej ludziom przyzwyczajonym do
bezpiecznych warunkow niz tym. ktorzy zyjg w nieco
bardziej burzliwym i nieprzewidywalnym srodowisku.

Jednym z czynnikow, ktore rowniez wptywaja na plano-
wanie, jest fakt, ze w Polsce konkurencja jest o wiele
ostrzejsza niz w Finlandii lub Skandynawii jako catosci.
Dynamiczny rynek wymaga elastycznosci i podejmo-
wania szybkich decyzji. do ktorych Polacy sq przyzwy-
czajeni i w czym sqg dobrzy. Niespokojne srodowisko
sprawia, ze Polacy sg stale czujni na potrzebe szyb-
kich zmian. Finowie wolg trzymac sie ustalen, a zmiana
decyzji w krotkim czasie moze wywotac u nich lekKki
dyskomfort.

Niesamowita determinacja obecna w Polsce nie prze-
staje mnie fascynowac. Ludzie sq spragnieni sukcesu,
chca sie rozwijac i generalnie sq ciekawi i otwarci na
poznawanie nowych kultur.

Skandynawskie miejsce pracy

Tym, co wyrdéznia
skandynawskq kulture

pracy jest w duzej mierze
ptaska struktura - z nigj
wynika tez nastawienie

na dwustronng informacje zwrotnq

i skrécenie dystansu miedzy pracownikami.
Jednoczesnie Skandynawow i Polakow
wyroznia tez orientacja czasowa - mysle, ze
Polacy sq bardziej nastawieni na dziatanie
krotkoterminowe, a Skandynawowie wolg
planowac¢ w dtuzszej perspektywie. Jest to
tez zwigzane z kulturg konsensusu, ktora jest
silnie zakorzeniona w skandynawskiej kulturze
pracy. Mimo réznic, obustronna wspotpraca
jest bardzo efektywna i wielu obszarach
wzajemnie si@ uzupetniamy.

Arkadiusz Prejna, Dyrektor Zarzgdzajacy,
Greencarrier Freight Services Poland

9

RELACJE POMIEDZY CENTRALA
A ODDZIALAMI LOKALNYMI

Wszystko zalezy od tego. w jakich stosunkach ludzie

pozostajg miedzy sobq. Jakie sq relacje pomiedzy sci-
stym kierownictwem w centrali a kierownictwem lokal-
nym? To dziata w dwie strony. sukces musi sie pojawic
na obu koncach. Biznes jest zawsze najwazniejszy. ale
to kultura mowi, jak nalezy go prowadzi¢c w roznych
miejscach.

Skandynawia ma bogatg wiedze i doswiadczenie, ale
czesto rowniez btedne przeswiadczenie, ze madrosc
lezy na Poétnocy. Chece przez to powiedziec, ze wcho-
dzgc na polski rynek. wiele skandynawskich firm sto-
suje filozofie ,kopiuj-wklej" Sciste kierownictwo nie ma
czasu na budowanie swiadomosci lokalnych wartosci
i kompetencji. Czesto zdarza sie, ze potrzeba kilku kon-
fliktow o powaznych konsekwencjach finansowych, by
zwrocic uwage na aspekty miedzykulturowe, ktore po-
winny by¢ tymczasem uwzglednione w procesie od sa-
mego poczatku.

Wiecej dowiesz sie na www.tervepoland.com. gdzie mo-
zesz takze zamowic ksigzke TERVE POLAND! Skandy-
nawski biznes w Polsce - po finsku.

.Zmiana jest koniecznosciq, ale rozwodj osobisty to twaj
wybor”
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Skandynawski kapitat jest reprezentowany w Polsce
przez ponad 2000 firm. ktore odgrywajg wazng role
na polskim rynku pracy. Liczba migjsc pracy utworzond
przez firmy ze Skandynawii szacowana jest na okoto
170 tysiecy. Na potrzeby raportu przygotowalismy li-
ste 50 najwiekszych skandynawskich pracodawcow,
gdzie kryterium byta liczba pracownikow zatrudnio-
nych w Polsce. Firmy z tej listy zatrudniajg tgcznie oko-
to 105 tysiecy pracownikow.

Obecnosc¢ skandynawskich firm na polskim rynku ma
wymiar nie tylko ekonomiczny. ale tez spoteczny -
wraz ze skandynawskim kapitatem nastepuje transfer
wiedzy. doswiadczen, czy skandynawskich rozwigzan
i inspiracji zwigzanych z kulturg pracy. Firmy skandy-
nawskie sg cenionym pracodawcgq. co jest szczegolnie
wazne w obliczu licznych wyzwan, jakie stawia przed
nami rynek pracy.

6. SKANDYNAWSKI
PRACODAWCA W POLSCE
- DOBRE PRAKTYKI

Majagc na uwadze wage tego zagadnienia oraz skale obec-
nosci skandynawskich firm w Polsce, prezentujemy kilka-
nascie wybranych przyktadow dobrych praktyk HR wdra-
zanych przez skandynawskie firmy obecne na naszym
rynku. Zebrane praktyki dotycza roznych obszarow -od
rekrutacji (Flugger, Cybercom). poprzez programy rozwoju
pracownikow (Oriflame, SEB, DSV, Skanska). komunikacje
wewnetrzng z pracownikami (DGS). czy takie kwestie jak
inspirujgce biuro jako przestrzen do pracy (Nordea). a tak-
ze projekty nawigzujgce do skandynawskich tradycji, jak
Food Truck Fika (Ericsson). Waznym tematem jest takze
troska o zdrowie i samopoczucie pracownikow, co pokazu-
Jja rozwigzania stosowane np. w Scania, KMD czy przyto-
czone w rozdziale trzecim przyktady dziatan firmy VELUX.

Jest wiele obszaréw. w ktorych mozemy wymienic
doswiadczenia i zainspirowac sie - tworzgc wspolnie
nowqg wartosc¢ bedgcg impulsem do dalszego rozwoju.

OBSZARY DOBRYCH PRAKTYK:

y.—
/ Employer branding
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Q000

Komunikacja wewnetrzna
Z pracownikami

Programy rozwoju pracownikow
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Rekrutacja i wdrazanie
pracownikéw

Biuro - inspirujqca przestrzen
do pracy

Zdrowie i bezpieczenstwo
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50 najwiekszych skandynawskich pracodawcow w Polsce, 2017

Nazwa przedsiebiorstwa Zatrudnienie Nazwa przedsiebiorstwa Zatrudnienie
Ikea Industry Poland sp. z 0. o. 10443 Borg Automotive sp. z o. o. 1300
Medicover Healthcare Services 7600 Carlsberg Supply Company SA 1300
Netto sp. z o. o. 5500 Cargotec Poland sp. z 0. o. 1300
Electrolux Poland sp. z 0. o. 5500 Kongsberg Automotive sp. z 0. o. 1221
Skanska w Polsce 5150 Rockwool Polska sp. z 0. o. 1100
NOKIA 4800 Scanfil Poland sp. z 0. 0. 200
H&M Hennes & Mauritz sp. z 0. O. 4500 Fortum GK 370
Ikea Retail sp. z 0. o. 4360 Intrum Justitia sp. z 0.0. 850
Securitas Polska sp. z 0. 0. GK 4200 SKF Polska SA 811
Grupa Velux i spotki siostrzane 4000 Onninen sp. z o. o. 793
Grupa Volvo 3550 DSV International Shared Services

Morpol sp. z 0. 0. 3021* (DSVISS) /80
H&M Logistics 3000 Scania Polska SA 670
Ericsson sp. z 0. o. 3000 SCA Hygiene Products sp. z 0. 0. Otawa 610
Autoliv Poland sp. z 0. o. 2700 Poldanor SA 605
Jysk sp. z 0. o. 2152 Berendsen Textile Service Sp. z 0.0. 600
DGS Poland Sp. z 0.0. 2135 Stena Recycling sp. z 0. o. 550
Nordea Bank AB Oddziat w Polsce 2000 UPM Raflatac 544
Stora Enso Division Packaging Solutions 1770 King Oscar 530
Arctic Paper Kostrzyn SA GK 1754* Metsa Group 500
Danfoss w Polsce 1700 Tikkurila Polska SA 480
Espersen Polska sp. z 0. o. 1500 DSV Road 466
SAPA Aluminium 1400 Delaval Operations sp. z 0. O. 465
Transcom Worldwide Poland Sp. z 0.0. 1320 H+H sp. z 0. o. 465
Eltel Networks Olsztyn SA 1300 Dendro Poland 450
Rosti (Polska) sp. z 0. o. 1300 Lantmannen Unibake Poland 450

*dane za rok 2015




INNOWACYJNIE KREUJEMY PRZYSZLOSC:

ZESPOL | RYNEK

Katarzyna Olczak

HR Director CEE, Skanska Commercial
Development Europe

Polska. Czechy. Rumunia i Wegry to kraje Europy Srodko-
wo-Wschodnigj. w ktérych Skanska buduje zrbwnowazo-
ne, zielone i innowacyjne biurowce. W 2015 okreslilismy
nowq strategie dla naszej dziatalnosci. podkreslajac, ze
chcemy rosnac jako firma. dziata¢ odpowiedzialnie i bu-
dowac obiekty biurowe oraz tworzyc rozwigzania z nimi
zwigzane na miare cyfrowej przysztosci.

Wraz ze strategig nastawiong na przysztosc i nowocze-
snosc postanowilismy stworzy¢ kulture innowacyjnosci
tak. aby zaangazowac w ten proces wszystkich pra-
cownikow reprezentujgcych wszystkie generacje i sta-
nowiska. Udowodnione jest bowiem, ze prawdziwym
paliwem dla innowagji jest roznorodnosc¢: w rozumieniu
zespotow. ich perspektyw, doswiadczen, a co za tym

SKANSKA

idzie - pomystow i rozwigzan. Dla pracownikow innowa-
cyjna kultura jest atrakcyjna. bo moga w niej dac upust
swojej kreatywnosci i mie¢ realny wptyw na kierunki,
w Ktorych rozwija sie biznes.

Budowanie kultury
wiednich narzedzi i motywowania zespotu. W Skanska
wprowadzilismy autorski system uwalniajgcy potencjat

innowacyjnosci wymaga odpo-

innowacyjnosci oparty na 4 filarach. Pierwszym z nich
jest
i tworzenie poczucia pilnej potrzeby nowosci. Drugi to

inspirowanie poprzez angazujgce aktywnosci

organizowanie, czyli narzedzia - ludzie muszg wiedziec,
jak cos zrobi¢, aby pomyst zrealizowac. Trzecim jest
uprawomochnienie dziatan zmierzajgcych do tworzenia
innowacji (tzw. empowerment) poprzez wyposazenie
zespotu w silny know-how i wiare do dziatania. Ostat-
ni filar to nagradzanie, gtownie poprzez celebrowanie
sukcesu 0soOb. ktore sg innowacyjne. Promowanie fir-
mowych innowatorow ma dwojaki cel. Poza oczywistg
nagrodg. chcemy zawsze wywotac efekt .zarazenia
sceptykow proaktywnag postawg. Dla wszystkich orga-
nizujemy tez rozmaite. uwalniajgce kreatywnosc warsz-
taty m.in. z zakresu design thinking oraz tzw. magle
kreatywne. Te ostatnie stanowig nasz autorski warsz-
tat rozwijajgcy myslenie .out of the box” oraz uczqgcy.
jak korzystac¢ z narzedzi poszukiwania pomystow za
pomocg wszelkich metod zwiekszajgcych efektywnosc
pracy zespotowej.

Aby realizowac wszystkie te wymienione dziatania
w sposob systematyczny i profesjonalny. zdecydowali-
smy sie utworzyc¢ stanowisko menedzera ds. innowacji.

Aby zapewni¢ pracownikom przestrzen do przedsta-
wienia swojej wizji oraz aby zacheci¢ do dzielenia sie
wiedzg na temat innowacji, wprowadzilismy narzedzie,
ktore nazywamy Innovatorium. Jest to zaprojektowana
przez nas wewnetrzna platforma internetowa oparta
o popularne schematy mediow spotecznosciowych (na
rynku nie byto gotowych rozwigzan, ktore odpowia-
datyby naszemu kierunkowi myslenia o komunikacji
innowacji do organizacji i wewngtrz zespotow). Kazdy
pracownik moze w Innovatorium zamiesci¢ pomyst, in-
spiracje lub wskazac innych do rozwigzania dowolnego
problemu. Interakcja w postaci polubienia postow. ko-
mentowania czy oznaczania siebie nawzajem sprawia,



ze pomysty rozwijajq sie. Przy procesie tworzenia Inno-
vatorium przyswiecata nam rowniez teoria gamifikacji.
Pozytywne wspdtzawodnictwo wzmaga motywacje.

Kazdy pomyst jest weryfikowany. a najciekawsze sq
realizowane. Sg to swego rodzaju mini-startupy. Wta-
sciciela pomystu wspiera w osiggnieciu sukcesow In-
novation Champion. Takich osob mamy kilka, po jed-
nej w kazdym z krajow Europy Srodkowo-Wschodniej,

Skandynawskie miejsce pracy

w Kktorych jestesmy obecni jako deweloper. Kazdy
Champion zostat przeszkolony z roznych technik i na-
rzedzi wdrazania innowacji, co pozwala im profesjonal-
nie wesprzec realizacje kazdego innowacyjnego projek-
tu. Zalezy nam, aby kazda osoba w organizacji mogta
zrealizowac¢ swoj pomyst, ale chcemy robi¢ to madrze.
Pomystami, ktore zostaty wcielone w zycie, dzielimy sie
w ramach firmy. organizujgc m.in. webinary przedsta-
wiajgce poszczegolne wdrozenia.

Innovation Champions z czterech krajow spotyka-
ja sie tez regularnie, aby wymienia¢ doswiadczenia
i wiedze. Dzieki temu wdrozone innowacje mozemy
dopasowywac do realiow konkretnych rynkéw i korzy-
stac¢ z rozwigzan, ktore sie najlepiej sprawdzity. W ten
Sposob powstaty takie idee, jak samochod elektrycz-
ny dla najemcow wypozyczany za posrednictwem
aplikacji. hologram kompleksu biurowego. ktory moz-
na obejrzec dzieki cyberokularom Microsoft HoloLens
czy system Activity Based Parking. Tego typu innowa-
cje liczg sie rowniez w aspekcie biznesowym - sq na-
szym wyréznikiem na rynku deweloperow przestrzeni
biurowych. Poprzez innowacyjndg Kkulture rozwijamy
takze rynek - nasze innowacje zaczynajqg by¢ wdraza-
ne przez innych. Jestesmy wiec prawdziwym kreato-
rem przysztosci.

ATLAS COPCO - ZESPOL
DS. DOBREGO NASTROJU
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Atlas Copco to swiatowy lider w dostarczaniu roz-
wigzan z zakresu zrbwnowazonej produktywnosci.
Grupa Atlas Copco jest producentem innowacyj-
nych sprezarek, systeméw prozniowych, syste-
mow oczyszczania powietrza, sprzetu budowla-
nego i wydobywczego, a takze elektronarzedzi
i systeméw montazowych. Atlas Copco opraco-
wuje produkty i ustugi, skupiajac sie ha produk-
tywnosci, efektywnosci energetycznej, bezpie-
czenstwie i ergonomii. Firma zostata zatozona
w 1873 roku. Jej siedziba miesci sie w Sztokhol-
mie, w Szwecji, a zasieg jej ustug obejmuje ponad
180 krajow. W roku 2016 Grupa Atlas Copco osig-
gneta przychody w wysokosci 102 mid SEK (11 mid
euro) i zatrudnienie na poziomie ponad 45 tys.
pracownikéw. www.atlascopco.com/pl-pl

N— Liczba pracownikéw

Atlas Copco w swojej wizji First in Mind - First in Cho-
ice® pragnie byc¢ pierwszym wyborem dla wszystkich
interesariuszy; realizujgc strategie biznesowq., chce
tworzy¢ pozytywng wartos¢ nie tylko dla klientow
i udziatowcow, ale tez dla pracownikow. Skandynaw-
skie korzenie firmy majg bezposredni wptyw na kulture
organizacyjng. ktorg okreslamy jako kulture dbatosci
o pracownika (caring culture) skoncentrowang na bu-
dowaniu jego pozytywnego doswiadczenia (employee
experience) w kontaktach z pracodawca.

W Atlas Copco Polska z inicjatywy pracownikow po-
wstat Zespot ds. Dobrego Nastroju, ktorego dziatalnosc
wpisuje sie w szerszy kontekst budowania wewnetrz-
nego employer brandingu poprzez tworzenie dobrej at-
mosfery w miejscu pracy i pozytywnych doswiadczen
pracownikow. Sponsorowany przez General Managerd
i wspierany przez HR Manager. kilkuosobowy zespot
pracownikow-wolontariuszy z roznych dziatow: sprze-
dazy. serwisu, logistyki, finanséw i wspierania biznesu
od blisko 2 lat dba o dobry nastréj w firmie.

41


http://www.atlascopco.com/pl-pl

42

Zespot ds. Dobrego Nastroju wspotpracuje takze przy
opracowywaniu programoéw szkolen i warsztatow dla
pracownikow, uczestniczy w wypracowywaniu planow
dziatania, ktére sg przygotowywane w oparciu o wyniki
cyklicznego Badania Opinii Pracownikow, bierze udziat
W aranzacji powierzchni biurowej oraz wspiera promo-
wanie Atlas Copco jako pracodawcy na zewndtrz orga-
nizacji.

Jednym z sukcesow Zespotu ds. Dobrego Nastroju jest
konkurs .Zyczliwy pracownik Atlas Copco’. w ktorym
wspotpracownicy doceniajg kolezanki i kolegow przeja-
wigjgcych wyjgtkowe zaangazowanie i nastawienie na
wspotprace.

Dzieki Zespotowi ds. Dobrego Nastroju losujemy cia-
steczka z wrozbag w Andrzejki, 6 grudnia odwiedza nas

Swiety Mikotaj i rozdaje drobne upominki, pracownicy
otrzymuja stodkie prezenty urodzinowe. a z okazji Dnia
Dziecka odbywajg sie rodzinne rejsy po Wisle. Ogrom-
nym zainteresowaniem cieszyt sie rowniez projekt ,Ho-
norowy Dawca Krwi Atlas Copco’ - sala konferencyjna
warszawskiego biura zamienita sie w ambulatorium,.
gdzie pracownicy oddali az kilkanascie litrow krwi.

Pytajagc pracownikow o opinie i pozwalajgc im realizo-
wac swoje pomysty. uzyskujemy wigeksze zaangazowa-
nie w codzienng prace a takze pewien rodzaju dumy,
ze mogg oni reprezentowac firme, w ktorej czujg sie
dobrze i z ktorg sie utozsamiaja. Takie podejscie two-
rzy pozytywne doswiadczenia naszych pracownikow,
co z kolei bezposrednio przektada sie na pozytywne
doswiadczenie naszych klientow w kontaktach z firmg
Atlas Copco.

CYBERCOM - PROJEKT ,MOST
WANTED EMPLOYEE"

0 Liczba pracownikow

@

Cybercom to miedzynarodowa firma technolo-
giczna z siedzibg w Szwecji, zatrudniajgca ponad
1000 osob. W Polsce posiadamy okoto 250 in-
zynierow znajdujacych sie w todzi, Warszawie
i Bydgoszczy. Dziatamy w oparciu o zwinne me-
tody zarzqdzania projektami, dzieki czemu do-
starczamy ustugi profesjonalnie i zawsze na czas.
Wspieramy klientéw w takich obszarach jak So-
ftware Development, Security, Cloud czy IoT.
https://www.cybercom.com/pl/Poland/

Przeprowadzajgc naszq analize dziatan HR doszlismy
do wniosku, ze jako firma konsultingowa potrzebuje-
my bardziej elastycznych zasad przechodzenia mie-
dzy projektami oraz zmiany petnionych rél. Kolejnym
elementem jaki chcielismy usprawnic to przejrzystosc
w widetkach ptacowych i wymaganiach stanowisko-
wych. Rozumiemy. ze atmosfera. w ktérej kazdy pra-
cownik ma poczucie sprawiedliwosci i dbatosci o jego
witasny rozwdj jest kluczowa by w trakcie pracy nad
projektem skupiac sie na wspolnym celu zespotu.

Jednoczesnie nie mielismy jasnego opisu pracowni-
kow. jakich chcemy miec. by by¢ gotowym na kolejne

wyzwania i utrzymac spojng kulture w miejscu pracy
inspirowang podejsciem skandynawskim. Nasi pracow-
nicy sg naszg najwiekszq sitg i chcemy inwestowac
w ich rozwoj oraz chcemy byc¢ pracodawca pierwszego
wyboru.

Naszym celem byto stworzenie modelu .Most Wanted
Employee” ktory bytyby podstawg modelu biznesowe-
go i dawat przejrzyste informacje pracownikom o ocze-
Kiwanych od nich kompetencjach oraz opisywat zasa-
dy przeniesien miedzy projektowych i widetki ptacowe,
a w konsekwencji pozwolit uzyskac wieksze zaangazo-
wanie pracownikow.

Biorgc pod uwage powyzsze, zdecydowalismy sie zbu-
dowac wraz z pracownikami wtasny model kompeten-
cyjny. W grupach roboczych analizowalismy widetki
ptacowe, dodatkowe benefity. strukture firmy. kryteria
awansow oraz zestaw kompetencji. ktoéry teraz jest
czescig naszego modelu Cybercom Most Wanted Em-
ployee. Jako firma skandynawska dziatajgca w Polsce,
wazne jest dla nas. by wszyscy czuli sie zaangazowani
we wspottworzenie naszej kultury i zasad w niej obo-
wigzujgcych.

W rezultacie uzyskalismy przejrzystqg strukture firmy
wraz z Kryteriami zmian i widetki ptacowe oraz model
kompetencji stuzqcy jako baza dla rozwoju naszych
pracownikow i zmiany wynagrodzen.
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DGS - WIEDZIEC WIECEJ: FIRMOWE
MONITORY W DGS POLAND
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Zlokalizowany w Mierzynie DGS Poland jest cze-
sciq dunskiej grupy William Demant, swiatowego
lidera w produkcji aparatéw stuchowych. Dzieki
swojej polityce personalnej i kulturze organiza-
cyjnej firma w ciggu niespetna 9 lat powiekszy-
ta liczbe swoich pracownikéw ze 150 do ponad
2000 osbb. Oferujemy nowoczesne miejsca pra-
cy zaréwno dla specjalistow, jak i absolwentow.
www.dgs.pl

Liczba pracownikow

Jak skutecznie komunikowac sig z dwoma tysiacami pra-
cownikow, z ktorych trzy czwarte nie ma dostepu do kom-
putera? Przed takim wyzwaniem stanelismy w 2015 roku.

Jako firma o dunskich korzeniach, skandynawska kultu-
re pracy rozumiemy m.in. jako otwarty dostep do infor-
magcji. Dotychczasowe kanaty komunikacji okazaty sie
niewystarczajgce - wiadomosci przekazywane na spo-
tkaniach kwartalnych czy w wydawanym dwumiesiecz-
niku DGS Press szybko tracity na aktualnosci. Brakowa-
to zrodta przekazu, ktoére dostarczatoby do wszystkich
0sob w DGS ogolnofirmowe dane w czasie rzeczywi-
stym, rowniez tych, ktére nie siedzq przed komputerem.

To wiasnie wtedy powstat pomyst stworzenia sieci
firmowych monitorow, ktore miaty sie znalez¢ w sze-
sciu budynkach DGS w miejscach ogolnodostepnych

Skandynawskie miejsce pracy

dla wszystkich pracownikow. Wyzwan nie brakowato.
Musielismy znalez¢ firme, ktéra dostarczy nam ekrany
z oprogramowaniem, dzieki ktoremu bedziemy mogli
sami edytowac tresci. Nastepnie, stworzy¢ odpowied-
nigq infrastrukture oraz przeszkoli¢ pracownikow z ob-
stugi systemu.

Pilotaz programu ruszyt na poczatku 2017 roku. Zdecy-
dowalismy. ze obejmie on informacje z trzech dziatow,
ktore sg najbardziej istotne z punktu widzenia pracow-
nika - HR. Finansow oraz Office Administration. Serwis
informacyjny zmieniany byt raz w tygodniu, a wyswie-
tlane tresci zawieraty grafiki, teksty lub byty filmami.

Po trzech miesigcach zorganizowalismy konkurs na naj-
ciekawszg wypowiedz oceniajgcqg dziatanie monitorow.
Zgtoszone propozycje pokdzaty nam, ze pracownikom
podoba sie ten kanat komunikacji, jednak brakuje im
informacji rozrywkowych, niezwigzanych z firma. Zde-
cydowalismy sie na cykliczne dodawanie slajdéw po-
kazujgcych m.in. atrakcyjne wydarzenia miejskie, cieka-
wostki czy stowko tygodnia, ktore w kreatywny sposob
pomagato uczyc sie angielskiego.

To jednak poczgtek zmian. W wakacje przeprowadzi-
lismy ankiete badajgcg wszystkie kanaty komunikacji
w firmie. Pracownicy najlepiej ocenili monitory. Blisko
80% respondentow przyznato, ze czyta informacje na
ekranach kilka razy w tygodniu lub czesciej. Naszym
najblizszym planem jest stworzenie firmowego zespotu
redakcyjnego .Monitory’, ktéry bedzie sktadat sie z bli-
sko 20 reprezentantow wszystkich dziatow w firmie.
Chcemy wiedziec wiecej i jeszcze szerzej informowac.

DSV ISS - PROGRAMY ROZWOJU
PRACOWNIKOW

0O Liczba pracownikow

@

DSV jest jedng z wiodgcych na swiecie firm
z branzy TSL (Transport, Spedycja, Logistyka). Na-
sza siedziba znajduje sie w Danii, a biura w ponad
80 krajach. DSV obejmuje spotki: DSV Road, DSV
Air & Sea, DSV Solutions, DSV International Sha-
red Services. DSV International Shared Services
(DSV ISS) z siedzibg w Warszawie intensywnie sie
rozwija. www.pl.dsv.com

DSV ISS intensywnie sie rozwija. stad rosnie rowniez
zapotrzebowanie na Leaderow, Managerow i doswiad-
czonych Ekspertéw. Inwestujemy w pracownikow i mo-
tywujemy ich do rozwoju w ramach organizacji. Biorgc
pod uwage ich rézne predyspozycje. oprocz programu
szkolen stworzylismy dwa dedykowane Programy -
Program dla Talentow i Program dla osob z potencja-
tem Managerskim - .Leadership Journey’.

1. .Talent Program’. Pracownicy uczestniczgcy w Pro-
gramie oprocz udziatu w licznych szkoleniach, realizujg
cross-funkcyjne projekty w grupach. Rozwijajg kompe-
tencje poprzez doswiadczenie, wymiane wiedzy. budujg
relacje w organizacji. korzystajg ze wsparcia Mentora.
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Motywem przewodnim i istotng wartosciq w Progra-
mie jest promowanie pomystow i inicjatyw Talentow,
otwartos¢ na innowacyjne rozwigzania i wzmacnianie
Pracownikow (.empowerment’).

2. ,Program Leadership Journey” Program jest oparty
o formute ,experiential learning” (doswiadczenie - re-
fleksja - teoria - praktyka). Sktada sie z dwoch modutow
szkoleniowych: .Leading self” i "Leading others”. Pomie-
dzy modutami trwa praca mentoringowa z Managerem
i realizowany jest doktadnie zaplanowany indywidualny
plan rozwoju. ze szczegdlnym uwzglednieniem kompe-
tencji leaderskich. Wskazanie przysztym Leaderom ich

mocnych stron, obszarow do rozwoju i wybranie indy-
widualnej sciezki rozwoju jest utatwione dzieki przepro-
wadzaniu testow Hogana.

W przypadku wszystkich szkolen i programow rozwojo-
wych w firmie przeprowadzamy ankiety. w ktorych py-
tamy o przydatnosc wybranych modutow i zadowole-
nie Pracownikow oraz Managerow. Zbieramy informacje
zwrotne podczas Exit Interviews i modyfikujemy kolej-
ne edycje. Zarbwno Program dla Talentow, jak i Pro-
gram ,Leadership Journey” zostaty bardzo pozytywnie
ocenione przez uczestnikow. Dotychczas w obu Progra-
mach wzieto udziat ponad 150 Pracownikow.

I: ERICSSON - FOOD TRUCK FIKA

N—

4

Liczba pracownikow
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Ericsson to najwiekszy na swiecie dostawca tech-
nologii i ustug dla operatoréow telekomunikacyj-
nych. Firma dziata w ponad 180 krajach i zatrud-
nia przeszto 110 000 pracownikéw. W 2016 roku
firma osiqgneta sprzedaz netto w wysokosci
222,8 mld SEK. Firma Ericsson jest notowa-
na na gietdzie NASDAQ OMX w Sztokholmie
i NASDAQ w Nowym Jorku. Dowiedz sie wiecej na
www.media.ericsson.pl

Od samego poczatku dziatalnosci firmy w Polsce, nasi
pracownicy przenosili i dostosowywali charakter od-
dziatu polskiego do charakteru firmy i kultury pracy pa-
nujacej w koncernie Ericsson. W taki sposob przyjety
zostat rowniez szwedzki obyczaj zwany Fika.

Fika oznacza przerwe w pracy lub innej dziatalnosci
w celu wypicia kawy lub innego napoju z przekgskami
w towarzystwie wspotpracownikow, znajomych, rodzi-
ny. W naszej firmie ma ona miejsce najczesciej w pigt-
ki po godzinie 15. Podczas takich spotkan pracownicy
spotykajq sie w ramach swoich zespotow, samodzielnie
przygotowujgc stodkie przekgski.

Zauwazylismy, ze specyfika pracy sprawia, ze wiek-
S$zOSC czasu pracownicy spedzajg w tym samym gro-
nie 0sob, najczesciej swoich zespotow, kolegow spo-
tkanych we wspotdzielonych kuchniach. Zalezato nam,

aby mieli mozliwosc¢ poznania réwniez innych pracowni-
kow firmy. wymiany spostrzezen. integracji. Z tego po-
wodu w 2015 roku postanowilismy rozszerzy¢ obyczaj
Fika, organizujgc co dwa tygodnie Food Truck Fika -
wydarzenie majgce miejsce na terenie firmy. na czas
ktorego zapraszane sq food trucki serwujgce réznego
rodzaju jedzenie.

W tym roku idea Food Truck Fika realizowana jest juz
po raz trzeci, w trzech lokalizacjach w Polsce. Pierwsza
Fika ma miejsce w pierwszych dniach czerwca. ostat-
nia zas we wrzesniu. W tym czasie pracownicy majq
mozliwos¢, w ramach lunchu, spedzi¢ przerwe na swie-
zym powietrzu, prowadzgc rozmowy z pracownikami,
z Ktérymi na co dzien nie majg szansy sie spotkac., przy
okazji kosztujgc rozmaite dania.

W ciggu trzech lat zorganizowalismy ponad 50 Ericsson
Food Truck Fika. budujgc jednoczesnie wizerunek firmy
dbajgcej o satysfakcje pracownikow oraz organizujacej
ciekawe wydarzenia. Dzieki zamieszczaniu na kariero-
wym kanale Facebook cyklicznych podsumowan i zdjec
z akcji. informacja miata mozliwosc¢ dotrzec¢ rowniez do
naszych potencjalnych kandydatow. Wsparciem okazali
sie rowniez sami pracownicy, ktérzy w rozmowach ze
znajomymi chwalili pomyst. Wielu z nich zaczeto row-
niez sledzi¢ profil firmy i udostepniac¢ zamieszczane na
nim tresci.

Adrian Karpinski
Employer Branding & Talent Acquisition Specialist
Ericsson Sp. z 0.0.



FLUGGER - SKANDYNAWSKIE
WARUNKI | ATMOSFERA PRACY
W REKRUTACIJI

W_

Firma Flugger Sp. z o.0. zajmuje sie produkcjq
i sprzedazg wysokiej jakosci produktow do wy-
konczenia powierzchni w budownictwie, jak farby
dekoracyjne, farby gruntowe, masy szpachlowe,
tapety i narzedzia malarskie. W Polsce produkty
dystrybuujemy poprzez sie¢ wiasnych sklepow
Flugger farby. W tej chwili mamy 63 placowki
handlowe w Polsce. Oferta asortymentowa i do-
radcza Flugger farby skierowana jest zaréwno do
profesjonalistow, jak i klientéw indywidualnych.
www.flugger.pl

Liczba pracownikéw

Styl skandynawski rozumiemy jako jakosc¢, design wyni-
kajagcy z funkgji oraz minimalizm. Analogicznie pracow-
nicy Fligger rozumiejg skandynawskosc Flugger jako
stabilnos¢ zatrudnienia, produkty o wysokiej jakosci,
nieformalng kulture organizacyjng i optymalizacje pro-
cesow wewnetrznych. Wspomniana skandynawskosc
jest czotowym czynnikiem przyciggajacym kandyda-
tow do pracy w naszej firmie. Tak pokazaty warszta-
ty prowadzone w celu zbudowania strategii Employer
Branding. Przejawia sie to miedzy innymi w naszym
podejsciu do pracownikow w trakcie catego procesu
rekrutacji i wdrozenia do pracy. ktére sq prowadzo-
ne z szacunkiem. Prace nad stworzeniem procesu re-
krutacyjnego i procesu wdrozenia pracownika, ktory

Skandynawskie miejsce pracy

przyczyni sie do retencji pracownikow nigdy sie nie
koncza. Proces zmienia sie tak jak zmienia sie rynek.
Zalezy nam. aby osoba biorgca udziat w rekrutacji do
naszej firmy czuta sie naszym rownorzednym partne-
rem: wszystkie osoby juz od pierwszego etapu sq infor-
mowane o statusie ich aplikacji. Wazng czescig rozmow
kwalifikacyjnych jest czas kiedy opowiadamy o firmie,
a kandydat ma mozliwosc zadawania pytan. Takie po-
dejscie pozwala na ocene przez obie strony. dopaso-
wania kandydata do organizacji oraz podjecie decyzji
o zatrudnieniu/przyjeciu oferty pracy.

Proces wprowadzenia pracownika zaczyna sie jeszcze
przed pierwszym dniem pracy. Juz na tym etapie przy-
szty pracownik otrzymuje plan wdrozenia do pracy. tak
zeby wiedziat co bedzie sie dziato przez pierwsze Kkilka
tygodni. Dbamy. aby pierwszego dnia otrzymat wszyst-
Kie potrzebne do pracy narzedzia oraz informacje, ale
takze zalezy nam na przywitaniu przez zespot Niefor-
malnosc (oraz styl zarzadzania), ktéry panuje w catej fir-
mie pozwala szybciej nawigzac relacje oraz daje poczu-
cie wspolnoty pracownikom. Dzielenie sie istotng wiedzg
oraz dotrzymywanie obietnic przez managera powodu-
je. ze jest osobaq. na ktorg pracownicy mogq liczyc.

Dzieki takiemu podejsciu udato sie w znaczny spo-
sob ograniczyc liczbe prowadzonych rekrutacji. Mimo
znacznych zmian zwigzanych z dynamicznym rozwo-
jem w Polsce oraz w strukturze organizacyjnej naszej
firmy na przestrzeni ostatnich dwoch lat, odnotowu-
jemy lepsze wyniki rok do roku. Pracy w naszej firmie
przybywa jednak jej standard i jakos¢ sg utrzymane,
poniewaz procesy i rozwoj sq zrownowazone.

I: KMD - AKADEMIA KMD

Liczba pracownikow
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KMD to jeden z dunskich liderow w branzy IT i so-
ftware'u, ktory tworzyt dunski elektroniczny sek-
tor publiczny prawie przez ostatnie pot wieku.
W biurze w Warszawie pracuje ponad 300 specja-
listow tworzgcych oprogramowanie i systemy in-
formatyczne dla lokalnej i centralnej administracji
publicznej w Danii, oraz dla klientow prywatnych
w Danii i na innych rynkach skandynawskich.
www.kmdpoland.pl

Na poczagtku zastanawialismy sie. w jaki sposob IT
moze pomoc polskiemu spoteczenstwu, bo tym przez
40 lat swojej historii zajmuje sie KMD w Danii. Teraz
chcielibysmy przenies¢ te praktyke na grunt polski.
Wsrod naszych znajomych, mamy wielu niepetno-
sprawnych szermierzy., nawet mistrzow olimpijskich
w szermierce na wozkach, ktoérzy znajg potrzeby sro-
dowiska przyjaciele
z Fundacji Akademia Integracji. bo z tq fundacjg KMD
Poland nawigzato wspotprace, zasugerowali, ze wie-

ludzi niepetnosprawnych. Nasi

le os6b bedgcych w dtugotrwatej terapii lekowej ma
problem z przyjmowaniem lekow systematycznie i wg
zaleconych dawek. co ma negatywny wptyw na efek-
tywnosc tych terapii.
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Jako. ze KMD Poland to firma informatyczna, zdecy-
dowalismy sie stworzyc¢ aplikacje mobilng, aby pomoc
rozwigzac ten problem. Dodatkowo, chcielismy pomoc
studentom kierunkow technicznych w zdobyciu pierw-
szego doswiadczenia zawodowego. Zaprosilismy wiec
30 studentéw do Akademii KMD, w ktorej doswiadczeni
mentorzy doradzali i prowadzili ich podczas tworzenia
ich pierwszej aplikacji mobilnej. Piller, bo takg nazwe
nadalismy aplikacji. zostat zbudowany uzywajgc me-
todologii Agile. ktora ptynie w zytach programistow
w KMD Poland. Studenci pracowali nad Pillerem przez
6 miesiecy.

Piller jest dostepny za darmo dla wszystkich uzytkow-
nikow telefondw i tabletow z systemem Android i jest
bardzo prosty w uzyciu - byto to jedno z wymagan pro-
jektowych. Aplikacja potrafi odczytywac kody pasko-
we, ktére sq umieszczone na wszystkich opakowaniach
lekow w Polsce. nie trzeba wiec przepisywac nazw le-
kow do aplikacji. Trzeba jedynie potwierdzi¢ dawke,
czestotliwosci i godzine przyjmowania leku. Nastepnie
aplikacja przypomina o wzieciu leku pokazujgc jego
zdjecie - nie mozna sie pomylic.

Podsumowujqgc.
mogg by¢ dumni. ze stworzyli aplikacje, ktora jest do-
stepna w Google Play. Stworzylismy produkt dostepny
za darmo dla wszystkich i pomagamy rozwiqzac pro-

na zakonczenie projektu studenci

blem skutecznos¢ dtugoterminowych terapii lekowych.
Tym witasnie zajmuje sie KMD: pomocg spoteczenstwu
za pomocq technologii.

Akademia KMD zyskata rowniez spory rozgtos w me-
diach mainstreamowych i branzowych w Polsce. Arty-
kuty o naszej inicjatywie mozna znalez¢ w drukowanej
wersji Gazety Wyborczej i PC Formatu oraz w Interne-
cie na stronach Wirtualnej Polski, Gazeta.pl, InnPoland.
Wprost, ComputerWorld i Brief. W sierpniu 2017 roku
w catej Warszawie wisiaty rowniez plakaty promujace
naszq inicjatywe, aplikacje oraz KMD jako inspirujgce
miejsce pracy. tgczne dotarcie wszystkich publikacji to
ponad 0.5 min osob.

Jesli chcesz dowiedziec¢ sie wiecej o Akademii lub uzy-
skac informacje jak do niej dotaczyc (kolejna rekrutacja
rusza jesieniq 2017) odwiedz http://kmdpoland.pl/aka-
demia/. Aplikacje mozna pobrac¢ z Google Play.

NORDEA - BIURO WEDLUG
KONCEPCJI NORDEA UNLIMITED

@

—

Liczba pracownikow

Nordea jest wiodgcq instytucjq finansowq w Euro-
pie Pétnocnej. Zatrudnia 32000 pracownikow, ktod-
rzy obstugujg 10 min klientéw w 1400 oddziatach
w Skandynawii. W ramach Nordea Bank AB Od-
dziat w Polsce dziata centrum operacyjne w to-
dzi, obstugujgce procesy back-office oraz Pion IT
w Tréjmiescie dostarczajgcy kompleksowe roz-
wigzania informatyczne. www.nordea.pl

Nordea Unlimited jest nowatorskim podejsciem do orga-
nizacji srodowiska pracy. ktore opiera sie na wzajemnym
zaufaniu i wspieraniu rozwoju. Koncepcja promuje idee
pracy opartej na aktywnosci, wspiera osigganie celow
przez pracownikow i promuje ich wzajemnag wspotprace.

Koncepcja Nordea Unlimited zostata wdrozona w wiek-

szosci  biur we wszystkich krajach skandynawskich

i obecnie jest rowniez wdrazana we wszystkich biurach

nalezgcych do Oddziatu Nordea Bank AB SA w Polsce
(£6dz | Trojmiasto). Pracownicy Nordea mogq korzystac
z roznych stref stuzqcych do pracy i codziennie majg swo-
bode wyboru miejsca pracy. Biuro wyposazone jest w za-
rowno standardowe biurka, jak i miejsca na spotkania,
nieformalne dyskusje i wymiane poglgdow. Gtowng ideq
Nordea Unlimited jest stworzenie elastycznego miegjsca
pracy w zaleznosci od zaplanowanych codziennie zadan.
Pomaga na efektywne korzystanie z biura. Niezbedne
dokumenty sqg przechowywane w archiwach i szafkach
osobistych, zamykanych pod koniec kazdego dnia.

Dowolnos¢ wyboru miejsca pracy jest rowniez powigza-
na z dostepnoscig szeregu rozwigzan technicznych. ta-
Kich. jak tgcza bezprzewodowe dostepne we wszystkich
miejscach w biurze. Wszystkie sale konferencyjne wy-
posazone sg w urzgdzenia prezentacyjne, takie jak duze
ekrany i projektory oraz wszystkie niezbedne narzedzia
do prowadzenia konferencji telefonicznych. W zalezno-
sci od indywidualnego planu dnia. pracownicy majg do
dyspozycji wiele miejsc pracy. zamiast kazdego dnia
pracowac przy tym samym biurku, wsrod tych samych
cztonkow zespotu. Ta koncepcja umozliwia bowiem row-
niez nieformalne spotkania, utatwia prace nad projekta-
mi lub dzielenie sie pomystami z innymi zespotami.


http://www.nordea.pl

Kolejna perspektywq realizacji projektu jest nowocze-
sny wystroj, ktory sprawia. ze biura sg bardziej kom-
fortowe i przyjazne. Oprocz imponujgcych obszarow
zielonych oraz przestronnych kuchni i jadalni, pracow-
nicy moga korzystac¢ z pokoi relaksu wyposazonych
w przytulne sofy. kolorowe fotele lub fotele do masazu.
Dodatkowo kazde pietro jest wyposazone w nowocze-
sne automaty do kawy. .Podrézujgc po Skandynawii,
czesto naszg uwage przyciqgajg okna domow - zwykle

Skandynawskie miejsce pracy

nieozdobione firankami, przez ktore widac¢ wnetrza i co-
dzienne zycie mieszkancow. My réwniez - jako skan-
dynawska firma otwarta na wspotprace. zapraszamy
do obejrzenia naszego biura. Kazdy moze je zwiedzic
wirtualnie i zobaczyc¢ jak pracujemy. Liczymy na to. ze
przyjazne rozwigzania bedg impulsem do nawigzania
wspotpracy z nami” - mowi Mikotaj tugowski, dyrektor
Nordea Bank AB SA Oddziat w Polsce.

I: ORIFLAME - TALENT PROGRAM

0 Liczba pracownikéw

)

Oriflame jest firmg kosmetyczng dziatajacq
w oparciu o model sprzedazy bezposredniej. Fir-
ma zostata zatozona w 1967 roku, aby dac szanse
spetniania swoich marzen ludziom z catego swia-
ta. To jest naszqg misjqg i gtdwnym celem. Wierzymy
w to, ze wszyscy zastugujg na mozliwos¢ zmiany
swojego zycia na lepsze. www.pl.oriflame.com

Oriflame, tak jak inne skandynawskie firmy cechuje do-
sy¢ wyjatkowa kultura organizacyjna. Firma jest znacz-
nie mniej zchierarchizowana, managerowie sq dostepni
dla pracownikow, duzy nacisk ktadzie sie na wyznawane
wartosci: Bycie Razem. Duch i Pasja. Podczas rekrutagji
wychodzi sie z zatozenia, ze kompetencji twardych kazdy
moze sie nauczyc¢, ale wartosci kandydatow muszg byc
zgodne z wartosciami firmy. Dotyczy to zarowno rekruta-
¢ji na stanowiska specjalistyczne jak i managerskie.

By wspomoc rekrutowanie dopasowanej do potrzeb
kadry zarzgdzajgcej firma  Oriflame  zorganizowata
w 2012 roku pierwszy Talent Program. Program okazat
sie duzym sukcesem, i obecnie byli uczestnicy progra-
mu zajmujg wysokie stanowiska zarowno w struktu-
rach lokalnych jak i regionalnych.

Na podstawie feedbacku uczestnikow oraz obserwagcji
zarzqdu i dziatu HR. podejmowane sqg decyzje o zmia-
nach w programie, aby dopasowac¢ go do aktualnych po-
trzeb organizacji. np. wydtuzenie z 12 do 18 miesiecy czy
wzbogacenie o nowe elementy.

Gtownymi korzysciami dla uczestnikow sq:

- szes¢ 2-dniowych zjazdow, podczas ktoérych uczestnicy
majg mozliwos¢ wymiany wiedzy i doswiadczen;

- cztery specjalnie przygotowane przez zewnetrzng firme
szkolenia (réznice miedzykulturowe, sztuka prezentacji,
negocjacje oraz przywodztwo);

- szkolenia/warsztaty wewnetrzne (zarzqdzanie
projektami, finanse dla niefinansistow, jak spetniac¢ swoje
marzenia i osiggac cele);

. ocena 360 przeprowadzana na poczgtku i na koncu
programu, by uczestnicy zobaczyli nad jakimi obszarami
powinni pracowac¢ i jakiego postepu dokonali;

- sesje mentoringowe z cztonkami zarzqdu, ktérzy
inspirujq i dzielg sie swoimi doswiadczeniami;

- praca projektowa (grupowa i indywidualna), by

wyksztatci¢ umiejetnosc zarzadzania projektami;

symulacja biznesowa - Global Business Challenge, dajgca
mozliwos$¢ doswiadczenia samodzielnego zarzqdzania
wirtualng miedzynarodowq organizacjq;
- mozliwos$c¢ lepszego poznania firmy, dzieki wspétpracy

z zarzgdem oraz innymi dziatami;
- prezentacja projektéw grupowych przed zarzqgdem grupy
Oriflame w Sztokholmie, szansa na zaprezentowanie
swojej osoby przed szerokim gronem senior

managementu.

Program, poza swoim niewgtpliwym aspektem mery-
torycznym. ma jeszcze aspekt kulturowy. W programie
uczestniczg pracownicy z biura w Polsce. jak rowniez
z krajow Centralnej Europy i Afryki. Pozwala to uczest-
nikom poznawac inne kultury. uczy ich wspotpracy. jak
rowniez tolerancji i wrazliwosci na innych, co bardzo
im sie przyda w dzisiejszym zdywersyfikowanym sro-
dowisku.
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PURO HOTELS - KAMPANIA
EMPLOYER BRANDINGOWA
NA SNAPCHACIE

?— Liczba pracownikow

174

PURO to dynamicznie rozwijajgca sie siec life-
stylowych hoteli. Kazdy zostat zaprojektowany
z myslg o lokalizacji, w ktérej sie znajduje, kaz-
dy wyréznia sie dopracowanym konceptem ga-
stronomicznym oraz pokojami, w ktérych desi-
gn jest rownie wazny, co funkcjonalnos¢. PURO
to wiecej niz hotele. To unikalne doswiadczenie.
Pierwszy hotel PURO zostat otwarty we Wrocta-
wiu w 2011 roku, nastepne hotele zostaty wybudo-
wane i otwarte w Krakowie, Poznaniu i Gdansku.
W 2018 roku zostang otwarte hotele PURO w Kra-
kowie ha Kazimierzu i w todzi. W pierwszym kwar-
tale 2019 roku - w Warszawie. Kolejne lokalizacje
sg w planach. www.purohotel.pl

Jak zacheci¢c mtodg osobe do pracy w naszej firmie?
Jak znalez¢ Super Bohatera? Na przyktad za pomoca
kampanii rekrutacyjnej na Snapchacie. Puro Hotels jest
jednaq z pierwszych firm, ktora zdecydowata sie na kam-
panie employer brandingowq za pomoca tej aplikacji.

Naszymi odbiorcami byli ludzie w wieku od 16 do 25 lat,
ktorzy dopiero rozpoczynaja swoja przygode na ryn-
ku pracy. To grupa odbiorcow. ktora wymaga niesche-
matycznego podejscia, dlatego musielismy przesta-
wi¢ nasze myslenie na takie, ktore bierze pod uwage
specyfike tej grupy: jej preferencje. zachowania, jezyk.
Ludzie, ktorzy wiekszosc czasu spedzajg w Internecie.
Od dtuzszych tekstow preferujg obrazy. To pokolenie
spotecznosci. ktorego identyfikacje potwierdza przyna-
leznos¢ do grup i platform. Dlatego tez postawilismy
na Snapchat.

Chcielismy pokazac¢ naszym odbiorcom jak pracuje sie
w PURO. Tak naprawde, oczyma samych zainteresowa-
nych, pracownikéw PURO. Dlatego to im powierzylismy
tworzenie komunikatow. Nie tyle nie spodziewalismy
sie idyllicznych scen. ile w ogole ich nie chcielismy - to
miat by¢ backstage z pracy w PURO. Praca barmana,
hosta. kelnera. kucharza dostownie .od kuchni’. Tyle, ze
PURO liczy sie razy cztery (Wroctaw, Krakow, Poznan,
Gdansk). Jak zamierzalismy to wszystko pogodzi¢. przy
zatozeniu, ze bedziemy komunikowac codziennie z in-
nego miasta i o innym zawodzie? Po pierwsze, stwo-
rzylismy harmonogram publikacji podzielony na hote-
le i profesje. ktoérej .snapy” bedqg dotyczyty. Po drugie.
harmonogram oraz koncept komunikacji przedstawili-
smy pracownikom PURO podczas kilkugodzinnej sesji
warsztatowej. Po trzecie, stworzylismy Kkilka kluczo-
wych przestan, ktore miaty stanowic¢ plan komunikagji
kazdego dnia. Kazdy dzien rozpoczynata plansza komu-
nikujgca profesje. ktorg danego dnia bedziemy przed-
stawiac. Konczylismy za kazdym razem planszg z lin-
kiem. pod ktorym znajdowat sie formularz rekrutacyjny.
Celem byto nie tyle przeprowadzenie kampanii, ile wy-
pracowanie narracji, ktéra na state wpisze sie w naszg
komunikacje, dlatego tez postawilismy na autentycz-
Nosc i spontanicznosc. Autentycznosc - chcielismy wy-
korzystac¢ potencjat mtodych ludzi juz zatrudnionych
w hotelach PURO. Spontanicznosc - wiedzielismy. ze
w przypadku naszej grupy docelowej rozpisywanie sce-
nariuszy dziatan okaze sie nieskuteczne. Dlatego uzna-
lismy. ze najzdrowiej bedzie pozostawi¢ na dowolnosc
i dzis wiemy. ze to byta najlepsza decyzja.

Aby wypromowac naszg kampanie w 50 szkotach po-
nadgimnazjalnych rozwiesilismy plakaty z naszym
snapkodem. Kampania rozpoczeta sie w pazdzierni-
ku 2016 i trwa do dzisiaj. W pierwszym miesigcu zy-
skalismy 700 obserwujgcych ze scistej czotowki gru-
py docelowej. a baza aplikantow ciggle sie powieksza.
Kampania byta stworzona przy wspotpracy z Agencja
Kreatywng Adbirds.


http://www.purohotel.pl

I: SCANIA - DZIEN ZDROWIA

‘ Liczba pracownikéw

Scania jest wiodgcym swiatowym dostawcq roz-
wigzan transportowych. Przedstawiciele Sca-
nia, wspolnie ze swoimi partnerami biznesowymi
i klientami, wyznaczajq kierunek zmian w obsza-
rze bardziej zrbwnowazonego systemu transpor-
towego. W 2016 r. dostarczono klientom 73 100 po-
jazdoéw ciezarowych, 8 300 autobusoéw oraz 7 800
silnikow przemystowych i morskich marki Scania.
Wartos¢ sprzedazy wyniosta woéwczas 104 mid ko-
ron szwedzkich, z czego 20 proc. tworzyty ustugi.
Scania powstata w 1891 r,, a obecnie dziata w bli-
sko 100 krajach i zatrudnia 46 OO0 pracownikow.
Scania jest czesciq koncernu Volkswagen Truck &
Bus GmbH. www.scania.com

Raz do roku organizujemy dla pracownikow Scania Pol-
ska wyjatkowy dzien. Dzien Zdrowia. Jest to wydarze-
nie, ktére promuje i wspiera zdrowy tryb zycia, rowniez
w pracy. Szkolenie z ergonomii, masaze, dzien dla ro-
dziny. serwowanie sokow - to tylko niektére z atrakgji.
Z roku na rok obserwujemy rosngcq liczbe uczestnikow
i zbieramy coraz wiecej pozytywnych komentarzy od
pracownikow.

Gtowna myslg przewodnig podczas organizowania tego
wydarzenia byta che¢ wspierania naszych pracowni-
kow w wyrabianiu nawykow zwigzanych ze zdrowym
trybem zycia oraz pokazanie jak niewielkim kosztem
mozemy pomaoc naszemu ciatu dobrze funkcjonowac,
W pracy i poza nig.

W pierwszej edycji, ktora odbyta sie w 2014 roku zorga-
nizowalismy w weekend piknik rodzinny pod Warsza-
wdg. gdzie kazdy rodzic mogt pojawic sie z dzieckiem
oraz wziqgc¢ udziat w grach i zabawach z animatorami.

Skandynawskie miejsce pracy

Dodatkowo nasi pracownicy - rodzice, sami przygoto-
wali na ten dzien zdrowe przekgski. Na dorostych cze-
kata rowniez gimnastyka z trenerka fitness i porady
dietetyczne.

Kolejna edycja miata miejsce w biurze, w ciggu dnia pra-
cy. Zaczelismy od konkursu, krotkiej krzyzéwki - za po-
mystowe hasto wspierajace zdrowy tryb zycia pracownik
mogt odebrac zdrowy. robiony na miejscu sok warzywny
badz owocowy. Tego dnia kazdy pracownik mogt rowniez
skorzystac ze strefy masazu biurowego - 15 min masazu
odprezajgcego dla czesci szyjnej kregostupa.
W kolejnym roku przeprowadzilismy cykl szkolen
i warsztatoéw z ergonomii stanowiska pracy przy biurku
oraz podczas jazdy samochodem dla chetnych. Miata
ona charakter warsztatowy co pozwolito na zdobycie
praktycznych umiejetnosci i zastosowanie ich w co-
dziennej pracy przy biurku oraz podczas jazdy samo-
chodem.

W warsztatach z ergonomii na stanowisku pracy bra-
li udziat takze nasi mechanicy. Warsztat poprzedzony
byt przegladem oraz obserwacja w stanowiska pracy,
a nastepnie uzupetniony szkoleniem indywidulanym
dla mechanikow w miejscu pracy. Celem ¢wiczenia byto
wskazanie mechanikom ztych nawykow pracy i ich
zmiana na biezgco.

Efektem akcji jest wieksza swiadomosc pracownikow
na temat zdrowej postawy zarowno przy biurku. na
stanowisku mechanicznym. jak i w samochodzie. Pra-
cownicy uzywajg podktadki na krzesta, ktére pomagajg
im w utrzymaniu prawidtowej postawy. Jestesmy prze-
konani, ze rowniez wiedza na temat zdrowego odzy-
wiania jest wprowadzana w zycie, a na pewno ma to
miejsce w przypadku zwiekszonej aktywnosci fizycznej
- pracownicy biorg udziat w akcji: Kilometry nadziei’,
w ktorej kazdy kilometr przektada sie na 1 zt pomocy
dla potrzebujacych.
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PRACOWNIKOW ,PEER TO PEER

SEB - PROGRAMY ROZWOJU
REVIEW"
0

G Oﬂ C?D Liczba pracownikéw

SEB jest wiodqgcq grupg finansowq ze Skandyna-
wii. W Szwegji i krajach battyckich SEB oferuje do-
radztwo finansowe i szerokg game ustug finan-
sowych. W Danii, Finlandii, Norwegii i Niemczech
dziatalnos¢ banku koncentruje sie gtéwnie na pro-
wadzeniu bankowosci korporacyjnej i inwestycyj-
nej w oparciu o peten zakres ustug dla klientéw
korporacyjnych oraz instytucjonalnych. W Polsce
SEB posiada szerokg oferte produktowq dla swo-
ich klientow korporacyjnych oraz instytucji finan-
sowych, pochodzqgcych z rynkéw macierzystych.
Wspieramy takze polskie firmy pragnqgce rozwi-
jac¢ sie i poszerza¢ swojg obecnos¢é w Niemczech

oraz w regionie Skandynawii i Morza Battyckiego.
www.sebgroup.com

W Polsce w SEB zatrudniamy 50 osob. Tworzymy sil-
ny zespot. Kazdy pracownik ma swoj wktad w realiza-
cje wizji banku, ktorg jest swiadczenie naszym klien-
tom ustug na swiatowym poziomie. Chcemy przyciggac
i zatrzymywac najbardziej zaangazowanych pracowni-
kow, poniewaz wierzymy. ze zaangazowanie prowadzi
do satysfakcji z pracy. ktora z kolei przektada sie na
wydajnosc przedsiebiorstwa.

W zmieniajgcym sie, cyfrowym swiecie koncentrujemy
sie na rozwijaniu kompetencji i wierzymy w koniecz-
nosc¢ nieustannego doskonalenia sie.

Jednym z naszych narzedzi HR. utatwiajgcych rozwoj
kompetencji pracownikéw i przekazywanie informacji
zwrotnej, jest ‘peer to peer feedback’. ktory stosujemy
takze w polskim oddziale SEB.

Czym jest .peer to peer feedback’? Jest to krotka an-
kieta (7 pytan. w tym 5 ustrukturyzowanych i 2 otwar-
te). umozliwiajgca wymiane opinii zwrotnych miedzy
pracownikami firmy. Jest to narzedzie odniesienia nie-
zbedne do lepszego zrozumienia wtasnego funkcjono-
wania biznesowego w oczach innych, co prowadzi do

lepszego zdefiniowania dalszych kierunkoéw rozwoju
osobistego.

Celem ankiety jest zebranie opinii innych na temat po-
strzegania zachowan pracownika w ramach wzajemnej
wspotpracy. Ideq jest poprawa wspodtpracy miedzy ze-
spotami, jednostkami organizacyjnymi, dziatami i regio-
nami geograficznymi. Wierzymy. ze mozliwosc¢ analizy
witasnych zachowan, w dowolnym okresie, utatwia funk-
cjonowanie w organizacji. Wyniki sq znane tylko osobie
generujgcej/inicjujacej ocene oraz przedstawiane przez
nig bezposredniemu przetozonemu. Najczesciej wyko-
rzystywane sq do oceny jakosci wspotpracy i stuzq za
podstawe do dyskusji nad wtasng efektywnoscia i dal-
SZym rozwojem.

.Peer to peer feedback” nie jest narzedziem obowigzko-
wym i nie ma wyznaczonego terminu na jego przeprowa-
dzenie. Pracownicy i menedzerowie mogq przeprowadzac
ocene zawsze wtedy. gdy uznajg to za stosowne. Zache-
camy pracownikow do czestego korzystania z tego na-
rzedzia w celu lepszego poznania jak inni postrzegajq ich
zachowania i umiejetnosci wspotpracy.

Jako ze wzajemna ocena opiera sie gtownie na opiniach
pochodzgcych od cztonkow zespotow i wspotpracowni-
kow. moze by¢ wykorzystywana jako uzupetnienie opinii
menedzera. Pracownicy firmy SEB sq odpowiedzialni za
swoj wtasny rozwoj, ktory obejmuje rowniez efektywng
wspotprace z innymi. Kazdy pracownik moze w dowol-
nym momencie poprosic o opinie zwrotng z wtasnej
inicjatywy.

Wyniki ankiety sg dostepne tylko dla danego pracow-
nika i powinny stuzyc¢ do autorefleksji przed odbyciem
indywidualnej rozmowy z przetozonym. SEB ma mozli-
wos¢ analizowania zagregowanych statystyk opinii na
poziomie organizacji.

.Peer to peer feedback” jest jednym z wielu zrodet da-
nych do analizy efektywnosci oraz poziomu i sposobu
realizacji zadan. Powinna byc¢ ona przeprowadzana re-
gularnie w kazdej sytuacji. w ktorej pracownik uzna to
zd stosowne.

Ankiete mozna przeprowadzi¢ na komputerze lub przy
uzyciu specjalnej aplikacji na telefonie komorkowym.


http://www.sebgroup.com

STENA RECYCLING - ,STENA
BEZ WYPADKOW"

' Liczba pracownikéw

Stena Recycling jest liderem kompleksowych roz-
wigzan w dziedzinie gospodarowania odpadami,
recyklingu oraz ustug srodowiskowych na ryn-
ku polskim i skandynawskim. W 19 lokalizacjach
w Polsce, kazdego roku przetwarzamy 630 tysie-
cy ton odpadéw pochodzacych z dziatalnosci biz-
nesowej i przemystowej, uzyskujac z nich nowe
surowce. www.stenarecycling.pl

W Stena Recycling uwazamy. ze wszystkim wypadkom
mozna zapobiec poprzez zaangazowanie pracownikow
i zwiekszenie swiadomosci. analize ryzyka. dziatania
prewencyjne. Jest to punkt wyjscia naszej wizji .Stena
bez wypadkow’.

7 lat temu zaczelismy intensywne dziatania na rzecz
poprawy bezpieczenstwa. Odnotowalismy 11 wypadkow
skutkujgcych zwolnieniem lekarskim i zdecydowalismy,
ze chcemy dziata¢ kompleksowo, majgc za cel zero wy-
padkow. Poprzez zaangazowanie wszystkich pracowni-
kow (od managerow po pracownikow produkcji), zmiane
nastawienia i zachowan, zgtaszanie i analizowanie nie
tylko wypadkow. ale rowniez incydentow i niezgodno-
sci, obnizylismy liczbe wypadkéw skutkujgcych zwol-
nieniem lekarskim o ponad 50%.

Skandynawskie miejsce pracy

Aby to osiggnac. wprowadzilismy m.in.:

« Ztote zasady oraz szkolenia dla pracownikow
i podwykonawcow, w tym dla kierowcéw aut stuzbowych

- Spotkania liderow z pracownikami, obchody
bezpieczenstwa, w trakcie ktoérych pracownicy
obserwujg miejsca pracy, rozmawiajq na temat
bezpieczenstwa i zgtaszajg niezgodnosci, incydenty,
propozycje usprawnien w przygotowanym systemie

+ System motywacyjny, promujgcy zaangazowanie
pracownikéw, oparty o nagrody i kartki (zielone, zotte
i czerwone) wyrézniane na forum i w biuletynie Safety
First docierajgcym do wszystkich pracownikow

- Cykliczne telekonferencje i spotkania manageréw
rozpoczyndajgce sie od obchodu w wybranym oddziale,
na ktorych poruszane sq zagadnienia dot. poprawy
bezpieczenstwa oraz dobrych praktyk

- Ogolnopolskie audyty badajgce stopien wdrozenia
polityki bezpieczenstwa i wskazujace obszary do
poprawy

- Godziny bezpieczenstwa dla wszystkich dedykowane
dyskusji wokot filmu o wypadku i wptywu kazdego na

poprawe bezpieczenstwa

Jestesmy swiadomi, ze systematyczna praca nad po-
prawa bezpieczenstwa nie konczy sie. Naszym nie-
zmiennym celem jest zaangazowanie pracownikow,
poprawa komunikacji, zidentyfikowanie niebezpie-
czenstw oraz podjecie odpowiednich dziatan w celu
ich usuniecia oraz unikniecia podobnych sytuacji

W przysztosci.
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Skandynawsko-Polska Izba Gospodarcza (SPCC) jest jedng z najwiekszych izb go-
spodarczych w Polsce - obecnie zrzesza 400 cztonkow. Jest to stowarzyszenie ludzi
biznesu stworzone przez i dla przedsiebiorcow zwigzanych ze Skandynawiqg lub za-
interesowanych tym regionem. Gtowna siedziba SPCC znajduje sie w Warszawie, ale
organizacja jest aktywna na terenie catego kraju - w Poznaniu. Trojmiescie, Krakowie,
Szczecinie i we Wroctawiu. Izba oferuje swoim cztonkom mozliwosc udziatu w rozno-
rodnych spotkaniach biznesowych takich jak business mixery. seminaria. spotkania
tematycznych komitetow branzowych. konferencje oraz sniadania biznesowe, na kto-
re zapraszani sq czotowi przedstawiciele swiata ekonomii oraz polityki. Cztonkostwo
w Izbie to mozliwosc¢ nawigzywania kontaktow z elitarng grupg osob zarzgdzajgcych
preznymi firmami skandynawskimi i polskimi, to takze zrodto inspiracji dla kazdego
menadzera dgzgcego do rozwoju swojej firmy.

Patroni SPCC:
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