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SWEDWOOD POLAND SP. Z 0.0. ODDZIAL W KONSTANTYNOWIE
LODZKIM — FIRMA PRZYJAZNA DLA PRACOWNIKOW

1. Ogoélna charakterystyka firmy

Swedwood Poland sp. z 0.0. nalezy do grupy produkcyjnej koncernu IKEA
— Swedwood International'. Grupa powstala w 1991 r. Jej siedziba znajduje si¢
w Angelholm w Szwecji. Przedsigbiorstwa nalezace do Swedwood International
produkuja meble zdrewna iich komponenty. Produkcja poszczegdlnych
przedsigbiorstw dostosowywana jest do zamowien ioczekiwan jedynego
odbiorcy — koncernu IKEA. Jednym =z warunkéw stawianych tym
przedsigbiorstwom przez koncern IKEA jest przestrzeganie standardow
produkcyjno-jakosciowych, okreslonych wIWAY i4SIP>. Realizuja one
rowniez wizje IKEA, ktora jest ,,tworzenie lepszych warunkéw zycia dla wielu
ludzi” — przede wszystkim klientow, ale takze jej pracownikdw.

Swedwood Poland Sp. zo.0. utworzyta Oddzial w Konstantynowie Lodzkim
w lipcu 1997 r. Oddziat ten traktowany byt przez firm¢ Swedwood jako projekt,
ktérego celem bylo wdrozenie produkcji mebli z drewna osikowego. Nowy oddziat
Swedwood zlokalizowano na terenie przejetym od firmy Haste, ktdra rowniez
zajmowala si¢ produkcja mebli z drewna dla koncernu IKEA. Utlatwito to szybkie
rozpoczecie nowej produkcji. Pierwsze elementy mebli z drewna osikowego zeszly
z linii produkcyjnej juz we wrze$niu 1997rt., aoficjalne otwarcie Oddzialu
Swedwood w Konstantynowei £.6dzkim odbyto si¢ w maju 1998 r.

W 2008 r. w Oddziale Swedwood w Konstantynowie zatrudnionych byto 710
pracownikow, z ktérych 14 peknito funkcje kierownicze. W firmie zatrudniani sg
zardbwno mezczyzni, jak 1ikobiety. W 2008 r. mezczyzni stanowili 63%,
a kobiety — 37% zalogi konstantynowskiego oddzialu Swedwood. Firmie obca
jest rowniez dyskryminacja ze wzgledu wiek. Wsrdd jej pracownikow znajduja
si¢ przedstawiciele roznych grup wiekowych. W 2008 r. najliczniejsza grupg

* doktor nauk ekonomicznych, adiunkt w Katedrze Pracy i Polityki Spotecznej UL.
1 Wykorzystano materiaty z firmy Swedwood Poland Sp. z 0.0. Oddziat w Konstantynowie £.6dzkim oraz prezentacjg
M. Michalak, Narzedzia work-life balance w Swedwood Poland sp. zo.o. Oddzial w Konstantynowie Lodzkim
z seminarium dla praktykow ,,Roéwnowaga praca—zycie” Uniwersytet £.odzki, £.6dz 2008.
2 IWAY zawiera minimalne wymagania dotyczace warunkéw érodowiskowych, socjalnych i pracy przy
zakupie produktow, materiatéw iustug. 4SIP okresla system organizacji produkcji oraz ekologiczne systemy
oczyszczania powietrza i odpadkow drzewnych.
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stanowili pracownicy w wieku 30-39 lat (31%) oraz 40-49 lat (23%). Firma
zatrudniata réwniez dos¢ duze grupy pracownikow powyzej 50 roku zycia
(16%) oraz pracownikdw we wczesnych etapach rozwoju kariery zawodowej
(2024 lat — 14%, 25-29 lat — 15%).

Zapisane w wizji koncernu IKEA tworzenie lepszych warunkow zycia dla
pracownikéw znalazlo réwniez odzwierciedlenie w koncepcji zarzadzania
zasobami ludzkimi, realizowanej przez konstantynowski oddziat Swedwood.
Firma nie stosuje pracy tymczasowej ioutsourcingu. Wszyscy pracownicy
zatrudniani sa na umowe o prace i majg dostegp do S$wiadczen oferowanych przez
firm¢. Swedwood w Konstantynowie przyklada wage do zapewnienia swoim
pracownikom bezpiecznych i przyjaznych warunkow pracy. Stara si¢ rdwniez
stworzy¢ dla pracownikow mozliwosci rozwoju zawodowego w firmie. Z tego
powodu, w przypadku pojawienia si¢ w firmie wakatu, zawsze w pierwszej
kolejnosci rozwazane jest zastosowanie rekrutacji wewnetrznej, ktéra daje
pracownikom szanse na awans pionowy lub poziomy. Rozwoj pracownikow jest
rowniez wspierany poprzez system szkolen wewnetrznych izewnetrznych.
Waznym elementem tworzenia lepszych warunkéw zycia pracownikow sa
dzialania na rzecz ochrony ich réwnowagi miedzy praca a zyciem
pozazawodowym.

2. Przyczyny zaklocen rownowagi praca—zycie w konstantynowskim
oddziale Swedwood

Punktem wyjscia do stworzenia skutecznego programu praca—zycie jest
ustalenie przyczyn zakldcen rownowagi pomigdzy praca a zyciem prywatnym,
ktore wystepuja u pracownikow firmy. Zrédta konfliktu pomiedzy praca
i zyciem pozazawodowym moga kry¢ si¢ zaréwno w stylu zycia i funkcjach
petionych poza miejscem pracy, jak i negatywnym oddzialywaniem srodowiska
pracy. Oddzial Swedwood w Konstantynowie zatrudnia kobiety ime¢zczyzn
w réznych fazach cyklu zycia, a wigc posiadajacych rozmaite problemy zycia
pozazawodowego, mogace zaburza¢ rownowage praca—zycie. Najczesciej
zglaszane przez pracownikdw zadania ze sfery zycia osobistego, ktore moga
kolidowa¢ z wykonywaniem obowiazkéw zawodowych, to opieka nad dzie¢mi
oraz nauka w réznych typach szkot, najczesciej w systemie zaocznym. Czasami
jednak pracownicy sygnalizuja réwniez inne problemy, zakldcajace
wykonywanie pracy — na przyklad opieke nad starszymi osobami, klopoty
z wlasnym zdrowiem czy uciazliwe dojazdy do pracy.

Podstawowym czynnikiem $rodowiska pracy zaklocajacym  zycie
pozazawodowe pracownikow firmy Swedwood bylo stosowanie systemu pracy
w ruchu ciaglym. Przede wszystkim utrudnial on pracownikom organizacje
zycia rodzinnego. Na przyktad, godziny pracy w systemie ruchu ciaglego byty
trudne do pogodzenia z godzinami funkcjonowania ztobkow, przedszkoli i szkot,
co czesto uniemozliwialo rodzicom odprowadzanie do tych placowek
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i odbieranie z nich dzieci , a takze zapewnienie im opieki po powrocie do domu.
W systemie pracy w ruchu ciggtym soboty iniedziele sa normalnym dniami
pracy wzamian za inne dni wolne. Dlatego pracownicy oddzialu
konstantynowskiego Swedwood mnie mogli przeznacza¢ weekendéw na
wypoczynek i spedzenie czasu z rodzina. Bylo to przyczyna powstawania napieé
w rodzinach pracownikow iich zwiekszonego stresu. Problem mieli réwniez
pracownicy kontynuujacy nauke w szkolach sredni i wyzszych, poniewaz nie
mogli uczestniczy¢ w wielu zajeciach. Wymuszona absencja na zajgciach
i konieczno$¢ samodzielnego uzupelniania wiedzy byla dla pracownikdéw
powaznym czynnikiem stresogennym. System pracy w ruchu ciagltym okazat si¢
tak uciazliwy dla niektérych pracownikéw, ze podejmowali decyzje o odejsciu
z firmy. Zjawisko to bylo na tyle silne, ze w Oddziale Swedwood
w Konstantynowie t.6dzkim zaobserwowano wzmozona rotacj¢ pracownikow.
Firma, po przeanalizowaniu mozliwo$ci organizacji procesu produkcji, w maju
2007 r. zastgpita system pracy wruchu ciaglym systemem 3-zmianowym.
Natomiast od sierpnia 2009 r1. czg$¢ wydzialdw pracuje w systemie
3-zmianowym, a czg$¢ — w systemie 2-zmianowym. Funkcjonujacy aktualnie
system pracy jest dla pracownikow mniej uciazliwy od ruchu ciagtego, jednak
w dalszym ciagu moze by¢ przyczyna zakldcen rownowagi praca—zycie.

W niewielkim stopniu moga oddziatywaé¢ negatywnie na pracownikow
fizyczne  warunki pracy w konstantynowskim oddziale = Sewdwood.
W stosowanych przez te firmg¢ standardach IWAY, ktére stanowia kodeks
postgpowania dostawcoéw IKEA, zaleca si¢ przestrzeganie przepisdéw prawnych
iinnych regulacji dotyczacych zagadnien bezpieczenstwa i higieny pracy oraz
powolanie komisji BHP. Standardy IWAY zwracaja réwniez uwagg na problem
nadmiernego wydluzania czasu pracy, ktéry stanowi powazne zagrozenie dla
realizacji pozazawodowych zadan pracownikow. IKEA zobowiazala swoich
dostawcow do przestrzegania regulacji prawnych odnoszacych si¢ do czasu
pracy. Zastrzega rdwniez, ze pracownicy musza wyrazi¢ zgode na pracg
w nadgodzinach, a tygodniowy czas pracy znadgodzinami nie powinien
przekroczy¢ 60 godzin®.

3. Dzialania na rzecz ochrony rownowagi praca—-zycie

Oddziat Sewdwood w Konstantynowie £6dzkim nie ma formalnej procedury
tworzenia programu praca—zycie. Dzial personalny czerpie zrdéznych zrodet
informacje o napigciach na linii praca—zycie pojawiajacych si¢ u pracownikow firmy,
anastgpnie podejmuje dzialania przeciwdziatajace tym napigciom. Czgsto sygnaty
o zaburzeniach rGwnowagi praca—zycie pojawiaja si¢ w wynikach badan ankietowych
przeprowadzanych wsrod pracownikow firmy. Badania ankietowe wykorzystywane
sa rowniez do opracowania jak najlepszych instrumentéw przywracania rownowagi

* IWAY Standard, www .kronpol.com.pl
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praca—zycie. Pracownicy proszeni sa o podanie preferowanych przez siebie rozwigzan.
Takie informacje stanowily podstawe modyfikacji czasu pracy w firmie. Niestety,
badania ankietowe nie pozwalaja dotrze¢ do specyficznych, indywidualnych
problemow pracownikow. Informacje o nich przekazywane sg przez pracownikéw
dzialu personalnego podczas indywidualnych rozméw lub za posrednictwem
przedstawicieli zatogi — rady pracownikéw i zwiazkéw zawodowych®. Spotkania, na
ktorych przedstawiciele pracownikéw moga przedyskutowac z pracodawca problemy
i potrzeby pracownikéw, odbywaja si¢ raz w miesiacu.

Wsrod narzedzi wykorzystywanych do ochrony rownowagi praca—zycie przez
konstantynowski oddziat Swedwood szczegolne wazng rolg odgrywaja elastyczne
formy zatrudnienia iczasu pracy. Pracownicy nieprodukcyjni maja mozliwos¢
indywidualnego ustalania godzin rozpoczynania i koficzenia pracy przy czymich czas
pracy rozliczany jest w okresach miesigcznych. Ta forma elastycznego czasu pracy
najczesciej stosowana jest dla pracownikow, ktorzy opiekuja si¢ dzieémi lub
kontynuuja nauke, aich rozklad zaje¢ koliduje z godzinami pracy. Na przyklad,
kierownik IT, kierownik HR 1ikoordynator logistyki wramach ruchomego czasu
pracy przychodza do pracy w pdzniejszych godzinach, co umozliwia im
odprowadzanie dzieci do przedszkoli iszkét. W przypadku jednego z pracownikow
stosowana jest praca w niepelnym wymiarze czasu pracy (na pot etatu).

Ze wzgledu na stosowang w firmie organizacje itechnologi¢ produkcji nie jest
mozliwe wykorzystanie indywidualnych form czasu pracy dla pracownikéw
produkcyjnych. Pierwszym krokiem w ztagodzeniu konfliktu pomigdzy rozkltadem
czasu pracy iharmonogramem zaje¢ pozazawodowych  pracownikdw
produkcyjnych byla zamiana systemu pracy wruchu cigglym na system pracy
3-zmianowe]j 12-zmianowej. To dzialanie mialo umozliwi¢ wykorzystanie
pracownikom produkcyjnym niedziel i$wiat na wypoczynek ispedzenie czasu
zrodzing. Dodatkowo pozwolono pracownikom wybra¢ pracg w systemie
2-zmianowym lub 3-zmianowym® oraz wskazaé najkorzystniejsza dla siebie
zmiang. Taki sposéb planowania obsady poszczegélnych zmian umozliwit
pracownikom kontynuujacym nauke wszkotach wieczorowych izaocznych
uczestniczenie we wszystkich zajeciach, arodzicom utatwit opiek¢ nad dzie¢mi.
Skorzystali zniego rowniez pracownicy dojezdzajacy zodlegltych miejscowosci.
Osoby mieszkajace wtym jednym rejonie mogly ustali¢ te same godziny pracy
i zorganizowa¢ wspdlne dojazdy do pracy. Zmiany w systemie pracy pracownikow
produkcyjnych sprawily, Zze ojedng trzecia zmniejszyla si¢ liczba pracownikdéw
odchodzacych z konstantynowskiego oddziatu Swedwood.

Problemy godzenia ze sobg zycia zawodowego i pozazawodowego dwoch grup
pracownikow — doksztatcajacych si¢ oraz kobiet — byly tak duze, ze zaoferowano
im oprécz uelastycznienia czasu pracy rowniez inne formy wsparcia. Firma
Swedwood, zgodnie ze standardami IWAY, wyklucza mozliwos¢ dyskryminacji

* Umozliwienie pracownikom swobodnego zrzeszania si¢ jest rowniez jednym ze standardow IWAY.
* Pracownikéw przydzielano do pracy w odpowiednim wydziale — z praca 2-zmianowa lub 3-zmianowa.
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ze wzgledu na ple¢ czy macierzynstwo. Kobiety maja w niej takie same szanse na
zatrudnienie i awans jak mgzczyzni. Pomimo tego ich rozwoj moze by¢ utrudniony ze
wzgledu na macierzynstwo iobowiazki zwigzane zopieka na dzie¢mi.
W konstantynowskim oddziale Swedwood kobiety moga bez obaw podejmowac
decyzje ourodzeniu dziecka. Firma nie stosuje zadnych form nacisku przy
podejmowaniu decyzji o dlugosci urlopu wychowawczego. W trakcie urlopu
macierzynskiego lub wychowawczego kobiety, aby nie traci¢ kontaktu z firma, moga
uczestniczy¢ w organizowanych imprezach kulturalnych i sportowych. Firma stara si¢
réwniez zapewni¢ kobietom bezstresowy powrdt do pracy po urlopie macierzynskim
lub wychowawczym, gwarantujac im powro6t do tego samego dzialu ina to samo
stanowisko pracy. Wszystkie te dzialania umozliwiaja kobietom pogodzenie rozwoju
zawodowego z rolg matki, dzigki czemu w Oddziale Swedwood w Konstantynowie
Loédzkim obserwuje si¢ stosunkowo wysoki odsetek kobiet, zajmujacych stanowiska
kierownicze (Wykres 1.).

Wykres 1.

Odsetek kobiet na stanowiskach kierowniczych w réznych dziatach Swedwood Oddziatu
w Konstantynowie Lodzkim w 2008 .
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Zrédto: M. Michalak, Narzedzia work-life balance w Swedwood Poland sp. z o.0. Oddzial
w Konstantynowie Lodzkim, prezentacja z seminarium dla praktykoéw ,,Rownowaga praca—zycie”
Uniwersytet Lodzki, £.6dz 2008.

Pracownicy, ktorzy pragna podnies¢ swoje kwalifikacje, moga liczy¢ na
pomoc finansowa ze strony firmy. Swedwood ponosi 2/3 kosztéw nauki
pracownikéw w szkotach $rednich iwyzszych bez wzgledu na przydatnosé
wybranych kierunkow ksztalcenia do wykonywania pracy w firmie. Jedynym
warunkiem uzyskania dofinansowania ksztalcenia jest podpisanie umowy



194 Urszula Feliniak

lojalnosciowej, w ktorej pracownicy zobowigzuja si¢ przepracowaé pewien
okres po zakonczeniu ksztalcenia. Pogodzenie pracy z nauka ulatwiajg takze
bezptatne urlopy szkoleniowe.

W programie praca—zycie konstantynowskiego oddzialu znajduja si¢ rowniez
inne instrumenty. Wszyscy pracownicy maja zapewniony co najmniej
dwutygodniowy urlop w okresie letnim. Wczesniejsze ustalanie terminu urlopu
dla wszystkich pracownikow (najczesciej 2 ostatnie tygodnie lipca) umozliwia
pracownikom zaplanowanie wyjazdow bez zagrozenia zmiany ich terminu.
Wypoczynek, aktywno$¢ fizyczna iuczestnictwo w kulturze wspierane sa
poprzez finansowanie rdéznorodnych imprez kulturalnych i sportowych
(np.: imprezy integracyjne, druzyna pitki noznej). Pracownicy maja zapewnione
przez firm¢ bezplatne polisy ubezpieczeniowe. W przypadku zaistnienia
szczegoOlnych przypadkow w zyciu pozazawodowym (np. problemy zdrowotne
kogo$ z domownikéw, koniecznos¢ dhuzszego pobytu zagranica) pracownicy
moga wykorzysta¢ bezptatny urlop, trwajacy maksymalnie 6 miesigcy.

Czasami, podczas wprowadzania nowych dziatan na rzecz ochrony
rownowagi praca—zycie, pojawiaja si¢ drobne problemy. Na wniosek
pracownikéw firma rozpoczg¢ta organizacje dowozu do pracy oséb
zamieszkatych w odleglych od siedziby firmy miejscowo$ciach. Juz w trakcie
przygotowan transportu autokarowego okazato sie, ze chetnych do skorzystania
z tej formy dojazddéw pozostato zaledwie kilka oséb.

Podsumowujac, nalezy stwierdzi¢, ze firma Sewdwood dostrzega, jak wazne
jest tworzenie przyjaznego sSrodowiska pracy dla swoich pracownikow,
w szczegolnosci poprzez ulatwienie im utrzymania rownowagi praca—zycie. Jej
Oddziat w Konstantynowie L.odzkim systematycznie analizuje napigcia na linii
praca—zycie i podejmuje dzialania wspierajace harmonizacje zycia zawodowego
i pozazawodowego pracownikow. Szczegolnie cenna jest mozliwos¢ zglaszania
przez pracownikow problemow za posrednictwem swoich przedstawicieli oraz
otwartos¢ firmy na réznorodne potrzeby pracownikow.



