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1. Przedmiot dzialalno$ci i struktura organizacyjna Firmy

Firma Dalkia £.6dz SA jest producentem ciepla oraz energii elektrycznej, a takze
zajmuje si¢ przesytem i dystrybucia ciepta przez wlasna siec cieptownicza dla odbior-
cow fodzkich. Firma dostarcza cieplo do ok. 60% mieszkan w Lodzi. Zasila rowniez
wcieplo 272 zaklady przemystowe 1345 placowek handlowych iustugowych
z najwigkszymi centrami handlowymi wlacznie. Zaspokajanie wcigz rosnacych po-
trzeb odbiorcéw stanowi gtéwne wyzwanie. By temu sprostaé, w Firmie adaptuje si¢
najnowsza wiedze itechnologi¢ reprezentujaca najwyzszy swiatowy poziom. Zinte-
growana produkcja i dystrybucja gwarantuje natomiast optymalne wykorzystanie po-
tencjatu technicznego, co bezposrednio przeklada si¢ na wysoka jakos¢, atrakcyjna
ceng produktu, oraz dbatos¢ o ochrong Srodowiska.

Dalkia £6dz SA powstata w 2006 r. w wyniku prywatyzacji wczesniejszego
Zespohu Elektrocieptowni w Lodzi i sprzedazy wiekszosciowego pakietu akcji
francuskiemu koncernowi Dalkia, dziatajacemu w 38 krajach. W sktlad struktury
Dalkia Polska wchodzi obecnie 6 podmiotow, w tym firma t6dzka.

Dalkia £.6dz SA sktada si¢ obecnie z trzech elektrocieplowni, w ktérych wy-
twarza si¢ cieplo i energi¢ elektryczna. Natomiast woda goraca i para technolo-
giczna dostarczane sa do odbiorcdw dzigki wlasnej sieci cieptowniczej. Przesy-
fem i dystrybucja ciepta na obszarze miasta zajmuje si¢ Zaktad Sieci Cieplnej,
ktéry ma do dyspozycje trzy Rejony Eksploatacyjne odpowiedzialne za tech-
niczng obstugg sieci i urzadzen cieplowniczych w terenie i u odbiorcow.

2. Strategia biznesowa Firmy

Wiodace strategiczne cele Dalkii £.6dz SA to:

—umocnienie dominujacej pozycji na lokalnym rynku energii cieplnej,

—ksztaltowanie pozytywnego wizerunku Firmy w otoczeniu,

—budowanie wieloaspektowej satysfakcji zalogi z faktu zaangazowania sie
w realizowanie celdw organizacyjnych.

*doktor habilitowany, profesor nadzwyczajny w Katedrze Pracy i Polityki Spotecznej UL.
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Strategi¢ biznesowa Firmy mozna zatem okresli¢ jako wzrostowa; jest ona
zorientowana na ekspansj¢ Spotki na lokalnym rynku energii.
Do dziatan taktycznych podejmowanych w Dalkii £6dz SA dla realizacji
powyzszych celow naleza:
—dazenie do powigkszania liczby lokalnych odbiorcéw energii cieplnej,
—niezawodnos$¢ w dostarczaniu energii cieplnej i elektrycznej do odbiorcow,
—ksztaltowanie wysokiej sprawnosci dzialania na kazdym etapie procesu wy-
twarzania, dystrybucji i dostawy energii,
—utrzymywanie wilasciwych parametrow jakosciowych wytwarzania
i dostarczania energii cieplnej i elektryczne;,
—sprzedaz obu rodzajow energii na konkurencyjnych warunkach cenowych
w stosunku do innych zrédet i no$nikéw ciepta.

Funkcjonowanie Dalkii £6dz SA w strukturach miedzynarodowej grupy ka-
pitatlowej wymagalo przyjecia i wdrozenia zasad i standardow dziatania opartych
na polityce zrownowazonego rozwoju, co znajduje wyraz w systematycznie ro-
snacym poziomie zadowolenia klientdw, aktywnym uczestnictwie w dzialaniach
zwiazanych z ochrong $rodowiska i priorytecie dla zarzadzania ryzykiem
w dziedzinie zdrowia, bezpieczenstwa i aspektéw sanitarnych.

3. Kondycja ekonomiczna Firmy

W 2007r. Dalkia Lodz SA wykazywala przychody ze sprzedazy
w wysokos$ci 703,5 mln zl, za§ zysk netto na poziomie 102 mln zt. Trzeba pod-
kresli¢, ze wysokos$¢ wygospodarowanego zysku netto jest okoto 2,5 do 3,0 razy
wyzsza od wynikow uzyskiwanych w okresie przed prywatyzacja Firmy. Czyn-
niki sprawcze to przede wszystkim zdynamizowanie dziatalnosci handlowej oraz
obnizenie kosztow wlasnych. W znacznej mierze jest to wynikiem transferu no-
woczesnych technologii i organizacyjnego know-how od Firmy Dalkia, bedacej
marka biznesowa o $wiatowej renomie.

Trzeba podkresli¢, ze w okresie po 2005 r. wraz ze zmniejszaniem si¢ stanu
zatrudnienia w Firmie wzrastaly wskazniki sprzedazy oraz wartosci dodanej
w przeliczeniu na 1 pracownika.

Tabela 1.
Zmiany wskaznikow warto$ci sprzedazy i wartosci dodanej na 1 zatrudnionego (w zt)
w Firmie Dalkia £.6dz SA
R Wskaznik wartosci sprzedazy Wskaznik wartosci dodanej
ok . .

na 1 zatrudnionego (w z}) na 1 zatrudnionego (w z})
2004 ok. 270 000 ok. 140 000
2005 ok. 280 000 ok. 155 000
2006 ok. 320 000 ok. 185 000
2007 ok. 375 000 ok. 215 000
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4. Polityka jakosci
Spoétka konsekwentnie dazy do zapewnienia jak najwyzszego poziomu jako-
Sci ciepta i energii elektrycznej (wytwarzanych w skojarzeniu) oraz ustug zwia-
zanych z przesylem i dystrybucja ciepta. Celowi temu stuzy m.in.:

—stworzenie sprawnego systemu organizacyjnego, opartego na systematycz-
nie doskonalonych procedurach i technikach zarzadzania, wspomaganego
nowoczesnymi narz¢dziami informatycznymi,

—ustawiczne szkolenie pracownikéw wszystkich komorek, zaréwno
w zakresie znajomos$ci 1 mozliwosci usprawniania realizowanych proce-
sow, jak tez w zakresie podnoszenia jakosci obstugi odbiorcow,

—sukcesywna modernizacja posiadanych urzadzen i instalacji, zmierzajaca
do maksymalnego podniesienia sprawnosci i niezawodnosci dostaw ciepta,

—ciagla analiza kosztow dzialalno$ci, ukierunkowana na utrzymanie konku-
rencyjnego poziomu cen,

—wprowadzenie rozwigzan stuzacych minimalizowaniu negatywnego od-
dzialywania Spétki na srodowisko naturalne i najblizsze jej otoczenie,

—stosowanie dziatan systematycznie poprawiajacych stan warunkdow bezpie-
czenstwa i higieny pracy.

W powyzszy zestaw dziatan wpisuje si¢ wdrozenie Systemu Zarzadzania:
—jakos$cia oparte na normie PN-EN ISO 9001:2001,

—s$rodowiskowego wedtug normy PN-EN ISO 14001:2005,

— bezpieczenstwa 1 higieny pracy spetniajacego wymagania normy PN-N-18001:2004.

5. Polityka ochrony $rodowiska

Spotka od poczatku lat 90. ubieglego wieku traktuje sprawy ochrony $ro-
dowiska jako priorytetowe. Podjeto wowczas realizacj¢ programu moderni-
zacji oraz wymiany urzadzen wytworczych i przesytowych. Efektem tych
dziatan jest postepujacy z roku na rok spadek emisji wszystkich rodzajow
zanieczyszczen. Od roku 1996 obnizono emisj¢ pyldw o 82%, a emisj¢ dwu-
tlenku siarki i tlenkow azotu o 50%. Dzigki wymianie i budowie nowocze-
snych elektrofiltrow ich sprawno$¢ sigga obecnie 99,7%. Spodtka spetnia
obecnie wszystkie normy dotyczace emisji zanieczyszczen oraz inne normy
wynikajace z obowigzujacych przepiséw. Wszystkie trzy elektrocieptownie
Dalkii £6dz SA spehiaja obecnie wymogi nowego, bardziej rygorystyczne-
go, europejskiego prawa w zakresie ochrony §rodowiska. Wynikiem podje-
tych dziatan proekologicznych bylo wyrdznienie Spotki swiadectwem Przed-
sigbiorstwa Czystszej Produkcji.
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6. Charakterystyka stanu zatrudnienia

Od polowy lat 90. minionego stulecia Zespodt Elektrocieptowni w Lodzi, jako
spotka akcyjna, przechodzit proces intensywnej restrukturyzacji. Jednym z jego
rezultatow byl systematycznie zmniejszajacy si¢ stan zatrudnienia w Spolce.

Tabela 2.
Przecigtna liczba zatrudnionych w Firmie ZEC w Lodzi / Dalkia £.6dz SA w latach 1994-2008
Przecigtne zatrudnienie
Rok
Liczba %

1994 3892 100,0

1997 3307 85,0

2001 2841 73,0

2002 2776 71,3

2003 2715 69,7

2004 2642 67,9

2005 2579 66,3

2006 2219 57,0

2007 1857 47,7

2008 1833 47,1

Spadek zatrudnienia do 2000 r. odbywat si¢ przede wszystkim na skutek podej-
mowanych w Firmie réznych dziatan outsourcingowych. P6zniejsze zmniejszanie si¢
stanu zatrudnienia (2001-2005) wynikato gtéwnie z przyczyn naturalnych. Inwestor
zagraniczny, ktory przejat Firme w 2006 r., zagwarantowal w uzgodnieniu ze zwiaz-
kami zawodowymi w ramach pakietu socjalnego zatrudnienie wszystkim pracowni-
kom. Uruchomiony zostat réwnoczesnie program dobrowolnych odejs¢ (PDO), ktory
spowodowat odptyw z firmy okoto 25 % pracownikdw, niejednokrotnie o cennych dla
niej kompetencjach zawodowych.

Na koniec 2008 r. w Dalkii £.6dZ SA bylo zatrudnionych okoto 1820 oséb.
W minionych latach fluktuacja w Firmie byta niewielka, co spowodowato, ze obecnie
91 % zalogi stanowia osoby posiadajace ponad 10-letni staz pracy w Spotee.

W Dalkii £8dz realizowana jest polityka kadrowa zorientowana na wzrost
odsetka pracownikdéw z wyksztalceniem wyzszym oraz na zmniejszenie udzia-
hu zatrudnionych z wyksztalceniem podstawowym i zasadniczym. Bez mata
potowa zalogi Firmy to pracownicy o $rednim poziomie wyksztatcenia, za$
okoto co czwarty zatrudniony legitymuje si¢ wyksztalceniem na poziomie
wyzszym. Regula tez jest, ze kadra kierownicza wszystkich szczebli zarzadza-
nia legitymuje si¢ wyksztalceniem na poziomie wyzszym. Zachodzace
w ostatnim szes$cioleciu zmiany struktury wyksztalcenia zalogi sa skutkiem
inwestowania w rozwoj kompetencji zawodowych pracownikow, procesdéw re-
strukturyzacji zatrudnienia, a takze zainicjowanego w 2006 r. programu do-
browolnych odejs¢.
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Tabela 3.
Struktura zatogi Spotki ze wzgledu na poziom wyksztatcenia (w %)
Poziom wyksztatcenia Odsetek na koniec 2001 r. Odsetek na koniec 2007 r.
Podstawowe 11,8 5,8
Zasadnicze 25,0 19,6
Srednie 46,4 48,1
Wyzsze 16,8 26,5

Niemal 1/3 zatogi Spoétki stanowia pracownicy w wieku powyzej 50 lat.
W ciagu ostatnich lat wskaznik ten powoli, ale systematycznie wzrastal. Jest to
zjawisko zdecydowanie niekorzystne dla rozwoju Firmy.

Inna charakterystyczna cecha zalogi Firmy jest jej silnie zmaskulinizowanie.
Kobiety stanowig tylko okoto 18% ogolnego stanu zatrudnienia.

7. Zwiazki zawodowe dzialajace w Firmie

W Dalkii £.6dz SA dziata 6 zwiagzkow zawodowych. Sa to:
—Zwiazek Zawodowy Pracownikow Ruchu Ciaglego,

—Zwiazek Zawodowy Pracownikow Dalkii £.6dz SA,

—Zwiazek Zawodowy Inzynieréw i Technikow,

—NSZZ ,,Solidarnos¢”,

—Zwiazek Zawodowy Pracownikow Administracji Przemystowe;j,
—Zwiazek Zawodowy Pracownikow Stuzby Ochrony.

Do zwiazkéw zawodowych nalezy obecnie okoto 60 % zalogi. W wielu sytu-
acjach wystepuja one wobec Zarzadu Firmy wspdlnie jako platforma — Zakla-
dowe Organizacje Zwiazkowe. Interesy zwiazkéw zawodowych sa zazwyczaj
krotko perspektywiczne i zorientowane na konsumowanie efektéw ekonomicz-
nych osigganych przez Firme. Charakteryzuja si¢ zatem rozbiezno$cia ze strate-
gicznymi celami Firmy. Mozliwe sa wszakze w tym wzgledzie roznego rodzaju
dostosowania wypracowywane na drodze negocjacji i kompromiséw. Organiza-
cje zwiazkowe dzialajace w Firmie wywieraja duzy wplyw na ustalanie zasad
wynagradzania i premiowania, a takze na tworzenie odpowiednich warunkéw
pracy. Ich wplyw na zwalnianie pracownikdéw jest natomiast znacznie mniejszy.

8. Ogodlna charakterystyka systemu zarzgdzania zasobami ludzkimi
w Firmie

Podejmowane w Firmie dziatania w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi
stanowia wsparcie dla realizowanej tutaj strategii biznesowej. Zasadniczym ich
celem jest rozwdj kompetencji pracowniczych w warunkach racjonalizowania
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kosztéw dziatalno$ci. Zatem w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi podej-
mowane s nastgpujace dziatania:

—realizowanie ponadobligatoryjnych szkolen pracowniczych,

—redukowanie stanu zatrudnienia do optymalnego poziomu,

—obnizanie kosztow pracy,

—migdzystanowiskowe rotacje pracownikow,

—planowanie $ciezek kariery zawodowej oraz sukces;ji.

Do najwazniejszych przedsigwzie¢ w obszarze zarzadzania zasobami ludz-
kimi, podjetych w Firmie w okresie 20042006, nalezaty:
—optymalizowanie stanu zatrudnienia ze wzgledu na istniejace w Firmie
przerosty w tym zakresie,
—wprowadzenie zrgbow systemu zarzadzania opartego na kompetencjach (spo-
rzadzenie stanowiskowych kart kompetencji oraz opracowanie bazujacego na
nich systemu sformalizowanych ocen efektow pracy i kompetencji).

Przewiduje si¢, ze w kolejnych latach beda podejmowane, w ramach zarza-
dzania zasobami ludzkimi, wieloptaszczyznowe dzialania majace na celu rozwoj
kompetencji pracowniczych zgodny z potrzebami Firmy, gléwnie jednak po-
przez system szkolen oraz poprzez zmodyfikowany system sformalizowanego
oceniania. Ponadto zamierza si¢ podja¢ zintensyfikowane dziatania ukierunko-
wane na podniesienie efektywnosci pracy na wszystkich stanowiskach
z wykorzystaniem systemu wynagradzania ptacowo-premiowego.

W ramach zarzadzania zasobami ludzkimi stosuje si¢ w Firmie palete naste-
pujacych dziatan:

—diagnozowanie klimatu organizacyjnego,

—diagnozowanie stopnia satysfakcji pracownikow z uczestnictwa organiza-

cyjnego,

—warto$ciowanie stanowisk pracy,

—sporzadzanie profili kompetencyjnych poszczegoélnych stanowisk pracy,

—pomiar kapitalu ludzkiego,

—sporzadzenie oraz wprowadzanie w zycie kodeksu postepowania etycznego,

—wykorzystywanie programow informatycznych wspomagajacych zarzadza-

nie zasobami ludzkimi (system kadrowo-placowy).

8.1. Place

Poziom wynagrodzen w Dalkii £6dZz SA jest relatywnie wysoki, korzystnie
wyrozniajac si¢ zaréwno na tle branzy, jak i poziomu $redniej ptacy krajowej
oraz lokalnej. Ptace w sferze produkcyjnej w Dalkii £.6dZ sa przecigtnie niemal
050 % wyzsze niz place uzyskiwane przecigtnie w Lodzi, a tym bardziej
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w wojewodztwie t6dzkim. Mozna zatem stwierdzi¢, ze Spolka jest pod wzgle-
dem oferowanych zarobkéw atrakcyjnym pracodawca na lokalnym rynku pracy.

Tabela 4.
Mediany wynagrodzen brutto w sferze produkcyjnej w 2007 r. w Firmie Dalkia £.6dZ SA na tle
branzowo-terytorialnym

Firma/branza/region Wielkos¢ mediany w zt
Dalkia £.6dz SA 3808
Branza energetyczno-cieplownicza ogdtem 3200
Polska ogotem 2950
Miasto LodZ ogdtem 2600
Wojewddztwo todzkie ogdtem 2500

Obowiazujacy w Dalkii £.6dZ SA system wynagradzania nalezy oceni¢ jako
malo elastyczny. Czg$§¢ zmienna stanowi okoto 20 % wynagrodzenia brutto i to
zar6wno w odniesieniu do kadry kierowniczej, jak i pracownikow sprzedazy.
Wynagrodzenia pozostatych kategorii pracownikdw charakteryzuja si¢ jeszcze
wigkszym stopniem usztywnienia. Uelastycznienie sytemu wynagradzania jest
jednym z najwazniejszych zadan w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi.

8.2. Fluktuacja pracownikow

Fluktuacja kadr w Dalkii £.6dz SA, a przedtem w ZEC, jest od lat niewielka, co
spowodowane jest zjednej strony atrakcyjnym poziomem ptac w Firmie, a
z drugiej relatywnie wysokim przecigtnym wiekiem zalogi. Od potowy lat 90.
ubieglego stulecia stan zatrudnienia systematycznie si¢ zmniejsza, co jest wyra-
zem dazenia Zarzadu Firmy do obnizenia kosztéw osobowych. Znacznie ograni-
czone przyjecia nowych pracownikow sa podyktowane konieczno$cig uzupeknia-
nia stanu zatrudnienia osob z wyzszym wyksztalceniem i kompetencjami odpo-
wiadajacymi profilowi dziatalno$ci oraz potrzebom Firmy.

8.3. System ocen okresowych

Od 2004 r. funkcjonuje w Dalkii £odz SA system okresowych ocen pra-
cowniczych stuzacy racjonalizacji jako$ciowej zatrudnienia. Oceny dokony-
wane sg przez bezposrednich przelozonych raz do roku i jest nimi objg¢ta cata
zaloga Firmy. Dobor kryteridéw oceny zostat poprzedzony gruntownym bada-
niem wymogoéw zwiazanych z jednej strony ze strategia Firmy, z drugiej za$ ze
specyfika pracy na poszczegolnych stanowiskach. System ocen jest zatem wy-
raznie sprze¢zony z systemem stanowiskowych kart kompetencji. Wyniki oce-
niania sa wykorzystywane do zindywidualizowanego podej$cia w zakresie
szkolenia pracownikow oraz stopniowego rozszerzania motywacyjnego syste-
mu plac. System oceniania jest takze waznym narzedziem wykorzystywanym
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w decyzjach o awansowaniu pracownikéw oraz w procesie planowania $ciezek
karier zawodowych w Firmie.

8.4.Szkolenia pracownicze

Zadania z zakresu szkolenia pracownikdw majq na celu utrzymanie oraz
potwierdzanie kwalifikacji i uprawnien niezbednych do wykonywania zawo-
du, nauczanie pracownikow nowych zawoddéw i specjalnosci, uzyskiwanie
nowych kwalifikacji, rozwijanie kwalifikacji prowadzace do poprawy po-
ziomu wykonywanych zadan oraz modyfikacj¢ postaw i zachowan pracowni-
czych. Majac na celu rozwdj potencjalu kompetencyjnego pracownikow,
Dalkia £6dz SA realizuje szkolenia fakultatywne skierowane do réznych
grup pracownikow. Szczegdlng uwage poswieca si¢ przygotowaniu shuzb
handlowych (zorganizowano dla tej grupy pracownikéw m. in. Akademig
Handlowa). Szeroko realizowane sa takze szkolenia z zakresu informatyki.
Duza grupa pracownikéw zostala takze objeta nauka jezykow obcych. Wiele
szkolen dotyczy roéwniez podniesienia kompetencji w zakresie umiejgtnosci
komunikacyjnych oraz skutecznego zarzadzania zespotem pracownikow.

8.5. Komunikacja wewnetrzna

Komunikowanie si¢ kierownictwa Firmy z pracownikami przebiega wie-
lokanalowo. Wazng posredniczaca role w tym procesie odgrywaja organiza-
cje zwiazkowe. Ponadto w Firmie funkcjonuja takie kanaly przekazu infor-
macji, jak rozglo$nia radiowa, prasa zaktadowa oraz intranet. Organizowane
sq takze narady z kierownictwem, w ktorych uczestnicza wybrani przez pra-
cownikéw przedstawiciele.

W Dalkii £.6dz SA, poczynajac od 2004 r., realizowane sg takze w pelni anoni-
mowe ankietowe badania opinii pracowniczych dotyczacych réznych aspektow
rozwoju Firmy. Ich zasadniczym sktadnikiem sa diagnozy satysfakcji zatrudnionych
Z uczestnictwa organizacyjnego. Badaniem obejmowana jest cala zatoga Firmy. Po
zakonczeniu badania i opracowaniu jego wynikow pracownicy maja mozliwos¢ za-
poznania si¢ z najwazniejszymi diagnozami przedstawionymi w raporcie finalnym.
Badania te zwykle owocuja podejmowaniem przez Zarzad réznych dziatan wycho-
dzacych naprzeciw wyartykutowanym oczekiwaniom i preferencjom zatogi.

8.6. Dbalos¢ o bezpieczenstwo pracownikow
Jednym z priorytetéw w dziatalnosci Dalkii £.6dz SA jest dazenie do popra-

wy bezpieczenstwa i higieny pracy oraz ergonomii na stanowiskach pracy, czyli
zmniejszenia ryzyka zawodowego. Cele te osiagane sa poprzez dzialania:
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—techniczne, polegajace na modernizacji istniejacych urzadzen oraz automa-
tyzacji procesow,

—szkoleniowe w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy,

—organizacyjne, polegajace na ograniczaniu do niezbednego minimum czasu
przebywania pracownika w miejscach, gdzie wystepuja czynniki szkodliwe
bada niebezpieczne.

Kazdego roku sporzadzany jest w Firmie, przy wspoétudziale wszystkich
komorek organizacyjnych, ,,Plan poprawy warunkow bhp”, okreslajacy
przedsiewzigcia i kierunki dzialan ograniczajacych zagrozenia w miejscu
pracy. W rezultacie takich dziatan kategoria ryzyka, ustalona na podstawie
wskaznikow czestotliwosci wypadkéw przy pracy oraz liczby pracownikow
zatrudnionych w warunkach zagrozenia wynosi 3, co lokuje Dalki¢ £.6dz SA
o trzy kategorie ponizej poziomu ustalonego dla elektrocieptownictwa.

8.7. Kodeks postgpowania etycznego

Dalkia £.6dz SA posiada sformalizowany kodeks postgpowania etycznego,
oficjalnie przyjety przez Zarzad na poczatku 2006 r. Jest to kodeks obowiazuja-
cy w catym koncernie Dalkii. Do przewodnich wartosci okreslonych przez ko-
deks naleza:

—Sciste przestrzeganie przepisOw prawa,

—uczciwos$¢ 1 prawos¢ w codziennym postepowaniu,

—odpowiedzialnos¢ spoteczna,

—racjonalne zarzadzanie ryzykiem,

—przejrzystos¢ polityki informacyjne;.

9. Postawy i aspiracje pracownicze

Charakterystycznym wyrdznikiem postaw pracownikéw Dalkii £.odz SA
jest dos¢ silne przywiazanie do organizacji oraz niech¢¢ do zmiany miejsca
zatrudnienia. Jest to spowodowane z jednej strony relatywnie atrakcyjnym
poziomem ptac, z drugiej za$ wysokim przecigtnym wiekiem zatogi Firmy.

Pracownicy Dalkii L6dz deklaruja w wigkszosci wysoka satysfakcje
z pracy, Wwtym zwlaszcza zpoziomu uzyskiwanych wynagrodzen,
z istniejacych w Firmie warunkéw sprzyjajacych podwyzszaniu kompetencji
zawodowych, a takze ze stworzonych im mozliwosci wpltywania na decyzje
dotyczace wykonywanych zadan. Do$¢ wysoko oceniajq takze kompetencje
merytoryczne i menedzerskie swoich bezposrednich przetozonych.

Natomiast najsilniej artykulowane oceny negatywne koncentruja si¢ zwlasz-
cza na niewielkiej motywacyjnej funkcji wynagrodzen (systemem wynagrodzen
zbyt stabo w odczuciu wigkszosci pracownikdw premiuje indywidualny wysitek
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i uzyskiwane efekty pracy). Innym obszarem skupiajacym na sobie wiele ocen
negatywnych jest realizowana w Firmie polityka informacyjna.

10. Najwazniejsze kierunki dzialan sprzyjajace rownowadze praca—zycie
10.1. Elastyczny czas pracy

Pracownicy administracyjno-techniczni Spotki (w tym w znacznej mierze
specjaliSci o wysokich  kompetencjach zawodowych) moga korzystaé
z mozliwos$ci pracy w czasie elastycznym. Natomiast pracownicy wykonawczy,
bezposrednio zaangazowani w procesie technologicznym, ze wzgledu na jego
specyfik¢ wymagajaca kooperowania migdzystanowiskowego, musza, poza nie-
licznymi wyjatkami, pracowaé w zwyktym rezimie czasowym.

Pracownik, ktérego funkcje izadania moga by¢ wykonywane w systemie ela-
stycznego czasu pracy, kieruje do dzialu spraw pracowniczych wniosek o wyrazenie
zgody na prace w takim systemie, i takowa zwykle uzyskuje. W ramach ruchomego
czasu pracy zaklada sig¢, ze pracownik bedzie przybywat do Firmy miedzy godzing
7.00 a 8.00, za§ wychodzit do domu migdzy 15.00 a 16.00. Z takiej mozliwos$ci naj-
czesciej korzystaja pracownicy majacy dzieci w wieku przedszkolnym i szkolnym.

Niektorzy pracownicy bezposrednio zwiazani zprodukcja energii cieplnej
i elektrycznej cze$¢ czasu pracy moga realizowa¢ w formie dyzuréw domowych,
i w sytuacjach awaryjnych musza niezwlocznie na wezwanie stawic si¢ w migjscu
pracy. Takie rozwiazanie dotyczy zwlaszcza pracownikéw grup konserwacyjnych
i remontowych.

10.2. Opieka medyczna

Spoétka stwarza wszystkim pracownikom oraz ich rodzinom mozliwo$¢ nie-
odplatnego korzystania z ushug zakladowej shuzby zdrowia. Na etatach Firmy
pracuja lekarze reprezentujacy praktycznie wszystkie specjalnosci medyczne.
Zakladowe przychodnie zdrowia znajduja si¢ na kazdym z trzech zespotéw EC,
zatem dostgpno$¢ ustug medycznych dla pracownikow jest tatwa. Moga oni
zglasza¢ si¢ w gabinecie lekarskim nawet w godzinach pracy. Ponadto Spdtka
zawiera corocznie dodatkowe umowy z roznymi zewnetrznymi placowkami me-
dycznymi na §wiadczenie ushug pracownikom Dalkii £6dZ oraz czlonkom ich
najblizszych rodzin. Tego rodzaju ushugi takze sa finansowane przez Spotke.

10.3. Ksztalcenie pracownikow
Dalkia £.6dz SA stawia na ksztalcenie swoich pracownikéw wroznych ze-

wnetrznych placowkach edukacyjnych. Dotyczy to zwlaszcza zachgcania pracowni-
kéw do podejmowania studiéw wyzszych w zaocznym systemie ksztalcenia.
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Firma pokrywa kazdemu studiujacemu pracownikowi od 75 do 100% wydatkéw
zwiazanych z nauka (czesne, dojazdy, hotele), nawet jezeli kierunek podjetych stu-
diow nie wiaze si¢ z wykonywanymi przez niego obowigzkami zawodowymi.

Ponadto studiujacym pracownikom przydzielane sa z tego tytutu urlopy na
przygotowanie si¢ do egzamindow w wymiarze przekraczajacym ich wielkos¢
okreslong w ogdlnie obowigzujacych przepisach (zamiast ustawowych 26 dni
wolnych od pracy z tytutu nauki, pracownik otrzymuje 42 dni).

Spétka finansuje takze wydatki ponoszone przez studiujacych pracownikow
na zakup ksigzek, programéw komputerowych oraz innych materialow, i to bez
okreslonego limitu finansowego, wystarczy jedynie przedstawi¢ rachunek wraz
z uzasadnieniem celowosci wydatku.

10.4. Uczestnictwo w kulturze i wypoczynek pracownikow

Firma zachgca pracownikéw oraz najblizszych cztonkéw ich rodzin do
uczestnictwa w kulturze, oferujac im catkowicie nieodplatnie roczne karnety do
teatrow todzkich, a takze — na takiej samej zasadzie — bilety wstepu na rézne
doraznie pojawiajace si¢ imprezy artystyczne. Wszyscy pracownicy zaintereso-
wani taka oferta moga z niej korzysta¢ bez zadnych ograniczen.

Ponadto Firma finansuje pracownikom i najblizszym cztonkom ich rodzin ca-
loroczne karnety wstepu na kryte baseny zlokalizowane w réznych dzielnicach
miasta, a takze na silownie i inne obiekty sportowe.

Zakonczenie

Dalkia £6dz SA jest przykladem firmy, w ktorej realizowane sa dziatania
wspomagajace budowanie przez zatrudnionych roéwnowagi praca—zycie, bez
wszakze wpisywania ich w ramy oficjalnej strategii zarzadzania zasobami ludz-
kimi. Dziatania te ida przede wszystkim w dwu zasadniczych kierunkach: jest to
z jednej strony zapewnienie mozliwie najlepszych warunkow dla biologicznego
odnowienia kapitatu ludzkiego iutrzymania go w psychofizycznej sprawnosci
wymaganej przez warunki pracy, z drugiej zas — dbato$¢ o przyciagniecie do
Firmy i zatrzymanie w niej osob o wysokim poziomie aspiracji dotyczacych
rozwoju zawodowego. Takie spektrum dziatan uzna¢ mozna za spetienie swoi-
stego standardu minimalnego w tym zakresie.

Plany strategiczne Firmy, a zwlaszcza konieczno$¢ budowania przez nig wy-
sokiej pozycji na rynku pracy jako atrakcyjnego pracodawcy, zapewne sktonia ja
do poszerzenia katalogu dziatan, ktére umozliwiaja pracownikom, zwlaszcza
roznego rodzaju specjalistom, osiaganie petniejszej rOwnowagi mig¢dzy obsza-
rem obowiazkéw zawodowych a zyciem rodzinnym.



