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manufacturing

Zapraszamy do zapoznania sie z wynikami badania
Kompas Automotive, ktore miato na celu zebranie
informacji o cztonkach Klastra Silesia Automotive &
Advanced Manufacturing w obszarach zwigzanych z
Monitoringiem rynku pracy czyli: rekrutacjq i
selekcjq, rotacja i absencja, wynagradzaniem,
dziataniami inwestycyjnymi i rozwojowymi oraz

employer brandingiem.
Badanie zostato przeprowadzone wsrod firm

nalezgcych do Klastra w oparciu o opracowania

wtasne oraz analize rynku i dostepne raporty.

CEL BADANIA

Porownanie i weryfikacja dziatan w
badanych obszarach wsrod firm

nalezacych do Klastra.

Wzmochienie wizerunku i
konkurencyjnosci organizacji w
obszarze zarzadzania kapitatem
ludzkim poprzez pokazanie trendow

i reckomendac;ji.

Badanie obejmuje dane za pierwsze dwa kwartaty 2018r.
N:30, 40 % - firmy duze, 40% firmy srednie, 20 % firmy mate

Ivl i,-rluﬁ Masters
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CZESC PIERWSZA

MONITORING
RYNKU PRACY
BRANZY
AUTOMOTIVE
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KOMPAS AUTOMOTIVE

REKRUTACJA | SELEKCJA

Obszar badawczy obejmuje dane zwigzane z potrzebami
rekrutacyjnymi, oceng procesu rekrutacji oraz metod
pozyskiwania i selekcji kandydatow.

POTRZEBY REKRUTACYJNE

Sredni koszt procedury waha

.
sie pomiedzy 1000-2000 zt 55 % firm stale

OCENA SKUTECZNOSCI poszukuje
PROCESU W STOSUNKU PRACOWNIKOW

DO ZGtASZANYCH POTRZEB PRODUKCYJNYCH
80 %

Sredni proces

rekrutacji na stanowiska

administracyjne,

menedzerskie,

specjalistyczne, ) )
inzynierskie, IT) firmy Klastra preferujg
trwa od 35-120 dni PRACE TYMCZASOWA, -
wytgcznie w odniesieniu do
stanowisk produkcyjnych.

Z badan wynika, ze najwieksze potrzeby rekrutacyjne (od 30
-100 wakatéw) wystepuja na stanowiskach zwigzanych z
produkcjg (blue-collar workers) : pracownicy produkcyjni,
operatorzy maszyn, magazynierzy.

Na stanowiska wyzszego szczebla (tzn white-collar workers) -
administracja, stanowiska menedzerskie, specjalistyczne,
inzynierskie, IT) zapotrzebowanie jest mnigjsze.

Z badania wynika, ze na stanowiskach wyzszego szczebla
rotacja jest nizsza - specjalisci i menedzerowie wyraznie nie sa
sktonni do czestej zmiany pracy, w przeciwienstwie do
pracownikow produkcyjnych.

wedtug Eurostatu w lipcu 2018 roku stopa bezrobocia w Polsce wyniosta
3,5% . W Unii Europejskiej osiggneta poziom 6,8%. Polska zajeta 3.
miejsce w europejskiej czotéwce krajow z najnizszym bezrobociem.

Ivl ?:IUE Masters
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POTRZEBY REKRUTACYJNE -
zatrudnianie obcokrajowcow

Firmy zrzeszone w Klastrze przede wszystkim zatrudniajg
obywateli Ukrainy - gtéwnie na stanowiskach

produkcyjnych (operator maszyn, magazyn, kontrola jakosci).
Istothg grupe stanowig rowniez osoby zatrudnione na
stanowiskach inzynierskich, menedzerskich i specjalistycznych.
Najwiecej jest zatrudnianych obywateli Ukrainy, ale tez
pojawiajg sie obywatele: Korei Potudniowej, Japonii, Rumunii,
Witoch, Portugalii.

Pomimo brakéw kadrowych wydaje sie, ze firmy nie decydujg sie
masowo nha zatrudnianie obcokrajowcow.

Powstrzymujg ich wymagania prawne oraz réznice kulturowe.

TRENDY | REKOMENDACJE

Badania IOM (Miedzynarodowej wérdd firm Klastra
Organizacji do Spraw Migracji) i $redni procent
BCC z 2017r. oraz dane Urzedu ds. zatrudnionych
Cudzoziemcéw potwierdzajg cudzoziemcow w
rosngce potrzeby pracodawcoéw stosunku do wszystkich

w zatrudnianiu cudzoziemcéw. zatrudnionych wynosi
Obywatele Ukrainy sg ha ten 217 %
moment najliczniejszg grupa
imigrantéw w Polsce.

W 2017r. liczba zezwolen wydanych dla obywateli Ukrainy
przekroczyta 150 tys.
Oprocz imigrantow z Ukrainy, pojawili sie obywatele z
Biatorusi (18 tys.), Indii (8 tys.) oraz Wiethnamu (12,5 tys.).

Gtéwne problemy zwigzane z zatrudnieniem cudzoziemcoéw wskazywane
przez firmy to:

- trudne i skomplikowane procedury

- dtugi czas oczekiwania na uzyskanie dokumentéw niezbednych do
podjecia legalnej pracy

- szybkie rezygnacje z pracy - nieche¢ do zwigzania sie z firma na dtuzej i na
state

- trudnosci i nieporozumienia zwigzane z réznicami kulturowymi

W zwigzku z brakiem wykwalifikowanych pracownikéw ,
firmy sg sktonne zatrudnia¢ spoza Polski na dtugi okres
powyzej 9 miesiecy.

Ivl ?:Iuﬁ Masters
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PROCES REKRUTACII i

57% Frirm

SELEKCIJI

K i selekeii i fi OCENIA SKUTECZNOSC
Proces rekrutacji | selekcji jest przez firmy SRR
uwazany za jedno z wazniejszych zadan ZEWNETRZNEJ

nalezacych do dziatu HR.

Wsrdd firm roénie swiadomos$é znaczenia 8 0 % FIRM

zaangazowahia w proces rekrutacji i selekcji -
. HRiak i kadrv Ki .. OCENIA SKUTECZNOSC
zaréowno HR jak i kadry kierowniczej. ST A

WEWNETRZNEJ

Z badania wynika, ze pomimo deklarowanego wysokiego wskaznika skutecznosci
procesu firmy jednak korzystajg ze wsparcia agencji rekrutacyjnych zaréowno w
rekrutacjach na stanowiska produkcyjne jak i specjalistyczne.

CZYNNIKI WPLYWAJACE NA SKUTECZNOSC PROCESU

REKRUTACIJA WEWNETRZNA REKRUTACIJA ZEWNETRZNA

- silna marka firmy - duza baza potencjalnych

- system polecen pracowniczych kandydatéw i kontaktow

- jasne zasady procesu - znajomosc¢ rynku pracy

- znajomosc¢ kultury organizacyjnej - specjalizacja w branzy

i branzy - pozytywny wptyw na - skutecznos¢ i zaangazowanie
proces onboardingu rekrutera

- wspotpraca na linii menedzer - - wspotpraca bezposrednia na linii
HR, szybkos¢ dziatania agencja- firma

OGtOSZENIE to potowa sukcesu

KTO? - GRUPA DOCELOWA - dostosowanie tresci i komunikatu, z
odniesieniem do potrzeb

CO? - WIZERUNEK FIRMY - tres¢ spdjna z innymi komunikatami
marketingowymi

JAK? -KOMUNIKACIJA - konkretny, zwieztly, bez zbednych szczegétow oraz

wydumanych wymagan
GDZIE? - MIEJSCE PUBLIKACII - okreslenie gdzie jest grupa docelowa

Ivl ij-rlui; Masters
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POZYSKIWANIE PRACOWNIKOW

Pozyskanie odpowiednich

i wykwalifikowanych pracownikéw z roku na
rok jest coraz trudniejsze. Firmy przesciguja
sie w sposobach dotarcia do potencjalnych
kandydatow.

STOSOWANE PRZEZ ORGANIZACJE METODY
POZYSKIWANIA PRACOWNIKOW

100 %
75 %
50 %
25%

0%
billboard/media system polecen targi pracy zaktadka kariera Ogtoszenia onlin

Z badania wynika, ze 100 % badanych firm korzysta z ogtoszen online i uwaza,
je za najbardziej efektywne i skuteczne metody pozyskiwania nowych
pracownikow.

Chetnie sg wykorzystywane rowniez ogtoszenia w miejscach publicznych
(billboardy/ reklamy na autobusach, radiu) oraz media spotecznosciowe i strona
www (zaktadka kariera).

Inne stosowane metody pozyskiwania kandydatow:

- wspotpraca z agencjami

- targi pracy (w tym na uczelniach wyzszych)

- systemy polecen pracowniczych

- portale specjalistyczne

- ulotki, tablice ogtoszen

- programy praktyk i stazy
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STOSOWANE METODY SELEKCIJI

Proces doboru osoby na dane stanowisko powinien za kazdym razem

przebiega¢ w ustandaryzowany sposob, z wykorzystaniem takich samych
narzedzi selekcji, co utatwia codzienng prace i pozwala zachowac¢ wiedze w
organizacji a w przypadku rekrutacji wspiera obiektywizm w ocenie
kandydatow.

Wszystkie firmy (100%) w badaniu okreslity rozmowe kwalifikacyjna jako
podstawowe narzedzie selekcji kandydatow

60
45
30

15

\ 54 % firm podczas procesu selekcji stosuje testy wiedzy
.""-r a 25 % stosuje probki pracy. Na wybrane stanowiska wyzszego
szczebla przeprowadzana jest procedura Assessement Center.
=3 #~ Testy kompetencyjne i
' i wywiady kompetencyjne (behawioralne) wykorzystywane
¥ sa przez ok.10 % firm.

TRAFNOSC PROGNOSTYCZNA METOD SELEKCJI

Prébki pracy (work sample test)
Wywiady utrukturyzowane (pytania behawioralne)
Testy zdolnosci poznawczych (myslenie analityczne, koncepcyjne, innowacyjnosc)

Testy wiedzy zawodowej i kompetencyjne
Zatrudnienie prébne (tryout)
Wywiady nieustrukturalizowane
Osrodki oceny (assesment center)

Zrodfo: P.Prokopowicz, ,Rekrutacja oparta na dowodach"

Ivl iirluﬁ Masters
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ROTACJA | ABSENCIJA

Obszar badawczy obejmuje dane zwigzane rotacja i absencjg
pracownikow z rozbiciem na grupy stanowiskowe.
Koszt zastgpienia odchodzgcego pracownika na stanowisko
specjalistyczne lub menedzerskie to rownowartos¢ jego rocznego
wynagrodzenia.

SREDNIE WSKAZNIKI ROTACJI wg firm Klastra SA&AM
bioracych udziat w badaniu

33% Stanowiska produkcyjne

1,5 % Stanowiska administracyjne

1% Stanowiska inzynierskie/specjalistyczne
1% Stanowiska menedzerskie

1% Stanowiska IT

19 % Pracownicy tymczasowi

Najwyzszy wskaznik rotacji mozemy zaobserwowac¢ na
stanowiskach produkcyjnych - pracownikéw tymczasowych.
Jest to jest zbiezne z sygnatami z branzy - wskaznik rotacji od kilku
lat jest na najwyzszym poziomie w stosunku do innych stanowisk.
Z badan wynika, ze osoby ha wyzszych stanowiskach nie sg tak
sktonne do zmiany pracodawcy - podchodzg do zmiany bardziej
ostroznie. Widac¢ korelacje pomiedzy wskaznikiem rotacji a
dtugoscia procesu rekrutacji i selekcji na te stanowiska, ktory moze
nawet wynosic¢ 120 dni.

Rotacja nie zawsze jest monitorowana przez firmy (brak danych).
Im wieksza organizacja tym bardziej wtasciwe wydaje sie zbieranie
danych dotyczacych ilosci odchodzacych i zatrudnianych
pracownikow.

srednia liczba dni niezdolnosci do pracy z
powodu choroby to 4,78
Precyzyjne okreslenie kiedy wskaznik moze byc¢ okreslony
jako wysoki (lub niski) jest niezwykle trudne i uzaleznione
od wielu czynnikoéw (region, polityka firmy, specyfika pracy,
opinia o pracodawecy itp). Wskaznik rotacji pracowniczej
mozna uznac za wysokKi, jezeli odejscia pracownikow
zaczynajg mie¢ odczuwalny negatywny wptyw na

funkcjonowanie przedsiebiorstwa. Iv‘ iiiui; Masters
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SREDNI CZAS ZATRUDNIENIA WG FIRM KLASTRA
SA&AM BIORACYCH UDZIAL W BADANIU

5 lat Stanowiska produkcyjne

6 lat Stanowiska administracyjne

5- 6 lat Stanowiska inzynierskie/specjalistyczne,
menedzerskie, IT

Pracownicy tymczasowi - wyniki bardzo
zréznicowane - obserwowana duza rotacja

Wszystkie firmy po okresie probym w zasadzie przedtuzaja
umowy, hiezaleznie od stanowiska, a pracownicy nie
rezygnuja z pracy.

Wyjatek stanowig tutaj pracownicy produkcji - 13 % nie sg
przedtuzane umowy.

Odsetek nowo-zatrudnionych

pracownikow (do 3 miesiecy), ktorzy Odsetek

opuscili organizacje w ciggu menedzerow,

l'i Il kwartatu 2018 ze stazem ponad 5 lat, ktorzy
wyhniost srednio 10,7 % opuscili organizacje w

przy wartosciach skrajnych ciggu | i Il kwartatu 2018
0,07 % - 70 % Wynosi

1,71 %

Srednia liczba dni absencji jednodniowych
przypadajaca na jednego pracownika: w l i Il kwartale
2018 wyniosta: 3.24 dnia

Sredni odsetek pracownikéw, ktérzy zrezygnowali z pracy na
witasne zgdanie w skali miesigca:

8 % Stanowiska produkcyjne

0,75 % Stanowiska administracyjne

0,75 % Stanowiska inzynierskie/specjalistyczne
01 % Stanowiska menedzerskie

1% Stanowiska IT

19 % Pracownicy tymczasowi

Ivl ?:IUR Masters
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EXIT INTERVIEW
To rozmowa przeprowadzana z pracownikiem, ktéry zdecydowat

sie opuscic organizacje, przeprowadzana przez przetozonego lub
przedstawiciela HR, w mniej lub bardziej formalny sposob.

66 % badanych firm deklaruje, ze przeprowadza exit interview
niezaleznie od stanowiska
brak odejs¢é
nieistotne
4%

nie, nigdy
16%

wybrane stan
4%

TAK
66%

KLUCZOWE PYTANIA PRACODAWCY:
Jaki jest gtowny powod odejscia?
Dlaczego praca nie spetnita oczekiwan?
Co by mogto wptynaé¢ na zmiane decyzji?

CO JAKO PRACODAWCA FIRMA ZROBI Z TA WIEDZA?

TYPOWE CZYNNIKI WPLYWAJACE NA ODEJSCIE Z PRACY
(OD NAJBARDZIEJ ISTOTNEGO)

problemy komunikacyjne (dojazd)
zmianowy system pracy (produkcja)
wysokos¢ wynagrodzenia
mozliwos¢ rozwoju

Ivl (i]‘-rlui; Masters
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WYNAGRADZANIE

JAWNOSC WYNAGRODZEN

Pewne zaskoczenie budzi fakt, iz wynagrodzenia (i inne benefity)
coraz czesciej stanowia jawna informacja.

Coraz wiecej firm podaje te informacje po prostu od razu w
ogtoszeniu (lub nawet w reklamie, na przyktad na plakacie, ulotce
czy billboardzie).

Chociaz wydaje sie kontrowersje to pytanie o oczekiwane warunki
finansowe podczas wstepnej rozmowy telefonicznej jest
oszczednosciag czasu dla obu stron.

SREDNIA WYSOKOSC MIESIECZNEGO
WYNAGRODZENIA BRUTTO

3000 zt Stanowiska produkcyjne

4722 zt Stanowiska administracyjne

6069 zt Stanowiska inzynierskie/specjalistyczne
9053 zt Stanowiska menedzerskie

6727 zt Stanowiska IT

WYNAGRODZENIA STANOWIA PODSTAWOWY KOSZT ORGANIZACII

SYSTEM WYNAGRADZANIA POWIAZANY ZE STRATEGIA FIRMY

NIE POSIADA
14%
POSIADA
31%
WYBRANE STANOW.
25%
MA W PLANACH

*wybrane stanowiska: dziat handlowy, 30%
produkcja, obstuga klienta grupa

I'A HR Masters
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PODWYZKI, PREMIE, BENEFITY

CZY FIRMA POSIADA SYSTEMY PREMIOWE?

Wiekszos¢ firm stosuje system, postrzegajac go jako
wazny element polityki wynagradzania.

MA W PLANACH
16%

WYBRANE STANOWIS
3%

POSIADA
81%

*wybrane stanowiska: gtéwnie produkcja, ale
tez dziat handlowy i obstuga klienta

81 % badanych firm posiada systemy premiowe, 16 % planuje
wprowadzenia, 3 % posiada, ale na wybrane stanowiska

SREDNIA WYSOKOSC PODWYZEK (W SKALI ROKU)
WYNIOStA 5,68 %

Na motywacje pracownikow przede wszystkim ma
wysokos¢ wynagrodzenia podstawowego.
Swiadczenia dodatkowe, benefity sa brane pod
uwage wtedy, kiedy podstawa wynagrodzenia jest
satysfakcjonujaca.

I'A f-rluﬁ Masters
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CZESC DRUGA

POZYSKIWANIE
PRACOWNIKOW-
EMPLOYER
BRANDING,
REKRUTACIJA |
SELEKCIA,
ONBOARDING
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POZYSKIWANIE
PRACOWNIKOW

Employer branding (EB, ang. budowanie wizerunku marki pracodawcy)
to dziatanie organizacji ukierunkowane na budowanie wizerunku
atrakcyjnego i odpowiedzialnego pracodawecy.

Dziatania zarowno EB wewnetrznego jak i zewnetrznego mogg byc¢
wykorzystywane w procesie rekrutacji oraz go wspierac. Celem
rekrutacyjnej kampanii EB jest przede wszystkim dotarcie do
potencjalnych kandydatow (przysztych i bytych)

STRATEGIA POZYSKIWANIA PRACOWNIKOW
(spojne dziatania employer brandigowe, rekrutacyjne
i marketingowe)

NIEISTOTNE
1%
WYBRANE STANOW.
1%
POSIADAMY
24%

*wybrane stanowiska: AMY W PLANACH
produkcja, operator, mechanik, elektronik 74%

W skali 0-100, skutecznosc¢ dziatan jest oceniana przez
firmy srednio na 80 %.

Z badania wynika, ze wiekszos¢ firm widzi
koniecznos¢ posiadania strategi

zwigzanej z pozyskiwaniem pracownikow-
niezaleznie od stanowiska. Widac¢ duza
sSwiadomosc¢ znaczenia budowania
wizerunku pracodawcy pozadanego i
godnego zaufania.

Ivl ij-rluﬁ Masters
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Strategia employer brandingowa odpowiada na podstawowe pytania:

1. Dlaczego pracownik ma dotaczy¢ do organizac;ji?

2. Dlaczego pracownik ma zosta¢ w organizacji?
3. Dlaczego pracownik ma sie starac i angazowac sie w prace?

4. Dlaczego pracownik ma rekomendowac te firme jako pracodawce?
5. Dlaczego pracownik moze wroci¢ do organizacji?

EVP (Employer/Employee Value Proposition) to unikalne wartosci
pracodawcy czyli zestaw cech wyrézniajgcych firme jako
pracodawce, pakiet korzysci dla kandydata.
Maja na celu przyciggniecie do organizacji odpowiednich
pracownikow.

Ze wszyskich firm biorgcych udziat w badaniu tylko 3
zadeklarowaty posiadanie zdefiniowanych unikalnych wartosci
pracodawcy, a 5 ma w planach okreslenie EVP.

PRAKTYCZNE ZASTOSOWANIE EVP
(PRZYKLADY)

KAMPANIA REKRUTACYJNA

OGLOSZENIA REKRUTACYINE

ROZMOWA KWALIFIKACYINA

PROCESY SELEKCII

TARGI PRACY

KOMUNIKACJA MARKI PRACODAWCY

DZIALANIA WIZERUNKOWE: STRONA INTERNETOWA FIRMY,
SOCIAL MEDIA

Okreslenie przez organizacje EVP nie jest fatwym
zadaniem.

EVP opierajg sie na takich filarach jak: prawda, stabilnos¢,
atrakcyjnosc czy niepowtarzalnosc.

Pierwszym krokiem jest odniesienie do misji

i wartosci organizacji - czyli odpowiedz na pytania:

Jaka jest nasza kultura organizacyjna - gdzie jestesmy i
dokad idziemy jako firma?

Kolejnym krokiem jest okreslenie, ktore z tych elementdow
bedg kluczowe dla potencjalnych kandydatow.

Ivl ij-rluﬁ Masters
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EMPLOYER BRANDING - SZCZEROSC | JASNY
KOMUNIKAT

Dziatania employer brandingowe powinny by¢ kierowane do obecnych i
potencjalnych pracownikow, zgodnie z celami biznesowymi organizacji.
Warto pamietac o pracownikach, ktérzy opuscili nasza firme.

STRATEGIA EMPLOYER BRANDINGOWA

MAMY

NIE MAMY
39%

PLANUJEMY
39%

Tylko 22 % badanych firm posiada strategie employer brandingowa,
ale 39 % planuje wdrozenie takiej strategii w najblizszym czasie.
Firmy sygnalizujg brak zasobow, aby realizowac¢ efektywnie
dziatania EB.

Gtéwne sygnalizowane braki to:

- brak odpowiednich kompetencji

- brak wyspecjalizowanych pracownikéw
- braki kadrowe - brak dziatu HR

- brak czasu

Ivl (i]‘-rlui; Masters
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EMPLOYER BRANDING-
ODPOWIEDZIALNOSC

Za dziatania EB w w badanych organizacjach
gtéwnie odpowiadajag dziaty HR, w dalszej
kolejnosci Zarzady czy dziaty administracyjne.
Wskazywano tez na dziatania zlecane z centrali i
brak wptywu na wyboér dziatan lokalnie.

SKUTECZNOSC EB JEST NAJCZESCIEJ
MIERZONA POPRZEZ:

ocene wskaznika rotacji
ilos¢ i jakos¢ naptywajacych aplikac;ji
badanie zaangazowania pracownikow

CANDIDATE EXPERIENCE

KOMPAS AUTOMOTIVE

62,5%

FIRM NIE MIERZY
SKUTECZNOSCI
PODEIMOWANYCH
DZIAtAN EB

37,5 %

FIRM MIERZY
SKUTECZNOSC
PODEIJMOWANYCH
DZIAtAN EB

spotkania z pracownikami i anonimowe ankiety (skrzynki pomystéw)

Ocena doswiadczenie i wrazen kandydata z procesu rekrutacji.
Coraz wiecej organizacji sSwiadomie monitoruje i poprawia proces kontaktu z

kandydatami.

Kandydaci do pracy szczegodlnie zwracajg uwage na skrocenie procesow
rekrutacyjnych oraz na mozliwos¢ uzyskania informacji zwrotnej z procesu.

Czy firmy Klastra monitorujg proces Candidate Experience?

92 % badanych firm nie przeprowadza badania procesu Candidate Experience.

Kilka firm (4%) przeprowadza takie badanie na wybrane stanowiska a 4 % uwaza to

badanie nieistotne ze wzgledu na specyfike swojej dziatalnosci.
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PRZEGLAD DZIAtAN EB STOSOWANYCH PRZEZ FIRMY KLASTRA

DZIALANIA WEWNETRZNE

nagrody jubileuszowe dla pracownikow z okreslonym regulaminem stazem
pracy u pracodawcy (podkreslenie wagi dtugoterminowej wspotpracy)
dziatania CSR (wspodtpraca z fundacjami, stowarzyszeniami)

promowanie firmy przez aktualnych pracownikéow

tworzenie godnego srodowiska pracy, przyjaznej atmosfery pracy i mozliwosci
rozwoju

system benefitow konsultowany z pracownikami

polityka otwartych drzwi zarzadu dla wszystkich pracownikéw

miesieczne informacyjne spotkania dla wszystkich pracownikéw
wewhnetrzna gazeta

INTRANET - system wewnetrznej komunikacji

imprezy integracyjne (spotkania wigilijne, mikotajki, piknik rodzinny i inne)
konkursy dla pracownikéw

akcje prozdrowotne

ukierunkowanie na rekrutacje wewnetrzne

DZIALtANIA ZEWNETRZNE

dziatania edukacyjne: reklamy w szkotach technicznych, klasy patronackie,
szkolenia dla studentow i uczniow technikum, studia dualne, programy stazowe
aktywnosc¢ w social mediach - budowanie pozytywnego wizerunku pracodawcy
proces rekrutacji i selekcji: dbatos¢ o wizerunek pracodawcy podczas procesu
rekrutacji (podziekowanie za udziat w procesie, informacja zwrotna itp.)
dziatalnos¢ ekspercka: publikacje ogolnopolskie lub branzowe, blog firmowy
targi pracy

rekrutacja: ogtoszenia rekrutacyjne, banery (autobusy), ulotki, reklamy (przystanki
autobusowe, radio, FB), zaktadka kariera/praca na stronie www

dziatania charytatywne (organizacja i udziat)
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REKRUTACIJA | SELEKCIJA - ODPOWIEDZIALNOSC

| ZAANGAZOWANIE

Firmy biorgce udziat w badaniu dostrzegajg znaczenie procesu dla organizacji -
odpowiedzialnos¢ nie jest tylko po stronie HR.

W réwnym stopniu zaangazowani sa : zarzad, menedzerowie, kierownicy kazdego
szczebla (brygadzisci, kierownicy liniowi, liderzy techniczni) jak i HR.

W konsekwencji odpowiedzialnos¢ za proces rowniez jest roztozona pomiedzy HR i
kadre zarzadzajaca.

TO BARDZO POZYTYWNY TREND SWIADCZACY O DOJRZALOSCI
ORGANIZACII.

CZY OSOBY ZAJMUJACE SIE PROCESEM REKRUTACII |
SELEKCII POSIADAJA ODPOWIEDNIE KOMPETENCIE?

moze by¢ lepiej
14%

NIE
2%

TAK
84%
Pomimo wskazanych obszaréw do rozwoju, kompetencje

oceniane sg bardzo wysoko.

Wiekszos¢ firm deklaruje zaangazowanie kadry zarzadzajgcej
w wybor kandydatow - srednio w 80 %.

Czesc¢ firm deklaruje odpowiednie przeszkolenie kadry
menedzerskiej, ktore ma wptynaé na wzrost efektywnosci
procesu.

grupa
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REKRUTACJA | SELEKCIJA -

EFEKTYWNOSC | STANDARYZACIJA PROCESU

Proces doboru osoby na dane stanowisko powinien za kazdym razem przebiegac¢ w
ustandaryzowany sposob, z wykorzystaniem takich samych narzedzi selekcji. Dlaczego
Wystandaryzowanie wszelkich proceséw utatwia codzienng prace i realizacje zadan,
pozwala zachowaé wiedze w organizacji a w przypadku rekrutacji wspiera
obiektywizm w ocenie kandydatow.

WAZNE ASPEKTY ZWIAZANE ZE STANDARYZACIJA TO:

OBIEKTYWIZM - oparcie sie w procesie na sprawdzonych
narzedziach selekcyjnych utatwia ostateczny wybér kandydata
i pozwala na spojrzenie na kandydata w sposéb obiektywny.

JASNY PODZIAt ODPOWIEDZIALNOSCI - kiedy w procesie
pozyskiwania kandydatow , na kazdym etapie,

wszystkie zaangazowane osoby od poczatku wiedzg

za co odpowiadaja.

POUFNOSC - zapewnienie dyskrecji osobom bioragcym udziat w
procesie, zachowaniem przepiséw obowigzujgcego prawa
ochrony danych osobowych (RODO).

WAZNE ASPEKTY ZWIAZANE Z EFEKTYWNOSCIA TO:

Ocena efektywnosci procesu rekrutacji i selekcji stanowi wazny element polityki
personalnej.

Przyktadowe wskazniki badania efektywnosci procesu
- rekrutacji i selekcji:
- ilos¢ zgtoszonych kandydatow (w rozbiciu na kanaty rekrutacji),
1 - jakos¢ aplikacji,
L - atrakcyjnos¢ oferty,
’ #.,, - Sredniczas trwania procesu,

|J - koszt zatrudnienia pracownika,
[

- poziom satysfakcji menedzera,

J';"‘-}'r - - koszty/wskaznik rotacji,
t..?ﬂ - ocena procesu przez kandydata (candidate experience).

grupa
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PROCES WDRAZANIA
NOWYCH
PRACOWNIKOW

ONBOARDING

Istotg procesu adaptacji jest przekazywanie informacji, o samej pracy, o -' '

‘-Eg;....‘“_
zespole, o firmie i obowigzujgcych w niej dokumentach i procedurach. | ._n_\l“-t'-_,'-_,.
Z punktu widzenia pracodawcy, rownie wazne jest przyswojenie i L& "'1 ., )
utrwalenie przez kazdego pracownika dobrych wzoréw zachowan i
postaw. Brak informacji sprzyja obojetnosci, biernosci, co powoduje
spadek efektywnosci pracownika - szczegdlnie jest to niebezpieczne

do osob, dla ktérych jest to pierwsza praca.

gy
-:Ir

b

r
e

—

Firma przeprowadza procedure adaptacji nowych pracownikow

mamy w planach
17%

SKUTECZNOSC PROWADZONYCH
PROCEDUR JEST OCENIANA
NIE WYSOKO

3%

85 %

80%
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NOWYCH Dzieki wdrozonym

PRACOWNIKOW

Kto jest odpowiedzialny za
proces adaptacji (wdrazania)
nowych pracownikow?

J

systemom adaptacji

pracownikow - odejscia po

okresie probnym prawie sie
nie zdarzajag

bezposredni przetozony
dziat HR

opiekun wdrozenia
inne: BHP i dziat jakosci

ESLI FIRMY POSIADAIJA SYSTEM ADAPTACJI (WDRAZANIA) NOWYCH

PRACOWNIKOW, TO SKEADA SIE ON Z NASTEPUJACYCH ELEMENTOW

okres ochronny

szkolenia stanowiskowe (wewnetrzne) oraz zapoznawanie z zadaniami i celami
staz w dziatach scisle wspotpracujgcych z dziatem, w ktérym jest zatrudniony
pracownik

wdrozenie w dziale docelowym z opiekunem

okreslenie obowigzkow i przedstawienie struktury organizacji firmy
zapoznanie pracownika ze wspotpracownikami i przetozonym

opieka menedzerska i wspotpraca zespotowa

welcome pack

szczegotowe zapoznanie z zasadami funkcjonowania firmy (zasady
wynagradzania, czas pracy, zabezpieczenia socjalne, motywacja materialna)
gra korporacyjna

szkolenie z 5S, Kaizen

opiekun pracownika (Buddy)

ustandaryzowane programy adaptacyjne dla grup stanowiskowych - czas
trwania 3 miesigce
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