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13-14 LISTOPADA 2019 ELITARNE WYDARZENIE
DABROWA GORNICZA BRANZY AUTOMOTIVE

www.iabmevent.com

Szanowni Cztonkowie Klastra,

w ciagu nastepnych 20 lat przemyst motoryzacyjny zmieni sie bardziej niz zmieniat sie przez ostatnie
120 lat.

Trendy oddziatywujace na przemyst motoryzacyjny, zarbwno technologiczne, ale takze spoteczne,
ekonomiczne, polityczne i ekologiczne moga wywotaé kilkanascie a nawet kilkadziesiat r6znych
scenariuszy. Przedsiebiorcy dziatajagcy w ftancuchu dostaw sektora motoryzacyjnego musza juz
dzisiaj podja¢ dziatania w celu przygotowania sie na howa sytuacje w sektorze motoryzacyjnym

i wykorzystaé rewolucje w branzy jako szanse ha rozwaéj swojej firmy.

Pare dni temu odbyla sie konferencja prasowa zapowiadajgca wazne
motoryzacyjne wydarzenie, ktére odbedzie sie w naszym regionie juz w
listopadzie - International Automotive Business Meeting 2019
(IABM2019).

Udziat w tym wydarzeniu bedzie niewatpliwie szansg na pozyskanie
wiedzy w pigutce o aktualnych trendach i kierunku rozwoju branzy
motoryzacyjnej, ale takze szansg nha nowe kontakty biznesowe i
spotkania z przedsiebiorcami z catej Europy. Miedzynarodowi eksperci z
branzy motoryzacyjnej, europejskie motoryzacyjne Kklastry, ciekawe
sesje tematyczne oraz caly dzieh przeznaczony na indywidualne
spotkania businessowe pomiedzy firmami - to tylko przedsmak tego co
spotka Panstwa na trzeciej edycji International Automotive Business
Meeting.

Organizatorem tego konferencyjno-businessowego wydarzenia jest
Wioska Izba Handlowa w Polsce, Katowicka Specjalna Strefa
Ekonomiczna S.A. i oczywiscie nasz Klaster Silesia Automotive &
Advanced Manufacturing.

Zapraszam Panistwa juz dzisiaj do udzialu w tym wydarzeniu -
Dabrowa Goérnicza 13-14 listopada 2019.

Wiecej informacji o wydarzeniu oraz poprzednich edycjach znajdziecie
Panstwo na stronie internetowej https://www.iabmevent.com/
Do zobaczenia na IABM2019.

tukasz Goérecki
Manager Klastra SA&AM
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PRZEMYSt 4.0 -
REWOLUCJA TRWA

Po wielu bataliach koncepcyjnych wyglada na to, ze Fundacja Platforma Przemystu PrzysztoSci
wreszcie ruszyta z kopyta. Tym samym mozna powiedzie¢, ze znalezliSmy odpowiedZ na poruszone
podczas spotkania firm cztonkowskich klastra SA&AM w AIUT w dniu 6 czerwca pytanie: ,,8. rok
rewolucji Przemystu 4.0 i co dalej?”. OdpowiedZz brzmi: po oSmiu latach transformacji cyfrowej w
wielkim biznesie, czas na wsparcie matych i Srednich przedsiebiorstw w procesach przeksztatcenia
przemystu 3.0 w przemyst 4.0.

Inicjatywa krajowa a dziatania na Slasku

Fundacja Platforma Przemystu Przysziosci powstata, aby wspiera¢ procesy transformacji cyfrowej, wdrazanie
cyfrowych produktéw i ustug, a takze wdrazanie modeli biznesowych opartych o najnowsze rozwigzania
technologiczne. Fundacja bedzie organizowata dziatania promocyjne i Swiadomos$ciowe oraz szkolenia.

Bedzie budowaé réwniez relacje wspotpracy z regionalnymi centrami kompetencji i z dostawcami technologii i
integratorami na rynku.

Jednym z graczy w krajowym ekosystemie Przemystu 4.0 jest Slaskie Centrum Kompetencji Przemystu 4.0,
utworzone przez Katowicka Specjalng Strefe Ekonomiczng i Politechnike Slaska. Jednoczesnie warto
podkresli¢, ze od 2015 roku klaster rozszerzyt swoj obszar tematyczny witasnie o firmy z tego zakresu, skad tez
pojawita sie nazwa: Silesia Automotive & Advanced Manufacturing. Obecnie ponad 20 firm z dziedziny
zaawansowanych technologii produkcji zangazowanych w klastrze.

W kwietniu odbyto sie spotkanie ,Modele wspotpracy na rzecz wdrozenia technologii Przemystu 4.0 w polskim
przemysle” z ich udziatem, aby omowi¢ wyniki przeprowadzonego w lutym wsrdd nich benchmarkingu.

Dostawcy rozwigzan przemystu 4.0

Z badan benchmarkingu wynikato, ze dostawcy rozwigzan Przemystu 4.0 — zar6éwno producenci jak i
integratorzy — skupiajg sie przede wszystkim na firmach sektora motoryzacyjnego i sektora budowy maszyn i
urzadzen. W przeciwienstwie do wczesniejszych wypowiedzi o nakierowaniu dostawcéw, wytacznie na
przedsiebiorstwa zatrudniajgce powyzej 500 oséb, badanie pokazato, ze oferty sg skierowane do firm o réznej
wielkosci zatrudnienia, nawet do firm zatrudniajacych ponizej 100 oséb. Firmy deklarowaty gotowosé
wspotpracy przy realizacji cyklicznych spotkan dla matych grup przedsiebiorstw, aby przedstawi¢c w
kompleksowy sposéb wachlarz technologii, ale przede wszystkim proces wdrozenia krok-po-kroku technologii
Przemystu 4.0 w maltych i Srednich przedsiebiorstwach z uwzglednieniem uwarunkowan finansowych i
kompetencyjnych.

Bowiem za najwazniejsze bariery wdrazania technologii Przemystu 4.0, ktére pojawiaja sie po stronie klientow,
dostawcy uznali:

brak srodkéw na wdrozenie projektu;

obawe kierownictwa, ze inwestycje nie zwrdca sie w krétkim okresie czasu;

brak swiadomosci kadry kierowniczej o korzysciach wdrozenia technologii Przemystu 4.0;

brak standardoéw technologicznych jako punktu odniesienia w fazie planowania inwestycji oraz

brak odpowiedniej infrastruktury informatycznej.
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Natomiast w wyborze dostawcow, zdaniem dostawcow, klienci zwracajg uwage
przede wszystkim na:

e know-how;

» kompetencje;

« dosSwiadczenie;

» skrupulatnos¢ diagnozy kluczowych wyzwan;

- oferte dopasowang do zidentyfikowanych potrzeb oraz

» dostep do innowacyjnych technologii.

Uczestnicy badan benchmarkingu wskazali rowniez na potrzebe wspétpracy w celu
opracowania i wdrozenia nowych rozwigzan dedykowanych dla matych i Srednich
przedsiebiorstw w obszarach takich jak:

» metody predykcyjne w procesach planowania nowych inwestycji;

« zintegrowany system zarzadzania przedsiebiorstwem;

» procesy uelastycznienia produkcji; symulacja proceséw;

» optymalizacja procesow logistycznych;

« inteligentne systemy transportowe;

« zarzadzanie magazynem surowcow;

« materiatow, komponentow;

» MES oraz predykcyjne utrzymanie ruchu.

8 rok rewolucji Przemystu 4.0 i co dalej?

Tak brzmiat tytut spotkania w firmie AIUT w Gliwicach, ktére odbyto sie w dniu 6 czerwca i w ktérym
uczestniczyto przeszio 35 pracownikéw z firm cztonkowskich klastra, w tym specjaliSci ds. logistyki
wewnetrznej, kierownicy i pracownicy ds. utrzymania ruchu oraz inzynierowie procesu i inzynierowie jakosci.
Podczas spotkania poruszali§my tematy takie jak: symulacja proceséw podczas projektowania i uruchomienia
linii produkcyjnych, automatyzacja logistyki wewnatrz zaktadow produkcyjnych oraz nadzor nad zasobami w
procesie produkcyjnym. Po czesci prezentacji odbywaty sie warsztaty w trzech grupach. Giéwnym tematem
dyskusji byt spos6b gromadzenia danych, ich przetwarzania oraz interpretowania a nastepnie efektywnego
podejmowania decyzji na ich podstawie. Zgtoszono ogdlny brak wykwalifikowanych pracownikéw, ktérzy
potrafig odczytywa¢ wykresy i dane wygenerowane przez systemy OT-IT a nastepnie przettumaczy¢ te
informacje na konkretne dziatania. W wyniku dyskusji pojawito sie kilka tematéw, ktére moga by¢ poczatkiem
nowych projektéw wspoétpracy miedzy cztonkami klastra.

Grupa tematyczna ds. Przemystu 4.0 spotka sie réwniez w drugiej potowie tego roku.

Jezeli twoja firma ma ciekawe doswiadczenia, ktére chciataby zaprezentowaé w ramach spotkania
wymiany dobrych praktyk w klastrze, to prosze o kontakt ze mna: Ipalmen@silesia-automotive.pl
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RAPORT: KOBIETY NA RYNKU PRACY
CORAZ WIEKSZE AMBICJE | SATYSFAKCJA

Choé w Srodowisku zawodowym nie brakuje okre$lania réznic, ktére cechuja style zarzadzania kobiet
i mezczyzn, to skuteczno$é w biznesie nie ma ptci, a wiekszo$¢ uprzedzenhh wynika z kierowania sie
stereotypami. Patrzenie na zatrudnionych wylacznie przez pryzmat kompetencji to rozwigzanie
korzystne zar6wno dla pracownikdw, jak i pracodawcéw. Stawiajac na rowne traktowanie, tatwiej jest
bowiem pozyska¢ i zatrzymaé wykwalifikowanych specjalistéw. Pteé nie ma znaczenia - tym bardziej,
ze kobiety czerpia z pracy podobna satysfakcje, jak mezczyzni i maja rownie wysokie aspiracje.

Z tegorocznego badania Hays Poland wynika, ze kobiety sa w podobnym stopniu zadowolone z
zajmowanego obecnie stanowiska, jak mezczyzni. Ten pozytywny trend obserwujemy od zesztego roku.
Wczesniej odsetek kobiet deklarujgcych swoje zadowolenie z zajmowanego stanowiska byt nizszy niz w
przypadku mezczyzn. W tym roku kobiety — nawet nie zajmujac jeszcze stanowisk, ktére Swiadcza dla nich o
sukcesie zawodowym — dobrze oceniaja swoje zadowolenie z pracy zawodowej i pozycje w firmach.

Kobiety demonstrujg rowniez coraz wiekszy apetyt na sukces, dzieki czemu réwniez w tym obszarze coraz
mniej roznig sie od swoich kolegoéw. W tym roku panie nawet czesciej niz mezczyzni wskazywaly stanowisko
dyrektorskie jako oznaczajgce dla nich sukces. To duza zmiana wzgledem ubiegtych lat, kiedy to stanowiska
liderow, dyrektorow i zarzgadzajacych wskazywane byly najczesciej przez panéw. Panie ograniczaly wowczas
swoje aspiracje do rél specjalistycznych, menedzerskich i zwigzanych z kierowaniem niewielkim zespotem.

Czy poziom obecnie zajmowanego stanowiska jest dla Ciebie zadowalajacy?

3% 7 % 20% € 54« @ 16%
Zdecydowanie Niezadowalajacy Trudno powiedzied Zadowalajacy Bardzo
niezadowalajacy zadowalajacy
4 8% 22 46% © 20%
Zdecydowanie Niezadowalajacy Trudno powiedziec Zadowalajacy Bardzo
niezadowalajacy Zadowalajacy

Zrédlo: Raport Hays ,Kobiety na rynku pracy 2019”

NIEOCENIONE WSPARCIE

Pozytywne zmiany wzgledem zeszlego roku obserwujemy w zakresie planowania $ciezki kariery. To w duzej
mierze efekt rozwigzan wprowadzanych coraz chetniej przez firmy. W rezultacie odsetek pracownikéw —
zaréwno kobiet, jak i mezczyzn — posiadajgcych opracowany plan kariery sukcesywnie rosnie.

W tym roku az 76 proc. panéw i 74 proc. pan potwierdza, ze posiada przynajmniej czesciowo opracowang
Sciezke zawodowa, ktérg chce podaza¢. Odwaga w mysleniu o swojej karierze wynika réwniez z
obserwowanego przez nich wsparcia ze strony organizaciji.
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Niestety obok zwiekszajgcej sie liczby pracownikow $wiadomie planujgcych swoje kariery, na rynku wcigz
pozostajg zatrudnieni, dla ktérych wsparcie przelozonego okazuje sie niedostepne, niewidoczne Ilub
niewystarczajgce. Z tegorocznego badania wynika, ze co trzeci pracownik nie dostrzega pomocy w realizacji
swoich celéw albo nie wie, na co moze liczyé ze strony firmy. — Nieznajomos$¢ istniejacych rozwigzan i
niewystarczajgca komunikacja to ogromna strata dla firm — podkre$la Dorota Nakonieczna, HR Business
Partner w Hays Poland. — Wiele organizacji inwestuje w rozwdéj pracownikdw, nie nadajgc jednak
wystarczajgcego znaczenia tym inicjatywom w swojej komunikaciji — dodaje.

Firmy najczesSciej oferujg pracownikom udziat w zewnetrznych kursach i szkoleniach. Pozytywnym sygnatem
jest to, ze pracownicy bez wzgledu na pte¢ majg takg samag szanse na ksztalcenie i zdobywanie nowych
umiejetnosci. W tym roku réwniez kobiety — tak samo czesto jak mezczyZzni — mdwig o otrzymywanym wsparciu
w postaci doradztwa w planowaniu kariery i programow mentoringowych.

NIE ZAWSZE ROWNE SZANSE

Pomimo iz kobiety i mezczyzni deklarujg podobne ambicje, poziom satysfakcji czy sposoby realizacji planow
kariery, to nadal w zaleznosci od pici opinie o rownych szansach w miejscu pracy bardzo sie réznig. W tym
roku tylko 42 proc. kobiet i az 70 proc. mezczyzn uznalo, ze pracownicy o podobnych kwalifikacjach majg
réwne szanse na awans, niezaleznie od pfci. Réznica w postrzeganiu rGwnosci w miejscu pracy jest nadal
znaczgca, cho¢ rokrocznie zmniejsza odsetek kobiet dostrzegajacych jej brak. Podobnie wyglada poczucie
sprawiedliwego wynagrodzenia. Kobiety zdecydowanie czesciej niz mezczyzni uwazajg, ze pte¢ determinuje
poziom wynagrodzenia.

Czy wszyscy pracownicy o podobnych kwalifikacjach maja rowne szanse na awans?

Nie wiem ® Nie wiem [ ]

! |

49% 42

70%

Nie ak

Zrédto: Raport Hays ,Kobiety na rynku pracy 2019”

Przekonanie o nierébwnych szansach jest w duzej mierze zwigzane przeszkodami, jakich z powodu pici
pracownicy doswiadczyli w zyciu zawodowym. W tegorocznym badaniu do$wiadczenie takich trudnosci na
Sciezce kariery zadeklarowato 53 proc. kobiet oraz 22 proc. mezczyzn. W obu przypadkach odsetek jest
wyzszy niz w roku ubiegtym.

Kobiety wéréd przeszkod najczesciej wymieniajg szeroko rozumiane faworyzowanie mezczyzn. Ponad potowa
uczestniczek badania zmierzyta sie z przejawami dyskryminacji ze wzgledu na pteC i zaktadanie mniejszej
dyspozycyjnosci pan w biznesie. Obserwowaly réwniez krzywdzace kierowanie sie stereotypami w
podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu lub awansie. Zgodnie wskazywaty na brak zaufania do kwalifikacji oraz
brak wsparcia przetozonych w budowaniu autorytetu. Co trzecia kobieta doswiadczyta obaw firmy przed
zatrudnieniem kobiet. Uczestniczki badania podkreslaly niesprawiedliwe postrzeganie kobiet jako
emocjonalnych, nadwrazliwych i pozbawionych wiedzy technicznej. Zaznaczaty réwniez, ze w firmach istniejg
»Szklane sufity” i stanowiska, powyzej ktorych nie zasiadaja kobiety oraz realne trudnosci ,przebicia sie” w
branzach i na stanowiskach tradycyjnie postrzeganych jako meskie.
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Co ciekawe, wiele uczestniczek badania wskazato, ze przeszkody w ich karierze dyktowane byly rowniez przez
kobiety — przetozone, zarzadzajace, reprezentantki dziatu HR.

Mezczyzni patrza na trudnosci wynikajgce z pici z nieco innej perspektywy. Wskazujg na koniecznosc
zapewnienia parytetéw w firmie, co prowadzi do faworyzowania kobiet i nie pozwala mezczyznom kandydowac
na okre$lone stanowiska. W wielu przypadkach odbierali taka polityke jako krzywdzaca — skoncentrowana na
ptci, a nie kompetencjach.

PRZYJAZNY RYNEK PRACY

Nieréwne traktowanie kobiet i mezczyzn, o ktorym méwig uczestnicy badania Hays Poland, to gtéwnie skutek
nieprawidtowosci, przekonan i stereotypéw na temat kobiet na rynku pracy, funkcjonujgcych w spoteczenstwie.
54 proc. kobiet i 76 proc. mezczyzn uwaza bowiem, ze polski rynek pracy to miejsce coraz bardziej dostepne i
przyjazne dla kobiet. — Pracownicy, ktérzy doceniajg otwartoS¢ rynku pracy, podkreslajg przyktady firm, ktore
stawiajg na budowanie przyjaznego miejsca pracy i réznorodnego, efektywnego zespotlu — moéwi Charles
Carnall, Dyrektor Zarzadzajgcy Hays Poland. — Wiele pozytywnych zmian widzimy zaréwno w zakresie
wspierania kobiet przez pracodawcéw, ale tez w ramach wiasnej motywacji do budowania kariery i bycia
przyktadem dla innych.

W jakim kierunku powinien zmierza¢ polski rynek pracy? Na pewno ocena pracownikOw przez pryzmat
posiadanych przez nich kompetencji powinna by¢ standardem. Z pewnos$cig réwniez powinnismy dazy¢ do
tego, by aktywnos¢ kobiet rosta. W biznesie sprawdzaja sie organizacje, w ktérych jest duze zréznicowanie pici,
wieku i kompetenciji. Dzieki temu ludzie, naturalnie rézniacy sie od siebie, moga sie nawzajem uzupeiaé.

— Przyczyn nieréwnosci na rynku pracy nie mozna sprowadza¢ do ziej woli pracodawcy, ktory celowo
dyskryminuje kobiety. W duzej mierze wynika to z czynnikow, ktore jako stereotypy tkwig w nas samych,
kulturze, procesie wychowania. A skoro przyczyny pewnej nierdwnosci sg gteboko zakorzenione, to wiele czasu
zajmuje zmiana na lepsze — podsumowuje Charles Carnall z Hays.

Przygotowany przez Hays Poland raport ,Kobiety na rynku pracy” powstat na bazie odpowiedzi zebranych w
okresie od kwietnia do maja 2019 roku.
Publikacja przedstawia wyniki ankiety internetowej, w ktérej udziat wzieto 8 320 kobiet i mezczyzn.
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EMPLOYER BRANDING - JAK
ZBUDOWAGC SKUTECZNA

STRATEGIE?

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

W zasadzie kazda sSwiadoma organizacja realizuje dziatania
zwigzane z budowaniem wizerunku, nawet jesli nie sa one okreslone
w konkretna, diugoterminowa strategie a dotycza dziatan
nastawionych na pozyskiwanie kandydatéw i wsparcie procesu
rekrutacji.

Termin zostat wprowadzony na rynek przez firme doradczg McKinsey w 2001 roku i do tej pory nie doczekat sie
polskiej nazwy, zazwyczaj funkcjonuje jako skrét EB. Warto zaznaczyC, ze dziatania employer brandingowe
powinny by¢ kierowane do obecnych a szczegdlnie do potencjalnych pracownikdéw, zgodnie z celami
biznesowymi organizaciji.

Trzeba byé sSwiadomym, ze EB to nie tylko dziatania nastawione na potencjalnych, przysziych
pracownikéw, ale przede wszystkim dbanie we wtasciwy sposéb o pracownikéw aktualnych — w mysl
zasady: pracownik najlepszym rzecznikiem organizacji (employee advocacy).

To budowanie takiej kultury organizacji, ktéra bedzie przycigga¢ wtasciwych ludzi, o podobnych do organizaciji,
wartosciach gwarantuje sukces rekrutacyjny.

Jesli jednak jesteSmy zdecydowani na przygotowanie strategii employer brandigowej, przed nami kilka waznych
etapow:

1. ANALIZA STANU FAKTYCZNEGO- CZYLI JAK JEST?

Pierwszym krokiem jest analiza stanu marki czyli okreslenie jak wyglada sytuacja firmy na rynku pracy — kogo
potrzebujemy oraz kogo mamy na poktadzie. W tym celu bierzemy pod uwage zaréwno opinie pracownikow jak i
opinie o firmie na rynku. To analiza wynikbw badania satysfakcji i zaangazowania, zebranie opinii,
sygnalizowanych problemow firmy, rankingéw pracodawcow. Dobrze jest tez zobaczyc, jesli jest taka mozliwosc,
jak wyglada sytuacja u konkurenciji lub firm z podobnymi potrzebami.

2. GDZIE IDZIEMY? ANALIZA STRATEGII | CELOW BIZNESOWYCH
— Czy nie mégtby pan mnie poinformowac, ktéredy powinnam po6js¢? — méwita Alicja dalej.
— To zalezy w duzej mierze od tego, dokad pragnetabys zajs¢ — odpart Kot-Dziwak.
— Wtasciwie wszystko mi jedno.
— W takim razie réwniez wszystko jedno, ktéredy péjdziesz.
— Chciatabym tylko dostac sie dokads — dodata Alicja w formie wyjasnienia.
— Ach, na pewno tam sie dostaniesz, jesli tylko bedziesz szta dosc¢ dtugo.
Alicja w Krainie Czaréw
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STRATEGIA EMPLOYER BRANDINGOWA ODPOWIADA NA PODSTAWOWE PYTANIA:

Dlaczego pracownik ma dotaczyé do organizacji?

Dlaczego pracownik ma zosta¢ w organizaciji?

Dlaczego pracownik ma sie stara¢ i angazowa¢ sie w prace?

Dlaczego pracownik ma rekomendowag¢ te firme jako pracodawce i lidera biznesu?
Dlaczego pracownik moze wrécié¢ do organizacji?

e B e

Krok drugi w planowaniu strategii EB to ustalenie, jakie wyzwania stoja
przed firma w najblizszych latach, jakie sa cele biznesowe - od nich bowiem
zalezy kogo i kiedy firma bedzie potrzebowaé oraz kogo chcemy zatrzymaé
w organizacji na dtuzej. Okreslenie konkretnych grup targetowych to punkt
wyjscia planowania konkretnych i celowych dziatan EB.

3. EVP (EMPLOYER VALUE PROPOSITION) CZYLI CZYM PRZYCIAGAMY?

Zwykle kolejnym krokiem jest okreslenie przez firme EVP (employer value
proposition) czyli unikalny zestaw korzysci, skojarzen i wartosci, ktére pozytywnie
wplywaja na potencjalnych i obecnych pracownikbw organizacji, spéjne z
komunikacjg wewnetrzng i zewnetrzna.

EVP to unikalny zestaw korzys$ci, skojarzen i wartosci, ktére pozytywnie wptywaja
na potencjalnych kandydatéw.

To komunikowany pakiet korzysci (spotecznych, finansowych, racjonalnych) dla
potencjalnego pracownika opartych o wartosci i strategie organizacji.

Pamietajmy: przedstawiamy realne i prawdziwe korzysci oferowane
przez organizacje!

Filary EVP

STABILNOSC i PRAWDA
KorzysSci wystepuja w organizacji na state

ATRAKCYJNOSC i ORYGINALNE
Sa atrakcyjne w stosunku do innych oferowanych na podobnych stanowiskach z tej branzy

ADEKWATNOSC
Dopasowane do specyfiki i oczekiwan grupy docelowej

4. CO? DO KOGO? JAK? Z KIM? ACTION PLAN

Ostatni krok to zaplanowanie konkretnych dziatan i okreslenie ich w czasie, w oparciu o priorytety organizacji
(np. targi pracy zwykle odbywaja sie o statej porze roku, niektore konferencje rowniez sg cykliczne itp.).
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Wiedzgc mniej wiecej, co chcemy w danym roku osiggnac¢ i zrobic
trzeba rozwazy¢ rowniez jakimi dysponujemy zasobami:

 jaki mamy budzet?

« ile mamy czasu?

» kogo mozemy zaangazowac i w jakim stopniu?

Zwtaszcza ten ostatni punkt jest wazny, bo wiele firm nie ma
dedykowanej osoby zajmujgcej sie EB.

Zwykle jest to zadanie HR a czasem tez dziatlu marketingu.

JAKOSC KAMPANII EB jest uzalezniona od wyboru narzedzi i
odpowiednich zasobéw w organizacji. Przede wszystkim nalezy
potozy¢ nacisk na nastepujagce elementy:

KREATYWNOSC - realizujgc kampanie nalezy wziaé pod uwage
gtbwnego odbiorce (persona) planowanych komunikatéw, ktore
stanowig wypadkowa wiedzy marketingowej i HR.

MEDIA - kazde dziatanie powinno by¢ skierowane do wybranej grupy
(w tym wiekowej) a co za tym idzie — powinny by¢ wybrane
odpowiednie media i spdjna komunikacja z rynkiem  (warto
obserwowac dziatania konkurenciji).

TECHNOLOGIE - warto wykorzystywac rozwigzania
programistyczne, kompetencje IT, narzedzia graficzne.

Niezaleznie jakie dziatania podejmiemy, jak bardzo szczego6towo okreslimy cele strategiczne i grupy
docelowe — nie mozemy zapomniec¢ o jednym.

Na budowanie wizerunku pracodawcy z wyboru, skfada sie wiele elementéw, ale najwazniejszym jest
prawda czyli taka kultura organizacji, ktéra buduje i wspiera relacje pracodawca-pracownik, oparta na
zaufaniu i wzajemnym zrozumieniu potrzeb.
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AKADEMIA ROZWOJU KADR W
DZIEDZINIE WTRYSKIWANIA

TWORZYW SZTUCZNYCH

Wraz z pojawieniem sie nhowych modeli pojazdéw, w tym réwniez samochodéw elektrycznych i
samochodéw autonomicznych, firmy zajmujgce sie wtryskiwaniem tworzyw sztucznych stanety przed
nowymi wyzwaniami w zakresie produkcji detali, ktére cechuja sie wieloma materiatami oraz
kompleksowos$cia w zakresie geometrii i kolorystyki.

Firmy odnotowuja ciagly brak specjalistbw na rynku pracy oraz ograniczong mozliwos¢ rozwoju
kompetencji pracownikéw, aby sprawnie zmierzy¢ sie z tymi wyzwaniami.

Grupa tematyczna ds. Technologii Wtrysku Tworzyw Sztucznych powstata wtasnie po to, aby poruszaé
dobre praktyki i wypracowaé¢ rozwigzania w zakresie optymalizacji proceséw wytryskiwania tworzyw
sztucznych wsroéd firm klastra SA&AM.

Na poczatku czerwca grupa firm czionkowskich spotkata sie w Parku Technologicznym Gliwice z firmg EMT-
Systems (réwniez czionek klastra), aby zapozna¢ sie z obecnag ofertg programéw szkoleniowych dla
pracownikow zwigzanych z procesem wtryskiwania tworzyw sztucznych oraz poruszyc¢ istotne kwestie zwigzane
z kwalifikacjami i rozwojem kompetencji pracownikow. Celem spotkania bylo opracowanie podczas prac
warsztatowych ramowych zatozehn dla tzw. Akademii rozwoju kadr w dziedzinie wtryskiwania tworzyw
sztucznych.

KONSTRUKTORZY | SLUSARZE

Niektére firmy produkcyjne majg wiasny zespét konstruktoréw do projektowania i przygotowania form
wtryskowych. Firmy dostrzegajg problem w braku zestandaryzowanego i usystematyzowanego podejScia wobec
projektowania form. W zespotach znajdujg sie czesto osoby o réznym poziomie doswiadczenia i w réznych
przedziatach wiekowych. Kazda osoba ma swoje podejscie pracy, co nieraz powoduje konflikty i opdznienie w
procesie projektowania i realizacji form. W szkotach branzowych i technicznych trudno znalezé kierunek
ksztatcenia Slusarza. Istnieje zapotrzebowanie na wykwalifikowane w tym zakresie osoby oraz na szkolenia w
zakresie utrzymania ruchu, w tym: jak obstugiwac forme, jak konserwowac forme, jak naprawic¢ forme.

JAK USPRAWNIC KOMUNIKACJE Z DOSTAWCAMI FORM

Firmy odnotowujg niedostateczny poziom wiedzy wsrdd pracownikéw, ktdrzy sg odpowiedzialni za odebranie
form od dostawcéw form. Pracownicy powinni posiada¢ podstawowa wiedze na temat tych aspektow, na ktore
muszg zwroci¢ uwage kiedy odbierajg formy od dostawcéw. Wiekszos¢ form zostaje wyprodukowana w
Hiszpanii, Portugalii czy tez w Chinach, co znacznie utrudnia komunikacje i wspotprace.
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Dlatego pracownik powinien wiedzie¢, o co pyta¢ podczas rozmowy z dostawca form, na co wréci¢ uwage w
dokumentacji technicznej, tak aby przekaza¢ w firmie (do technologa i do inzyniera procesu) informacje
odnosnie wtasciwego ustawienia procesu produkcji pod dang forma.

Obecnie czas uzyskania wlasciwego detalu w nowym projekcie trwa kilka tygodni, co moze w konsekwencji
op6zni¢ moment uruchomienia produkcji i narazi¢ producenta na dodatkowe koszty.

INTERPRETACJA DANYCH | WYKRESOW

Obserwuje sie wsrod pracownikéw trudno$¢ w odczytywaniu wynikéw z oprogramowan do symulacji wtrysku
tworzyw sztucznych i kompresji formy wtryskowej typu ,mold-flow”. Rézne oprogramowania dostarczajg rézne
informacje i umozliwiaja w inny spos6b dokonywanie diagnostyki danych. Przy rosngcym znaczeniu proceséw
symulacyjnych w fazie przygotowania projektéw, w celu zminimalizowania ryzyka btedéw projektowania i
skrécenia czasu od projektu do wdrozenia w produkcji, pracownicy powinni posiada¢ okreslone kompetencije
w tym zakresie.

KOMPLEKSOWA SCIEZKA ROZWOJU KOMPETENCJI

Istnieje potrzeba zorganizowania kompleksowego, trwajgcego co hajmniej 6 miesiecy, programu
szkoleniowego w ramach polityki systematycznego rozwoju kompetencji kadr.

W ramach ,Akademii rozwoju kadr w dziedzinie wtryskiwania tworzyw sztucznych SA&AM” zorganizowany
bylby program, skfadajgcy sie z kilku jednodniowych i dwudniowych modutdéw szkoleniowych, z zadan
domowych dla uczestnikdw do wykonania miedzy modutami szkolenia oraz z warsztatéw przeprowadzonych
na podstawie zgtoszonych przez uczestnikow studiéw przypadkéw w wybranych halach produkcyjnych firm.

Moduly bylyby dedykowane dla inzynieréw procesu, inzynierow jakosci, dla technologéw i technikdw.
Podkreslono, iz prowadzenie takiego pakietu w postaci studiéw podyplomowych na uczelniach nie wchodzi w
gre z uwagi na to, ze znaczna grupa 0sob nie ukonczyta studiow wyzszych.

W najblizszych tygodniach Grupa tematyczna ds. Technologii Wtrysku Tworzyw Sztucznych bedzie
kontynuowata prace nad propozycjg akademii.

Grupa tematyczna ds. Technologii Wtrysku Tworzyw Sztucznych powstata w 2018 r. w ramach klastra
SA&AM. Do tej pory w jej dziatlaniach uczestniczyli przedstawiciele firm, takich jak: BMZ Poland, Carlex
Design Roksana Skotnicka, Cooperstandard Automotive, EcoTechnilin, EMT-Systems, Ficomirrors, Hager
Polo Produkcja, Huf Polska, Plastic Omnium, Macro Molds, Magneti Marelli, Plascotech Poland, Pol-
Technology, SGP Group, SL Poland, Tl Poland.

Jezeli twoja firma ma dobre praktyki w zakresie wtryskiwania tworzyw sztucznych lub mierzy sie z
konkretnymi zagadnieniami, ktére chetnie chciataby poruszyé podczas spotkania ds. rozwiazywania
problemoéw, prosze o kontakt: Ipalmen@silesia-automotive.pl
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FEEDBACK -
NIEOCENIONA UMIEJETNOSGC

MENEDZERSKA

Udzielanie informacji zwrotnej to jedna z najwazniejszych
kompetencji menedzerskich, budujaca dobra wspétprace i
komunikacje miedzy ludzmi. Dobrze zastosowana informacja
zwrotna (z ang. feedback) zwieksza doktadno$¢ przekazu, pozwala
zrozumie¢ komunikat zgodnie z intencja nadawcy oraz zapobiega
subiektywnej interpretacji.

Feedback rozumiany jest jako sprzezenie zwrotne miedzy nadawca a odbiorca, innymi stowy, jest to
reakcja jednej strony na zachowanie drugiej strony.

W zarzadzaniu feedback jest definiowany jako biezacy komentarz przetozonego wobec konkrethego
zachowania lub dziatania pracownika. To, o czym warto pamietaé, to, ze feedback moze zaréwno
wzmachiaé¢ pozadane dziatania i zachowania pracownika, jak i korygowa¢ zachowania nieadekwatne.
Méwiac bardziej wprost - moze by¢ odnoszony do pozytywnych zachowan (pochwata) lub negatywnych
zachowan pracownika (korekta zachowan).

Celem feedbacku menedzerskiego jest wzmocnienie pozytywnych zachowan pracownika oraz zmobilizowanie
go do zmiany negatywnych zachowahn w kierunku wskazanym przez lidera, zgodnym z kulturg organizacji.
Gtéwnym zadaniem jest utrzymanie i poprawa wynikbw oraz zdobywanie nowych kompetencji przez
pracownikow.

Aby zastosowac konstruktywng informacje zwrotng musi zosta¢ spetnionych kilka warunkow.
JAK UDZIELAC FEEDBACKU?

Fakty i konkrety, a nie ogélniki

Jedna z najwazniejszych cech feedbacku jest odwotywanie sie do konkretnych faktéw i przyktadow. Wihasciwie
zastosowany komunikat odnosi sie do sprecyzowanego czasu i zrédta, w ktérym przywotujac opisywane
wydarzenie odwotujemy sie do konkretnych dat i terminow.

Jesli przywotamy konkretne fakty oraz czas i miejsce wydarzenia, juz na samym poczatku naszej wypowiedzi
unikniemy ttumaczenia, skad weszliSmy w posiadanie takiej informacji.

Cel - zmotywowanie

Feedback powinien by¢ udzielany w atmosferze docenienia petnej checi rozwigzania problemu. Przetozony
pozytywnie nastawiony, zostanie odebrany jako osoba ktora ma dobre intencje i potrafi odpowiednio
zmotywowac pracownika do rozwigzania problemu.

Ciezka atmosfera rozmowy petna emocji i wzajemnych oskarzen w celu poszukiwania winnego, nigdy nie
wptlynie na dobre porozumienie.
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Wazne, by dostrzec caly kontekst sytuacji, nie ocenia¢ osoby tylko z punktu widzenia

ostatniego wydarzenia. Warto trudno zapowiadajgca sie rozmowe rozpoczaé od

wzmaochienia lub pochwaly za catoksztatt wykonywanej pracy, a nastepnie dopiero __'_-._h
skupi¢ sie na aspektach ostatniego zdarzenia i umiejetnosci wymagajacych

poprawy.

Komunikat JA versus komunikat TY

Przetozony, ktory udziela feedbacku powinien zawsze mowi¢ w swoim imieniu, a
wiec w pierwszej osobie liczby pojedynczej. To, co zawsze buduje autorytet szefa to
wziecie odpowiedzialnosci za swojg wypowiedz. Wazne zatem, by mowi¢ o sytuacii
Ze swojego punktu widzenia — ,styszatem, widzialem, zauwazytem, moim zdaniem,
uwazam, ze..."”

Opis, nie ocena

Konstruktywna informacja zwrotna powinna by¢ opisowa, a nie oceniajaca.
Wyrazanie ocen wigze sie z ocenianiem i etykietowaniem osoby jaka jest.
Wypowiedz w stylu ,jeste$ nieodpowiedzialny i leniwy” jest typowym przyktadem
oceny, ktora nie daje pracownikowi zadnych wskazéwek co do jego dziatania,
wptywa demotywujaco i nie rozwija pracownika.

Prawidlowy opis sytuacji zawiera informacje, ktorych nie akceptujemy. To opis
wydarzenia wolny od subiektywnej interpretacji i skupiony na tym, co przetozony
zauwazyl, a nie co doniesli mu inni.

Rozwijanie samodzielno$ci zamiast doradztwa

W  dzisiejszych czasach szczegdlnie cenimy sobie samodzielnych i
odpowiedzialnych pracownikéw. Jesli chcemy mie¢ w zespole ludzi myslacych,
pytajmy ich o decyzje i pomysty na rozwigzanie problemu.

Jesli przetozony bedzie zawsze doradzat, pouczat i sugerowat sposéb rozwigzania
problemu, nigdy nie nauczy ludzi odpowiedzialnoSci.

Krétko, konkretnie i na temat

Wiasciwie udzielony feedback koncentruje sie na kluczowych aspektach sytuacii,
ktérg chce oméwié. Jesli poruszamy zbyt wiele watkébw w rozmowie i ,przy okazji”
chcemy zalatwi¢ sobie kilka spraw spotykajac sie z pracownikiem, nie osiggniemy
zamierzonego celu. Kazdy cztowiek ma okreslone zasoby koncentracji uwagi. Jesli
udzielona informacja zwrotna ma by¢ konstruktywna, powinna sie skupia¢ tylko na
tych elementach, ktére maja stuzy¢ poprawie i odnosza sie do tej konkretnej sytuaciji.
Informacja zwrotna powinna byé przekazana sprawnie, szybko i skupiona na
najwazniejszym. Zasadg jest, ze nie powinno sie udziela¢ feedbacku, gdy pojawig
sie nadmierne emocje utrudniajgce racjonalne myslenie. Najlepiej takg rozmowe
odtozy¢ na nastepny dzien.
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Wiasciwy czas i miejsce czyli tuz po pojawieniu sie zachowania

Informacja zwrotna powinna by¢ udzielona jak najszybciej po pojawieniu sie zachowania. Tym samym hie ma
sensu przywotywanie sytuacji sprzed kilku miesiecy, gdyz uptynat zbyt dlugi czas by oddzieli¢ fakty od
nadinterpretacji.

Jesli zachowanie wymaga korekty, udziela sie informacji sam na sam. Pochwata zdecydowanie powinna by¢
publiczna i odby¢ sie w obecnosci innych wspotpracownikdéw. Wtedy osiggniemy dodatkowy cel - podnoszenie
morale, motywacji i zaangazowania zespotu.

Udzielanie informacji zwrotnej wydaje sie jedna z najtrudniejszych umiejetnosci interpersonalnych, gdyz nie
uczymy sie tego, ani w szkole, ani w rodzinie. Dopiero w pracy przekonujemy sie, jak bardzo wazna jest to
umiejetnosc, szczegoblnie na stanowisku kierowniczym.

Prawidtowo wypracowana umiejetnos¢ feedbacku przynosi niewymierne korzy$ci w postaci budowania
dobrych dlugofalowych relacji z innymi ludzmi. Warto przy tym pamietaé rowniez, ze feedbacku udzielamy nie
tylko w przypadku zachowan negatywnych. Chwalmy zawsze, jesli tylko druga strona na to zastuguje, nawet
jesli jest to spetnienie oczekiwanego zachowania.
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