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KOMPAS AUTOMOTIVE

WPROWADZENIE

Zapraszamy do zapoznania sie z wynikami kolejnego

badania Kompas Automotive, ktore miato na celu zebranie

informac;ji o cztonkach Klastra Silesia Automotive &

Advanced Manufacturing.
Zebralismy dane w obszarach:

e rekrutacjai selekcja,

e rotacjaiabsencja,

e wynagrodzenia

e ocena pracownikow

o satysfakcjaizaangazowanie

e dziatania rozwojowe

Badanie zostato przeprowadzone wsrod firm nalezacych 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.

Wzmocnienie wizerunku i
konkurencyjnosci organizacji w obszarze
zarzadzania kapitatem ludzkim poprzez

pokazanie trendow i rekomendaciji.

Badanie obejmuje dane za Ill i IV kwartat 2018r.
N:32, 13- firmy duze, 11 firmy srednie, 9 firm matych

19

grupa

HR Masters
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REKRUTACIJA | SELEKCIJA

Obszar badawczy obejmowat dane zwigzane z potrzebami
rekrutacyjnymi, oceng skutecznosci procesu rekrutacji i selekc;ji
oraz metodami pozyskiwania pracownikow.

POTRZEBY REKRUTACYJNE

Z zebranych danych wynika, iz w dalszym ciggu najwigksze
potrzeby rekrutacyjne dotycza pozyskiwania pracownikow
produkcyjnych (blue-collar workers).

Wydaje sig, ze zapotrzebowanie w dalszym ciggu rosnie:

edycja 1 badania - od 30-100 wakatow

edycja 2 badania - od 5- 310 wakatow

W zaleznosci od specyfiki i potrzeb organizacji poszukiwani sg
inzynierowie oraz pracownicy IT.

W dalszym ciggu wigksza rotacja jest na stanowiskach
produkcyjnych - pracownicy majg duzg tatwosc¢ zmiany pracy, co
jest zwigzane z duzym zapotrzebowaniem firm klastra.

Na stanowiskach menedzerskich czy w administracji
zapotrzebowanie jest duzo mniejsze - zwykle jest to 1-4 0sob,
sporadycznie wiecej.

Wydaje sie, ze na stanowiskach menedzerskich wystepuje
niewielka rotacja.

Firmy zadeklarowaty, iz w Il i IV kw. 2018r.
menedzerowie opuszczali organizacje sporadycznie:

» odejscie 1 osoby zadeklarowaty 3 firmy

» odejscie 2 0sob zadeklarowaty 2 firmy

Gtowne problemem sygnalizowane przez firmy to:
e brak na rynku kandydatéw z odpowiednio

wysokimi kwalifikacjami, POZYSKIWANIE
e wygorowane wymagania finansowe, P RACOW N I Kéw

e brak kandydatow z odpowiednim poziomem

znajomosci jezyka obcego. PROBLEMY

Inne zgtaszane przez firmy problemy to: oczekiwania dotyczace warunkow pracy (system 4-
brygadowy, nieche¢ do podrézy stuzbowych), brak znajomosci branzy, szybka dezaktualizacja ofert
kandydatow.
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POZYSKIWANIE PRACOWNIKOW

SKUTECZNOSC PROCESU
REKRUTACJI | SELEKCJI

METODY, NARZEDZIA, EFEKTYWNOSC

Badanie pokazuje, ze pozyskiwanie pracownikow w dalszym ciggu sprawia firmom pewien problem
i jest wyzwaniem dla dziatow HR.

100 % firm korzysta z ogtoszen online (portale rekrutacyjne /strona firmowa) a wigekszos$¢ z systemu
polecen pracowniczych, ktory jest oceniany jako bardzo skuteczny.

Te dwa zrodta pozyskiwania kandydatow uznane sg przez firmy za najbardziej efektywne.
Podkreslano réwniez wspotprace z agencjami, a zadowolenie z tej wspotpracy (skutecznosé
rekrutacji zewnetrznej) oceniono na 75 %.

SKUTECZNOSC REKRUTACJI W STOSUNKU DO ZGLASZANYCH POTRZEB - 85 %

W poréwnaniu z poprzednimi wynikami :

- billboardy i targi pracy nie sg juz uznawane jako bardzo skutecznie narzedzia przyciggania
kandydatow;

- w dalszym ciggu firmy niechetnie aktywnie pozyskujg kandydatow w kontakcie bezposrednim
(direct search) - z wykorzystaniem mediow spotecznosciowe (np. LinkedIn, facebook, goldenline);

- nabiera znaczenia rekrutacja wewnetrzna (SKUTECZNOSC OCENIONA NA 76%) - cennym zrodtem
kandydatow jest sama organizacja;

- firmy zaczynajg dostrzega¢ potencjat wspotpracy z organizacjami zewnetrznymi poprzez
organizacje stazy i praktyk oraz studia dualne.

Inne sposoby pozyskiwania kandydatow pozostaty bez zmian: ulotki, Urzad Pracy, ogtoszenia
lokalne (radio, gazety)
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METODY SELEKCII

Rozmowa kwalifikacyjna jest w dalszym cigagu najczesciej
wybierang metoda selekcji kandydatow - zwykle jako
rozmowa biograficzna i wywiad kompetencyjny.

Inne wybierane metody selekciji to:

e probki pracy;

o testy wiedzy;

» testy kompetencyjne;

 testy jezykowe;

» wywiad psychologiczny;

 referencje;

« assessment center (stanowiska kierownicze).

Wszyskie firmy (100%) okreslity rozmowe

kwalifikacyjng jako podstawowe
narzedzie selekcji kandydatow.

ZAANGAZOWANIE KADRY MENEDZERSKIEJ

Z badania wynika, ze kadra menedzerska (nizszego i wyzszego szczebla) jest
bezposrednio angazowana w proces selekcji kandydatow.

Do zadan menedzerow nalezy $cista wspotpraca z HR w zakresie:

- przygotowywania opisow stanowiska pracy i formutowania wymagan;

- przygotowania profilu stanowiska;

- przeprowadzenia rozmow sprawdzajgcych kwalifikacje i kompetencje;

- przedstawienia wymagan i specyfiki pracy;

- zaprezentowania firmy;

- podjecie ostatecznej decyzji o przyjeciu do pracy.

81 % firm angazuje kadre kierowniczg do procesu rekrutacji i selekcji na kazde
stanowisko

16 % angazuje kadre kierownicza do wybranych proceséow

tylko 3 % nie angazuje kierownikow.
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CZAS TRWANIA PROCESU REKRUTACII | SELEKCJI

SREDNIA DLUGOSC POSZUKIWANIA PRACOWNIKA

DLUGOSC PROCESU
REKRUTACJI | SELEKCJI

75 dni

w kwetsionariuszu pytaliSmy o dtugos¢
trwania procesu rekrutacji i selekcji w
podziale na stanowiska:

pracownik produkciji:
50 dni minimalnie 5 dni, maksymalnie 120 dni

pracownik tymczasowy: $srednio 21 dni

administracja: minimalnie 15 dni,
maksymalnie 120 dni

25 dni inzynierowie: minimalnie 20 dni,
maksymalnie 360 dni (rok)

menedzerowie minimalnie 20 dni,
maksymalnie 180 dni

pracownik dziatu IT: minimalnie 30 dni,
maksymalnie do 360 dni (rok)

WPLYW NA SKUTECZNOSC PROCESU REKRUTACJI | SELEKCJI
(ZAROWNO WEWNETRZNEJ | ZEWNETRZNEJ)TO:

marka pracodawcy na rynku (dziatania empolyer brandingowe, kultura organizacji, pracownik

jako ambasador marki pracodawcy);

e szczeros$¢ w przedstawianiu oferty;

o rekomendacje i systemy polecern;

» profesjonalnie przeprowadzony proces rekrutacji i selekcji (candidate experience)

 elastycznos¢ oferty i atrakcyjne warunki zatrudnienia i sciezki rozwoju;

e wspoOtpraca z agencjami zatrudnienia (wieksze bazy kandydatow i mozliwos$ci dotarcia do
kandydatow) 5. [silesia

[ automotive ¢

& advanced
manufacturing
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PRACA TYMCZASOWA 42 % firm zatrudnia pracownikéw

tymczasowych

NOWE PODEJ$C| E 58 % nie korzysta z tej formy

zatrudniania

Pomimo tego, ze kazdym kwartatem 2018r. maleje ilos¢ pracownikéw tymczasowych (za Polskim
Forum HR, zrzeszajagcym agencje zatrudnienia) firmy nie zrezygnuja z tej formy elastycznego
zatrudniania. Pomimo zmiany przepiséw, w dalszym ciggu pracownicy tymczasowi sg chetnie
zatrudniani.

Jednak trzeba podkresli¢, ze trendy pokazujg inne nastawienie firm do tej formy zatrudniania
pracownikow - korzystaja w sytuacjach nagtych, pracach dorywczych/sezonowych czy zmiennosci
ilodci zaméwien. W zauwazalny sposob zmienito sie podejscie do pracownikow tymczasowych -
obecnie sg traktowani na rowni z pracownikami statymi pod wzgledem otrzymywanych wynagrodzen i
benefitéw.

WNIOSEK: praca tymczasowa staje faktycznie pracg tymczasowa a nie sposobem na obejscie
przepiséw prawa pracy.

Firmy zrzeszone w klastrze zatrudniajg pracownikow tymczasowych na stanowiskach: operator
maszyn, kontroler jakosci, magazynier, pracownik transportu, pracownik produkcji, operator linii,
technik utrzymania ruchu.

ZATRUDNIANIE OBCOKRAJIOWCOW

Firmy zrzeszone w klastrze w dalszym ciggu zatrudniajg przede wszystkim obywateli Ukrainy na
stanowiskach okotoprodukcyjnych - pracownik produkcji, kontrola jakosci, magazynier, operator
maszyn.

Firmy deklaruja rowniez zatrudnianie pracownikow z: Turcji, Korei Potudniowej, Republiki Czeskiej,
Stowacji, Japonii.

W dalszym ciggu firmy zatrudniajg obcokrajowcoéw na stanowiska menedzerskie (w tym wyskiego
szczebla), inzynierskie oraz specjalistyczne.

WsSraéd firm Klastra wzrdst Sredni procent zatrudnionych obcokrajowcéw w
stosunku do wszystkich zatrudnionych i wyniést 7 %
przy deklaracjach wahajacych sie od 0,4 % az do 35/50%.
W poprzednim badaniu wskaznik wyniést 2,17%

W zwigzku z ciaglym zapotrzebowaniem na pracownikéw, przy jednoczesnych problemach
organizacyjno-prawnych, firmy coraz czesciej korzystajg z ustug wyspecjalizowanych agenciji
zatrudnienia, ktére przejmujg wszelkie niewygodne formalnosci. Jednoczes$nie coraz czesciej staraja
sie jak najlepiej przygotowac organizacje pod katem obcokrajowcéw.

W 2018r. wydano 328,8 tys. zezwolen o prace dla cudzoziemcoéw, najwiecej dla obywateliz
Ukrainy - 75,2 % wszystkich zezwolen. Jedynie w wojewdédztwie slagskim wydano zezwolen
mniej w 2018r. nizw 2017r.

Zrodto: Gtowny Urzad Statystyczny
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ROZNORODNOSC W ORGANIZACIACH

PRZEDZIALY WIEKOWE

Zarzadzanie roznorodnymi (pod katem wieku i doswiadczenia) zespotami wymaga od liderow

(i nowoczesnych organizacji) innych kompetencji niz do tej pory. Rézne perspektywy, elastycznose,
udzielanie informacji zwrotnej czy budowanie relaciji staje sie waznym elementem w przycigganiu

i zatrzymywaniu wartosciowych pracownikow.

Ponad 60 % pracodawcow twierdzi, ze doswiadczajg napie¢ miedzy pracownikami reprezentujgcych
rozne pokolenia (Espinoza, Ukleja) a ok. 70 % starszych pracownikéw gardzi kompetencjami
mitodszych.

Rozwoj organizacji zalezy od tego, w jaki sposob pracownicy roznych pokolen bedg wspotpracowac.

Dlatego tez elementem tej edycji badania byto sprawdzenie
czy z problemem roznorodnosci zmagaija sie firmy Klastra.

.
ALFABET CZY LUDZIE? CHARAKTERYSTYKA POKOLEN

POKOLENIE BABY BOOMERS

To pokolenie 0s6b urodzonych od mniej wiecej 1946 roku do 1964,
dla ktérych czesto praca jest w centrum systemu wartosci. To
pokolenie wyzu demograficznego czasu powojennego.

POKOLENIE X

Do pokolenia X zaliczane sg osoby, ktére urodzity sie mniej wiecej w
latach 1965-1980. To pokolenie, ktére bylo Swiadkiem zmiany
ustroju, zmian technologicznych (internet, telefony komorkowe) czy
globalizacji. Pokolenie transformaciji, dla ktérego wazna jest praca,
autorytety, innowacyjnos¢, niezaleznos¢ i wiedza — na ich oczach
zmieniat sie Swiat.

POKOLENIE Y

Z kolei pokolenie Y (pokolenie Millenium) to osoby urodzone w
latach 1981-1997, wchodzgce w dorostos¢ na przetomie wiekow.
Pokolenie Y jest okreslane jako pewne siebie, nastawienie na rozwaj
I sukces. Nazywane czasem pokoleniem whY (dlaczego?) — praca,
zycie prywatne, cele muszga mie¢ sens, zgodny w wyznawanymi
warto$ciami, wazne jest zachowanie zachowanie work life balance.

POKOLENIE Z

Pokolenie Z to miode osoby (urodzone od 1997 roku), dopiero
wchodzace na rynek pracy. Dla tych os6b wirtualna rzeczywistos¢é
jest elementem zycia — zaréwno prywatnego jak i zawodowego. To
duze wyzwanie dla menedzeréw, zwlaszcza z pokolenia X. Miodzi
pracownicy bywaja roszczeniowi, wierza w tatwy sukces a nie

osiadaja jeszcze wystarczajgcej wiedzy czy doswiadczenia. e®e. |[silesia
p Ja | wy jace| y czy ..... gljtognotlve 8
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ZARZADZANIE WIEKIEM-ZARZADZANIE
ROZNORODNOSCIA

Przeglad zatrudnienia pod katem wieku i stanowiska w firmach zrzeszonych w Klastrze

PRACOWNICY PRODUKCJI

PRZEDZIAt WIEKOWY 29-39 LAT

Na stanowiskach produkcyjnych najczesciej sa zatrudniane osoby w przedziale wiekowym 29-39
lat. Drugg grupe stanowig mtode osoby w przedziale 18-28 lat. Jednak warto zauwazy¢, ze firmy
dostrzegajg tez potencijat i doswiadczenie osob w wieku 40-50 lat.

Podobne wyniki mozna zaobserwowac w przypadku pracownikow tymczasowych, z tg roznicg, ze
rzadko zatrudnia sie osoby 40-50 +.

ADMINISTRACJA

PRZEDZIAt WIEKOWY 29-39 LAT

Na stanowiskach biurowych w wigkszosci zatrudniane sg osoby z pokolenia Y i X czyli osoby w
przedziale od 29-50+, ale pojawiajg sie osoby miodsze, z pokolenia Z Takie
bardzo réznorodne zespoty to wyzwanie dla wielu menedzerow, ktorzy muszg rozumiec potrzeby
kazdego pracownika.

INZYNIEROWIE-SPECJALISCI
29-39 LAT

PRZEDZIAt WIEKOWY

Wyraznie widac iz pracownicy w wieku od 29-39 lat stanowig wigkszos¢ na
stanowiskach inzynierskich i specjalistycznych. Jest to wiek budowania $ciezki kariery- wyboru
drogi menedzerskiej lub eksperckie;j.

MENEDZEROWIE
40-50+ LAT

PRZEDZIAt WIEKOWY

Wyzsza kadre zarzadzajac stanowig osoby w wieku 40-50+, czyli roznorodnymi wiekowo zespotami
zarzgdzajg osoby z pokolenia X lub baby boomers. Stanowi to wyzwanie dla rozwoju organizacji i
samych zarzadow, aby sprostac wymaganim rynku i pracownikow. Z doswiadczen wyraznie
wynika, ze wiasnie grupa wiekowa 50+ nie zawsze jest w stanie przyjag¢c zmiany na rynku i
zrozumie¢ potrzeby najmtodszych pokolen. Stanowi to wyzwanie zaréwno dla HR jak i kadry
zarzadzajacej nizszego i wyzszego szczebla.
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ROTACJA | ABSENCIJA

Obszar badawczy rotacja i absencja obejmowat dane w rozbiciu na
grupy stanowiskowe.

Rotacja i absencja to obszary HR, ktore mocno przektadajg sie
na konkretne finansowe koszty dla organizaciji.

Srednio  koszt zastgpienia pracownika na  stanowisku
specjalistycznych lub menedzerskim to rownowartos¢ jego
rocznego wynagrodzenia.

SREDNIE WSKAZNIKI ROTACJI
wg firm Klastra SA&AM bioracych udziat w badaniu
za llli IV kwartat 2018r.

(wporownaniu do wynikow w edycji 1 badania)

STANOWISKO 1/l KWARTAL 1H1/lV KWARTAL

PRODUKCIA 3.3 % 55 %
ADMINISTRACIA 1,5 % 2,11 %
INZYNIEROWIE 1,0 % 1,95 %
MENEDZEROWIE 1,0 % 3,84 %
PRACOWNICY IT 1,0 % 55 %
PRACOWNICY TYMCZASOWI 19,0 % 30,0 %

Najwyzszy wskaznik rotacji w dalszym ciggu mozemy zaobserwowac¢ na stanowiskach

produkcyjnych, zwtaszcza pracownikow tymczasowych - wskazniki rosna.

Z badania wynika, ze wszystkie wskazniki w porownaniu z pierwsza potowa roku 2018

wzrosty. Jest to spojne w faktem, iz rynek pracy oraz niski poziom bezrobocia pozwala

pracownikom na czestsze zmiany pracy.

Zdecydowanie firmy powinny sie kupi¢ na budowaniu takiej kultury organizacji, ktora

spowoduje, iz pracownicy nie bedg poszukiwali nowego zatrudnienia.

Kluczowe czynniki zatrzymujace pracownikow w organizacji to:

e konkurencyjne wynagrodzenie i benefity;

o kultura organizacji zastawiona na budowanie spotecznosci, oparta o wartosci i
zaufanie;

o dobre warunki pracy;

e poczucie sensu wykonywanej pracy i wptywu na jej wykonywanie (udoskonalenia,
innowacje).
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SREDNI CZAS ZATRUDNIENIA

Sredni czas zatrudnienia pracownika jest bardzo zroznicowany i
ptywa na niego wiele czynnikow, takich jak
wysokos$¢ wynagrodzenia warunki pracy, dojazd czy identyfikacja
zfirma.

Najwigksza rotacja w dalsyzm ciagu dotyczy pracownikow
tymczasowych, ale trzeba podkresli¢, ze zalezy to tez od specfiki
tej formy zatrudnienia. Czesto tez sprawdzony pracownik
tymczasowy zostaje przejety przez pracodawce uzytkownika
(okres zatrudnienia przez agencje, jest traktowany jako forma
okresu probnego).

SREDNI CZAS ZATRUDNIENIA NA
BAZIE DANYCH UZYSKANYCH OD FIRM KLASTRA SA&AM

STANOWISKO 1/1l KWARTAL 111/1IV KWARTAL
PRODUKCIJA 5 LAT 8 LAT
ADMINISTRACIJA 6 LAT 5 LAT
INZYNIEROWIE 5 LAT 5 LAT
MENEDZEROWIE 6 LAT 7 LAT
PRACOWNICY IT 5 LAT 6 LAT

Odsetek menedzerow, ze stazem ponad 5 lat, ktorzy opuscili organizacje w i IV
kwartale 2018r.0,53%
Zdecydowanie nizszy niz w pierwszej potowie 2018 roku

Z badania wynika, ze niewiele firm monitoruje, ile osob odchodzi po okresie probnym i z jakiego
powodu. Po okresie probym rzadko nie jest przedtuzana umowa (niezaleznie od stanowiska) i
zazwyczaj dotyczy to stanowisk produkcyjnych.

Podane powyzej dane sg obliczone na podstaiwe srednich wartosci, w indywidualnych przypadkach
pracownicy zwigzuja sie z oranizacja na dtuzej (10-15 lat) lub opuszczajg nawet po roku pracy. Dane
sg szacunkowe- nie wszystkie badane firmy udostepnity wymagane dane lub prowadzi takie

satystyki.
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ABSENCIJA

Srednia liczba dni absenciji jednodniowych przypadajgca na
jednego pracownika: w Il IV kwartale 2018
I wyniosta: 2,14 dnia (poprzedni wynik: 3.24 dnia)

Absencja pracownikow to usprawiedliwiona (lub nieusprawiedliwiona)
nieobecnosc¢ pracownikow na stanowisku pracy.

Zwykle przyczyny absencji sg zwigzane z:

 urlopami (wypoczynkowym, bezptatnym, wychowawczym, macierzynskim);

» nieobecnosci zwigzane z opiekg nad dzie¢mi (do 14rz);

e problemami zdrowotnym (tradycyjne L4).

Monitorowanie zwolnien lekarskich oraz absencji chorobowych jednodniowych
to wazne zadanie HR oraz liderow.

Firmy, ktore majg podobne problemy stosuja takie rozwigzania jak:

premie miesieczne za 100 % obecnos¢;

jesli L4 wynikajg z obcigzenia fizycznego - obecnosc¢ fizjoterapeutdw na hali,
ktorzy pokazuja jakie ¢wiczenia wykonywac, zeby nie ulegac¢ kontuzjom;
przeprowadzenie anonimowego badania satysfakcji pracownikow;
dziatania / projekty wellbeingowe (promujace zdrowy tryb zycia);

kontrole ZUS w wyjatkowych przypadkach.

POWODY ROTACJI | ABSENCJLI:

» zbyt duze obcigzenie praca (zbyt wysokie normy);

» zbyt niskie wynagrodzenie vs rynek;

« styl zarzadzania kadry menedzerskiej nizszego szczebla (brygadzisci, team
liderzy) - brak kompetencji kierowniczych, zarzagdzanie tylko autorytarnie i
brak szacunku wzgledem pracownikow;

» brak zaangazowania i identyfikacji z firma w ogole (zwykle konflikt: my-oni,
brak sensu swojej pracy i jej znaczenia;

e problemy w pracy zespotowej (w sumie czesto wynikajace z tego jak wyzej).
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EXIT INTERVIEW

To rozmowa przeprowadzana z pracownikiem, ktéry zdecydowat sie opusci¢ organizacje,
przeprowadzana przez przetozonego lub przedstawiciela HR, w mniej lub bardziej formalny
sposob.

55 % badanych firm deklaruje, ze przeprowadza exit interview
hiezaleznie od stanowiska

NIE JEST TO DLA NAS ISTOTNE
9%

NIGDY NIE PRZEPROWADZAMY
21%

TAK, PRZEPROWADZAMY
55%

WYBRANE STANOWISKA
15%

KLUCZOWE PYTANIA PRACODAWCY:
Jaki jest gtéwny powodd odejscia?
Dlaczego praca nie spetnita oczekiwan?
Co by mogto wptynac¢ na zmiane decyzji?

POWODY ODEJSCIA SYGNALIZOWANE PRZEZ PRACOWNIKOW:

e zmiana planow zyciowych;

* wysokos$¢ wynagrodzenia;

e rozwoj zawodowy, brak mozliwosci awansu;
» problemy komunikacyjne (dojazd);

e pracazmianowa (produkcja);

* wyjazd za granice

 stylzarzadzania
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WYNAGRADZANIE

w tej czesci badania zebraliSmy informacje na temat wysokosci
wynagrodzen, jakie firmy Klastra oferujg swoim pracownikom,

w rozbiciu na grupy stanowiskowe.

Ponizej przedstawiamy $rednie wynagrodzenia brutto (dane
uzyskane na bazie wypetnianego kwestionariusza).

W porownaniu do uzyskanych danych w poprzednim badaniu,
wydaje sig, ze wynagrodzenia wyraznie wzrosty.

SREDNIA WYSOKOSC MIESIECZNEGO
WYNAGRODZENIA BRUTTO

—

PRODUKCIJA 3900 Zt
ADMINISTRACIJA 4980 Zt
INZYNIEROWIE/ 7393 Zt

SPECIJALISCI

MENEDZEROWIE 12000 Zt
(WYZSZEGO SZCZEBLA)

PRACOWNIK IT 7900 Zt

.

Zdecydowanie wyzsze wynagrodzenia otrzymujg osoby na stanowiskach fizycznych, ale o duzym
doswiadczeniu i specjalistycznych, unikatowych kwalifikacjach i kompetencjach.

Wedtug Raportu Wynagrodzen 2018 firmy Sedlak& Sedlak srednie wynagrodzenia dla
pracownika fizycznego w wojewoédztwie slaskim wyniosto: 4120 brutto.

Wynagrodzenia kadry menedzerskiej rowniez bardzo zroznicowane, zaleznosci od szczebla. Firmy
Klastra deklaruja przedziat wynagrodzen brutto od 9000 az do 23 000, co jest bardzo duza
rozbieznosci.

Wiele zalezy od specyfiki firmy oraz poziomu stanowiska kierowniczego.

SREDNIA WYSOKOSC PODWYZEK W DRUGIEJ POtOWIE ROKU 2018
WYNIOStA: 6-7 %

Czesc¢ firm zadeklarowato podwyzki tylko w pierwszej potowie 2018. Warto zauwazy¢, ze firmy
deklaruja sprawiedliwy poziom podwyzek - na tym samym poziomie, niezaleznie od stanowiska.
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SYSTEMY WYNAGRADZANIA

70 % firm posiada system wynagradzania i jest on znany pracownikom.

12 % firm posiada system wynagradzania dla wybranych stanowisk, takich jak:
kierowcy, produkcja, magazyn, UTR, dziat sprzedazy.

System wynagradzania dostosowany do strategii firmy posiada:

45 % organizaciji i dotyczy on kadry wyzszego szczebla.

nie posiadamy
6%

nie posiadamy, ale mamy w planach
12%

posiadamy dla wybranych stanowisk
12%

tak, posiadamy
70%

SYSTEMY PREMIOWE

58 % badanych firm posiada systemy premiowe,
21 % posiada systemy premiowe na wybrane stanowiska (sprzedaz, produkcja, IT, inzynierowie)

nie posiadamy
9%

nie posiadamy, ale mamy w planach
12%

tak, posiadamy

58%
posiadamy dla wybranych stanowisk

21%

15
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BENEFITY

70 % badanych firm posiada systemy benefitéw dla
wszystkich stanowisk.

Benefity stanowig staty element oferty pracodawcy i s3
traktowane przez pracownikow jako oczywiste.

NIE POSIADAMY
11%

PLANUJEMY WDROZENIE
19%

POSIADAMY SYSTEM BENEFITOW
70%

SYSTEMY BENEFITOW ZAWIERAJA:

o ubezpieczenie na zycie/nnw

* opieke medyczna

o pakiet sportowy (karta multisport)

e prezenty Swigteczne i urodzinowe

o szkolenia jezykowe

e dofinansowania:  wyprawek  szkolnych,  urlopow,
narodzenia dziecka

» bezptatne positki i napoje (kawa/herbata/woda)

o karty do automatow zywieniowych

» wydarzenia integracyjne (piknik rodzinny, sportowy,
wspolne wyjscia)

» biblioteka zaktadowa

» pakiety szkolen

e gadzety technologiczne

e nagrody jubileuszowe

« bilety na koncerty/parki rozrywki/kina

» nagrody: Pracownik roku/kwartatu

Coraz wiekszg popularnos¢ zyskuja kafeteryjne systemy benefitow jako wygodne narzedzie
zarzadzania pozaptacowymi korzysciami dla pracownikow, ktore jednoczesnie wptywa na obnizenie
kosztow dla organizacji. Dodatkowym plusem takiego rozwigzania jest wptyw na poczucie wptywu i
decyzyjnos¢ pracownikow.
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OCENA
PRACOWNIKOW
DZIALANIA
ROZWOIJOWE
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SATYSFAKCIJIA | ZAANGAZOWANIE
PRACOWNIKOW

Podstawowe pytania, ktore powinnismy sobie postawic,
jesli chcemy zaczgc swiadomie wptywac na zaangazowanie
pracownikow:

o Kogo mamy? Kogo potrzebujemy?

e Czego pracownicy potrzebujg? Czego im brakuje?

 Kto (lub co) ma najwiekszy wptyw na zaangazowanie pracownikow?
o Co zrobi¢, zeby zaangazowanie byto wysokie?

e Czyjatorolaizadanie?

FIRMY ZRZESZONE W KLASTRZE CYKLICZNIE BADAJA
POZIOM SATYSFAKCJI | ZAANGAZOWANIA
U PRACOWNIKOW.

53 % FIRM 1 raz w roku
36 % FIRM co 2 lata
11 % FIRM 2 razy w roku

CYKLICZNE BADANIA SATYSFAKCJI | ZAANGAZOWANIA
PRZEPROWADZA 51 % FIRM, MA W PLANACH 18 %,
31 % NIE PRZEPROWADZA.

PRZEPROWADZAMY BADANIE

NIE PRZEPROWADZAMY, ALE MAMY W PLANACH

NIE PRZEPROWADZAMY

0% 20 % 40 % 60 %
18
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BADANIE SATYSFAKCJI | ZAANGAZOWANIA -
OBSZARY BADAWACZE

Przeprowadzajgc badanie, firmy korzystajg albo z gotowych rozwigzan istniejacych na rynku lub
tworzg wiasne ankiety i kwestionariusze dostosowane do specyficznych potrzeb. Pracownicy i
menedzerowie oceniajg takie badania pozytywnie jako zrodto cennych informacji.

Badajac satysfakcje i zaangazowanie, warto oceniaé¢ zarowno konkretne wymiary, jak rowniez
ich znaczenie dla pracownikow.

Najczesciej badane obszary:

e warunki pracy i wynagrodzenie e uznanie za petniona role

e oOrganizacja pracy i zadan e ocen celow i zadan na stanowisku

» bezpieczenstwo pracy e Zaangazowanie

e poziom zadowolenia z pracy e kultura feedbacku

o atmosfera i zadowolenie z pracy o komunikacja i informacja

e rozwoj: szkolenia, kariera e praca zespotowa/wspotpraca w zespole

e wiedza na temat celow i strategii firmy e marka pracodawcy

 relacje z przetozonym e motywacja do pracy
 leadership/zarzadzanie e Obszary do poprawy ze strony pracodawcy

e oOcena przetozonego

Na budowanie zaangazowania pracownikow wptywaja dwa podejscia w zarzadzaniu:
e budowanie kultury organizaciji opartej na wspotpracy i zaufaniu

e oparcie sie na silnych stronach pracownikow
* bezpieczna kultura organizacji pozwalajgca na popetnianie btedow.

Waznym elementem badania jest ocena kadry zarzadzajace;.
Sprawdza to podczas badania 64 % firm.

Z przeprowadzonego kwestionariusza wynika, ze wyniki badania sg zawsze
poddawane analizie i podejmowane sg konkretne dziatania, takie jak:

 action plan- harmonogram wdrozenia zmian;

e zmiany w systemie benefitow;

» spotkania poankietowe i warsztaty;

e grupy projektowe i wypracowanie najlepszych rozwigzar;

e zmiany w systemie premiowania;

e monitorowanie wprowadzonych zmian i ich ocena przez pracownikow (follow-up).

19
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KULTURA ORGANIZACII budowanie zaangazowania

DNA firmy to WARTOSCI, ktore charakteryzujg organizacje, zachowania pracownikow i kadry
zarzadzajace;j.

To sposob w jaki firma chce by¢ postrzegana na rynku i wyrdzniac sie wsrod konkurencji. Unikatowy
kod jakim pracownicy komunikuja sie ze sobg, klientami i kontrahentami.

68 % FIRM DEKLARUJE POSIADANIE WARTOSCI FIRMOWYCH

Wartosci w codziennej pracy sa komunikowane poprzez:
komunikacje wizualng: banery, plakaty, materiaty firmowe, strona www, nadruki na materiatach
promocyjnych;
regulaminy: etyki, polityka jakosci, kodeks postepowania;
komunikacje bezposrednia - podczas spotkan z pracownikami;
podkreslane w kontaktach stuzbowych
weryfikacja podczas rozmowy rocznej

SPOLECZNA ODPOWIEDZIALNOSC BIZNESU (CSR)

Spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu (ang. Corporate Social Responsibility - CSR) to strategia
zarzadzania, zgodnie z ktorg przedsigbiorstwa w swoich dziataniach dobrowolnie uwzgledniajg interesy
spoteczne, aspekty srodowiskowe, czy relacje z roznymi grupami interesariuszy, w szczegolnosci z
pracownikami.

zrodto: PARP

Firmy zrzeszone w Klastrze dostrzegaja znaczenie dziatann zwigzanych z szeroko
pojetym CSR-em. Ponad 55 % podejmuje takie dziatania, a 15 % planuje w
najblizszym czasie.

Naczesciej podejmowane dziatania to:

o realizacja programow spotecznych (Szlachetna paczka, honorowy dawca krwi, 2 godziny dla
rodziny, maluch dla Toma Hanksa itp.);

e sponsoring i wsparcie lokalnych instytucji: szpitale, domy dziecka, szkoty, przedszkola, kluby
sportowe, schroniska, fundacje, Swietlice Srodowiskowe;

e wsparcie instytucji kultury;

» wsparcie lokalnych wydarzen sportowych;

¢ dziatalnos¢ charytatywna;

e wsparcie pracownikéw w trudnych sytuacjach poprzez celowe zbiorki;

¢ bezptatne techniczne warsztaty/konferencje;

e zrbwnowazone zarzgdzanie surowcami;

» segregacja odpadow;

Firmy sag otwarte na inicjatywy - wspierajg oddolne dziatania i pomysty wychodzace ze strony pracownikow.
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SYSTEMY MOTYWACYIJNE

Efektywne motywowanie pracownikéw stanowi wyzwanie dla wielu organizacji na wspotczesnym
rynku pracy. Stworzenie kompleksowego systemu motywacyjnego dla catej organizacji wydaje sie
trudne, dlatego tez zdarza sie, ze system obejmuje tylko niektére grupy pracownikéw (sprzedaz,
produkcja) a nie catg organizacje. Warto zdawac sobie sprawe, ze na system motywacyjny sktada sie
wiele czynnikow, takich jak: kultura i struktura organizacji, specyfika dziatalnosci, otoczenie

konkurencyjne, sytuacja finansowa, wielko$¢ przedsiebiorstwa oraz przede wszystkim potrzeby
pracownikow.

System motywacyjny zazwyczaj obejmuije:
« elementy ptacowe (premie, dodatki itp.)
« elementy pozaptacowe (materialne i niematerialne)

Do dodatkébw materialnych naleza roznego rodzaju benefity, natomiast do dodatkow
niematerialnych nalezg m.in. elastyczny czas pracy, home office, opinia 0 pracodawcy, mozliwosci
rozwoju i sciezki kariery, atmosfera itp.

48 % firm Klastra deklaruje, ze posiada system motywacyjny powigzany z systemem
wynagradzania (premie uznaniowe i roczne, ocena KPI, nagrody itp.)
28 % posiada dla wybranych stanowisk, 9 % ma w planach.

ZA BUDOWANIE ZAANGAZOWANIA | MOTYWACJE PRACOWNIKOW SA ODPOWIEDZIALNI HR
ORAZ BEZPOSREDNI PRZE£OZENI. W DALSZEJ KOLEJNOSCI ZARZAD.

PROCESY PERSONALNE WPLYWAJACE NA MOTYWACJE PRACOWNIKOW
WDRAZANE | PROWADZONE W FIRMACH KLASTRA:

SYSTEM SCIEZEK KARIER
PRZYGOTOWANIE KADRY REZERWOWEJ
PROGRAMY SUKCESJI

PROGRAMY TALENTOWE

Programy talentowe prowadzi tylko 12 % firm, natomiast wdrozenie tej procedury planuje: 33 %.
Najczesciej firmy posiadajg sciezki karier, programy sukcesji i kadry rezerwowej (18 %).

Uczestnikom programoéw talentowych firmy Klastra oferuja:

» procedure Assessment Center (wraz z informacja zwrotng);
o dedykowane programy szkoleniowe;

e coaching kariery;

e mentoring;

» udziat w projektach miedzynarodowych.
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OCENA PRACOWNIKOW

Ocena pracownika znajduje sie w centralnym punkcie zarzadzania
zasobami ludzkimi. Wyniki oceny sg podstawa planowania rozwoju
pracownikow, szkolen, planowania wynagrodzen, sukcesji i innych
decyzji kadrowych.

FILARY OCENY:

EFEKTYWNOSC - monitorowanie realizacji wyznaczonych celéw
(poziom dziatu/zespotu/stanowiska)

ROZWOJ - ocena mozliwosci rozwijania sie pracownika na danym
stanowisku

MOTYWACJA- sprawdzenie jak ocena wptywa na prace ocenianego
PERSPEKTYWA- stanowi podstawe do zmian kadrowych, oceny
miejsca pracownika w organizacji

RODZAJE OCENY PRZEPROWADZANEJ PRZEZ ORGANIZACJE:

- OCENA BIEZACA (stata, permanentna, niesformalizowana) -
codzienna informacja zwrotna przetozonego w stosunku do
pracownika na temat rezultatow jego pracy - kultura feedbacku
(feedback, constant feedback, feed-forward)

< - OCENA OKRESOWA (podsumowauijgca, sformalizowana) -
dokonywana w scisle okreslonych odstepach czasowych wg $cisle
okreslonych procedur oraz narzedzi (o roznym stopniu ztozonosci).

Podczas badania, sprawdzalismy jak w firmach Klastra funkcjonuja
te dwa rodzaje oceny.

Potowa pytanych firm (48%) deklaruje przeprowadzanie oceny okresowej co roku, w postaci
sformalizowanej oceny. Niektore firmy deklarujg ocene co pot roku, co dwa lub nawet 4 lata, co
pokazuje jak bardzo trzeba ten proces dopasowac do specyfiki i potrzeb organizaciji.

Oceny dokonuje bezposredni przetozony - przeprowadza rozmowe oraz wypetnia kwestionariusz.
Na roczna ocena pracownika sktadaja sie nastepujgce elementy:

e ocena realizacji celow, KPI;

e Zaangazowanie;

e rozwoj i podnoszenie kwalifikacii;
» stopien rozwoju kompetenciji.
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OCENA SYSTEMU OCEN

Przeprowadzane oceny pracowniczne sg przez firmy oceniane
bardzo pozytywnie, jako potrzebny proces wptywajacy na
zarzadzanie kompetencjami i rozwojem pracownikow.

EFEKTY PRZEPROWADZANYCH OCEN:

e szkolenia i inne dziatania rozwojowe (Indywidualny Plan
Rozwoju;

e spotkania podsumowujace;

e znajomosc potencjatu zespotow;

e nagrody, premie finansowe;

« ustalenie celow rocznych i ich optymalizacja;

e poprawa komunikacji

e Wwzrost motywacji i zaangazowania;

e zmiana stanowiska/wynagrodzenia.

System ocen przeprowadzony w odpowiedni sposéb i oparty na
zarzadzaniu efektywnosci moze przyniesc wiele korzysci -
zwlaszcza w przypadku duzych organizaciji.

Obecnie w zarzadzaniu kapitatem ludzkim mamy do czynienia z
trendem do rezygnacji z systemow oceny lub ich upraszczania ,
na rzecz innych narzedzi oceny.

Kultura feedbacku to sSwiadome budowanie takiej
kultury organizaciji, ktora komunikacje opiera na K U LT U RA
udzielaniu biezacej informacji zwrotnej oraz FEEDBACKU
wspiera pracownikow poprzez dziatania
systemowe:
tylko 37 % firm wdraza kulture
e szkolenia z modelu udzielania informacji feedbacku w swoich
zwrotnej (FUKO, SBliin.)
e polityke otwartych drzwi;
e szkolenia kadry menedzerskiej;
e standardy spotkan.

organizacjach




gll_ll%lr%otive KOMPAS AUTOMOTIVE

& advanced
manufacturing

DZIALANIA ROZWOJOWE
ORGANIZACJA UCZACA SIE

ORGANIZACJA UCZACA SIE definiowana jest jako organizacja,
ktora daje swym pracownikom szanse dalszego ksztatcenia i ktora
dzieki temu stale sig rozwija.

Organizacja nastawiona na systemowe zarzgadzanie wiedzg -
zgodnie z zasadg, ze wiedza to najwigkszy kapitat firmy -
priorytetem jest zatrzymanie wiedzy w organizacji.

Koncepcja wywodzi sie¢ z potrzeby osiggania przewagi
konkurencyjnej w ciggle zmieniajgcym sie otoczeniu.

ZARZADZANIE WIEDZA

System zaprojektowany w taki sposob aby organizacja mogta
osiggac przewage konkurencyjng poprzez: gromadzenie wiedzy,
dzielenie sie wiedzg, wykorzystanie wiedzy, zabezpieczenie
procesow oraz procedur strategicznych dla firmy.

Zasoby wiedzy w organizacji: KLIENCI, KONKURENCJA,
PRODUKTY, PROCESY.

87 % FIRM ZADEKLAROWALO W BADANIU,
ZE JEST ORGANIZACA UCZACA SIE

To bardzo wysoki wynik swiadczgcy o wysokiej Swiadomosci
wsraod firm znaczenia zdobywania, gromadzenia i zabezpieczania
wiedzy.

W CELU ZATRZYMANIA WIEDZY, ORGANIZACJE PODEJMUJA NASTEPUJACE DZIALANIA:

e procedury szkoleniowe - dzielenie si¢ wiedzg z innymi pracownikami, monitorowanie
rozwoju kompetenciji;

¢ systemy lojalnosciowe;

¢ nastawienie na ciggty rozwoj- nowe trendy, rozwijanie nowych technologii i procesow
produktowych;

e nastawienie na zmiang;

¢ intensywne projekty szkoleniowe;

e zewnetrzne audyty.
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ZARZADZANIE WIEDZA - DZIALANIA SYSTEMOWE

ODKRYWANIE WIEDZY

Obejmuje analize potencjatu organizacji poprzez benchmarking, okreslenie staniu wiedzy o
produktach/procesach oraz wszelkie dziatania zwigzane 2z definiowaniem potencjatu
intelektualnego (kapitat ludzki).

GENEROWANIE WIEDZY
Kultura organizacyjna nastawiona na rozwoj na kazdym stanowisku. Nastawienie na nauke,
poszukiwanie nowych rozwigzan, otwarto$¢ na otoczenie zewnetrzne (poszukiwanie inspiracji).

UPOWSZECHANIANIE WIEDZY
Nastawienie pracownikow na dzielenie sie wiedzg i doswiadczeniami poprzez systemowe dziatania
(np. szkolenia wewnetrzne, programy mentoringowe itp.), ale tez w codziennej pracy zespotowe;.

WYKORZYSTANIE WIEDZY
Przetozenie wiedzy na konkretne wyniki biznesowe i wdrazanie nowych rozwigzan.

ZACHOWANIE WIEDZY
Systemowe zachowanie wiedzy poprzez wdrozenie procedur, standardow czy programow.
Zapobiega nieodwracalnym stratom, w sytuacji gdy odchodzi z organizacji wartosciowy pracownik.

Firmy Klastra s$wiadomie i odpowiedzialnie podchodza do procesu zarzgdzania wiedza
W organizacjach.
W tym celu podejmuja konkretne i systemowe dziatania, takie jak:

informacje na dyskach sieciowych (dziatowych i firmowych);

o bazy: wnioskéw innowacyjnych, szkolen e-learningowych, lesssons learned, materiatow
szkoleniowych;

* projekty WCM;

» platforma wiedzy organizacyjnej

» standardy pracy i procedury postepowania (best practice);

» serwery z plikami (SZJ, zarzadzanie jakos$cig);

¢ komunikatory wewnetrzne;

e grupy zadaniowe;

» szkolenia stanowiskowe;

* monitoring i ograniczenia w dostepie do niektérych informaciji.
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ZARZADZANIE WIEDZA - ROZWO3J PRACOWNIKOW

Planowanie rozwoju pracownikéw zawsze bedzie zalezne od potrzeb organizacji. Zachodzi tu zatem
potrzeba potgczenia interesow dwoch stron — indywidualnych potrzeb i oczekiwan pracownikow oraz
potrzeb organizacji — warto tgczy¢ te dwa elementy, gdyz dzieki nim obie strony odnosi¢ beda
wymierne korzysci.

Warunkiem koniecznym wigczenia sie w rozwdj pracownika i odpowiedniego nim kierowania jest
stworzenie mu odpowiednich mozliwosci i zapewnienie wsparcia.

ROCZNY BUDZET SZKOLENIOWY

NIE MAMY
15%

NIE POSIADAMY, ALE MAMY W PLANACH
18%

POSIADAMY BUDZET SZKOLENIOWY
56%

POSIADAMY BUDZET DLA WYBRANYCH STANOWISK
11%

Wigkszosc firm Klastra posiada roczny budzet szkoleniowy, ktory jest ustalany przez Zarzad (55 %).
W 24% firm decyzje podejmuje kierownik , w 9% dziat HR lub pracownik samodzielnie
(po akceptacji przetozonego). 3% firm szkoli wedtug potrzeb.

W zaleznosci od specyfiki organizacji, strategii i mozliwosci finansowych budzet szkoleniowy na
poszczegolnych stanowiskach ksztattuje sie w bardzo zroznicowany sposob.

Porownywalismy takie grupy stanowiskowe jak: produkcja, administracja, specjalisci/inzynierowie/
wyzsza i nizsza kadra zarzgdzajaca, IT.

W badaniu mozna zaobserwowac kilka podejs¢ do budzetu szkoleniowego:

» podziat rownomierny - kazda grupa ma podobny budzet do wykorzystania;

« skrajne wartosci - jedna grupa silnie dofinansowana, inne wcale;

» skupienie budzetu na rozwoju kluczowej grupy pracownikow, z punktu widzenia realizacji celow
biznesowych organizacji;

» szkolenia prowadzone wedtug potrzeb biezgcych.
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DZIALANIA ROZWOJOWE
-PLANY, REALIZACJA

ANALIZA POTRZEB SZKOLENIOWYCH

@Z Najczesciej o potrzebach szkoleniowych decydujg kierownicy
> - (bezposredni przetozeni), ktorzy whnioskuja o

wystanie pracownika na szkolenie. Kolejnym etapem jest akceptacja
tej decyzji przez dziat HR i/lub Zarzad.

Inne dziatania podejmowane w celu podnoszenia kwalifikacji
pracownikow:

 Indywidualny Plan Rozwoju;

» ankieta (lub formularz) potrzeb szkoleniowych;

e dzialania zgodnie z rocznym planem szkolen;

e rozmowy z pracownikami;

e decyzje dotyczace rozwoju podejmowane na podstawie wynikow
pracy lub oceny rocznej;

e analiza matrycy kompetenciji;

e wywiad z menedzerem, ktory decyduje (o]
potrzebach rozwojowych swojego zespotu.

32 % firm Klastra posiada zesp6t wewnetrznych treneréw.
60 % nie posiada trenerow wewnetrznych, 8% planuje w
k najblizszym czasie utworzy¢ takg komorke.

[ W pewnych przypadkach rola trenera wewnetrznego taczy sie z
innym stanowiskiem (np. brygadzista jako coach swojego
zespotu).

Trenerzy wewnetrzni prowadzg szkolenia z zakresu:

» szkolenia adaptacyjne;

o kompetencje techniczne;

» kompetencje miekkie;

o szkolenia w ramach programu talentow;
e szkolenie BHP;

e dualny system nauki zawodu;

o jakos¢;

e WCM;

» tworzenie instrukcji stanowiskowych.
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ORGANIZACJE PROWADZA NASTEPUJACE DZIALANIA ROZWOJOWE

¢ dofinansowanie studiow wyzszych i podyplomowych;
 staty dostep do szkolen z nowych technologii;

e udziat w konferencjach branzowych;

e cykliczne projekty rozwojowe;

e mentoring i coaching;

e szkolenia specjalistyczne;

e szkolenia e-learningowe;

e programy mtodych talentow;

e wyjazdy benchmarkingowe;

» szkolenia kadry menedzerskiej (nizszego i wyzszego szczebla);
e szkolenia jezykowe.

Firmy Klastra inwestujg rowniez w wewnetrzne programy szkoleniowe skierowane do
wszystkich (Uniwersytet firmowy) lub wybranych grup pracownikow

(Szkota elektronikow, mechanikow).

Najczesciej sa to projekty dla pracownikow produkcji lub dla kadry menedzerskiej i
specjalistow.
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