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Szanowni Panstwo,
zapraszamy do zapoznania sie z wynikami badania Kompas Automotive, ktére miato na celu
zebranie informacji o firmach Klastra Silesia Automotive & Advanced Manufacturing. Zebralismy
i poddalisSmy analizie poréwnujgc dane z poprzednimi latami dane z 2019 roku. Prezentujemy
dane ilosciowe, jakosciowe oraz rekomendacje i trendy rynkowe.
CEL BADANIA:
* Zebranie informacji na temat firm zrzeszonych w Klastrze w wybranych obszarach, takich jak:

- rekrutacja i selekcja

- rotacja i absencja

- wynagrodzenia

- employer branding

- satysfakcja i zaangazowanie

- ocena pracownikdéw

- efektywno$é dziatéw HR

- dziatania rozwojowe
* Badanie i obserwacja trendéw w branzy automotive i pokrewnych.
* Wzmocnienie konkurencyjnosci firm zrzeszonych w klastrze poprzez pokazanie trendow i

rekomendacji w obszarze zarzadzania kapitatem ludzkim.

W badaniu wziety udziat firmy duze (42%), Srednie (36%) i mate (18%) oraz jednostki naukowe
(4%). Z naszej strony zostata zapewniona petna anonimowos¢ uzyskanych danych.

Wszystkim firmom, ktére wypetnity ankiete serdecznie dziekujemy!

Zapraszamy do lektury!
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KOMPAS AUTOMOTIVE

REKRUTACJA | SELEKCJA

Obszar badawczy obejmuje zagadnienia zwigzane z potrzebami rekrutacyjnymi firm z branzy automotive.
Cyklicznie sprawdzamy, na jakie stanowiska jest najwieksze zapotrzebowanie wséréd pracodawcéw oraz z
jakimi problemami zmagaja sie w poszukiwaniu pracownikédw. Naszym celem jest porédwnanie trendow w
tym obszarze. Po dokonaniu analizy ankiet wydaje sie, ze pracodawcy coraz bardziej Swiadomie prowadza
procesy rekrutacyjne, ale w dalszym ciggu zmagajg sie z pewnymi problemami w tym obszarze.

Poréwnujgc wyniki badania z 2018
oraz 2019 roku wyraznie widzimy,
ze w dalszym ciggu wiele firm
cierpi na braki kadrowe. Z uwagi
na bliskos¢ innych zaktaddéw
produkcyjnych, gtéwny problem
stanowi obsada na stanowiskach
produkcyjnych (blue collar workers).

W badaniu wzieto tez udziat kilka
nowych firm - tutaj
zapotrzebowanie na  nowych
pracownikéw jest bardzo duze.

W poréwnaniu z poprzednimi badaniami widaé, ze dalej jest spore zapotrzebowanie na pracownikéw
produkcyjnych (fizycznych), ale jednoczesnie firmy poszukujg specjalistéw na kazdym poziomie organizacji: od
elektromechanika po inzynieréw czy programistéw.

Ciekawym trendem jest zmiana kultury organizacyjnej. Rosnie Swiadomosé i zmienia sie podejscie do
pracownikéw produkcyjnych, ktérzy zaczynajg byé traktowani z o wiele wiekszym szacunkiem niz w
poprzednich latach. Pracodawcy dostrzegajg znaczenie procesu doceniania pracownikdw oraz prowadzg
dziatania w kierunku zmiany kultury organizacyjnej. Dodatkowo poprzez systemy motywacyjne, benefity,
odpowiednie wynagrodzenia czy ksztatcenie lideréw, firmy chcg zapobiegac¢ zbyt duzej rotacji wsrdd
pracownikéw produkcyjnych.

POTRZEBY REKRUTACYINE

Produkcja (operator maszyn) - 60 % firm

Inzynier produkcji - konstruktor

Operator wdzka widtowego

(0] tor CNC
perator Elektromechanik

Automatyk utrzymania ruchu o )

Inzynier /Technik Automatyk
Elektromechanik

Specjalista ds. Logistyki
Elektryk

Inzynier Procesu
Magazynier

Inzynier automatyk

Specjalista ds. zamoéwien publicznych

Programisci IT
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KOMPAS AUTOMOTIVE

POZYSKIWANIE PRACOWNIKOW

OD EMPLOYER BRANDINGU DO ONBOARDINGU

W ramach budowania wizerunku wiarygodnego pracodawcy wyraznie wida¢ dziatania skierowane
gtéwnie do pracownikéw produkcyjnych. Firmy konkuruja pomiedzy soba, chcac przyciagnaé ciekawa
oferta pracy. Dotyczy to zar6wno wynagrodzenia, jak i oferowanych benefitow.

Jednak w dalszym ciggu pracodawcy skarzg sie na problemy z pozyskiwaniem pracownikéw i sg one
podobne jak w latach poprzednich.

Gtéwne problemy sygnalizowane przez firmy Klastra to:

* wysokie oczekiwania finansowe,

* brak kwalifikacji (w tym jezykowych),

* wygodrowane oczekiwania finansowe nieadekwatne do
posiadanych kompetenc;ji,

* wiele podobnych firm w otoczeniu biznesowym
(specyfika strefy ekonomicznej).

Ostatni punkt (jak sygnalizuje 50 % pytanych firm), szczegdlnie
dotyczy oséb mtodych.

JAKICH KOMPETENCIJI W ORGANIZACJACH BRAKUIJE?

Podczas badania firmy zostaty zapytane o to, jakich kompetencji brakuje w organizacjach. Analiza zebranych
wynikéw pozwala stwierdzi¢, ze w firmach brakuje takich kompetencji i kwalifikacji, jak:

* specjalistyczna wiedza inzynierska i kompetencje techniczne,
* komunikacja,

* zarzadzanie projektami,

* inicjatywa i przedsiebiorczos¢,

* zarzadzanie zespotem,

* obstuga maszyn sterowanych komputerowo.

Firmy sygnalizuja rowniez, iz brakuje kandydatéw ze znajomoscig jezykdéw obcych. Co ciekawe, coraz
wiecej firm zgtasza, ze od pracownikéw (i kandydatow do pracy) oczekuje checi rozwoju oraz checi
dzielenia sie wiedzg. Prawdopodobnie mozna to powigzac z faktem, ze wszystkie firmy biorgce udziat w
badaniu okreslity sie jako organizacje uczace sie.

KOMPETENCIJE to wszystkie zasoby pracownika, ktére powodujg podejmowanie zachowan pozwalajacych
na osigganie wysokich wynikéw w pracy, oceniane na 3 poziomach: wiedzy, umiejetnosci i postawy.

KWALIFIKACJE to wiedza i umiejetnosci w konkretnym obszarze, potwierdzone w sposdb formalny (dyplom,
zaswiadczenie, certyfikat).
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KOMPAS AUTOMOTIVE

PRACA TYMCZASOWA
75 % firm nie

W dalszym ciggu maleje ilo$é pracownikéow tymczasowych. Rynek zatrudnia
pracownika wymusza na firmach zmiane podejscia. pracownikéw
Widaé wyraznie spadek —juz 75 % badanych firm nie korzysta z tej
formy zatrudnienia w stosunku do poprzedniego badania (zmiana o
17%). Utrzymuje sie trend, Zze firmy zrzeszone w Klastrze
zatrudniajg pracownikéw tymczasowych gtéwnie na stanowiskach:
pracownik produkcji, operator maszyn, pakowacz, pracownik
logistyki (magazynier).

tymczasowych,
tylko 25 % korzysta
z tej formy
zatrudnienia

Wiele firm swiadomie budujgc polityke personalng i kulture organizacji opartg na wartosciach jest
bardziej sktonna zatrudniaé pracownikédw na state i nie korzystaé z pracy tymczasowej. Gtéwnym celem
staje sie zatrzymanie pracownika w organizacji i stworzenie klimatu bezpieczenstwa poprzez
odpowiednie wynagrodzenie, benefity oraz statg umowe o prace.

W dalszym ciggu, najczesciej zatrudnianymi
obcokrajowcami sg obywatele Ukrainy.

Liczba zezwolen na prace wydanych w Polsce
cudzoziemcom wyniosta 217 297 w | pot. 2019 r.,
podat Giéwny Urzad Statystyczny (GUS). Dla
poréwnania: w | pot. 2018 r. takich zezwolen
wydano 147 981. W | pot. 2019 najwiecej
zezwoled — 162 421 - wydano obywatelom
Ukrainy (wobec 110 075 rok wczes$niej). Na drugim
miejscu znalezli sie obywatele Biatorusi, ktdrzy
otrzymali 12 953 zezwolenn (wobec 8 255 rok
wczeshiej).

56 % badanych firm korzysta z ustug agencji zatrudnienia.

Wspétpraca z agencjami zatrudnienia jest oceniana dobrze lub bardzo dobrze. Tylko 3 firmy zgtosity brak
zadowolenia ze wspodtpracy. Agencje oceniane sg raczej jako skuteczne, a wspoétpraca z nimi jako dobra.

Organizacje korzystajg z ustug agencji zatrudnienia jednak jednoczesnie oceniajg ich skutecznos¢ na
poziomie okoto 60 %.

Podstawowe problemy z punktu widzenia agencji to: brak opiséw stanowisk pracy i wymagan, wysokie
wymagania vs. brak informacji i decyzyjnosci.

Whioski: skutecznos¢ wspodtpracy bytaby wyzsza, jesli organizacje poswiecityby wiecej czasu pracownikowi
agencji, szybciej podejmowaty decyzje o zatrudnieniu oraz wyznaczyly state osoby do kontaktu i Scistej
wspotpracy.
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KOMPAS AUTOMOTIVE

REKRUTACIJA | SELEKCJA -

SKUTECZNOSC PROCESU
METODY - NARZEDZIA - EFEKTYWNOSC - ODPOWIEDZIALNOSC

B REKRUTACJA WEWNETRZNA B NARZEDZIA
Skuteczno$é procesu jest w dalszym Najczesciej stosowanymi narzedziami
ciggu wysoko ocenia przez firmy — 80% selekcji w dalszym ciggu s3: rozmowa

kwalifikacyjna i prébki pracy

W KOSZT PROCESU REKRUTACJI B ODPOWIEDZIALNOSE
Organizacje s3 sSwiadome kosztéw Ro$nie zaangazowanie kadry kierowniczej
ponoszonych podczas procesu rekrutacji. w proces rekrutacji i selekcji

W poréwnaniu z poprzednimi badaniami, skutecznos¢ rekrutacji wewnetrznej jest nieco nizej oceniana, ale
dalej utrzymuje sie na wysokim poziomie 80%. Firmy doceniajg znaczenie prowadzenia w pierwszej kolejnosci
rekrutacji wewnetrzne;j.

Jako kluczowe sg wymieniane nastepujgce czynniki wptywu:

= znajomos¢ organizacji i wymaganych kompetencji wobec kandydata,

= znajomos¢ kultury organizacyjnej,

= zrozumienie merytorycznych i osobowosciowych wymagan stawianych pracownikom,
= dobér kandydatéw pod katem dtugofalowej wspétpracy,

® zaangazowanie w proces menedzeréw.

Wszystkie ankietowane firmy podkreslaty udziat kadry kierowniczej w procesie rekrutacji i selekcji.
UzyskalisSmy wynik wyiszy, niz w poprzednim badaniu (81%). Zaobserwowalismy zmiany w tym obszarze,
rosnie $wiadomos¢ udziatu kadry menedzerskiej w procesach personalnych. Kadra kierownicza bierze
udziat w pozyskiwaniu pracownikéw juz od etapu formutowania ogtoszenia, az do podjecia ostatecznej
decyzji o zatrudnieniu.
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KOSZT PROCESU REKRUTACIJI | SELEKCJI

Organizacje sg $wiadome kosztow ponoszonych podczas
procesu rekrutacji i w ocenie wydatkow biorg najczesciej
pod uwage:

= koszt ogtoszenia,

= czas pracy rekrutera,

= szkolenie wdrozeniowe i badania wstepne,

= program polecen pracowniczych,

® marze agencji zatrudnienia,

= wynagrodzenie pracownika podczas okresu prébnego.

Koszty procesu rekrutacji wahajg sie od 500 zt do kilku tysiecy (marza dla agencji zatrudnienia)

Wedtug badan przeprowadzonych przez firmy Sedlak & Sedlak i PwC catkowity koszt zastgpienia
odchodzacego pracownika to réwnowartosc jego rocznego wynagrodzenia i moze wynie$¢ nawet 91 896 zi.
Aby obliczy¢ catkowity koszt procesu rekrutacji i selekcji mozemy wzigé pod uwage :

= koszt ogtoszenia (posting),

= koszt oprogramowania lub licencji (profil pracodawcy w mediach spotecznosciowych) niezbednego jesli
konieczny jest sourcing, czyli aktywne poszukiwanie kandydatéw,

= czas pracy rekrutera,

= czas pracy grafika — strona internetowa, projekt ogtoszenia,

= czas pracy menedzera zaangazowanego W proces,

= koszty kampanii promujgcej ogtoszenie,

= koszt programu polecen.

Dodatkowo wazne sg takie czynniki jak: koszty czasu poswieconego przez innych pracownikdéw na
wdrozenie pracownika, koszty badan lekarskich, koszty obnizonej wydajnosci pracownikéw w okresie
wdrozenia, koszty utraconych korzysci biznesowych w czasie, kiedy stanowisko jest nieobsadzone.

AUTOMATYZACJA PROCESU REKRUTACIJI | SELEKCIJI - jakie procesy mozna zautomatyzowac?

PUBLIKACJA OGLOSZEN NA WIELU PORTALACH ROWNOCZESNIE

SPLYW CV BEZPOSREDNIO DO SYSTEMU

AUTOMATYCZNIE WYSYtANE PODZIEKOWANIE ZA UDZIAt W REKRUTACII
FEEDBACK DLA ODRZUCONYCH KANDYDATOW

APLIKACJE REKRUTACYINE

CHATBOTY
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KOMPAS AUTOMOTIVE

METODY POZYSKIWANIA PRACOWNIKA

W dalszym ciggu proces pozyskiwania pracownikéw jest dla wielu firm
wyzwaniem. W badaniu wziety tez udziat nowe firmy, przed ktérymi
stojg dopiero najwieksze wyzwania rekrutacyjne. Firmy wymieniajg Programy
nastepujgce metody i sposoby pozyskiwania pracownikow: poleceri

pracowniczych

* strona firmowa z zakfadka kariera, e

* targi pracy,
* programy praktyk i stazy, 90%
* ekrany informacyjne w zaktadzie,

* rekomendacje / program polecen,

* studia dualne,

* szkoty branzowe,

* ogtoszenia zewnetrzne oraz wewnetrzne,

* akcje plakatowo — ulotkowe,

* reklamy w mediach klasycznych i za posrednictwem Internetu,
* sponsoring wydarzen lokalnych,

» direct search.

Analizujgc organizacje pod wzgledem dziatarh employer brandingowych i wizerunku wiarygodnego
pracodawcy, warto zaczg¢ od analizy skutecznosci systemu polecen pracowniczych. Jest on swego
rodzaju papierkiem lakmusowym naszego wizerunku jako organizacji, poniewaz tylko pracownicy,

ktérzy sq zadowoleni ze swojego miejsca pracy — polecajg je innym (rodzinie czy znajomym). Na

podstawie uzyskanych danych mozemy stwierdzic, ze firmy nie rezygnuja z tej formy pozyskiwania

pracownikdéw oraz oceniaja jg jako bardzo skuteczng (80-90%).

METODY SELEKCIJI

Kolejne badanie firm Klastra Silesia Automotive & Advanced Manufacturing pokazuje, ze w dalszym ciggu

pracodawcy najchetniej podejmujg decyzje o zatrudnieniu wytacznie na podstawie rozmowy
kwalifikacyjnej biograficznej z elementami wywiadu behawioralnego.

Inne metody selekcje wskazywane przez organizacje to:

* testy wiedzy,

* testy osobowosciowe,

* testy merytoryczne,

* prébki pracy,

* badanie wiedzy specjalistycznej np. umiejetnos¢ czytania rysunku technicznego,
* wywiad psychologiczny / test psychologiczny.
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KOMPAS AUTOMOTIVE

CZAS TRWANIA PROCESU POZYSKIWANIA
PRACOWNIKA

SREDNIA DEUGOSC POZYSKANIA KANDYDATA
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W czas rekrutacji w dniach

W kwestionariuszu pytaliSmy o dtugosc¢ trwania procesu rekrutacji i selekcji w podziale na stanowiska:

PRACOWNIK PRODUKCII

Minimalnie 10 dni, maksymalnie 180 dni MENEDZEROWIE
Minimalnie 30 dni, maksymalnie 120 dni

ADMINISTRACIA

Minimalnie 21 dni, maksymalnie 90 dni PRACOWNIK DZIAtU IT
Minimalnie 30 dni, maksymalnie 90 dni

INZYNIEROWIE
Minimalnie 30 dni, maksymalnie 90 dni

W poréwnaniu do poprzedniego badania — zdecydowanie wydtuzyt sie czas pozyskiwania

pracownikéw na kazde z wymienionych stanowisk - srednio o 10-20 dni.
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KOMPAS AUTOMOTIVE

ONBOARDING czyli witamy na poktadzie

Istotg procesu adaptacji jest przekazywanie informacji o pracy, o zespole, o firmie i obowigzujgcych
dokumentach i procedurach. Z punktu widzenia pracodawcy, réwnie wazne jest przyswojenie i utrwalenie przez
kazdego pracownika dobrych wzoréw zachowan i postaw - nie przekazywanie ich sprzyja obojetnosci, biernosci,
w konsekwencji powoduje spadek efektywnosci i motywacji pracownika. Pracownicy, ktorzy nie uczestniczg w
przygotowanym przez pracodawce programie adaptacyjnym, zazwyczaj wolniej i trudniej zwigzujg sie z firmg, nie
wykazujg sie nalezytg odpowiedzialnoscia w procesie pracy. Zdarza sie, ze ich poziom lojalnosci wobec
pracodawcy jest znacznie nizszy.

Analizujgc wyniki badania, mozna zaobserwowa¢, ze firmy Klastra SA&AM podchodzg do tematu wdrozenia
pracownikéw coraz bardziej dojrzale i odpowiedzialnie. Zdecydowanie wzrosto znaczenie procedury, w ktorg
zaangazowany jest przede wszystkim bezposredni przetozony. Trend sSwiadczy o rosngcym znaczeniu roli
menedzeréw w procesach, ktére kiedys$ byty zarezerwowane wytacznie dla dziatéw HR.

63 % firm ma wdrozone procedury na wszystkie stanowiska
18 % firm ma wdrozone procedury na wybrane stanowiska

16 % firm nie ma wdrozonych zadnych procedur

2 % firm nie uwaza tego procesu za istotne

1 % firm jest na etapie przygotowania procedury

Coraz wiecej firm swiadomie przygotowuje proces wdrozenia i adaptacji nowych pracownikow.
W poréwnaniu z poprzednimi badaniami widac¢ wyraznie trend wzrostowy. Firmy posiadajq

’ , standardy i procedury, ktorymi sq objeci zwykle wszyscy pracownicy w organizacji. Wida¢ tez
wyraznie, Ze zmienia sie poziom wspdtpracy na linii HR - biznes. Nie jest to juz wytgcznie rola
ustugodawcza HR wobec kadry kierowniczej. Menedzerowie coraz czesciej przejmujq
odpowiedzialnos¢ za dziatania, ktdre kiedys nalezaty do dziatdw HR.

SKUTECZNOSC DZIALAN WDROZENIOWYCH JEST OCENIANA NA POZIOMIE OD 60 - 100 %

NAJBARDZIEJ POPULARNE ELEMENTY PROCEDURY WDROZENIA (ONBOARDINGU) PRACOWNIKA:

= szkolenia wdrozeniowe i wstepne (BHP i systemy jakosci),

= przywitanie i oprowadzenie po firmie (lub/i dziatach),

= szkolenie stanowiskowe,

= szkolenie lean manufacturing,

= welcome book/ welcome pack,

= przydzielenie opiekuna (tzw. buddy) lub trenera stanowiskowego,
= plan wdrozeniowy.

Za proces wdrozenia odpowiedzialny jest Dziat HR oraz przetozony zatrudnianego pracownika.
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ROTACIJA 1 ABSENCIJA
CZAS ZATRUDNIENIA

Rotacja i absencja to proces, ktéry jest niezwykle waziny z
punktu widzenia organizacji. Jest to réwniez obszar, ktoéry
wptywa na ocene efektywnosci dziatu HR. Analizujgc poziom
rotacji (poza jej wysokoscig), wazne jest aby przeanalizowa¢ w
jakim stopniu jest ona dobrowolna - bardzo przydatnym
narzedziem jest przeprowadzanie exit interview.

Po analizie wynikéw, odnotowalismy niski poziom rotacji na stanowiskach menedzerskich. Srednio
organizacje w roku 2019 opuscit 1 menedzer, w 60 % przypadkach - firmy nie opuscit zaden przedstawiciel
kadry kierowniczej. Kadra kierownicza wsrdd badanych firm niechetnie zmienia miejsce zatrudnienia. Moze
by¢ wiele czynnikdw, ktore na to wptywajqg — prognozowane spowolnienie gospodarcze, przywigzanie do
organizacji, ktéra zapewnia rozwdj i daje poczucie bezpieczeristwa oraz szanse na rozwdj zawodowy.

W dalszym ciggu najwyzszy poziom rotacji mozemy zaobserwowac na stanowiskach produkujacych

— $rednio 6%, ktéry w poréwnaniu z rokiem poprzednim wzrést o 1,5%.
Trzeba jednak zauwazy¢, ze to od specyfiki organizacji zalezy poziom rotacji, poniewaz firmy zgtaszajg poziom
rotacji od 1% do az 11% . WyrazZnie wzrdst poziom rotacji kadry inzynierskiej w poréwnaniu do 2018 roku.
Sredni poziom rotacji w organizacjach waha sie od 3- 5 % . Obserwujemy firmy z wysokim poziomem rotacji
na wszystkich badanych stanowiskach. Takie wyniki powinny stanowi¢ podstawe do analizy przez dziat HR i
kadre zarzadzajgcg. Poszukanie powoddéw wydaje sie w takiej sytuacji wrecz konieczne.

Srednie wskazniki rotacji na stanowiskach:

PRACOWNIK PRODUKCII: 6% MENEDZEROWIE: 6 %
Minimalnie 1,5 % maksymalnie 11% Minimalnie 1% , maksymalnie 14%

ADMINISTRACIA: 3,47 % PRACOWNIK DZIAtU IT

Minimalnie 1%, maksymalnie 12% Minimalnie 1% , maksymalnie 3%

INZYNIEROWIE: 8 %
Minimalnie 2%, maksymalnie 16%
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KOMPAS AUTOMOTIVE

CZAS ZATRUDNIENIA

Sredni czas zatrudnienia pracownika, podobnie jak wskaznik rotacji, zalezy od bardzo wielu czynnikéw,
takich jak wysokos$¢ wynagrodzenia, kultura organizacji, stabilizacja zatrudnienia czy mozliwosci rozwoju.

SREDNI CZAS ZATRUDNIENIA

ORLNWRARUIOONOOWOLOO
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m Sredni czas zatrudnienia w latach

Srednia liczba dni absencji jednodniowych przypadajaca na jednego pracownika w 2019r.
4,39 dnia

EXIT INTERVIEW

To rozmowa przeprowadzana z pracownikiem, ktory zdecydowat sie opusci¢ organizacje. Moze
przybieraé forme oficjalnej rozmowy z bezposrednim przetozonym lub przedstawicielem dziatu HR lub
badania ankietowego. Firmy preferujg mniej formalny sposdb zdobywania informacji o powodach
odejscia.

POWODY ODEJSCIA SYGNALIZOWANE PRZEZ PRACOWNIKOW:
= inna oferta pracy (w tym za granicg),

= wynagrodzenie - niskie zarobki,

= zmiana miejsca zamieszkania,

= kwestie zdrowotne,
= brak mozliwosci rozwoju,
= zmiana Sciezki kariery,

= godziny pracy,
® praca za granicg,
= brak benefitéw.
W poréwnaniu z poprzednimi badaniami, powody odejscia pozostajq takie same.

silesia

& advanced
manufacturing

o
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KOMPAS AUTOMOTIVE

WYNAGRADZANIE

Celem tej czesci badania byto zebranie podstawowych
informacji dotyczacych wysokosci wynagrodzen, jakie
firmy Klastra oferujg swoim pracownikom, w rozbiciu na
grupy stanowiskowe. Na podstawie analizy przestanych
danych, mozna dokona¢ poréwnania pomiedzy
wysokoscig wynagrodzen na podobnych stanowiskach.

STANOWISKO $REDNIA WYSOKOSCE MIESIECZNEGO WYSOKOSC PODWYZEK
WYNAGRODZENIA brutto NA STANOWISKACH W

2019r.

PRODUKCYINE 3966 7t 5-6 %

minimalne 3300zt , maksymalne 5190zt

ADMINISTRACYJNE 6617 7t 4-5%

minimalne 2500zt, maksymalne 7000zt

INZYNIERSKIE/ 2206 2t 4-5%
SPECJALISTYCZNE

minimalne 5000zt, maksymalne 10000zt

MENEDZERSKIE 11 900 zt 4 %

minimalne 8000zf, maksymalne 19000zt

IT 7500 zt 5%

minimalne 5000zt, maksymalne 9000 zt

Analizujgc uzyskane wyniki, warto mie¢ na uwadze duzg rozbiezno$¢ w wynagrodzeniach. Wiele
zalezy od specyfiki danej organizacji. Wynagrodzenie na stanowiskach produkcyjnych nie ulegto duzej
zmianie w poréwnaniu do poprzedniego roku (3900zt). Wynagrodzenia na innych stanowiskach
ulegty niewielkim wahaniom.

e®e.. |Silesia .
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KOMPAS AUTOMOTIVE

BENEFITY

W poréwnaniu z poprzednim badaniem firm Klastra Silesia Automotive 75 % FIRM
& Advanced Manufacturing, wyraznie wida¢ zmiane pod katem

posiadanego systemu benefitéw. Obecnie 75% badanych firm posiada POSIADA SYSTEM
system benefitow — wynik wyzszy o 5% w poréwnaniu z poprzednim BENEFITOW DLA
rokiem.

Wiekszo$¢ badanych firm, oferuje swoim pracownikom bogaty zestaw WSZYSTKICH
benefitow — od standardowych kart Multisport, az do dofinansowania
réznych form wypoczynku. Warto zauwazy¢, ze oferowane systemy sg
zwykle jednakowe dla wszystkich pracownikéw — brak podziatow
wspiera budowanie wizerunku wiarygodnego pracodawcy.

PRACOWNIKOW

SYSTEMY BENEFITOWE ZAWIERAJA NASTEPUJACE ELEMENTY:

* ubezpieczenie na zycie,

* pakiet medyczny,

* karta Multisport,

* MyBenefit,

* dofinansowanie wypoczynku rodzin i dzieci,

* premie wakacyjne i Swigteczne,

* ruchomy czas pracy,

* nagroda $wigteczna,

* paczki Swigteczne, wyprawki szkolne,
nauka jezykow obcych (z dofinasowaniem),

* bilety do kina/ teatru,

* karty do stotéwek i automatéw zywieniowych (dofinansowane przez pracodawce),

* zaktadowy fundusz swiadczen socjalnych,

* transport do/z pracy dla pracownikéw produkcyjnych,

* dodatek transportowy.

85 % FIRM POSIADA SYSTEMY PREMIOWE DOTYCZACE WSZYSTKICH STANOWISK ORAZ SYSTEMY

WYNAGRADZANIA ZNANE WSZYTSKIM PRACOWNIKOM.

SYSTEM WYNAGRADZANIA POWIAZANY ZE STRATEGIA FIRMY

18 % mamy i
dotyczy
wszystkich...

23 % nie jest to
dla nas wazne

12 % mamy,
dotyczy
produkcji

18 % nie mamy

e®e.. |Silesia .
® @ | automotive 29 % mamy w
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KOMPAS AUTOMOTIVE

CZESC DRUGA

EMPLOYER BRANDING
SATYSFAKCJA |

ZAANGAZOWANIE
MOTYWACIJA

e®e.. |Silesia .
® @ |automotive
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KOMPAS AUTOMOTIVE

EMPLOYER BRANDING

W drugiej czesci kwestionariusza pytalismy firmy
cztonkowskie o podejmowane dziatania w zakresie
employer brandingu.

Kto odpowiada za  dziatania

brandingowe w organizacji?

employer

Firmy deklaruja, ze najczesciej zadania zwigzane z
EB lezg po stronie dzialtbw HR oraz zarzaddw.
Wymieniano réwniez:

* dziat marketingu,

* koordynatora ds. relacji pracowniczych,
* petnomocnika ds. finansowania,

* kadre kierowniczg,

* managera sprzedazy.

Czes$é¢ firm nie posiada komodrki organizacyjnej
odpowiedzialnej na dziatania EB lub prowadzi
dziatania rozproszone.

ZAPYTANO ROWNIEZ FIRMY O POSIADANA
STRATEGIE EMPLOYER BRANDINGOWA,.

EMPLOYER BRANDING WEWNETRZNY:

jest zbudowany na bazie kultury organizacji i zgodny
z DNA organizacji, obejmuje wszystkie procesy
zwigzane z  pozyskaniem, zatrudnieniem i
zatrzymaniem pracownikow (rekrutacja i selekcja,
onboarding, exit interview), powinien by¢ spdjny
z komunikatem na zewnatrz organizacji

EMPLOYER BRANDING ZEWNETRZNY

Dzielimy na dziatania wizerunkowe (skierowane
zarbwno do klientow jak i pracownikdw) oraz
rekrutacyjne (skupione na pozyskiwaniu
pracownikow).

Strategia
Zazwyczaj:
wizerunek firmy w mediach spotecznosciowych
strone internetowg firmy (w tym zaktadke kariera)

standardy rekrutacji i selekcji

dziatania patronackie i edukacyjne (targi pracy, dni
kariery, wspotfpraca ze szkotami i uniwersytetami,
konferencje, praktyki, programy stazowe)
dziatania CSR

employer  brandingowa obejmuje

STRATEGIA EMPLOYER BRANDINGOWA

40 % mamy w
planach

silesia

13% - posiadamy
strategie

47 % nie mamy
strategii

& advanced
manufacturing

16



KOMPAS AUTOMOTIVE

W pordéwnaniu z poprzednim badaniem, firmy w dalszym ciggu nie
podchodzg strategicznie do dziatan employer brandigowych. Planuje
wdrozenie strategii 40 % pytanych firm — wynik zblizony do poprzedniego
badania (39%). 40 % firm w dalszym ciggu nie ma strategii i jej nie planuje
wdrozy¢ — czyli bedzie prowadzi¢ dziatania ad hoc.

Tylko 13% firm Swiadomie zarzadza wizerunkiem poprzez wdrozonag
strategie EB.

Podobnie sytuacja wyglada, jesli chodzi o okreslone EVP (employer value
proposition):

60% firm nie posiada EVP, tylko 13% posiada okreslony unikalny zestaw
korzysci, skojarzen i wartosci, ktére pozytywnie wptywaja na
potencjalnych i obecnych pracownikéw organizacji oraz sg spdjne z
komunikacja wewnetrzng i zewnetrzna.

EVP to pakiet korzysci (spotecznych, finansowych, racjonalnych) dla potencjalnego pracownika oparty na
wartosciach i strategii organizacji.

EVP jest podstawg procesdow employer brandingowych w organizacjach — wptywa na zaangazowanie
pracownikéw, motywacje i skuteczng rekrutacje.

OCENA SKUTECZNOSCI DZIALAN EB

Dziatania employer brandigowe i ich skuteczno$é¢ sg oceniane wysoko przez organizacje — $rednio na
poziomie 80%.

Tak wysoki wynik nie jest poparty wskaznikami efektywnosci — ponad 80% firm nie mierzy skutecznosci
podejmowanych dziatan. Jest to wynik wyzszy niz w w 2018 roku kiedy to 62,5% firm deklarowato, ze nie
mierzy skuteczno$ci dziatan EB.

Jedyny wskaznik jaki pojawia sie w badaniach to prowadzone cykliczne badania satysfakcji i zaangazowania
pracownikéw. Na tej podstawie oceniane sg dziatania EB.

DNA FIRMY - WARTOSCI

Wiele firm zrzeszonych w Klastrze deklaruje lub komunikuje wartosci organizacyjne. Jednak w dalszym

ciggu nie zawsze sg one obecne w codziennej rzeczywistosci biznesowej, stylu zarzadzania czy procesach
HR.

DNA firmy to wartosci, ktore charakteryzujq organizacje, zachowania pracownikow i kadre zarzqdzajqcqg.
To sposob w jaki firma chce byc postrzegana na rynku i wyrézniac sie wsréd konkurencji. Unikatowy kod
jakim pracownicy komunikujq sie ze sobq, klientami i kontrahentami.

e®e.. |Silesia
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KOMPAS AUTOMOTIVE

WARTOSCI FI RMOWE 67 % badanych firm ma wdrozone wartosci firmowe

Zarzadzanie przez wartosci to proces przekazywania gtéwnych wartosci organizacji z gory do dotu: od zarzadu,
poprzez kadre kierowniczg, az do szeregowych pracownikow.

Wartosci firmowe (korporacyjne) to fundamenty kultury organizacyjnej:

» definiujg i wspierajg postawy i standardy zachowania w stosunku
do pracownikéw i klientéw,
* stanowig drogowskaz w drodze do realizacji celéw strategicznych,
* kazdy proces w organizacji opiera sie o wartosci
(pytanie: czy jest to zgodne z naszymi wartosciami?),
* sg symbolem wspdlnej kultury organizacyjnej,
* wyznaczajg standardy pracy i podejmowania decyzji.

Wdrazajgc wartosci w organizacji, firmy podejmuja nastepujace dziatania:

* ogtoszenie wartosci globalnie w intranecie oraz na stronie internetowej firmy,

* regulamin etyki,

* kodeks postepowania (przekazywany podczas onboardingu),

* wzmacnianie dedykowanymi projektami np. week of pride,

» ksigzeczka wartosci, szkolenia, plakaty, akcje informacyjne,

* odwotywanie sie do wartosci w procedurach/instrukcjach tak aby wzmacnia¢ przekaz i unikaé¢ dziatan
niezgodnych,

* dziatania komunikacyjno-marketingowe: plakaty informacyjne, tablice ogtoszen, maile do pracownikéw,
szkolenia, spotkania z pracownikami,

* menedzerowie powotujg sie na nie w ocenie indywidualnej, oceniajg zachowania i postawy pracownikéw
przez pryzmat zgodnosci z wartosciami.

SPOLECZNA ODPOWIEDZIALNOSC BIZNESU

Spoteczna odpowiedzialnos¢ biznesu (CSR) to strategia zarzqdzania, zgodnie z ktorg organizacje w swoich
dziataniach dobrowolnie uwzgledniajq interesy spoteczne, aspekty srodowiskowe, czy relacje z najblizszym

otoczeniem biznesowym.

Firmy zrzeszone w Klastrze najczesciej skupiajg sie na dziataniach na rzecz spotecznosci lokalnej poprzez
organizacje kampanii spotecznych, zbiérki charytatywne, wparcie lokalnych instytucji kultury.

6% - nie

20% - nie
angazujemy sie,
ale planujemy.

W poréwnaniu z poprzednimi
latami wzrdst procent firm
zaangazowanych w dziatania CSR o

19% (poprzedni wynik to 55%).

74% - tak,
angazujemy sie
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KOMPAS AUTOMOTIVE

PRZEGLAD DZIALAN EB STOSOWANYCH PRZEZ FIRMY KLASTRA

DZIALANIA ZEWNETRZNE

QO profil pracodawcy na wiodgcym portalu rekrutacyjnym,

O strona www, w tym zaktadka kariera,

O uczestnictwo w programie bezpieczna firma,

QO artykuty w gazetach,

U targi branzowe,

U media spotecznosciowe - aktywny profil na Facebooku, Linkedin,

O uczelnie wyzsze (targi pracy, studia dualne, praktyki),

U technika, szkoty branzowe (klasy patronackie, praktyki),

O dofinansowania wyposazenia dla szkét,

O organizacja akcji charytatywnych, wolontariat,

O finansowanie wydarzen i instytucji kultury,

U wspieranie konferencji naukowych,

U reklama w bankomatach,

O sponsoring (imprezy sportowe, schroniska, domy dziecka, lokalna straz pozarna, druzyna pitkarska dla
dzieci),

U stoisko w centrum handlowym.

DZIALtANIA WEWNETRZNE

U polityka komunikacyjna (telebimy/tablice ogtoszen),

O dobra komunikacja,

O udziat w akcjach promujgcych zdrowy styl zycia (sport),
U pakiet medyczny — zréznicowany w zaleznosci od stazu pracy,
O karta Multisport oraz platforma kulturalna,

U ekrany informacyjne,

U sSwiateczne spotkania firmowe,

U imprezy organizowane dla dzieci,

U spotkania pracownikéw z zarzagdem,

U imprezy integracyjne.

EMPLOYEE EXPERIENCE to suma doswiadczen pracownika w czasie, kiedy pracowat w danej organizacji —
od zatrudnienia, az po rozstanie z firmg. Pojecie powstato na wzdér zarzadzania doswiadczeniami klienta
jako nowy trend na rynku pracownika. Wszystko, co pracownik w firmie otrzymuje — przektada sie na jego
opinie o pracodawcy. Bierzemy tutaj pod uwage zaréwno aspekty zwigzane z warunkami i narzedziami
niezbednymi do pracy, jak i procesy HR czy relacje z przetozonym. Firma, ktéra chce byé wiarygodnym i
pozgdanym pracodawcg, musi mocno pracowaé na ten wizerunek, stosujgc narzedzia employer
brandingowe oraz faktycznie budowac przyjazne miejsce pracy.
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KOMPAS AUTOMOTIVE

SATYSFAKCJA | ZAAGAZOWANIE
PRACOWNIKOW

Motywacja i zaangazowanie zalezg od wielu czynnikéw.
Z jednej strony sg to czynniki po stronie firmy jak kultura
organizacji, warunki pracy, styl zarzadzania oraz procesy
personalne w duchu Human2Human. Z drugiej strony, sg to
czynniki wynikajgce z indywidualnych potrzeb kazdego
cztowieka, warunkéw zewnetrznych czy rodzaju wymagan
na stanowisku pracy. To wszystko powoduje, ze
motywowanie oraz budowanie zaangazowania stanowi
wazny obszar dziatan kazdej organizacji. Pracodawcy
szukajg sposobéw zmotywowania pracownikow, tak aby
przetozyto sie to na wyniki finansowe organizacji —
najczesciej siegajagc po rozwigzania popularne (systemy
benefitéw) i zwigzane z wynagrodzeniami.

60% firm przeprowadza cykliczne badania satysfakcji i zaangazowania pracownikéw obejmujgce wszystkich
pracownikdow. 13% firm przeprowadza badania wsréd wybranych grup stanowiskowych a 27% w ogéle

rezygnuje z tej formy badania. W poréwnaniu z poprzednimi latami — wiecej firm decyduje sie na prowadzenie
takich badan: wynik wzrést z 51% do 60%. W poprzednim badaniu 31% firm deklarowato brak takiego badania,
natomiast w tym roku juz tylko 27%.

BADANIA SATYSFAKCJI | ZAANGAZOWANIA

Nie zawsze pracownicy widzg sens
udziatu w badaniu satysfakcji
i zaangaZowania. Moze to wynikac
z probleméw komunikacyjnych na
poziomie  biznes —  pracownicy.
W dalszym ciggu nic nie zmienia
W organizacji, pracownicy zniechecajq
sie do procedury i nie upatrujg w niej
wiekszego sensu. To powdd, dla
ktdérego, tak wazna jest rola
kierownikéow oraz HR, aby z jednej
strony przygotowac pracownikéw do
60% - badania (pokazac korzysci), a z drugiej
przeprowadza  strony pokazac, ze sq styszani.
my badanie co
roku

10% - przeprowadziliSmy
badanie pierwszy raz w
tym roku (2019)

30% -
przeprowadzamy
badanie co 2 lata

W kazdym badaniu satysfakcji i zaangazowania pracownikéw jest oceniana kadra zarzgdzajgca. Badania
satysfakcji i zaangazowania nie zawsze sg obowigzkowe, ale frekwencja jest stosunkowo wysoka: od 60 do
80%. Prawdopodobnie ma znaczenie fakt, iz dziatania naprawcze podejmowane po badaniu s3 oceniane
przez pracownikéw jako skuteczne i celowe.
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KOMPAS AUTOMOTIVE

BADANIE SATYSFAKCJI | ZAANGAZOWANIA-
OBSZARY BADAWCZE

W poréwnaniu z poprzednimi latami wyraznie widaé, ze pracodawcy poddajg ocenie coraz wiecej czynnikéw.
Najczesciej badane obszary:

= poczucie zwigzku z firma,
= reputacja i wizerunek,

= warunki pracy,

= wspdtpraca w zespole,

= komunikacja i informacja,
= nagradzanie i uznanie,

= poczucie satysfakcji z pracy, -
= procesy produkcyjne,

= motywacja, -

= atmosfera w zespole i firmie,

= mozliwosci rozwoju,

= poczucie bezpieczenstwa, zaufanie,
= warunki i organizacja pracy,

= zaangazowanie pracownikow,

= zarzadzanie i przywddztwo,

= rozwdj, ciggte doskonalenie,

waznych zmian w firmie,
relacje z bezposrednim przetozonym.

Wyniki przeprowadzanych badan sg poddawane szczegétowej analizie przez dziaty HR oraz kadre zarzadzajaca.
W wyniku tej analizy sg wprowadzane dziatania naprawcze, takie jak:

nowe lub dodatkowe rozwigzania wspierajgce obszary najstabiej ocenione (szkolenia dedykowane do
konkretnej grupy zatrudnionych, wprowadzenie nowych narzedzi motywacyjnych, modyfikacja
obowigzujgcych lub niewystarczajgco skutecznych procedur),

W porozumieniu z Zarzgdem opracowywany jest plan poprawy w odniesieniu do tych aspektéw, ktore zostaty
najstabiej ocenione w badaniu,

spotkania z pracownikami w celu przedstawienia i oméwienia wynikéw ankiety,

action plan dla krytycznych wynikéw,

spotkanie z Zarzgdem, managerami, pracownikami — grupy projektowe majgce na celu opracowanie dziatan
naprawczych,

analiza wynikéw i poprawa wymaganych punktow.

Kadra menedzerska ocenia badania jako przydatne zrédio informacji dotyczace organizacji, zespotow i
osobistego rozwoju.
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KOMPAS AUTOMOTIVE

MOTYWACJA

MOTYWOWANIE to oddziatywanie poprzez réine formy i s$rodki na r\ .
pracownikow tak, aby ich zachowania byty zgodne z wolg kierujacego, aby l:

zmierzaly do zrealizowania postawionych przed nimi zadan. Istotg | e |
motywacji jest kojarzenie subiektywnych dazen %
i potrzeb pracownikdw z procesem realizacji zadan organizacji.

FIRMA POSIADA SYSTEM MOTYWACYINY
6 % nie mamy, nie

uwazamy tego za
istotne

64 % badanych firm
nie ma powigzanego
systemu motywacyjnego

z systemem wynagrodzen 21 % mamy, dotyczy

wybranych
stanowisk
(produkcja,sprzedaz)

6 % nie mamy

67 % mamy i
dotyczy
wszystkich
stanowisk

W ramach systemu motywacyjnego deklarowane sg nastepujace procesy i dziatania:

U dodatkowa premia lub premia uznaniowa,
U dodatkowe bonusy finansowe po osiggnieciu okreslonego stazu pracy w firmie,
U nagrody finansowe,

U premie kwartalne i roczne,

Kolejne badanie

U benefity, e bads
U polecenia pracownicze, pokazuje, ze
U szkolenia, pracownicy oprécz

wysokosci
wynagrodzenia i
benefitéw cenig

sobie dobrg
atmosfere pracy

O premia za brak absencji chorobowej,

O wydajnosé, jakosé, ocene postaw pracowniczych,

O premia wydajnosciowa (na stanowiskach produkcyjnych),
U elastyczny czas pracy.

Podsumowujac, systemy motywacyjne obejmujg styl zarzadzania, zarzgdzanie wynagrodzeniami i nagrodami
oraz jasno wytyczone cele i zadania.
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KOMPAS AUTOMOTIVE

ODPOWIEDZIALNOSC
ZA MOTYWACJE |
ZAANGAZOWANIE
PRACOWNIKOW

W kolejnej czesci kwestionariusza zapytalismy firmy w
jaki sposéb dbajg o motywacje i zaangazowanie
pracownikdéw oraz kto jest za to odpowiedzialny.
Wiekszos¢ firm  ma Swiadomos¢, ze gtdwna
odpowiedzialnos¢ spoczywa na kadrze kierowniczej na
kazdym szczeblu zarzadzania.

FIRMY DBAJA O MOTYWACIJE | ZAANGAZOWANIE PRACOWNIKOW POPRZEZ:

= PROCESY PERSONALNE takie jak systemy motywacyjne, programy rozwojowe, procesy onboardingowe.
= ZARZADZANIE — promowanie stylu zarzadzania opartego na wspétpracy, zaufaniu i komunikaciji.
= KOMUNIKACJIE WEWNETRZNA - spotkania Zarzadu i kadry kierowniczej z pracownikami oraz procedury

komunikacyjne.

Po kilku latach badan, Instytut Gallupa opatentowat ankiete Q12, dzieki ktorej pracodawcy mogg sprawdzaé
zaangazowanie swoich pracownikdw. Oczywiscie same badania nie byty proste — przebadano 25 min
pracownikédw na catym $wiecie. Ostatecznie wybrano tylko 12 pytan, na ktére - jesli pracownicy odpowiedza
pozytywnie, to znaczy, ze pracujg w miejscu idealnym. Okazato sie, ze te wybrane pytania dajg najbardziej
istotne informacje i pozwalajg okreslié, co przyciagga i co angazuje pracownikow.

Czy wiem, czego oczekujg ode mnie w pracy?

Czy mam do dyspozycji materiaty i sprzet niezbedny do prawidtowego wykonania pracy?

Czy codziennie mam w pracy mozliwos¢ wykonywania tego, co potrafie najlepiej?

Czy w ciggu ostatnich siedmiu dni poczutem sie cho¢ raz doceniony lub czy bytem pochwalony za swojg
prace?

Czy szefowi lub komus innemu w pracy na mnie zalezy, czy kto$ zauwaza mnie jako osobe?

Czy ktokolwiek w pracy zacheca mnie do tego, abym sie dalej rozwijat?

Czy w pracy liczy sie moje zdanie?
Czy misja mojej firmy daje mi poczucie, ze praca, ktdrg wykonuje, jest wazna?
Czy moi wspétpracownicy sg wewnetrznie zdeterminowani, by wykonywaé swojg prace na najwyzszym
poziomie?
10. Czy mam w pracy swojego najlepszego przyjaciela?
11. Czy w ciggu ostatnich szesciu miesiecy rozmawiatem z kim$ o postepach, jakie poczynitem?
12. Czy miatem w pracy mozliwos¢ doksztatcania sie i rozwoju?

Zrédto: www.gallup.com

Rosnie zrozumienie znaczenia roli bezposredniego przetozonego w budowaniu zaangazowania
pracownikéw. Dalej bardzo czesto organizacje skupiajg sie motywowaniu finansowym, zamiast
skoncentrowaé dziatania na poprawie warunkdéw pracy czy atmosferze. Jednak zdecydowanie wiecej
organizacji bierze pod uwage rozwdj kompetencji menedzerskich.
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CZESC TRZECIA

OCENA PRACOWNIKOW
EFEKTYWNOSC

DZIAtOW HR
ROZWO!)
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OCENA PRACOWNIKOW

W tej czesci badania analizowalismy, na ile organizacje
przeprowadzajg procedury oceny pracowniczej. Wazne
byto sprawdzenie: jak sg one oceniane oraz jakie
przynoszg faktyczne efekty. Przeprowadzane w firmach
systemy ocen obejmujg: ocene kompetencji, stopien
realizacji celéw i zadan, ocene wiedzy i kwalifikacji, rozwdj i
plan szkolen, ocene zgodnosci postaw z firmowymi
wartosciami, ocene kompetencji merytorycznych, ocene
kompetencji organizacyjnych i zarzadczych. W tworzenie
procedury oceny okresowej jest zaangazowana kadra
kierownicza: definiuje kryteria oceny, dokonuje oceny
pracownikow (rozmowy indywidualne) oraz planuje dziatania
rozwojowe.

60 % firm posiada system ocen okresowych. W przypadku
stanowisk produkcyjnych ocena jest przeprowadzana co
miesigc oraz jest powigzana z systemem premiowym.

FIRMY PRZEPROWADZAJA OCENY OKRESOWE PRACOWNIKOW

33 % nie
mamy takiej
potrzeby
42 % co roku

SYSTEMY OCEN SA

OCENIANE POZYTYWNIE
PRZEZ KIEROWNIKOW |
PRACOWNIKOW

17 % co pot
roku

8 % co 4 lata

EFEKTY PRZEPROWADZONYCH ROZMOW OKRESOWYCH:

= okreslenie dziatan rozwojowych (planowanie szkoler)), ~ ® wieksza motywacja do pracy,

= zmiany systemu wynagradzania, = zwiekszenie efektywnosci zadan,
= podstawy do partycypacji w podwyzkach ptacowych, " rozZmMowy rozwojowe z

= plan dziatalnosci podlegajacy ocenie, pracownikami,

= poprawa komunikacji, = inicjowanie projektéw

= zmiany stanowiskowe, doskonalgcych,

= zaangazowanie w nowe projekty, = analiza sciezki kariery pracownika,

= plany naprawcze i powtdérna ocena.
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KULTURA FEEDBACKU

Udzielanie  informacji zwrotnej to jedna z
najwazniejszych kompetencji menedzerskich, budujaca
dobrg wspodtprace i komunikacje miedzy ludZzmi. Dobrze
zastosowana informacja zwrotna (z ang. feedback)
zwieksza doktadnos$é przekazu, pozwala zrozumieé
komunikat zgodnie z intencjg nadawcy oraz zapobiega
subiektywnej interpretacji. W zarzadzaniu feedback jest
definiowany jako biezgcy komentarz przetozonego
wobec  konkretnego zachowania lub  dziatania
pracownika.

Loing | Bone

Warto pamieta¢, ze feedback moze zaréwno wzmacnia¢ pozadane dziatania i zachowania pracownika, jak i
korygowac zachowania nieadekwatne. Celem feedbacku menedzerskiego jest wzmocnienie pozytywnych
zachowan pracownika oraz zmobilizowanie go do zmiany negatywnych zachowan w kierunku wskazanym
przez lidera, zgodnym z kulturg organizacji.

ZADANIA INFORMACII ZWROTNEJ:

57 % badanych firm wdraza kulture feedbacku

36 % planuje wdrozy¢ kulture feedbacku

Tylko 7 procent nie uwaza tego narzedzia za istotne.
Jest to duza zmiana w podejsciu do udzielania biezacej

= utrzymanie i poprawa wynikéw,

= coaching i doradztwo,

» zdobywanie nowych kompetencji,
* rozwijanie i uwalnianie potencjatu,
* rozwaj pracy zespotowe;.

informacji zwrotnej — w poprzednich latach tylko 37 %
firm wdrazalo kulture feedbacku w swoich
organizacjach.

ORGANIZACJE WDRAZAJA KULTURE FEEDBACKU POPRZEZ:

QO cykliczne spotkania, na ktérych omawiane sg wszelkie aktualne kwestie (pochwaty, wskazanie obszaréw do
poprawy i dalszego rozwoju),

O szkolenia kadry kierowniczej,

O codzienna i stata komunikacja przetozony — pracownik,

1 spotkania podsumowujgce projekty,

U codzienne odprawy dziatowe oraz kierownicze,

U codzienna informacja zwrotna na temat efektow pracownikom,

O kandydaci otrzymujg feedback po aplikacji swojego cv,

O pracownicy otrzymuja feedback ze swojej pracy podczas rozmoéw okresowych,
O wykorzystanie narzedzi online, maila, telefonu itp.,

U biezace spotkania zespotow.
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EFEKTYWNOSC DZIALOW HR

Rolg wspodtczesnego HR jako partnera dla biznesu, jest kompleksowe wsparcie i doradztwo w zakresie
zapewnienia rozwoju kompetencji i utrzymania pracownikdéw dla realizacji celéw biznesowych. Specjalisci HR
odgrywajg réwniez role reprezentantdw pracownikdéw. Ich obowigzkiem jest zadbanie o jakosé obustronnych
relacji miedzy przetozonym, a podwtadnym. Jednoczesnie rola HR to w dalszym ciggu koordynacja i
prowadzenie wewnetrznych proceséw personalnych, w statej wspdtpracy z zarzagdami i kadrg kierownicza.

Aby trafnie identyfikowac¢ oraz wykorzystywac obszary swojej przewagi konkurencyjnej, dziaty HR i HR

Business Partnerzy odpowiadajg za zarzadzanie czterema waznymi obszarami w firmie:

= strumieniem ludzi, czyli wszystkim co dzieje sie z pracownikiem od jego zrekrutowania po przejscie na
emeryture,

= strumieniem efektywnosci, ktéry dotyczy mierzenia rezultatéow, sposobdw ich osiggania oraz tworzenia
systeméw majacych na celu podnoszenie zaangazowania pracownikow,

= strumieniem informacji, czyli zapewnienie przeptywu danych w pionie i poziomie firmy oraz ich wymianie
z otoczeniem zewnetrznym,

= strumieniem pracy okreslajgcym, co, kto, gdzie i dla kogo robi oraz przed kim odpowiada.

FIRMY PRZEPROWADZAJA OCENY OKRESOWE PRACOWNIKOW

Efektywnos$¢ dziatow HR jest wysoko oceniana przez Firmy dosy¢ rzadko badajg skutecznosc
organizacje — na poziomie 80-90 % . i efektywnos¢ dziatow HR. Zazwyczaj
ocena jest dokonywana na podstawie
Ocenie podlegajg najczesciej: biezqco  wykonywanych  zadan i
terminowos¢ w realizacji procesow personalnych, terminowej realizacji procesdw.
niska fluktuacja i rotacja,
poziom absencji, TYLKO 13% firm zatrudnia HR
stopien realizacji planu szkolen, Business Partneréw, az 87% nie
skuteczna rekrutacja, widzi takiej potrzeby.

pozyskiwanie i utrzymanie talentéw w organizacji.

Z kolejnego badania wynika, ze, w dalszym ciggu, firmy zrzeszone w Klastrze raczej nie widzg potrzeby
tworzenia stanowisk HR Business Partneréw. Ten trend jest staty — widzimy to w kolejnym badaniu.
Obserwujemy duzg poprawe wspétpracy na linii HR-menedzer: zaangazowanie po obu stronach, jasne podziaty
odpowiedzialnosci, otwartg komunikacje.

GtOWNE OCZEKIWANIA WZGLEDEM DZIALOW HR:

= rzetelnos¢ i terminowos¢ personalnych,

= przyciggniecie nowych kandydatéw w odpowiedniej liczbie i 0 odpowiednim poziomie kompetenciji,
= zapobieganie nadmiernej rotacji - wspieranie poprzez organizacje szkolen,

= wiedza ekspercka w zakresie spraw kadrowych,

= budowanie dobrego wizerunku organizacji,

= udziat w budowaniu strategii personalnej,

= udziat w budowie kultury organizacyjnej, #
= zapewnienie wsparcia w funkcjonowaniu biznesu, :

= koordynowanie efektywnego systemu motywacji, 'j

= wspieranie biznesu w wielu aspektach dobrej znajomosci prawa pracy,

= umiejetno$é rozwigzywania probleméw z zakresu prawa pracy.
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DZIALANIA ROZWOJOWE

Diagnoza potrzeb rozwojowych moze by¢ realizowana jako analiza
luk kompetencyjnych, potrzeb zespotu pracowniczego, badz catej
organizacji. W proces planowania szkolen, w zaleznosci od specyfiki
firmy, mogg by¢ zaangazowane osoby na kazdym poziomie
organizacji. Dziatania HR obejmujg koordynacje catego procesu
poprzez zbieranie informacji, dobdér metod, przygotowanie raportu,
pomoc i doradztwo merytoryczne w rozpoznaniu obszaréw do
rozwoju czy problemow.

DZIAtANIA ROZWOJOWE PROPONOWANE PRACOWNIKOM FIRMY:

= sesje coachingowe,

= coaching menadzerski,

= konferencje branzowe,

= szkolenia i kursy specjalistyczne (zewnetrzne i wewnetrzne),
= dofinansowanie studidw,

= mentoring,

= szkolenie z kompetencji miekkich.

Decyzje dotyczace realizacji potrzeb szkoleniowych podejmuje zazwyczaj bezposredni przetozony, HR i
zarzad.

WEWNETRZNE PROGRAMY SZKOLENIOWE StUZACE ROZWOJOWI KOMPETENCJI PRACOWNIKOW
SKIEROWANE SA DO:

O KADRY MENEDZERSKIEJ — cykle szkoler dla lideréw
QO INZYNIEROW

O LIDEROW PRODUKCII

0O TRENEROW WEWNETRZNYCH (train the trainers)

Firmy Klastra dostrzegajg potrzebe rozwoju kompetencji pracownikdédw — zaréwno kadry menedzerskiej, jak i
specjalistéw i kadry inzynierskiej. Innowacyjnosé, umiejetno$¢ dostosowania sie do zmieniajgcej sie
rzeczywistosci, dobra organizacja i praca pod presjg czasu, zdolno$¢ podejmowania szybkich i skutecznych
decyzji, to kompetencje potrzebne kazdemu liderowi. Wspdiczesne firmy potrzebujg madrych
autentycznych przywddcow, na réznych szczeblach zarzgdzania — réwniez tych nizszych, dlatego tez wiele z
nich ksztatci i rozwija brygadzistéw czy liderow produkcji. Wewnetrzne programy szkoleniowe doskonalg
obszary jakosci, technologii i bezpieczenstwa. S3 one prowadzone przez treneréw wewnetrznych
wyspecjalizowanych w danym obszarze.
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ZARZADZANIE WIEDZA- ROZWOJ PRACOWNIKOW

Analize i planowanie polityki rozwojowej w organizacji nalezy rozpatrywaé na 3 poziomach: organizacyjnym,
stanowiskowym i osobistym pracownika. Diagnozowanie potrzeb rozwojowych moze by¢ realizowana
poprzez wytonienie luk kompetencyjnych, potrzeb zespotu pracowniczego, badz catej organizacji. W proces
planowania szkolen, w zaleznosci od specyfiki firmy, mogg by¢ zaangazowane osoby na kazdym poziomie

organizacji.

8 % nie posiada budzetu szkoleniowego,
ustalamy wedtug potrz

22 % maw
planach

ROCZNY BUDZET SZKOLENIOWY

69 % posiada
budzet
szkoleniowy

STANOWISKO SREDNI BUDZET SZKOLENIOWY NA STANOWISKACH

20 %
PRODUKCYINE

minimalny 5%, maksymalny 40%

17 %
ADMINISTRACYJNE
minimalny 10%, maksymalny 30%

35%
INZYNIERSKIE/
SPEG T2 2 minimalny 10%, maksymalny 45%
13%

WYZSZA KADRA

ZARZADZAJACA
ADZAIAC minimalny 5%, maksymalny 30%

12,5%
NIZSZA KADRA
ZARZADZAIACA minimalny 5%, maksymalny 30%
7%
IT
minimalny 5%, maksymalny 20%
9. |Silesia 29

® @ | automotive

ogo & advanced
manufacturing



KOMPAS AUTOMOTIVE

ORGANIZACIJA UCZACA SIE

Organizacja uczaca sig definiowana jest jako organizacja, ktora daje swym pracownikom
szansg dalszego ksztatcenia i ktora dzigki temu stale si¢ rozwija. To organizacja
nastawiona na systemowe zarzgdzanie wiedzg — zgodnie z zasaday, ze wiedza to
najwiekszy kapitat firmy — priorytetem jest zatrzymanie wiedzy w organizacji.

Organizacja uczaca jest nastawiona na wdrazanie zmian poprzez ciggte uczenie sie. Jest
miejscem, gdzie pracownicy sg nastawieni na ciggly rozwdj i osigganie celéw oraz w petni
zaangazowani w swoje zadania.

ZAtOZENIA FUNKCJONOWANIA ORGANIZACII UCZACEJ SIE

myslenie systemowe w podejsciu do wiedzy: wspdlna wizja przysztosci (cel),
wspierajaca kultura organizacyjna — uczenie sie i rozwdj jest wartoscig,
pracownicy nastawieni na ciggty rozwdj — mistrzostwo osobiste,

otwartos¢ na pomysty i innowacje, otwartosé na usprawnienia,

uczenie sie na btedach, wycigganie wnioskow i ciggte doskonalenie ,
narzedzia organizacyjne — procedury wspierajgce uczenie sie ,

podejscie do rozwoju oparte na faktach (evidance based),

zarzadzanie wiedzg oraz nastawienie na ewaluacje dziatan rozwojowych.

Wszystkie firmy, ktére wziety udziat w badaniu zadeklarowaty, ze sg organizacjami uczacymi sie.

W poprzednich latach byto to 87% - wyraznie wida¢ wzrost $wiadomosci firm w zakresie zachowania,
upowszechniania i zabezpieczenia wiedzy w organizacjach. Jako kluczowe, firmy wymieniajg wymogi
otoczenia gospodarczego, strategie rozwoju i innowacyjnos¢. Firmy zwracajg uwage na nastepujgce
czynniki, ktére definiujg je jako organizacje uczace sie:

U wymiana kompetencjami na poziomie miedzyzaktadowym,

U dzielenie sie dobrymi praktykami (best practice sharing),

U organizacja wspiera w rozwoju w nowych obszarach, w ktérych poruszajg sie pracownicy,
U dbatosé o proces dzielenia sie wiedza,

U powotanie funkcji treneréw wewnetrznych,

U state podnoszenie kwalifikacji zawodowych pracownikéw kazdego szczebla,
U nastawienie na innowacyjne produkty i procesy, nowatorskie projekty,

U udziat w konferencjach,

U wspdtpraca z osSrodkami akademickimi,

U strategia ciggtego doskonalenia sie,

U szybka adaptacja do zmian: podazanie za trendami i nowymi technologiami,
U wspéttworzenie procedur, standardow i zasad,

U tworzenie innowacyjnych rozwigzan technologicznych,

U tworzenie zespotéw badawczych i zadaniowych,

1 szkolenia kaskadowe,

U firmowe bazy wiedzy: biblioteka firmowa, gromadzenie materiatow szkoleniowych, tworzenie
wewnetrznych materiatéw szkoleniowych.
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ANALIZA POTRZEB SZKOLENIOWYCH

Bezposredni przetozeni najczesciej decydujg o wystaniu pracownika na szkolenie, kierujgc sie ustalonym
budzetem szkoleniowym. Potrzeby szkoleniowo-rozwojowe oceniane sg w nastepujgcy sposdb:

okreslenie luk kompetencyjnych wzgledem wymagan stanowisk pracy,

ankieta szkoleniowa,

plany szkoleniowe roczne — monitorowane,

przetozony okresla je na podstawie: rozméw z pracownikami, wnioskow z realizacji projektow, wynikéw
ocen okresowych,

biezgca analiza manageréw,

whioski pracownikéw w trakcie oceny pracowniczej lub w ciggu roku,

na podstawie matrycy kompetencji: przetozony okresla jakie kompetencje pracownik posiada juz, a jakie
powinien rozwingg,

plany szkoleniowe sg okreslane na etapie zatrudniania.

BAZA WIEDZY ORGANIZACYJNEJ

BAZE WIEDZY ORGANIZACYJNEJ, DOSTEPNEJ DLA

PRACOWNIKOW (PLATFORMA WEWNETRZNA,
INTRANET, E-LEARNING) POSIADA 50%
BADANYCH FIRM, 43% NIE POSIADA, 7% MA W
PLANACH.

Platformy - bazy wiedzy organizacyjnej — sktadajg
sie z nastepujacych elementéw:

a
a
a
a
a
a
a
a
a
a
a

szkolenia e-learningowe dla pracownikow poszczegdlnych grup stanowiskowych,
korporacyjne szkolenia,

szkolenia z kompetencji miekkich i menedzerskich,
aktualne ogtoszenia,

zbiér przepiséw wewnetrznych, Aby zatrzymac
wzory dokumentdw oraz procedury, wiedze i zapobiegac
materiaty szkoleniowe, odejsciom
lessons learnt (learned), wykwalifikowanych
whnioski z realizacji projektow, pracownikow, firmy
platforma e-learningowa, oferuja atrakcyjny
firmowa wikipedia. system motywacyjny
i wynagrodzen.

silesia .

automotive

& advanced 31

manufacturing



KOMPAS AUTOMOTIVE

MENTORING

Metoda dobrze sie sprawdza u oséb dopiero uczacych sie, nabierajgcych doswiadczenia. Charakteryzuje sie
dyrektywnym, sposobem przekazywania wiedzy i okreSlonym obszarem przekazywanych kompetencji. To
doswiadczenie relacji: uczen — mistrz (nauczyciel). Mentor jest ekspertem, jezeli chodzi o rezultat — obszar
kompetencji, jak i o sposéb przekazywania wiedzy. To powdd, dla ktérego mentorem w organizacji zwykle
zostaje doswiadczony pracownik.

Mentoring jest metody, w ktérej osoba z duzym doswiadczeniem i sukcesami - ekspert w danej dziedzinie,
przekazuje swojg wiedze innym pracownikom, petni role doradcy i nauczyciela — moze by¢ traktowana jako
wyréznienie i nagroda.

CELE MENTORINGU TO:

* przekazywanie wiedzy i umiejetnosci potrzebnych do wykonania zadania w nowej pracy lub w nowych
okoliczno$ciach,

* wskazywanie, jak okreslone zagadnienia rozwigzywane sg w danej organizacji,

* pomoc w realizacji projektdw przez wskazanie wtasciwego kierunku dziatania,

* zatrzymanie wiedzy w organizacji.

27% - firm posiada mentorow
9% - firm posiada, dla kluczowych stanowiskach technicznych

27% - firm ma w planach wdrozenie
37% - nie ma mentorow

SZKOLENIA WEWNETRZNE | ZEWNETRZNE

Wszystkie badane firmy, pomimo posiadania treneréw wewnetrznych, korzystajg z treneréw
i konsultantéw zewnetrznych i szkolg sie w takich obszarach jak:

4 jezykowe,

U programowanie techniczne,

QO jakosciowe,

U techniczne,

O prawne (prawo pracy, prawo zamdwien publicznych),
O kadry i ptace,

a 1Sso,

U ochrona $rodowiska, 54 % firm Klastra posiada treneréw
O lean manufacturing, wewnetrznych, 45 % nie posiada,

O coaching natomiast 1% ma w planach utworzenie
O excell, takiego zespotu.

O uprawnienia (sep, spawacze, UDT), Jest to wyraznie wyzszy wynik

U programowanie, systemy IT, poréwnaniu z poprzednimi latami, kiedy
O automatyka, to tylko 32 % firm posiadato trenerow
O HR (zarzadzanie kapitatem ludzkim), wewnetrznych.

U nowe technologie.
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