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Szanowni Panstwo, manufacturing

mamy ogromng przyjemno$¢ przedstawi¢ wyniki kolejnego badania Kompas Automotive,
ktorego celem jest zebranie informacji z obszaréw HR wsrdd firm w Klastrze Silesia Automotive
& Advanced Manufacturing. Przedstawione wyniki dotyczg 2020 roku — prezentujemy dane

ilosciowe i jakosciowe, ktére odnosimy do trendéw rynkowych i lat poprzednich.

Dla wszystkich firm byt to rok ogromnych zmian i wyzwan - zostalisSmy postawieni w zupetnie
innej rzeczywistosci, w niecodziennej sytuacji, w ktorej nikt z nas jeszcze sie nigdy nie znalazt.
Pandemia wptynefa na organizacje i przewartosciowata podejscie do pracy, bezpieczenstwa
i sytuacji stresowych. Pewne zmiany zostang z nami juz na zawsze, duzo sie nauczylismy.
W konicu cztowiek znalazt sie w centrum uwagi a nasze warunki pracy staty sie bardziej

sprawiedliwe, lepsze i humanitarne. Doceniono role dziatéw HR jako partnera biznesu.

Raport sktada sie z dwéch czesci: monitoring rynku pracy branzy HR oraz procesy HR
w organizacjach. Kwestionariusz obejmowat réwniez pytania zwigzane z dziataniami HR pod
katem Covid-19 i wptywu pandemii na funkcjonowanie przedsiebiorstw. W ostatniej czesci

badanie zawiera podsumowanie 2020 roku z perspektywy HR wraz z prognozami na rok 2021.
Wszystkim firmom, ktére poswiecity swoj czas i wziety udziat w badaniu, serdecznie dziekujemy!
Zapraszamy do lektury!

tukasz Goérecki, Manager Klastra SA&AM,

a8

Magdalena Siwiriska, Manager ds. HR SA&AM, S5 \\\\\\\k‘“'h”
Agnieszka Bednarska, Manager ds. HR SA&AM.
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W badaniu wziety udziat firmy duze (55%),
Srednie (36%), mate (9%).
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KOMPAS AUTOMOTIVE

POZYSKIWANIE PRACOWNIKOW

Miniony rok, spowodowat wiele zmian na rynku pracy. Wedtug ekspertdw HR w ciggu kilku
tygodni rynek pracownika zmienit sie w rynek pracodawcy. Cztonkowie Klastra SA&AM
staneli przed wyzwaniem, jakim byta weryfikacja plandéw rekrutacyjnych oraz koniecznos¢
zweryfikowania zatrudnienia. Wiele firm zadeklarowato koniecznos¢ zwolnien w pierwszej
potowie 2020 oraz wznowienie zatrudniania w drugiej potowie roku.
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Gtéwne problemy sygnalizowane przez pracodawcéw w 2020 roku to:

*  brak wymaganych * duza rotacja,
kwalifikacji, * trudnosci w adaptacji kandydatow do kultury
* wiele firm o podobnym organizacyjnej,
otoczeniu biznesowym, * nieadekwatne oczekiwania finansowe,
*  wiecej wakatow niz *  braki w znajomosci jezykow,
zainteresowanych * niskie zaangazowanie pracownikow produkcji,
kandydatéw, * roszczeniowos¢ kandydatow.

Coraz wiekszego znaczenia nabiera pojecie kultury organizacyjnej. Wiele organizacji
Swiadomie zarzadza kulturg organizacyjng, wdraza wartosci oraz monitoruje ich
przetozenie na procesy biznesowe. Wartosci stanowig czesto element systemu ocen oraz
modelu kompetencji liderskich. Kultura organizacyjna jest tez nazywana niewidzialnym
sktadnikiem aktywow strategicznych, rozumianym jako czynnik wptywajgcy na sukces lub
porazke organizacji, ktorym mozna swiadomie zarzadzac.
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KOMPAS AUTOMOTIVE

REKRUTACIJA 1 SELEKCIA

Rekrutacja i selekcja to jedno z podstawowych zadan jakie stojg przed dziatami HR. Kolejny
raz sprawdzamy, jakich pracownikdw poszukujg pracodawcy z branzy automotive. Obszar
badania objat zagadnienia zwigzane z potrzebami rekrutacyjnymi, metodami rekrutacji
i selekcji oraz skutecznoscig procesu rekrutacji wewnetrznej i zewnetrznej. Po analizie
ankiet wyraznie wida¢, ze, pomimo pandemii, pracodawcy w dalszym ciggu prowadza
aktywne procesy rekrutacyjne.

Poréwnujagc  wyniki z rokiem poprzednim, widzimy duze zapotrzebowanie na
wykwalifikowanych pracownikow produkcyjnych. Firmy w Klastrze SA&AM aktywnie
poszukujg: operatoréw maszyn, $lusarzy narzedziowych, operatorow wdzka widtowego czy
elektrykow.

Prowadzone sg rowniez aktywne procesy
rekrutacyjne na stanowiska:

*  menedzer,

* logistyk
* ksiegowa i specjalista ds. kadr i ptac,
* technik,

*  specjalista PLC,

* inzynier procesu,
* spedytor,

* specjalista w dziale SCM,
* quality engineer,
kontroler jakosci.

CO ZMIENIt COVID-19?

Decyzje o zatrudnieniu sg podejmowane ostrozniej i s bardziej przemyslane przez
pracodawcéw. Firmy czesciej szukajg potrzebnych kompetencji wewnatrz organizacji
niz zatrudniajg nowych pracownikow.

Na poczatku pandemii w wielu organizacjach procesy rekrutacyjne zostaty
zawieszone, a nastepnie mocno zweryfikowane.

Podczas pierwszej fali pandemii — firmy redukowaty zatrudnienie, od potowy roku
ponowity zatrudnianie.

W pierwszej kolejnosci zwalniani byli pracownicy tymczasowi.

e®e. |sSilesia

® e automotive 5
og® & advanced

manufacturing



KOMPAS AUTOMOTIVE

PRACA TYMCZASOWA

Praca tymczasowa w 2020 roku réwniez byta obszarem wielu dynamicznych zmian w branzy
automotive. Ze wzgledu na zamkniecie granic, wielu cudzoziemcéw musiato opuscic¢ Polske i
zdecydowato sie na powrét do swojego kraju. Zatrudnianie pracownikéw z Ukrainy (tak
popularne w ostatnich latach), bylo mocno utrudnione z powodu dynamicznie
zmieniajgcych sie przepiséw zwigzanych z Covid-19. Z drugiej strony, w tym samym czasie,
wielu Polakéw zdecydowato sie na powrdt do kraju.

W pordéwnaniu z poprzednim badaniem — wiecej firm deklaruje zatrudnianie pracownikéw
tymczasowych.

Wedtug raportu OTTO Work Force Polska, sposrod nowo zatrudnionych pracownikow
tymczasowych 45% zostato zwolnionych z poprzedniej pracy. Az 80% nowych pracownikow
byto wczesniej zatrudnionych w gastronomii, ustugach Iub produkcji (27%).
Wedtug szacunkow Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej w maju 2020 stopa
bezrobocia rejestrowanego wyniosta 6%, a bez pracy na koniec maja byfo 1 min 11,7 tys.
0SsOb.

Tendencje w roku 2020:

- w pierwszej fali pandemii, zwolnienia
pracownikow tymczasowych,

- zatrudnianie pracownikéw w
niepewnej sytuacji biznesowej,

- zastepowanie pracownikami

tymczasowymi, oséb chorych i na
m TAK, korzystamy z pracy tymczasowej kwarantannie.

m NIE korzystamy z pracy tymczasowej

Pracownicy tymczasowi sg zatrudniani zazwyczaj na stanowiskach: pracownik produkcji,
operator maszyn, kontroler jakosci, logistyk, operator wézka widtowego.

CO ZMIENIt COVID-19?

Zmniejszenie liczby pracownikéw tymczasowych (zwalnianych w pierwszej
kolejnosci).
Brak mozliwosci ochrony miejsc pracy pracownikéw tymczasowych — brak systemow

pomocowych.
Trudnosci formalne w zatrudnianiu cudzoziemcow.
Zmniejszenie ilosci pracownikéw z Ukrainy dostepnych na rynku pracy.
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KOMPAS AUTOMOTIVE

SKUTECZNOSC PROCESU REKRUTACJI | SELEKCJI

Analiza przedstawionych danych wyraznie pokazuje znaczenie prowadzenia procesu
rekrutacji w firmach, bedacych cztonkami Klastra SA&AM. Przedsiebiorcy chetnie
korzystajg z pomocy firm zewnetrznych, jednoczes$nie rownolegle rekrutujg wtasnymi
zasobami. W proces zaangazowane sg zaréwno dziaty HR jak i kadra menedzerska — ten
trend pozostaje niezmienny od kilku lat. WyraZznie wspétpraca na linii biznes (kadra
menedzerska) — HR zmienia sie i rozwija. Rosnie znaczenie dziatéw HR i ich rola oraz
wptyw na biznes.

U REKRUTACJA WEWNETRZNA 0 REKRUTACIA ZEWNETRZNA
W dalszym ciggu skutecznos¢ Skutecznos¢ rekrutacji zewnetrznej
prowadzenia rekrutacji wewnetrznej  utrzymuje sie na mniej wiecej podobnym
jest oceniana dosy¢ wysoko — poziomie jak w latach poprzednich —
srednio na poziomie 72% srednio na poziomie 52%.

(odnotowujemy niewielki spadek do
roku poprzedniego o 8%).

WSPOtPRACA Z

AGENCJAMI ZATRUDNIENIA 60% pozyskiwanych

pracownikow pochodzi z
systemow polecen
pracowniczych, ktérych
skutecznos¢ w dalszym ciggu
jest wysoko oceniana przez
organizacje.

m TAK = NIE

100% firm korzysta z ogtoszen o prace publikujgc na wybranych portalach, oceniajac ich
skutecznos¢ od 100% - 50%. Firmy rekrutujg kandydatéw réwniez poprzez :

* wiasng strone www (zaktadka agencje rekrutacyjne,

kariera), e targi pracy,
* rekrutacje wewnetrzng, * headhunting,
* staze, * executive search,
* LinkedIn / Facebook, * akcje marketingowe,
* kampanie employerbrandingowe, * ogtoszenia w gazetach lokalnych,
* BIP.
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KOMPAS AUTOMOTIVE

KOSZT PROCESU REKRUTACII | SELEKCIJI

Koszt procesu rekrutacji i selekcji jest zalezny od wielu czynnikéw, co wyraznie widaé
podczas analizy uzyskanych wynikdw. Organizacje sg swiadome, jak wiele elementow
sktada sie na koszt procesu, co jednocze$nie stanowi dodatkowe koszty nietrafionych

rekrutacji. \
Analizujac koszty ponoszone podczas prowadzenia . :

procesu rekrutacji i selekcji nalezy wzig¢ pod uwage:

- koszt ogtoszenia (ceny ogtoszen sg bardzo
zréznicowane, warto rozwazy¢ wybor portalu
w odniesieniu do stanowiska),

- wynagrodzenie rekrutera,

- koszt wspodtpracy z agencja rekrutacyjng lub
headhunterem (jesli jest taka koniecznosc),

- koszty zwigzane z onboardingiem (ubranie
robocze, czas, badania lekarskie, szkolenie itp.),

- koszt wynagrodzenia podczas okresu préobnego.

Koszty rekrutacji wahaja sie od kilkuset ztotych do kilkudziesieciu tysiecy
(uwzgledniono wysokie stanowiska menedzerskie lub/i okres préobny).

METODY SELEKCIJI

Organizacje sg bardziej niz w poprzednich latach swiadome, ze sama rozmowa
kwalifikacyjna nie jest wystarczajgcg metodga selekcji. Wsrdd najczesciej uzywanych metod
selekcji wymienione zostaty: wywiad behawioralny, zadania problemowe, prébki pracy,
testy wiedzy i testy jezykowe. Organizacje podczas rekrutacji wykorzystuja wartosci
firmowe - weryfikuja kandydatow réwniez pod tym katem. To stosunkowo nowa
tendencja, ktora nie pojawiata sie w poprzednich badaniach.

CO ZMIENIL COVID-19?
* Rozmowy rekrutacyjne odbywajg sie w formie telefonicznej i online. Wczesniej
wstepne rozmowy telefoniczne byty rzadziej stosowang praktyka. W tej chwili prawie

wszystkie firmy pierwsze rozmowy kwalifikacyjne prowadza przez telefon lub za
pomocg komunikatorow internetowych.

Zaistniata sytuacja wymaga od rekruterow rozwoju kompetencji cyfrowych oraz
korzystania ze specjalistycznego oprogramowania.
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KOMPAS AUTOMOTIVE

CZAS TRWANIA PROCESU POZYSKIWANIA PRACOWNIKA

DLUGOSC PROCESU REKRUTACIJI | SELEKCJI W DNIACH
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W naszym badaniu, podobnie jak w latach poprzednich, pytalismy o dtugos¢ trwania
procesu pozyskiwania pracownikdow w podziale na: pracownikéw produkcji, administracje,
kadre inzynierska i menedzerskg oraz pracownikéw IT.

W pordéwnaniu do poprzedniego roku, sredni czas pozyskiwania pracownikdw pozostaje na
podobnym poziomie, jednak wptynety na to inne czynniki niz w latach poprzednich.

CO ZMIENIt COVID-19?

Trudna sytuacja na rynku pracy, niepewnos$¢ zwigzana z pandemia, spowodowata, ze
pracownicy niechetnie zmieniajg prace.

Na rynku pojawita sie grupa pracownikow, ktéra z powodu pandemii utracita
zatrudnienie, jednoczesnie kraj opuscito wielu cudzoziemcéw (Ukraina itp.).
Organizacje ostrozniej podchodzg do zatrudniania nowych pracownikéw, weryfikujg
plany zatrudnienia ustalane na poczatku 2020 i w 2019 roku. Jest to réwniez
zwigzane z mniejszg liczbg zamowien w branzy automotive.
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KOMPAS AUTOMOTIVE

ONBOARDING CZYLI WITAMY NA POKLADZIE

Q |wil|E [ T Y 7] I To
Proces onboardingu (adaptacji) z roku na rok Als [o JF Jo T+
zyskuje na znaczeniu, co pokazujg réwniez wyniki = B B e
naszych badan. Wzrosta ilos¢ firm, ktére posiadajg , =85 15 welcom
ten proces i obejmuje on wszystkie stanowiska. Im - t0 the
Wyraznie wida¢, ze firmy w Klastrze SA&AM m
podchodzg do procesu odpowiedzialnie ]C TEH
i procesowo. Wiecej firm deklaruje posiadanie =
procedury, obejmujgcej wszystkich pracownikow — | /,]
w 2019 wynosita ona 63% organizacji, w 2020 — !
73%.

FIRMA PRZEPROWADZA PROCEDURE
ADAPTACII

Czes$¢ organizacji deklaruje
wdrozenie procedury
onboardingu w najblizszej
przysztosci lub ma
w planach wprowadzenie
zmian (weryfikacja
istniejgcych procedur).

m TAK = NIE = NIE, nie jest to dla nas istotne

Standaryzujac proces onboardingu w organizacji, warto wzig¢é pod uwage
nastepujgce elementy wraz z okresleniem odpowiedzialnosci:

- PROCEDURY - wszystkie niezbedne dziatania zwigzane ze stanowiskiem pracy
(szkolenia BHP, szkolenie stanowiskowe, regulaminy, zasady itp.).

- ZADANIA | CELE - wyraznie przedstawienie pracownikowi obowigzkéw wraz
z wymaganiami na danym stanowisku (cele, KPI itp.).

- KULTURA - wprowadzenie pracownika w zasady panujace w organizacji,
przedstawienie wartosci firmowych.

- RELACJE - wprowadzenie nowego pracownika do spotecznosci firmowej oraz
integracja z zespoftem.

e®e. |silesia
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KOMPAS AUTOMOTIVE

SKUTECZNOSC DZIAtAN WDROZENIOWYCH JEST OCENIANA
NA POZIOMIE 50-100 %

Skuteczno$¢ dziatan adaptacyjnych jest oceniana przez firmy w Klastrze SA&AM na

podobnym poziomie, jak w latach poprzednich. Proces zyskuje na znaczeniu, pojawiajg sie
nowe metody, a same dziatania sg coraz bardziej usystematyzowane.

Za przygotowanie procesu odpowiedzialny zwykle jest dziat HR, natomiast juz w sam proces
wdrazania zaangazowana jest rowniez kadra menedzerska i wspotpracownicy. Jako nowy
element pojawia sie monitoring adaptacji pracownika.

Wymieniane sg nastepujgce elementy procesu onboardingu:

przygotowanie miejsca pracy wraz z niezbednymi narzedziami oraz dostepami,
pakiet wstepnych szkolen (stanowiskowych, jakosciowych, BHP itp.),
prezentacja o firmie (m.in. o kulturze organizacyjnej i wartosciach),
zwiedzanie zaktadu (ograniczone w 2020 roku z uwagi na COVID-19),
indywidualne plany wdrozenia i plany szkolen,

mail powitalny wraz z przekazaniem narzedzia: Welcome Book/Pack,
przydzielenie opiekuna (buddy) lub trenera stanowiskowego.

poooooo

CO ZMIENIt COVID-19?

Proces onbardingu, na ile to mozliwe odbywa sie online.

Procesy adaptacji musiaty zosta¢ zweryfikowane pod wzgledem zasad
bezpieczenstwa.

Pojawity sie trudnosci z zaangazowaniem i wspotpraca nowych pracownikéw od
poczatku pracujgcych w modelu pracy zdalne;j.
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KOMPAS AUTOMOTIVE

ROTACJA | ABSENCIA

Rotacja i absencja sg procesami mocno wptywajgcymi na sprawne dziatanie organizacji.
Ostatni rok byt wyjatkowo trudny dla organizacji, poniewaz z powodu pandemii wiele firm
zgtaszato problemy zwigzane z przebywaniem pracownikdw na kwarantannie lub zwolnieniu
lekarskim.

W sytuacji nagtych brakéw kadrowych przedsiebiorstwa moga:

O poszukiwaé nowych pracownikdow na czas okreslony,

O zatrudnia¢ pracownikow tymczasowych,
O zastepowac rotacyjnie w ramach zatrudnionej kadry.

Srednie wskazniki rotacji w firmach w Klastrze SA&AM

PRACOWNIK PRODUKCII: 6,4% MENEDZEROWIE
Minimalnie: 0,15% maksymalnie: 30% Brak rotacji

ADMINISTRACIA: 2,8% PRACOWNIK DZIALU IT
Minimalnie: 0% maksymalnie: 10% Brak rotacji

INZYNIEROWIE: 0,56%
Minimalnie: 0% maksymalnie: 3,19%

Trzeba wyraznie zauwazy¢, ze w ostatnim roku zaobserwowano brak rotacji na
stanowiskach menedzerskich, inzynierskich oraz IT.

Rozwigzania systemowe zwigzane z zapobieganiem i radzeniem sobie z absencjami
wsrdad pracownikow, wymieniane w kwestionariuszu:

zatrudnianie pracownikéw tymczasowych,

zastepowanie przez innych pracownikéw (nadgodziny, praca w soboty),

matryca zastepstw,

praca zmianowa,

poliwalencja (ocena zdolnosci i mozliwosci pracownika do odgrywania kilku rél w
miejscu zatrudnienia),

premie za brak absencji,

dbatosc o pracownikdw poprzez odpowiednio dopasowane benefity.

U0 C0OoO0opoo
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KOMPAS AUTOMOTIVE

CZAS ZATRUDNIENIA

SREDNI CZAS ZATRUDNIENIA W LATACH

produkcja administracja inzynier menedzer
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Analizujac otrzymane dane wyraznie widzimy, ze niewielka rotacja przektada sie na dtugosc
zatrudnienia. Najkrotszy czas zatrudnienia obserwujemy w grupie pracownikéw produkcji,
podobnie jak w latach poprzednich. Rowniez w tej grupie najczesciej nie byta przedtuzana
umowa po okresie probnym. Na innych stanowiskach czas zatrudnienia jest dosy¢ dtugi,
pracownicy niechetnie zmieniajg prace i sg zwigzani z organizacjami. Prawdopodobnie na te
sytuacje miata tez wptyw pandemia.

EXIT INTERVIEW

Powody odejscia sygnalizowane przez FIRMA PRZEPROWADZA EXIT INTERVIEW
pracownikow:

niskie wynagrodzenie, '

stres na stanowisku pracy,

zta komunikacja z centralg,

brak lub mato szkolen,

zZmiana miejsca zamieszkania,
zbyt ciezka praca fizycznie,

brak mozliwosci rozwoju i awansu.

Co0d0o0o00
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KOMPAS AUTOMOTIVE

WYNAGRADZANIE

Celem tego obszaru badawczego byto zebranie informacji dotyczacych wysokosci
wynagrodzen, w podstawowych grupach stanowisk, takich jak: produkcja, administracja,
kadra menedzerska, kadra inzynierska oraz przedstawiciele IT.
Dodatkowo zapytalismy o planowane w 2021 roku podwyzki.

SREDNIA WYSOKOSC MIESIECZNEGO WYSOKOSC
STANOWISKO WYNAGRODZENIA BRUTTO PLANOWANYCH
PODWYZEK W
2021 r.
PRACOWNIK 3400 zt
PRODUKCII: minimalne: 2900 zt, maksymalne: 6755 zt 2-5%
13 400 zt
MENEDZEROWIE minimalne: 6000 zt, maksymalne: 34 072 zt 2-20%
7000 zt
INZYNIEROWIE minimalne: 5000 zt, maksymalne: 10 000 zt 2-10%
6005 zf
ADMINISTRACIA minimalne: 4500 zt, maksymalne: 10 800 zt 2-5,5%
PRACOWNIK 7000 zt
DZIALU IT minimalne: 6500 zt, maksymalne: 10 700 zt 4,3 -30%

Jak co roku poziom wynagrodzen jest bardzo zrdznicowany. Wiekszos¢ organizacji
planuje podwyzki, aczkolwiek w bardzo réznej wysokosci, czesto zaleznej od poziomu
inflacji.
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KOMPAS AUTOMOTIVE

PODWYZKI | SYSTEM WYNAGRADZANIA

FIRMA PLANUJE PODWYZKI W 2021 . 36% organizacji posiada system

wynagradzania powigzany ze strategia firmy.

Jest to wyraznie wyiszy wynik niz w roku
poprzednim (18%).

20% posiada dla wybranych stanowisk.
18% nigdy nie miato wdrozonej takiej
procedury a 9% nie uwaza tego za istotne.
14% organizacji ma takie pofaczenie
w najblizszych planach. Niektore firmy sa
Swiadome, ze muszg wprowadzi¢ zmiany
w tym obszarze (3%).

m TAK = NIE = zalezy od sytuacji finansowej

W organizacjach, gdzie funkcjonuje system wynagradzania, jest on znany pracownikom,
niezaleznie od stanowiska. System wynagradzania to metoda ustalenia wysokosci
i sktadnikdw wynagrodzenia za prace, ustalana przez pracodawce, w systemie czasowym,
akordowym lub prowizyjnym (zmiennym). W praktyce, czesto wystepujg mieszane elementy
tych trzech systemodw. Warto zaznaczyé, ze transparentny system wynagrodzen wptywa na
komunikacje w organizacji oraz motywacje i zaangazowanie pracownikow.

PREMIE | BENEFITY

W tej czesci badania pytalismy firmy o posiadane systemy premiowe.

78% badanych firm posiada systemy premiowe, 9% posiada systemy premiowe
dedykowane konkretnym stanowiskom, 13% planuje wdrozy¢ taki system w najblizszym
czasie. Podobnie jak w poprzednich latach, firmy posiadajg rozbudowane systemy
benefitow. Nowg tendencjg jest dopasowywanie benefitow do realnych potrzeb
pracownikow lub stosowanie systemoéw kafeteryjnych.

CO ZMIENIt COVID-19?

Zmniejszenie wysokosci premii.

WSstrzymanie premii czasowo lub na state (do odwotania).
Likwidacja premii frekwencyjnej.

Zamrozenie premii na poziome 5%.

Redukcja niektérych benefitéw (np. rezygnacja z karty Multisport).
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KOMPAS AUTOMOTIVE

CZESC DRUGA

PROCESY HR

W ORGANIZACJI
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KOMPAS AUTOMOTIVE

EMPLOYER BRANDING

Employer branding (EB, ang. budowanie wizerunku marki pracodawcy) to dziatanie
organizacji ukierunkowane na budowanie wizerunku atrakcyjnego i odpowiedzialnego
pracodawcy. Celem tego obszaru badawczego byto zebranie informacji dotyczacych tego,
w jaki sposéb organizacje dbajg o wizerunek wiarygodnego pracodawcy, kto jest za te
procesy odpowiedzialny oraz jakie dziatania sg planowane na 2021 rok.

Wydarzenia z 2020 roku pokazaty wyraznie, na czym zalezy potencjalnym kandydatom
i pracownikom, jednoczesnie zmienity sie sposoby docierania do pracownikéw.

Wiele organizacji przeszto przys$pieszony kurs komunikacji kryzysowej. Mozna powiedziec, ze
byto to swego rodzaju ,sprawdzam” dla wielu pracodawcow (w tym firm, bedacych
Cztonkami Klastra SA&AM).

Przedstawione wyniki pokazuja, ze firmy zmienity swoje nastawienie do dziatan employer
brandigowych i sg bardziej swiadome tego, ze s3 to dziatania wazne. Zwtaszcza istotne
okazaty sie wewnetrzne dziatania employer brandingowe — wielu pracodawcéw wstrzymato
dziatania zewnetrzne, skupiajgc sie na swoich pracownikach (na przyktad w obszarze
przejrzystej komunikacji, budujacej zaufanie — nurt Human2human).

Jak wskazuja wyniki badania - za dziatania wizerunkowe w dalszym ciggu, gtéwnie
odpowiedzialne sg dziaty HR i HR Business Partnerzy. Respondenci wymieniajg rowniez:
dziaty marketingu i komunikacji, dziat administracji, witascicieli firm (zarzady). Pojawiaja
sie rowniez odpowiedzi, ze nie ma dziatu dedykowanego temu obszarowi.

CZY FIRMA POSIADA STRATEGIE,
EMPLOYER BRANDINGOWA?

W poréwnaniu do poprzedniego badania
mozna zauwazy¢, ze niewiele sie zmienito
w  postrzeganiu  procesow  employer
brandigowych w firmach zrzeszonych
w Klastrze SA&AM. Wyniki sg podobne jak
przed rokiem. Tylko 10% badanych firm
posiada strategie EB - 13% w roku
poprzednim.

Pomimo wielu dziatan podejmowanych
przez organizacje w obszarze budowania
wizerunku  wiarygodnego  pracodawcy,
zadna nie weryfikuje skutecznosci tych
dziatan.

m TAK = NIE = mamyw planach
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KOMPAS AUTOMOTIVE

EVP — EMPLOYEE VALUE PROPOSITION

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

EVP (Employer Value Proposition) ma wptyw "

na kreowanie i kierowanie komunikacji do
odpowiedniej grupy docelowej - stanowi
element marketingu rekrutacyjnego.

i

W poroéwnaniu z poprzednimi latami, wida¢ wzrost znaczenia EVP w organizacjach. Coraz
czesciej sg one opisane i praktycznie wykorzystywane w procesach w organizacjach.

CZY FIRMA POSIADA EVP?

W poprzednich latach 60% firm
deklarowato, ze nie posiada EVP.

13% deklarowato, ze posiada EVP
i stosuje je w procesach rekrutacyjnych.
Wyraznie mozna zaobserwowac trend
wzrostowy na korzys¢ stosowania EVP w
organizacjach.

m TAK = NIE = mamyw planach

EVP — EMPLOYEE VALUE PROPOSITION jest wykorzystywane w nastepujacych procesach
W organizacji:

ogfoszenia o prace,

procesy rozwojowe i awanse,
targi branzowe,

dni otwarte dla szkét branzowych,
materiaty reklamowe.

O proces rekrutacji i selekg;ji,

O misja i wizja- dokumenty systemowe,
O prezentacje firmowe,

U proces onboardingu,

coooo
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KOMPAS AUTOMOTIVE

EMPLOYER BRANDING — ocena dziatan

Dziatania employerbrandingowe s3 rzadko oceniane przez pracownikdow organizacji. Firmy
biorgce udziat w badaniu, deklarujg ocene miedzy 3-4 (w skali od 1-5). Kilka firm nie
prowadzi takich ocen. Takie wyniki pokazujg, ze jeszcze sporo jest w obszarze employer
bradingu do zrobienia.

DZIAtANIA ZEWNETRZNE

partnerstwo z uczelniami, portalami, producentami oprogramowania i sprzetu,
budowanie procedury pozyskiwania pracownikow,

sponsoring (juwenalia, dni nauki, piknik naukowo — technologiczny itp.),

zaangazowanie w projekty charytatywne oraz spoteczne nakierowane na pomoc
potrzebujgcym,

staze i wspotpraca ze szkotami branzowymi i technicznymi,

bezptatne szkolenia (webinary),

publikacje artykutéw branzowych,

udziat w konferencjach, kampanie na portalach spotecznosciowych i stronach
internetowych.

DZIALtANIA WEWNETRZNE

O intranet i komunikacja wewnetrzna oparta na rzetelnych informacjach,
U onboarding i proces selekcji,

O dbatos¢ o bezpieczenstwo,

U spotkania informacyjne i ogtoszenia wewnetrzne,

Q

Q

Q

o000l OoO0oo

system polecen pracowniczych,
wsparcie pracownikow w trudnych sytuacjach zyciowych,
spotkania integracyjne.

Wiekszo$¢ firm zadeklarowato spowolnienie lub rezygnacje z zewnetrznych dziatan
employerbrandingowych. Jednym z powodow byty kwestie bezpieczeristwa, a drugim
kwestie ograniczen finansowych.

CO ZMIENIt COVID-19?

Spowolnienie dziatarn employer brandingowych lub rezygnacja z plandw.

Przeniesienie aktywnosci online.

Skupienie na dziataniach wewnetrznych budujacych poczucie bezpieczenstwa
pracownikow.

Plany przeniesione na 2021 rok (jesli bedzie to mozliwe).
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KOMPAS AUTOMOTIVE

SATYSFAKCJA | ZAANGAZOWANIE

Kulture opartg na zaangazowaniu charakteryzuje transparentnos¢ proceséw zarzgdzania —
sytuacji ekonomicznej, plandw na przysztos¢, przyjetej strategii czy celach.
Zaufanie wewnatrz organizacji jest zwigzane z partycypacjg w podejmowaniu decyzji oraz
z przekonaniem pracownikow, ze mogg na sobie nawzajem i firmie polega¢ w kazdej
sytuacji. Podczas badania pytaliSmy organizacje o przeprowadzane badania satysfakcji
i zaangazowania, systemy motywacyjne i dziatalnos¢ CSR (tak wazng w ostatnim czasie dla
branzy automotive).

W poréwnaniu do poprzedniego badania
mozna zauwazy¢, niewielki spadek — mniej firm
deklaruje przeprowadzanie badania satysfakcji
i zaangazowania.

PROWADZIMY BADANIA SATYSFAKCJI |
ZAANGAZOWANIA

llos¢ firm rezygnujacych z badania spadta
i wynosi 18% - w poréwnaniu z rokiem
poprzednim, kiedy wynosita - 27%.

Z analizy danych podanych w kwestionariuszu,
= TAK wynika, ze wiekszos¢ firm przeprowadza
badanie satysfakcji i zaangazowania co 2 lata.
Same badania s3 pozytywnie oceniane przez
mamy w planach pracownikow i kadre menedzerska.

= NIE

dotyczy wybranych stanowisk

m
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KOMPAS AUTOMOTIVE

ZAANGAZOWANIE - obszary badania

Decydujac sie na przeprowadzenie badania satysfakcji i zaangazowania kluczowe jest to, co
zrobimy z wynikami, ktoére otrzymamy. Kluczowa jest szczegdtowa analiza obszaréw
badawczych oraz przygotowanie planu naprawczego. Z tego wfasnie powodu nie warto
przeprowadza¢ tego badania zbyt czesto — organizacja musi mie¢ czas na wdrozenie
niezbednych zmian.

Firmy biorgce udziat w naszym badaniu podchodzg swiadomie do tego zagadnienia,

przygotowujgc action plany, plany wdrozenia niezbednych zmian w odpowiedzi na zgtaszane
potrzeby pracownikow.

Wymieniane byty nastepujace obszary badawcze:

motywacja i zaangazowanie,

pracownik w firmie,

zarzadzanie i kontakty z przetozonym,

ocena funkcjonowania organizacji,

przywigzanie do miejsca pracy,

wynagrodzenia, premie i benefity,

wspotpraca — wiarygodno$é, szacunek, kolezenstwo,
praca z wartosciami,

poziom zadowolenia z pracy.

WARTOSCI FIRMOWE

coooooooo

Zarzadzanie przez wartosci (MBV- Management by Values) to proces przekazywania gtdwnych
wartosci organizacji z géry do dotu: od zarzadu, poprzez kadre kierowniczg, az do szeregowych
pracownikow.

Wartosci w organizacjach s3 komunikowane

67% BADANYCH FIRM POSIADA i wykorzystywane w ponizszych dziatach:

WDROZONE WARTOSCI FIRMOWE
(wynik taki sam jak w latach 0

kodeks etyczny, misja i wizja organizacji,
poprzednich) 0

komunikacja wewnetrzna: newsletter, strona
internetowa, akcje marketingowe, tablice
informacyjne, plakaty,

week of pride, tygodnie wartosci,

szkolenia i rozmowy z pracownikami,

element modelu zarzgdzania,

element oceny rocznej,

regularne spotkania z pracowniami,

wspieranie zachowan zgodnych z warto$ciami.

14% NIE MA WYtONIONYCH

WARTOSCI

19% MA W PLANACH WYtONIENIE

| WDROZENIE WARTOSCI
FIRMOWYCH

pooooo
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KOMPAS AUTOMOTIVE

CSR — SPOLECZNA ODPOWIEDZIALNOSCI BIZNESU

~Spoteczna odpowiedzialnos¢ biznesu (ang. Corporate Social Responsibility — CSR) to strategia
zarzqdzania, zgodnie z ktorq przedsiebiorstwa w swoich dziataniach dobrowolnie
uwzgledniajq interesy spoteczne, aspekty srodowiskowe, czy relacje z rdéznymi grupami
interesariuszy, w szczegdlnosci z pracownikami. Bycie spotecznie odpowiedzialnym oznacza
inwestowanie w zasoby ludzkie, w ochrone srodowiska, relacje z otoczeniem firmy
i informowanie o tych dziataniach, co przyczynia sie do wzrostu konkurencyjnosci
przedsiebiorstwa i ksztaftowania warunkdéw dla zrownowazonego rozwoju spotecznego
i ekonomicznego.” — za PARP 1.

Biorgc pod uwage podang wyzej definicje, firmy w Klastrze SA&AM gtdéwnie skupiajg sie na
dziataniach zewnetrznych (pojedyncze odpowiedzi: inwestycje w zasoby ludzkie).
Tak jak w poprzednich latach, prawie wszystkie firmy prowadza mniej lub bardziej
rozbudowane dziatania z obszaru CSR.

80% badanych firm deklaruje dziatania CSR
(74% w roku poprzednim)

Badane firmy deklarujg nastepujace dziatania z tego obszaru:

akcje na rzecz lokalnej spotecznosci,

ochrona srodowiska i systemy zarzadzania jakoscig,

obszar ekologii- ekologiczny system zarzgdzania odpadami produkcyjnymi,
segregacja odpadow,

wdrozenie norm ISO 9001, 140001, IATF,

wspotpraca ze szkolnictwem branzowym oraz wyzszymi uczelniami,

dziatania charytatywne: szlachetna paczka, pomoc hospicjom i fundacjom
(np. fundacja rozwoju kardiochirurgii), zbiérki swigteczne,

sponsoring i partnerstwo na mistrzostwach programowania PLC (dla studentéw),
dziatania sportowe- biegi celowe,

wsparcie pracownikow w trudnej sytuacji zyciowej,

inwestycje w kapitat ludzki organizacji.

o000 000 000
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KOMPAS AUTOMOTIVE

SYSTEMY MOTYWACYIJNE

System motywacyjny w firmie to zbior dziatan, proceséw, ktére majg wptynaé
na zaangazowanie i efektywnos¢ pracownikow. S to zardwno dziatania formalne
(awanse, premie, S$ciezka rozwoju, benefity, kultura feedbacku), jak i nieformalne
(pochwata, uznanie, wzrost autorytetu w grupie, wptyw przetozonego).

FIRMA POSIADA SYSTEM MOTYWACYINY

56% badanych firm
posiada system
motywacyjny powigzany
z systemem wynagrodzen.

m TAK = NIE = dotyczy wybranych stanowisk = mamy w planach

Systemy motywacyjne w organizacjach obejmuija:

system premiowy — premie kwartalne i roczne,

premie wydajnosciowe i efektywnosciowe,

system benefitdw (opieka medyczna, pakiet socjalny, karty Multisport itp.),
prowizje od sprzedazy,

benefity,

regularne podwyzki,

nagrody roczne, nagrody i wyrdznienia,
bonusy menedzerskie,

uznanie i docenienie przez dyrekcje,
sciezki karier,

plany sukces;ji,

plany rozwojowe,

szkolenia (w tym bezptatnie jezyki obce).

codooooooooioo

e®e. |silesia

® @ |automotive 23
O | g



KOMPAS AUTOMOTIVE

OCENA PRACOWNIKOW

Kolejny obszar badawczy dotyczyt oceny pracownikow — zarédwno pod katem systemodw
ocen pracowniczych, jak i wdrazania kultury feedbacku oraz programoéw talentowych.

PRZEPROWADZAMY SYSTEMY OCEN

PRACOWNICZYCH
W poréwnaniu do poprzedniego badania
mozna zauwazy¢ niewielki wzrost — 62%
firm deklaruje przeprowadzanie badania
satysfakcji i zaangazowania.

Badania przeprowadzane s cyklicznie:
* coroku: 69%

* o pot roku: 23%
* co kwartat: 8%

m TAK = NIE

Gtéwnym celem przeprowadzania ocen okresowych pracownikow sa:

a
a
a
a
a
a

wptyw na motywacje pracownikow,
poprawa jakosci pracy,

wspieranie w rozwoju (matryca
kompetencji),

praca nad stabymi punktami,
feedback,

komunikacja realizacji zadan,

ocena pracy,

poznanie oczekiwan pracownikéw,
udziat w corocznej premii,

ocena zaangazowania,

informacja zwrotna dla pracownikdw,
poprawa komunikacji i relacji.

oooooo

Z analizy danych podanych w kwestionariuszu, wynika, ze systemy sg oceniane przez
pracownikdw pozytywnie lub neutralnie — stanowig staty element funkcjonowania
organizacji. 83% firm deklaruje, ze kadra kierownicza nie jest oceniana.
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KOMPAS AUTOMOTIVE

KULTURA FEEDBACKU

FIRMA WDRAZA KULTURE E"TtOde 'ddeire praktyki _W(;I:azama
FEEDBACKU? ultury feedbacku w organizacjach:

szkolenia z modelu i zasad udzielania
feedbacku,

skrzynki ,,idea box”, gdzie
pracownicy zgtaszajg pomysty,
polityka otwartych drzwi,
komunikacja biezaca,

feedback po rekrutacji wewnetrznej,
cykle szkolen dla menedzeréw,
regularne spotkania 1:1,

informacja zwrotna po ocenie

s TAK = NIE = MAMY W PLANACH okresowej.

cooooo0 O O

Procesy informacji zwrotnej odgrywajg zasadniczg role w komunikacji w organizacji,
wspierajg efektywnos¢ i zarzadzanie. Udzielanie informacji zwrotnej to rowniez jedno
z podstawowych narzedzi budowania dobrej wspdtpracy i rozwigzywania konfliktow.
Informacja zwrotna to omdwienie wykonanej pracy tuz po tym, kiedy zostata wykonana.

Dla wielu ludzi uznanie stanowi czynnik decydujacy o satysfakcji z pracy, co jednoczesnie
przektada sie na zaangazowanie i zwigzanie z organizacja.

PROGRAMY TALENTOWE

Zarzadzanie talentami (talent management) stanowi wyzwanie dla wspdfczesnych
organizacji. Utrzymanie w firmie talentow czesto decyduje o sukcesie biznesowym
i konkurencyjnosci w branzy. Programy talentowe stanowig element doceniania
pracownikow i obejmujg proces wytaniania sposrdd pracownikdéw firmy oséb o wybitnym
potencjale kompetencyjnym (tzw. Talentéw). Grupie High Potential proponowane sg
dedykowane dziatania rozwojowe majgce na celu zatrzymanie ich w organizacji.

45% badanych firm nie posiada programoéw talentowych,

10% ma w planach wdrozenie planéw talentowych,
45% posiada programy talentowe.
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KOMPAS AUTOMOTIVE

DZIAtANIA ROZWOJOWE

Zarzadzanie dziataniami rozwojowymi w nowoczesnej organizacji powinno sie opiera¢ na
nastepujacych zatozeniach:

U dziatania rozwojowe powinny wspierac cele biznesowe organizacji,

O w proces rozwojowy sg aktywnie zaangazowani: pracownicy, przetozony, HR,

U dziatania rozwojowe sg traktowane jako punkt wyjscia do realnej zmiany i podniesienia
kompetencji na kazdym poziomie (wiem-umiem-potrafie),

U dziatania rozwojowe powinny by¢ na biezgco optymalizowane.

W tym obszarze badawczym skupiliSmy sie na analizie tego, w jaki sposéb organizacje
w Klastrze SA&AM radzg sobie z planowaniem rozwoju pracownikéw i jak wygladata
sytuacja w roku 2020, kiedy to mozliwos¢ szkolen zostata mocno ograniczona.

Dziatania rozwojowe proponowane pracownikom firm:

szkolenia zawodowe,

wewnetrzne projekty rozwojowe dedykowane okreslonym grupom pracownikdw,
kursy jezykowe,

szkolenia dedykowane kadrze menedzerskiej,

coaching i mentoring,

dofinansowanie studiéw (wyzszych, podyplomowych, doktoranckich),

udziat w nowych projektach rozwijajgcych kompetencje.

coooooo

Decyzje o potrzebach szkoleniowych zazwyczaj podejmowane sg przez kadre kierowniczg,
w porozumieniu z pracownikiem. Budzet szkoleniowy zatwierdzany jest przez zarzady, na
podstawie propozycji przygotowywanych przez dzialy HR (w porozumieniu
z kadra kierowniczg).

CO ZMIENIt COVID-19?

Ograniczenie lub rezygnacje ze szkolen (kwestie bezpieczeristwa oraz kwestie finansowe).
Zablokowanie budzetéw szkoleniowych (zwtaszcza w Il i Il kwartale).

Zakaz uczestnictwa w szkoleniach poza zaktadem pracy.
Zamiana szkolen na forme online (jesli byto to mozliwe).
Budzety na 2021 rok uzaleznione od wynikdéw finansowych i sytuacji pandemicznej.
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KOMPAS AUTOMOTIVE

ORGANIZACJA UCZACA SIE

Organizacja uczaca jest nastawiona na wdrazanie zmian poprzez ciggte uczenie sie. Jest
miejscem, gdzie pracownicy sg nastawieni na cigglty rozwdj i osigganie celdw oraz w petni
zaangazowani w swoje zadania. Kolejne badanie pokazuje, ze firmy w Klastrze SA&AM
niezmiennie deklaruja, ze sg organizacjami uczacymi. Ten trend nie zmienia sie od kilku lat.

Jako kluczowe elementy tworzenia i funkcjonowania organizacji uczacej,
w kwestionariuszu zostaty wskazane:

nieustanne doskonalenie proceséw (charakterystyczne dla branzy automotive),
inwestycje w pracownikdw poprzez podnoszenie kwalifikacji,

udziat w targach branzowych,

innowacyjne podejscie do realizacji ustug,

ciggle rozszerzamy zakres szkolen,

monitoring jako$¢ Swiadczonych ustug,

decentralizacja i samodzielnoscig pracownikow.

poopoooou

BAZA WIEDZY ORGANIZACYIJNEJ

Zarzadzanie wiedzg to system zaprojektowany w taki sposdb, aby organizacja mogta
osiggac przewage konkurencyjng poprzez:

gromadzenie wiedzy,

dzielenie sie wiedzg,

wykorzystanie wiedzy,

zabezpieczenie proceséw oraz procedur strategicznych dla firmy.

cooo

POSIADAMY BAZE WIEDZY
Jako bazy wiedzy organizacyjnej wymieniane sg: ORGANIZACYINE]

Intranet,

system CRM online,

e-learning,

dysk sieciowy,

kaskadowe przekazywanie wiedzy,

dostep do kurséw, szkolen i dobrych praktyk,
program sukces;ji,

audyty zewnetrzne.

codoo0o00
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KOMPAS AUTOMOTIVE

MENTORING

Zadaniem mentoringu jest wyposazenie mentee (mniej dos$wiadczonego pracownika)
w potrzebng mu wiedze i kompetencje konieczne do sprawnego dziatania na danym
stanowisku. Jednym z podstawowych elementéw mentoringu jest przekazanie praktyczne;j
wiedzy przez mentora swojemu mentee, czesto zwigzanych z petniong przez mentora
funkcjg lub stanowiskiem (sukcesja).

Podstawowym wnioskiem z badania jest to, ze rola mentora nie jest jeszcze
w organizacjach popularna. Niewiele badanych firm deklaruje posiadanie
programow mentoringowych.

47% badanych firm nie posiada mentorow

11% posiada mentoréow

26% ma w planach wdrozenie

programow mentoringowych

16% posiada programy mentoringowe dla wybranych
stanowisk

SZKOLENIA WEWNETRZNE | ZEWNETRZNE

Firmy biorgce udziat w badaniu deklarujg korzystanie z treneréw zewnetrznych (pomimo
ograniczen zwigzanym z COVID-19). Jednoczesnie wiele z nich posiada zasoby wewnatrz
organizacji - odpowiednie jednostki wyspecjalizowane w szkoleniach wszelkiego typu:
od stanowiskowych, poprzez jakos¢, BHP, procesy, logistyke az do kompetencji miekkich.

Obszary szkoleniowe, podobnie jak w latach poprzednich obejmujg; szkolenia z wiedzy
technicznej i specjalistycznej, szkolenia jezykowe, ISO, IATF, kompetencje menedzerskie.

Mozna zauwazyC rezygnacje ze szkolen miekkich lub ich widoczne ograniczenie w 2020
roku.

CO ZMIENIt COVID-19?

Uczestnictwo w szkoleniach w formule online (obejmuje to réwniez szkolenia

prowadzone przez treneréw wewnetrznych).
Wiele konsultacji i szkolen zewnetrznych zostato wstrzymanych.
Prowadzone byty tylko szkolenia obowigzkowe.
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EFEKTYWNOSC DZIALtOW HR

Rola dziatéw HR coraz bardziej ewaluuje. Z jednej strony organizacje oczekujg dziatan stricte
operacyjnych, z drugiej coraz czesciej oczekujg partnerstwa biznesowego. Praca w dziale HR
wymaga ciggtego aktualizowania wiedzy zawodowej oraz skupienia na budowaniu
standardow wspodtpracy na linii biznes — HR. Zarzadzanie kapitatem ludzkim wymaga
rébwniez zaangazowania innych jednostek organizacyjnych (poza HR) oraz kadry
kierowniczej.

Glowne oczekiwania wzgledem dziatow HR sygnalizowane w badaniu:

O realizacja polityki personalnej organizacji,

O sprawne dziatania kadrowo — ptacowe, Efektywnos¢ dziatan
Q skuteczna wspdtpraca ze zwigzkami zawodowymi, HR jest wysoko
U dostosowywanie firmy do zmieniajgcych sie przepiséw prawnych, oceniana przez

Q zaspokajanie potrzeb rekrutacyjnych, organizacje

O przygotowanie i realizacja proceséw: onboardingu i offboardingu, W Klastrze SA&AM —
O koordynacja planéw szkoleniowo - rozwojowych, na poziomie

O prowadzenie dziatars z obszaru employer brandingu, 60- 100%

O wdrazanie i prowadzenie oceny pracowniczej i kultury feedbacku,

U minimalizowanie absencji i fluktuacji,

U koordynacja komunikacji wewnetrznej w organizacji.

W przypadku wielu organizacji, dziaty HR nie majg okreslonych KPI (key performance
indicator). Terminowos$¢ wykonywanych zadan jest jedynym wskaznikiem efektywnosci.
Poziom rotacji, absencje, dostarczanie pracownikéw (rekrutacja) i dziatania szkoleniowe to
najczesciej wymieniane kryteria oceny dziatéw HR.

Strategiczna rola HR w dalszym ciggu nie jest ceniona w organizacjach nalezacych do
Klastra SA&AM - tylko 23% badanych firm zatrudnia HR Business Partnerow.

CO ZMIENIt COVID-19?

Przedstawiciele HR byli odpowiedzialni za komunikacje wewnetrzng podczas pandemii.
HR automatycznie wszedt w sktad sztabow kryzysowych.

Organizacje w krotkim czasie musiaty dostosowac sie do pracy zdalnej (lub pracy
w modelu hybrydowym).

Powstaty programy na rzecz zdrowia psychicznego, fizycznego, rozwoju duchowego
pracownikéw (well-being , work-life balance).
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PODSUMOWANIE 2020 w HR

Przed dziatami HR w 2020 roku pojawito sie wiele wyzwan — innych niz do tej pory.
Zapytalismy firmy w Klastrze SA&AM: co sprawiato najwiekszg trudnos¢, na jakie obszary
COVID-19 miat najwiekszy wptyw, jak sytuacja pandemii wptyneta na realizacje strategii
personalnej oraz kondycje finansowg organizacji.

Czesc¢ firm deklaruje, ze pandemia wptyneta na kondycje finansowg. Wiekszo$¢ organizacji
okreslita sytuacje jako dobrg lub bez zmian, pomimo ograniczen budzetowych lub zmian
w planach inwestycyjnych.

GLOWNE WYZWANIA W 2020 ROKU:

zarzadzanie zmiang i kryzysem,

zapewnienie ciggtosci produkgji,

utrzymanie motywacji pracownikéw, pomimo trudnej sytuacji pandemicznej,
utrzymanie zatrudnienia mimo braku produkcji i zamowien,

zmniejszanie i przywracanie zatrudnienia,

zmiana organizacji pracy w biurach i na produkcji z zachowaniem rezimu sanitarnego,
redukcja kosztéw osobowych, zwolnienia pracownikéw,

przeorganizowanie procesOw na zdalne (na ile to mozliwe),

trudnosci w planowaniu,

organizacja szkolen i spotkan online.

coooooo0ooo

COVID-19 miat najwiekszy wptyw na organizacje pracy, wdrozenie zasad bezpieczenstwa
i zadbanie o komunikacje wewnetrzng budujgcg poczucie bezpieczenstwa pracownikéw.
Zrezygnowano tez z wyjazddéw zagranicznych, delegacji oraz udziatu w szkoleniach poza
miejscem pracy.
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PLANY NA 2021

U Pomimo pandemii, firmy w Klastrze SA&AM wdrozyty wiekszos¢ planowych dziatan
z obszaru HR. Ograniczono szkolenia zewnetrzne i ograniczono zatrudnienie, ale inne
dziatania byty realizowane zgodnie z planem. Wdrozono dodatkowe swiadczenia dla
pracownikdw w zwigzku z COVID-19. Zaplanowane dziatania beda realizowane
planowo w 2021r.

O Plany rekrutacyjne na 2021 rok zostaty mocno okrojone. Firmy deklarujg weryfikacje
plandw rekrutacyjnych oraz rekrutacje na biezgco, w odpowiedzi na pojawiajace sie
potrzeby.

U Giéwnym celem na 2021 jest usprawnienie narzedzi zwigzanych z komunikacjg
wewnetrzng w organizacji oraz przeszkolenie pracownikéw.

U Potrzeby rozwojowe beda realizowane w zaleznosci od potrzeb, w duzej czesci dalej
w formule online.

[
WNIOSKI

O Dziatania HR jak i kadry menedzerskiej, w kontekscie pandemii, zostaty ocenione
bardzo dobrze. Kadra kierownicza stanowita wsparcie dla pracownikdéw, dbata
o komunikacje, natomiast dziaty HR udzielaty niezbednego wsparcia.

U Regularna, przejrzysta i bezposrednia komunikacja w sytuacji pandemii stanowita
podstawe skutecznego zarzadzania zmiang i sytuacjg kryzysowa.

U Dbatos¢ o poczucie bezpieczeristwa pracownikéow to rola zaréwno HR jak i kadry
menedzerskiej, w tym zarzagdow.

U Wazing rolg organizacji byto wdrazanie programoéw wellbeingowych. Wiele dziatarn HR
i biznesu skupione byto na zabezpieczeniu zdrowia pracownikéw, w tym psychicznego,
i tak pozostanie w najblizszym czasie.

O W 2021 roku wspdtpraca HR i biznesu bedzie sie zaciesnia¢. HR powinien skupic sie na
budowaniu swojej pozycji w organizacji i autorytetu, tak aby wigczy¢ lideréw
w podejmowaniu kluczowych decyzji personalnych.
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