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Oddajemy w Panstwa rece druga edycje badania
KPMG w Polsce pt. ,Key Employer Challenges - jak
firmy w Polsce buduja doswiadczenie pracownika?”.
Wyniki tegorocznego badania wskazuja, iz firmy

sa Swiadome znaczenia budowania doswiadczenia
pracownika (Employee Experience) i zainwestowaty
w ostatnich 12-18 miesiacach w obszar rozwoju

i szkolen pracownikéw. Jakos¢ kadry kierowniczej,
dopasowanie zadan pracownika do jego mozliwosci,
nauka oraz rozwoj, wptywaja w krotkookresowej
perspektywie na zapewnienie pracownikom
atrakcyjnego doswiadczenia, co wptywa
$rednioterminowo na utrzymanie pracownikow
oraz dtugoterminowo na przyciaganie nowych
kandydatow.

Raport ,, Key Employer Challenges — jak firmy w Polsce
budujg doswiadczenie pracownika?"” koncentruje sie
na badaniu trendéw w obszarze zarzadzania kapitatem
ludzkim w Polsce w podziale na dwa obszary:

Employee Experience

Podejscie bazujgce na badaniu doswiadczenia klienta
wewnetrznego — pracownika, osadzone jest na
kluczowych wymiarach wptywajacych na atrakcyjnosé
pracodawcy. Employee Experience obejmuje analize
takich wymiardw, jak otoczenie biznesowe, mozliwosé
rozwoju pracownika, finansowe i pozafinansowe aspekty
motywacji, dopasowanie indywidualnych potrzeb

oraz umiejetnosci pracownika do bezposéredniego
przetozonego i zespotu, jak rowniez srodowisko pracy.

HR Transformation

Badamy i obserwujemy, w jaki sposéb technologia
wspiera inicjatywy nakierowane na satysfakcje
pracownika oraz jak zmieniajg sie dziaty personalne

w odniesieniu do trenddw $wiatowych, jak transformacja
dziatéw personalnych, digitalizacja oraz zastosowanie
nowoczesnych technologii w komunikacji z pracownikami
wpltywa na organizacje przedsigbiorstw w Polsce.

Podejscie KPMG w obszarze definiowania trendéw
zwigzanych z Employee Experience i HR Transformation
prowadzi do fundamentalnych zmian w sposobie
zarzadzania kapitatem ludzkim, transferu wiedzy,
kierowania zespotami oraz rozwoju zawodowego.

W tym roku zdecydowalismy sie doda¢ nowy obszar
badawczy dotyczacy dostepu do pracownikéw na

rynku pracy i zapytaliémy o praktyki firm zwigzane

z zatrudnianiem obcokrajowcow. Jak wiele firm zatrudnia
obcokrajowcéw i skad przybywajg oraz w jaki sposob
$wiadcza prace.

Okazuje sie, ze organizacje w Polsce zmagaja sie

Z wyzwaniami zwigzanymi z utrzymaniem i rekrutacja
nowych pracownikéw, jak rowniez poziomem ich
zaangazowania. Czynnik ludzki nadal wymieniany

jest jako najtrudniejszy obszar zarzadzania kapitatem
ludzkim w organizacji. Z kolei innowacyjno$¢ zaczyna
odgrywa¢é coraz bardziej istotng role w utrzymaniu
pracownikéw. Wyzwania przed pracodawcami stawiaja
wybrane grupy pracownicze — niekontrolowane odejscia
dotyczg pracownikéw produkeyjnych i fizycznych. Zdaje
sie, ze firmy znalazty sposéb na radzenie sobie z tymi
ograniczeniami poprzez zatrudnianie obcokrajowcow
spoza krajéw Unii Europejskiej. Trudnosci z pozyskaniem
nowych pracownikéw maijg firmy w obszarze stanowisk
specjalistycznych i eksperckich.

W aspekcie zmian na rynku pracy okazuje sie, ze
organizacje zaczynajg W coraz wiekszym stopniu
przyglada¢ sie wynagrodzeniom, szczegdlinie
wynagrodzeniom zasadniczym, w kontekscie
prowadzonej dziatalnosci biznesowej oraz specyfiki
branzowej, a takze przywigzywac coraz wiekszg wage do
transformacji cyfrowej dziatéw personalnych.

Dziekujemy wszystkim organizacjom, firmom oraz
osobom, ktére uczestniczyty w pierwszej edycji

Badania Key Employer Challenges w Polsce. Jestesmy
przekonani, ze zaprezentowane wyniki zainspirujg
menedzeréw w Polsce do poznania, zbudowania

i monitorowania idei Employee Experience w zarzgdzaniu
zespotami.

Zapraszamy do lektury.

Jan Karasek
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ustug doradczych
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Rekrutacja nowych pracownikéw jest jednym

z gtéwnych celéw dla 47 % organizacji. Rekrutacja
pracownikéw bedzie priorytetem dla firm z branzy:
transportowej, produkcji przemystowej, spozywczej
oraz budowniczej

Niekontrolowane odejscia pracownikéw odnotowuje
40% firm. Najczesciej ten problem dotyczy organizacji
dziatajgcych w branzy spozyweczej, budownictwie

i nieruchomosciach, nowoczesnych technologiach,
sektorze chemicznym oraz transporcie. W zesztym
roku z taka sytuacja spotkato sie 90% badanych firm

Blisko potowa firm (43%) prowadzi priorytetowe
dziatania nakierowane na dostosowanie
wynagrodzen do specyfiki branzy i rynku pracy

@

W ramach podejscia KPMG Employee Experience
czynnik ludzki nadal wymieniany jest jako
najtrudniejszy obszar zarzadzania kapitatem ludzkim
organizacji

S

3/4 niekontrolowanych odej$¢ z pracy dotyczy
pracownikéw fizycznych i produkcyjnych

Co piata firma wskazuje na trudnosci z utrzymaniem
specjalistow. Najczesciej to wyzwanie zgtaszajg
firmy z branzy bankowej i ustug finansowych,
farmacji i ochrony i zdrowia, nowoczesnych
technologii oraz produkcji przemystowej

O

83% firm przyznato, ze innowacyjnos¢ jest wazna
w ich organizacjach

Dla 43% firm, dopasowanie wynagrodzen do
specyfiki branzy i rynku bedzie priorytetem
w najblizszych 12 miesiacach



Jrzymane coecTyen piaconnikow
BKILE0A NOWYC GOWTyMIWYZWanai

Najczescie] wskazywanym celem, na ktérym koncentruja ona jednak redukcji liczby zatrudnionych, ktéra planuje

sie firmy jest utrzymanie obecnych pracownikéw. Blisko tylko 4% badanych firm. Przedsiebiorstwa zdaja sobie

co druga firma inwestuje w procesy rekrutacji nowych jednak sprawe z koniecznosci inwestycji w przyciaganie
pracownikdéw oraz wzmacniania zaangazowania wsréd kandydatow, ktére wymienione jest na pigtej pozycji
pracownikéw. Optymalizacja kosztéw pracowniczych wsréd planowanych dziatart w obszarze zasobéw ludzkich

plasuje sie w tym roku na czwartym miejscu. Nie oznacza i polityki personalnej przedsiebiorstw.

Na jakich obszarach zarzadzania kapitatem ludzkim planuja sie koncentrowac firmy w najblizszych 12 miesiacach?

57%
Utrzymanie pracownikow ﬁ
. . 47%
Rekrutacia pracownikéw ﬂ
47%
Zaangazowanie pracownikow ﬁ
[»)
pnmen o cn—() =
pracowniczych
_ _ 37%
Preyciaganie kandydaro CEEE——()
. . . 27%
Zarzadzanie wynikami pracy q
. . . 25%
Szkolenia przekwalifikowujace q
Wykorzystanie nowych technologii q 20%
w usprawnieniu komunikacji wew.
. . 18%
Zarzadzanie zmiang ﬂ
Poszukiwanie alternatywnych ﬂ 17%
form zatrudniania pracownikéw?
Zarzadzanie wielopokoleniowymi q 15%
zespotami
i 15%
Digital transformation dziatu HR" m
- 13%
Identyfikacja talentow ﬂ
Zarzadzanie réznorodnoscia 9%
zespolow w
Korzystanie z zaavvansovvaoych 5%
metod analityki O
danych i raportowania’ .
Redukcja liczby O 4%
zatrudnionych

T w tym narzedzi mediéw spotecznoséciowych | ? leasing, wypozyczanie, outsourcing, etc. | ® zastosowanie nowoczesnych technologii w zarzadzaniu kapitatem
ludzkim | 4 np. identyfikacja idealnych kandydatéw, przewidywanie odej$¢ pracownikéw, powiazanie wyniku biznesowego ze wskaznikami biznesowymi
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Sektor chemiczny

Transport, spedycja, logistyka

Ustugi pozostate

Pozostate

Utrzymanie
pracownikéw

Utrzymanie
pracownikow

Rekrutacja
pracownikéw

Rekrutacja
pracownikow

Optymalizacja
kosztéw
pracowniczych

Optymalizacja
kosztow
pracowniczych

Utrzymanie
pracownikow

Digital
transformation
dziatu HR

Utrzymanie
pracownikéw

Rekrutacja
pracownikow

Zaangazowanie
pracownikéw

Utrzymanie
pracownikéw

Utrzymanie
pracownikéw

Zaangazowanie
pracownikéw

Key Employer Challenges — jak firmy w Polsce buduja do$wiadczenie pracownika?

Rekrutacja
pracownikéw

Optymalizacja
kosztow
pracowniczych

Utrzymanie
pracownikéw

Utrzymanie
pracownikow

Zaangazowanie
pracownikow

Zaangazowanie
pracownikow

Przyciaganie
kandydatow

Przyciaganie
kandydatow

Zaangazowanie
pracownikow

Zaangazowanie
pracownikow

Utrzymanie
pracownikéw

Rekrutacja
pracownikéw

Zaangazowanie
pracownikéw

Rekrutacja
pracownikéw

Zarzadzanie
wynikami pracy

Rekrutacja
pracownikow

Optymalizacja
kosztéw
pracowniczych

Optymalizacja

kosztow
pracowniczych

Utrzymanie
pracownikow

Przyciaganie
kandydatow

Zaangazowanie
pracownikow

Szkolenia

przekwalifikowujace

Przyciaganie
kandydatow

Utrzymanie
pracownikow

Optymalizacja
kosztow
pracowniczych

Przycigganie
kandydatow

Rekrutacja
pracownikéw

Przyciaganie
kandydatow

7



Jotycza 4 nalipra

Co czwarta badana firma zmaga sie z wyzwaniami
rynku pracy w obszarze utrzymania pracownikow.
Wsréd respondentow wskazujacych na problemy

z utrzymaniem pracownikéw, co trzeci przyznaje sie,
ze dopiero niedawno zjawisko to stafo sie alarmujace
i wskazujg ten obszar budowania do$wiadczen
pracownikow jako krytyczny. Najczesciej ze zjawiskiem
niekontrolowanego odejscia pracownikéw spotykaja
sie firmy zatrudniajgce do 500 oséb oraz prywatne
spotki (jednak réznice w poréwnaniu z wiekszymi
firmami oraz innymi rodzajami wtasnoéci nie sa
istotne statystycznie). Niemal potowa organizacji
deklaruje, ze problem odchodzenia pracownikéw jest

exontrolowane 0dejSCla Pracownikow

CO0AWCOW

Zwigzany z naturalnym procesem ich rotowania miedzy
organizacjami. Optymistyczne jest to, ze istniejg firmy
(17% wskazan), dla ktérych zjawisko nieplanowanych
odejs¢ pracownikéw nie stanowi problemu. Firmy, ktére
nie majg problemaéw z utrzymaniem pracownikéw,
najczesciej podejmujg dziatania zwigzane z utrzymaniem
jakosci i profesjonalizmu kadry kierowniczej w swoich
organizacjach. Duze znaczenie odgrywaja rowniez
inwestycje w $ciezki rozwoju kariery pracownikow,
programy zarzadzania talentami oraz szkolenia.

Jak firmy oceniaja problem utrzymania pracownikéw w swoich organizacjach?

Od lat jest to wazny problem 4%

Pracownicy rotujag, jednak O
jest to naturalne zjawisko O

Inne O
np. przechodzenie pracownikow
na emeryture O

Niedawno stato sie to waznym O
problemem O

nie jest zadnym problemem

Utrzymanie pracownikow 17(%

*Jako utrzymanie pracownikéw rozumiane jest:
odchodzenie pracownikéw wczesniej niz zaktadat
projekt lub okres na jaki byfa zawarta umowa,
wypowiedzenie umowy o prace z osobami
zatrudnionymi na czas nieokreslony, itp.



2y Lok narudniesszym ae
I7ania obszarem decyduiacym
0 006ISC pracownkow

Zdecydowanie najtrudniejszym do zarzadzania postanowity przyjrze¢ sie narzedziom wynagradzania,
obszarem, ktoéry decyduje o odejéciu pracownika jest €O z pewnoscig jest obecnym efektem presji na rynku
bez zmian czynnik ludzki, zwiazany bezposrednio pracy. Wzrosto znaczenie kultury organizacyjnej, co

z kompetencjami pracownikéw i stylem zarzadzania ich $wiadczy o coraz wiekszej dojrzatosci zarzadzajgcych
praca. Narzedzia wynagradzania pracownikéw znalazty o istocie budowania do$wiadczenia pracownikéw. Kultura
sie na drugim miejscu. Z kolei rozwdj i ocena okazaty organizacyjna i sSrodowisko pracy, jako obszary zwigzane
sie by¢ najtatwiejszym do zarzadzania obszarem. Mozna z inwestycjami i dtugoterminowymi planami, znajduja sie
przypuszczaé, ze firmy rozpoczety proces inwestycji odpowiednio na 2. i 3. miejscu pod wzgledem fatwosci
w obszar rozwoju i oceny pracownikéw w ramach zarzadzenia w kontekscie odejs¢ pracownikdw.

programoéw ich utrzymania w organizacji. W 2018 r. firmy

Wplyw poszczegolnych obszaréw na zarzadzanie odejsciem pracownikow w firmach

Rozwdj i ocena . 1-najtatwiej
rozwijanie wiedzy i potencjatu pracownika, udzielanie informacji zwrotnych, $ciezki ) .
rozwoju, zarzadzanie talentami, rozwoj umiejetnosci kierowniczych, etc. . 5-najtrudniej

Srodowisko pracy
warunki pracy, pomieszczenia i lokalizacja pracodawcy, elastyczne godziny pracy,
praca zdalna, atrakcyjnos$¢ lokalizacji miejsca pracy etc.

Kultura organizacyjna
misja i wizja, wartosci pracodawcy, pozycja rynkowa firmy, spoteczna odpowiedzialno$é
biznesu, wilaczanie pracownikdéw w proces zarzadzania firma, etc.

Narzedzia wynagradzania
elementy finansowe i pozafinansowe np.: wynagrodzenie
zasadnicze/zmienne, benefity, etc.

Czynnik ludzki

dopasowanie pracownikéw do zespotu, jako$¢ pracy wspodtpracownikdow

i przetozonych, styl zarzadzania kierownikéw, dopasowanie pracy do wiedzy
i umiejetnosci, wdrazanie nowych pracownikéw, etc.



TrudnoScl W rekrutach Specialistow

Od 2016 roku wzrosto zjawisko niekontrolowanych specjalistéw, na ktérg wskazuje 40% badanych firm.
odejs$¢ pracownikéw fizycznych/produkeyjnych Najczesciej problemy z ich znalezieniem maja firmy
w przedsigbiorstwach na terenie Polski. W roku 2018 z branzy bankowej i ustug finansowych, farmacji i oc
wystepowanie tego typu problemu wskazato 79% i zdrowia, nowoczesnych technologii oraz produkcji
badanych organizacji (62% wskazan w poprzedniej przemystowe;.

edycji badania). Zauwazalny jest réwniez wyrazny
spadek niekontrolowanych odej$¢ specjalistéw (zmiana
az 0 20 p.p. rok do roku). Utrzymanie i rekrutacja

kadry menedzerskiej w wiekszosci firm nie stanowia
problemu. Zauwazalna jest jednak trudnos$¢ w rekrutacji

Na jakich stanowiskach firmy najczesciej odnotowuja niekontrolowane odej$cia?

Pracownicy fizyczni/produkcyjni

Specjalisci

Kadra menedzerska
Sredniego szczebla

Kadra menedzerska
nizszego szczebla

Eksperci

Pracownicy funkcji wsparcia

Q0006

6663![

=

88% flrm w ktoérych problem utrzymania pracownikéw stat sie dopiero
niedawno wazny, zdecydowanie czesciej zauwaza niekontrolowane odejscia
na najnizszych stanowiskach.

hrony

79%

21%

1%

7%

7%

7%



Na jakich stanowiskach firmy maja najczesciej problemy z rekrutacja?

64%
Pracownicy fizyczni/produkeyjni d
40%
Spocialisc e
13%
Eksperci Q
o,
Kadra menedzerska sredniego 12%
szczebla
. . 7%
Kadra menedzerska nizszego
szczebla
7%
Pracownicy funkcji wsparcia O
. o 7%
Kadra menedzerska najwyzszego
szczebla

20% firm zatrudniajgcych od 200 do 500 pracownikéw, czesciej niz pozostate
organizacje, obserwuje niekontrolowane odejscia kadry menedzerskiej sSredniego szczebla.

_

—



/dlrudnianie cuczoziemcow

Wydaje sie, ze jednym ze sposoboéw radzenia sobie
firm ze zjawiskiem niekontrolowanych odej$¢ z pracy
jest zatrudnianie obcokrajowcéw. Juz blisko co
trzecia ankietowana firma zatrudnia obcokrajowcow.
Pozytywnym aspektem jest fakt, ze wigkszo$¢
przedsiebiorstw oferuje pracownikom z innych krajéw

Czy firmy zatrudniaja cudzoziemcow?

o 22%

. O 7%

70% Q

o Tak, w ramach umowy o prace

o Tak, w ramach innych umow
niz umowa o prace

O nie

Nie wiem, trudno powiedzie¢

zatrudnienie w ramach umowy o prace. Trendem, ktéry
obrazuje sytuacje zatrudniania w firmach dziatajacych

w Polsce, jest fakt, ze zdecydowana wigkszos¢
obcokrajowcoéw pracujacych w Polsce pochodzi z krajow
nienalezacych do Unii Europejskie;.

Skad pochodza zatrudniani cudzoziemcy?

O 21%

79% Q

o Kraje europejskie nalezace do UE

o Kraje europejskie nie nalezace do UE




DIACOWNIKOW

Najczesciej podejmowanym na przestrzeni ostatnich

12 miesiecy dziataniem, majgcym na celu budowanie
pozytywnych do$wiadczen pracownikéw w firmie, byty
kwestie zwigzane z budowaniem i wdrazaniem programoéw
szkoleniowych. Mozna stwierdzi¢, ze jest to trend
wystepujgcy na polskim rynku od 2016 roku. Blisko potowa
organizacji przeprowadzita w ostatnich 12 miesigcach
inwestycje majgce na celu dostosowanie wynagrodzenia
zasadniczego dostosowanego do specyfiki zaréwno branzy,
jak i lokalnego rynku. Na znaczeniu przybrata rowniez
kwestia wynagrodzenia zmiennego. Kolejne obserwacje
wskazujg na dziatania nakierowane na poprawe takich

-y W P0ISCe Duduig doswiadczenie

elementéw, jak: dopasowanie zadan pracownikéw do ich
umiejetnosci i wiedzy, lokowanie ich w dopasowanych
zespotach oraz zaoferowanie elastycznych godziny pracy. Co
pigta firma zadbata o rozwdj swoich pracownikéw poprzez
programy wspierajgce umiejetnosci przywaddcze i okreslajac
$ciezki rozwoju kariery. Organizacje budujg pozytywne
dos$wiadczenia pracownika w ramach programéw wdrazania
nowych pracownikéw do pracy (onboarding). Budowa
dos$wiadczenia pracownikéw w przedsiebiorstwach

w Polsce nakierowana jest na optymalizacje kosztow oraz
krétkoterminowe dziatania wptywajace na szybkie rezultaty
przejawiajgce sie w zaangazowaniu pracownikow.

Jakie dziatania podjety firmy w ostatnich 12 miesiacach, aby wptynaé na budowanie pozytywnych

doswiadczen pracownikow?

Programy szkoleniowe

Wynagrodzenie zasadnicze
dostosowane do specyfiki branzy
i lokalnego rynku

System wynagrodzenia zmiennego

Zarzadzanie dopasowaniem zadan
pracownika do jego umiejetnosci i wiedzy

Dopasowanie pracownika do zespotu

Program wdrazania nowych
pracownikéw do pracy (onboarding)

Elastyczne godziny pracy

Program rozwoju umiejetnosci
kierowniczych/przywdédczych

Sciezki rozwoju kariery

Dopasowanie kultury organizacyjnej
do strategii biznesowej firmy

Jakos¢/profesjonalizm kadry
kierowniczej

Programy zarzadzania talentami

Udzielanie informacji zwrotne;
(sformalizowany proces powtarzany
cyklicznie)

Atrakcyjnos¢ aranzacji miejsca pracy np.
strefy relaksacyjne dla pracownikéw

Mozliwos¢ pracy zdalnej
(tzw. home office)

Inne/nie wiem, trudno powiedzie¢

Obaam!!llmu

58%

55%

34%

34%

29%

21%

19%

15%

15%

14%

13%

9%

7%

6%

6%

3%



LZYNNIK U0ZK

Czynnik ludzki, w gtéwnej mierze jakos$¢ i profesjonalizm wida¢, ze obecnie firmy przyktadaja wszystkim obszarom
kadry kierowniczej oraz umiejetne dopasowanie wymiaru czynnik ludzki mniejsza wage w utrzymywaniu
zadan pracownika do jego wiedzy, stojg nadal na czele pracownikéw w firmie. Jednoczes$nie po do$¢ duzych
najwazniejszych czynnikdéw w ramach budowania planowanych inwestycjach w ten obszar, deklarowanych
dos$wiadczenia pracownikéw, ktére jednoczesnie w 2017 roku, obecnie firmy zdecydowanie rzadziej

umozliwiaja utrzymanie pracownika w firmie. Poréwnujac zamierzaja podejmowac inwestycje w tym obszarze.

wyniki aktualnego badania z ubiegtoroczna edycja —

Wptyw obszarow wymiaru czynnik ludzki na doswiadczenie pracownikéw

Zarzadzanie dopasowaniem zadan pracownika () 4.1

do jego umiejetnoscl i wiedzy ) 3.7
Zarzadzanic dopasowaniem pracownika QY .4
do bezposredniego przelozonego ) 3.3

G 4
G ) 3,4

Program wdrazania nowych pracownikow QR ) .3
do pracy (onboarding G 3.

. L I .2
T Ky KO e o ) 3.8

- , 5 G ) .6
e e o

Spojnosc deklarowanych wartosci z postawa (R 2.
pracownkow &
| | | | | | | | | |

0,0 0,5 1,0 1.5 2,0 2,5 3,0 S5 4,0 4,5

Dopasowanie pracownika do zespotu

Dziatania firm w obszarach wymiaru czynnik ludzki

Zarzadzanie dopasowaniem zadari pracownika (G ) 40

do jego umiejetnosci i wiedzy D) 0

Zarzadzanie dopasowaniem pracownika ) 250

do bezposredniego przetozonego @l 52

Dopasowanie pracownika do zespotu 39%
D 14%

Program wdrazania nowych pracownikow GO 35 %

do pracy (onboarding) G 15%

Jakos$¢/profesjonalizm kadry kierowniczej

D o°
Jakos¢/profesjonalizm wspotpracownikow O 15 5%
(1]
Spéjnosé deklarowanych wartosci z postawa (G EEEGENGNND 22°-
pracownikéw @ 3%
| | | | |
0% 10% 20% 30% 40%

Q207 Q 2018

G 46%

5,0

[
50%



ROZWO] 1 0CENa

Przedsiebiorstwa w Polsce konsekwentnie buduja szkoleniowych, oraz sformalizowanego procesu udzielania
dos$wiadczenie pracownikdw w ramach inwestycji informacji zwrotnej, ktére réwnoczesnie sg uznawane

w programy szkoleniowe. Na podobnym poziomie, jak za jeden z najwazniejszych czynnikéw decydujacych

w ubiegtym roku (35% — wzrost o 1 p.p.) firmy planuja 0 utrzymaniu pracownika w organizaciji.

prowadzi¢ dziatania inwestycyjne w ramach programéw

Wptyw obszarow wymiaru rozwdj i ocena na doswiadczenia pracownikéw

35
Ocens okresowa D 3,1
Udzielanie informacii zwrotnej (Y D 3,6
(sformalizowany proces powtarzany cyklicznie) (N ) 3,2
| ) 2,5
perbe G ) 2,5
Ocena 360 stopni/270 stopni G 2,5 >
< siozki rozwoiu Kari (G 3,9
Sciezki frozwoju kariery ) 3,0
. 3.3
) S ) 2,
Programy zarzadzania talentami ) 2,7 *°
Program rozwoju umiejgtnosci Y 3,8
kierowniczych/przywodczych G ) 3,3
| (Y ) 3,8
Programy szkoleniowe D 3,7
Program coachingu lub mentoringu GO 2,6 .
| | | | | | | | |
0,0 0.5 1,0 1.5 2,0 2,5 3.0 3,5 4,0

Dziatania firm w obszarach wymiaru rozwéj i ocena

D 55%

Ocena ofresowa R 177%
Udzielanie informacji zwrotnej DD 34%
(sformalizowany proces powtarzany cyklicznie) G 9%
: D 199
ACiDC - 19%
Ocena 360 stopni/270 stopni O 1% 19%
Sciezki rozwoju kariery G 9°% 40%
Plany sukcesiji 02%_) 26%
: ; D 250

Programy zarzadzania talentami @D 6%
Program rozwoju umiejetnosci D) 32%
kierowniczych/przywddczych @D 97

- D) 34 %
Programy szkoleniowe D 35 %

- - G 24 %
Program coachingu lub mentoringu @& 4%
| | | | | | |
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Q2017 Q 2018



\arZedzia wynagradzania

Wynagrodzenie zasadnicze jest bez watpienia jednym az 0 9% w poréwnaniu z edycjg badania z 2017 roku.

z najwazniejszych czynnikow, ktéry w najwiekszym Na drugim miejscu (18% wskazan) znalazty sie planowe
stopniu wptywa na utrzymanie pracownika w firmie. dziatania zwigzane z wynagrodzeniem zmiennym. Na
Naturalnym wydaje sie by¢ w zwiazku z tym fakt, ze uwage zastuguje fakt rosnacej roli benefitéw, programéw
43% firm zamierza w ciggu najblizszych 12 miesiecy lojalno$ciowych dla rodzin pracownikéw oraz programow
dostosowaé wynagrodzenia w swoich organizacjach do rabatowych dla pracownikéw w ich utrzymaniu

specyfiki branzy i lokalnego rynku. Oznacza to wzrost W miejscu pracy.

Wplyw obszaréw wymiaru narzedzia wynagradzania na doswiadczenia pracownikow

Wynagrodzenie zasadnicze dostosowane do (G ) ¢ 2
specyfi branzy i okalnego rynku —————————————¢

S G 3.9
System wynagrodzenia zmiennego Iy
GO 3.

System nagréd z tytutu proponowanych iniciatyw (D 3.2
usprawnien / wynalazkéw / praw autorskich - eK

G 2.9
G 2,4

G 2.9
G 3.1

G 2.3
G 2,5

G 2,5
G 2.6
| | | | | | | | | |

0,0 0,5 1,0 1.5 2,0 2,5 3,0 S5 4,0 4,5

System cafeteryjny

Benefity

Program rabatowy dla pracownikéw

Program lojalnos$ciowy dla rodzin pracownikéw

Dziatania firm w obszarze narzedzia wynagradzania

Wynagrodzenie zasadnicze dostosowane do () 347

ey by el iyl Y ) 3%
System wynagrodzenia zmiennego 30%
G 18°%
System nagréd z tytutu proponowanych iniciatyw (DD 22 %
usprawnien / wynalazkéw / praw autorskich @D 6°-
System cafeteryjny G 13%
@ 3%
- GO 22%
e 2
L @D 5%
Program rabatowy dla pracownikéw ©
3%
8%
Program lojalnos$ciowy dla rodzin pracownikéw o? -
(1)
| | | | |
0% 10% 20% 30% 40%

Q207 Q 2018
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TOdOWISKO pracy

Srodowisko pracy jest istotnym obszarem, ktéry wplywa na  w aranzacje biur zlokalizowanych w atrakcyjnej lokalizacji.
do$wiadczenie pracownika i jego sktonno$¢ do pozostania Najwiekszy odsetek przedsiebiorcéw (19%) planuje

w danym miejscu pracy. W poréwnaniu z ubiegtoroczna wprowadzi¢ w swojej organizacji elastyczne godziny pracy.
edycja badania, wida¢, ze zdaniem firm coraz wieksza Co 6sma firma planuje rozbudowac¢ oferte o dodatkowe
role w utrzymaniu pracownikéw zaczynaja odgrywac takie ptatne dni wolne. 12% firm zamierza da¢ swoim
elementy, jak: dodatkowe ptatne dni wolne, elastyczne pracownikom dodatkowa pule ptatnego urlopu.

godziny pracy oraz wkomponowanie czesci relaksacyjnych

Wptyw obszarow wymiaru srodowisko pracy na doswiadczenia pracownikow

G : :
G : :

Atrakcyjnos¢ aranzacji miejsca pracy — 2,7
ety lsiseoyne dapconion QD 2

Elastyczne godziny pracy ) 3.8

Atrakcyjna lokalizacja miejsca pracy

G ) : ¢
— &

DD ¢
Y .

D ¢

Mozliwos¢ pracy zdalnej (tzw. home office)

Dodatkowe ptatne dni wolne od pracy

Mozliwos$¢ urlopu ptatnego tzw. sabbatical

0,0 0,5 1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 S5 4,0

Dziatania firm w obszarze srodowisko pracy
G ©:
D 7

G 7%
G 7

G )
Y ) 15°%

G
G 7

G -
S

GEED 5
— X
| |

[ [ [
0% 5% 10% 15% 20%

O 2017 Q 2018

Atrakcyjna lokalizacja miejsca pracy

Atrakcyjnos¢ aranzacji miejsca pracy
np. strefy relaksacyjne dla pracownikéw

Elastyczne godziny pracy

Mozliwos$¢ pracy zdalnej (tzw. home office)

Dodatkowe pfatne dni wolne od pracy

Mozliwos¢ urlopu ptatnego tzw. sabbatical



KUltura organizacying

Kultura organizacyjna, w szczegélnosci pozycja rynkowa
firmy oraz prestiz i misja sa czynnikami w najwigkszym
stopniu wptywajacymi na utrzymanie pracownika.

W poréwnaniu z ubiegtoroczng edycja badania
praktycznie wszystkie obszary wchodzace w skfad
kultury organizacyjnej odnotowaty wzrost znaczenia

w budowaniu doswiadczenia pracownika. Pomimo

$wiadomosci z rosnacej wagi poszczegoélnych obszaréow
kultury organizacyjnej w utrzymaniu pracownika, firmy

w wiekszoéci nie zamierzaja prowadzié¢ specjalnych
dziatan w tym zakresie. Dla 21% organizacji priorytetowe
beda dziatania zwiazane z poprawa pozycji rynkowej
firmy. 19% organizacji ma zamiar skupi¢ sie na budowie
identyfikacji pracownika z ustugami firmy.

Wplyw obszaréw wymiaru kultura organizacyjna na doswiadczenia pracownikow

Prestiz wynikajacy ze srodowiska pracy
(branza, kontakty z Klientami, etc.)

Misja firmy i jej wartosci

Dopasowanie kultury organizacyjnej do strategii
biznesowej firmy

Identyfikacja pracownika z produktem/ ustuga
firmy

Pozycja rynkowa firmy

Dziatania pracodawcy w ramach
odpowiedzialnosci spotecznej biznesu

Wigczanie pracownikow w proces
zarzadzania firma

Y ) 3.4

. ek

Dziatania firm w obszarze kultura organizacyjna

Prestiz wynikajacy ze srodowiska pracy
(branza, kontakty z Klientami, etc.)

Misja firmy i jej wartosci

Dopasowanie kultury organizacyjnej do strategii
biznesowej firmy

Identyfikacja pracownika z produktem/ ustuga
firmy

Pozycja rynkowa firmy

Dziatania pracodawcy w ramach
odpowiedzialnosci spotecznej biznesu

Witaczanie pracownikéw w proces
zarzadzania firma

0%

G 226
G 1%

G ) 27 %0
G 1%

G ) 22
G 5°

e
G ) 19 %

(Y ) 2670
> 211 %

G > 23 %
G 5%

G ) 14%
G 7
| |

[ [ [ [ [
5% 10% 15% 20% 25% 30%
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Wynagrodzenia | programy SZKoleniowe

Firmy planujg nadal dostosowywac¢ wynagrodzenie jednak wiele elementéw, ktére pomimo uznawania za
zasadnicze do specyfiki branzy i lokalnego rynku wazne z perspektywy zahamowania nieplanowanych
oraz wprowadza¢ programy szkoleniowe, ktére sa odejs¢, nie sg uwzgledniane w najblizszych planach
kluczowymi elementami wptywajacymi na utrzymanie usprawniajacych dziatanie firmy.

pracownikéw w organizacji. Z drugiej strony, istnieje

WAZNE — NIEPLANOWANE WAZNE — PLANOWANE
{ : I ‘
13
5_
: 25 o
1 [ |
5 1

41 PP } 1 12
~ mE O O
& 3 23 3 14 24
© = : 3 mE
E o8, - cll
c ' : :
5 ‘ B Czynnik ludzki
e 24 » 20 B N 1 .
o m | ; B Rozwdjiocena
o o 1B ° . B Narzedzia wynagradzania
g A ., A E = E resen e
é 11 B I~ 1 n B Srodowisko pracy
= B Kultura organizacyjna

0 |

Planowane wdrozenie (% firm planujacych wdrozy¢ element)

WAZNE - NIEPLANOWANE WAZNE - PLANOWANE

2. Zarzadzanie dopasowaniem pracownika do 1. Zarzadzanie dopasowaniem zadan pracownika do jego
bezposredniego przetozonego umiejetnosci i wiedzy
5. Jakos¢/profesjonalizm kadry kierowniczej 3. Dopasowanie pracownika do zespotu
7. Spojnosé deklarowanych wartosci z postawa pracownikéw 4. Program wdrazania nowych pracownikéw do pracy
9. Udzielanie informaciji zwrotnej (sformalizowany proces (onboarding)
powtarzany cyklicznie) 6. Jakos¢/profesjonalizm wspétpracownikow
10. Sciezki rozwoju kariery 8. Ocena okresowa
11. Program rozwoju umiejetnoéci kierowniczych/ 12. Programy szkoleniowe
przywodczych 13. Wynagrodzenie zasadnicze dostosowane do specyfiki
15. System nagrdéd z tytutu proponowanych inicjatyw branzy i lokalnego rynku
usprawnien, wynalazkdw, praw autorskich 14. System wynagrodzenia zmiennego
16. Benefity 18. Elastyczne godziny pracy
17, Atrakeyjna lokalizacja miejsca pracy 24. ldentyfikacja pracownika z produktem/ ustuga firmy
19. Dodatkowe ptatne dni wolne od pracy 25. Pozycja rynkowa firmy

20. Mozliwos¢ urlopu ptatnego tzw. sabbatical

21. Prestiz wynikajacy ze $rodowiska pracy (branza, kontakty
z klientami, etc.)

22. Misja firmy i jej wartosci

23. Dopasowanie kultury organizacyjnej do strategii
biznesowej firmy

26. Dziatania pracodawcy w ramach odpowiedzialnosci
spotecznej biznesu



RIS NAJEpIel oceniaa frmy
[armaceutyczne

93% firm uznato, ze stosowane przez nie narzedzie wsparcia informatycznego w zarzgdzaniu personelem.
informatyczne wspierajgce procesy zarzadzania Ponad potowa firm uwaza, ze spetniajg stawiane im
kapitatem ludzkim, spetniajg wymagania lub wymagania, a co trzecia ocenia je jako narzedzia
umozliwiaja realizacje potrzeb wynikajgcych ze umozliwiajgce realizacje zaktadanych potrzeb.

W jakim stopniu funkcjonujace obecnie w organizacji narzedzia informatyczne wspierajace procesy
zarzadzania kapitatem ludzkim spetniaja wymagania firm?

o Zdecydowanie spetnia
wszystkie wymagania

13%

Raczej spetnia
wiekszo$¢ wymagan

Umozliwia realizacje
zakfadanych potrzeb

Raczej nie spetnia
wiekszosci wymagan

41%

Zdecydowanie nie spetnia
wszystkich wymagan

O O OO

39%

6%
1%

W najwiekszym stopniu ze stosowanych narzedzi informatycznych wspierajgcych procesy
zarzadzania kapitatem ludzkim zadowolone sg firmy farmaceutyczne i ochrony zdrowia,
a takze te dziatajgce w branzy nowoczesnych technologii (70% wskazan raczej spetnia

L oraz zdecydowanie spetnia wszystkie wymagania). N

r 1
Firmy z sektora Centrum Ustug Wspdlnych oraz z branzy energetyki i zasobdw naturalnych
deklaruja, ze narzedzia informatyczne zdecydowanie nie spefniajg wszystkich wymagan
wspierajgcych procesy zarzadzania kapitatem ludzkim.

.
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K\LPCZOWB /naczenie INnowacynoscl
Wirmach

83% firm przyznaje, ze innowacyjnos$¢ jest dla nich i projektéw. Firmy, dla ktérych innowacyjnos¢ jest
wazna lub raczej wazna, a wspieranie innowacyjnosci zdecydowanie wazna czesciej niz pozostate organizacje
przejawia sie przede wszystkim poprzez finansowe uruchamiajg projekty o charakterze innowacyjnym (67 %)
i pozafinansowe docenianie proinnowacyjnych oraz prowadzg dedykowane programy innowacyjne
pracownikéw oraz wdrazanie programow (61%). Czesciej rowniez wspieraja inicjatywy budowania
usprawniajgcych funkcjonowanie istniejgcych ustug startupéw wewnatrz firmy (35%).

Na ile wazna dla firm jest innowacyjnos¢?

Zdecydowanie  Aniwazna, Raczej Zdecydowanie
niewazna ani niewazna wazna wazna

1% 3% 14%

Raczej niewazna |

v
W jaki sposéb firmy angazuja pracownikéw w innowacyjny rozwaéj organizacji?

Doceniaja pozafinansowo pracownikéw
w formie pochwat, podziekowan, etc. z tytutu

zgtoszonych usprawnien/innowacji

72%

57%

Nagradzaja finansowo pracownikéw z tytutu
wdrazania pomystéw innowacyjnych

Uruchamiaja dedykowane projekty

o charakterze innowacyjnym majace na celu
rozwoj/modyfikacje istniejacych
produktéw/ustug

49%

Prowadza dedykowane programy 43%
innowacyjne majace na celu wprowadzenie

usprawnien w biezace funkcjonowanie firmy

Pobudzajg kreatywno$¢ pracownikéw 26%
poprzez rozne formy wspdtzawodnictwa np.

grywalizacja

Wspieraja rozne formy wymiany wiedzy 22%
i pomystow np. platformy crowd

sourcingowe, blogi, fora, etc.

19%

\Wspieraja przedsiewziecia zorientowane na
budowanie wewnetrznych , startupéw”

111“1[
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USILGNKPMG W Zakresie
Jeopie and Chanae (PaC)

Na bazie globalnych doswiadczen KPMG w Polsce stworzyto oferte produktowa,
ktora odzwierciedla specyfike rynku lokalnego oraz kontekst globalny srodowiska,
w jakim dziataja firmy.
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niormacie 0 badaniu

Badanie zostato przeprowadzone metodag CATI (ang. computer-assisted telephone interviewing) na prébie 150 oséb
odpowiedzialnych za obszar zarzadzania kapitatem ludzkim lub cztonkéw kadry zarzadzajacej firm dziatajgcych na terenie
Polski. Badanie byto przeprowadzone w terminie 8-27 czerwca 2018 roku przez firme Norstat.

Stanowisko

Typ wiasnosci firmy

55%

Branza

Administracja publiczna
Bankowos¢ i ustugi finansowe
Branza spozywcza
Budownictwo i nieruchomosci
Centrum Ustug Wspolnych (BPO, SSC)
Energetyka i zasoby naturalne
Farmacja i ochrona zdrowia
Infrastruktura

Nowoczesne technologie
Produkcja przemystowa
Sektor chemiczny

Transport, spedycja, logistyka

Ustugi pozostate

©2018 KPMG Sp. 2 0.0. jest polska spolka z ograniczona odpowiedzialnoscia

Przedstawiciel
Zarzadu firmy

Pracownik dziatu
zarzadzania
kapitatem ludzkim

Pracownik kadry
zarzadzajacej
Wyzszego szczebla
(dyrektor, kierownik)

Spotka prywatna

Spotka Skarbu Paristwa

Spotka z czesciowym
udziatem Skarbu
Panstwa

Instytucja sektora
finanséw publicznych

Inny

IS s
e 7
GNe 7
G 5>
e 7
G =
e 7
e 7
e 7
e =
e 7
e 7
e s

Wielkosé firmy

%

Typ kapitatu firmy

Wojewoddztwo

Dolnoslaskie
Kujawsko-pomorskie
Lubelskie

Lubuskie

tédzkie

Matopolskie
Mazowieckie
Opolskie
Podkarpackie
Podlaskie

Pomorskie

Slaskie
Swietokrzyskie
Warminsko-Mazurskie
Wielkopolskie

Zachodniopomorskie

Od 101 do 200
pracownikéw

. Od 201 do 500
pracownikéw

Od 501 do 1000
pracownikéw

Powyzej 1000
pracownikéw

Polski
. Zagraniczny

. Mieszany

e 4%

e s

e s

® 1%

G %
Gle 1%
G 14%
@e 3%

e o

@ 2%

[ KA
Gl 16
® 1%

@e 3%
Gle 15%
@ 2%
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