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Szanowni Panstwo,

jako agencja doradztwa personalnego niemalze codziennie zadajemy sobie pytania
dotyczgce potrzeb I motywacji managerow. By byc jeszcze blize] naszych klientow
oraz rynku, chcemy lepiej zrozumied, co wptywa na zadowolenie managerdw

z pracy, a co odbiera im satysfakcje z wykonywanych obowigzkéw. Dlaczego
rezygnuja z pracy u dotychczasowego pracodawcy i decydujg sie na poszukiwania

nowych wyzwan w innej organizacji?

U progu nowej dekady postanowilismy po raz kolejny zada¢ te pytania managerom
oraz pracownikom z dziatéw HR. Z tego powodu BIGRAM we wspdtpracy
z Budimeksem zlecit firmie Cube Research ponizsze badanie.

Mamy nadzieje, ze w naszym raporcie znajdziecie Parstwo duzo nowych
i ciekawych informacji, dzieki ktérym zrozumienie potrzeb kadry managerskiej

stanie sie prostsze.

Zapraszamy do lektury!




W niniejszym raporcie wykorzystano wyniki badania zrealizowanego na zlecenie
BIGRAM S.A. przez CubeResearch.

W badaniu wzieto udziat 307 managerdw, 47% Sredniego szczebla, 41% wyzszego

szczebla i 13% specjalistow.
Metodologia badania: CAWI (wywiady online).

Termin realizacji: styczer 2020.

A BUDIMEX
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MANAGEROWIE MANAGEROWIE
- 0BSZAR DZIALALNOSCI FIRMY - 0/GZEBEL STANOWISKA

Prosze okresli¢ stanowisko na jakim Pan/i pracuje:

Prosze powiedzie¢ jaki jest gtéwny obszar dziatalnosci firmy w ktérej

Pan/i pracuje?

Specjalista 13%

Przemyst 26%

Kadra
najwyzszego
szczebla/ zarzad/
wiasciciel 41%

Ustugi 36%
Kadra $redniego

szczebla 47%

Handel 34%

Prawie potowa badanych to kadra Sredniego szczebla (47%), ok. dwie pigte - najwyzszego

Respondentéw zapytano o obszar dziatania firmy.
szczebla. Najmniejszg grupe stanowili specjalisci (13%0).

Prawie dwie pigte badanych pracuje w branzy ustugowej (36%0), nieco wiecej niz jedna trze-

cia w firmach handlowych (34%0) oraz nieco ponad jedna czwarta w przemysle (26%0).

Jedynie niewielki odsetek firm okreslono jako inne (4%0).
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CZYNNIKI ZADOWOLENIA Z PRACY MANAGEROW

(GEOWNE 0BSZARY]

Prosze spojrzec na ponizszg liste obszardw majgcych najwiekszy wptyw na Pana/i zadowolenie z pracy.

Wynagrodzenie

Kultura organizacyjna

Relacje z przetozonymi

Rozwdj zawodowy

Samodzielno$¢ stanowiska

Zapewnienie work&life balance

Stabilnos¢ firmy (pewnos¢ pracy/zarobkow)
Atmosfera/relacje towarzyskie

Swiadczenia pozaptacowe

Elastyczne formy pracy

Srodowisko pracy

Odpowiedzialno$¢ spoteczna pracodawcy
Prestiz marki pracodawcy

Inne
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7 listy czynnikéw wptywajgcych na zadowolenie z pracy
manageréw wiekszosé badanych wybrata wyna-
grodzenie (82%). Znacznie ponad potowa wska-
zato kulture organizacyjna (61%), nieco ponad
potowa - relacje z przetozonymi (51%).

Dla potowy managerdw istotny dla zadowolenia z pracy
jest rozwoj zawodowy (50%0), a dla nieco mniej niz

potowy samodzielnos¢ stanowiska (49%).

Ponad dwie pigte respondentéw docenia zapewnienie
worké&life balance (43%0).

Tylko dla mniej niz jednej trzeciej liczy sie stabilnos¢
firmy (29%), a dla jednej czwartej atmosfera/relacje

towarzyskie (25%0).

Najmniej istotne dla zadowolenia z pracy mana-
geréw okazaty sie Swiadczenia pozaptacowe (18%0),
elastyczne formy pracy (16%), srodowisko pracy (14%0),
odpowiedzialnosé spoteczna pracodawcy (11%)
oraz prestiz marki pracodawcy (7%).

Wyniki te dos¢ znaczagco réznig sie z odpowiedziami

specjalistéw HR na ten sam temat.



NAJSKUTEG/NIEJSZE MC

TYWATORY FINANSOWE MANAGEROW

WYNAGRODZENIE
[ASADUNICZE

Prosze spojrzec na ponizszg liste motywac]i

finansowych istotnych w miejscu pracy. Ktére

7 nich sg Pana/i zdaniem najbardziej wazne? Prosze
uszeregowac ponizsze elementy od najbardzie] do
najmniej istotnych?

2 miejsce 1% 3 miejsce 4%

1 miejsce 86%

Wynagrodzenie zasadnicze byto najczesciej wymieniane na

pierwszym miejscu wéréd motywatordw finansowych mana-
gerow (86%0) , znacznie rzadziej premie i prowizje (11%0). Bo-
nusy/nagrody finansowe osiggneto znikome wskazania (4%0).

Wyniki praktycznie pokrywaja sie z opiniami pracownikéw HR.
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PREMIE | PROWIZJE

Prosze spojrzec na ponizsza liste motywac]i
finansowych istotnych w miejscu pracy. Ktére

7 nich sg Pana/i zdaniem najbardziej wazne? Prosze
uszeregowac ponizsze elementy od najbardzie] do

najmniej istotnych?

1 miejsce 14% 4 migjsce 4%

2 miejsce 68%

3 miejsce 14%

Premie i prowizje byty najczesciej wymieniane na drugim
miejscu wsrdd motywatordw finansowych kadry mana-
gerskie] (68%0), znacznie rzadziej na trzecim (14%0) i na
pierwszym miejscu (14%0), bardzo rzadko na czwartym

miejscu (4%0) .

Wyniki te nieco odbiegajg od opinii pracownikéw HR na

ten sam temat.

BONUSY/NAGRODY

FINANSOWE

Prosze spojrzec na ponizszg liste motywac]i
finansowych istotnych w miejscu pracy. Ktére

7 nich sg Pana/i zdaniem najbardziej wazne? Prosze
uszeregowac ponizsze elementy od najbardziej do

najmniej istotnych?

2 miejsce 18% 3 miejsce 82%

Bonusy i nagrody finansowe byty najczeéciej wymieniane na
trzecim miejscu wéréd motywatordw finansowych manage-

row (82%) , znacznie rzadziej na drugim miejscu (18%).

Wyniki nieco odbiegaja od opinii pracownikéw HR na ten

sam temat.



BENEFITY POZAPtACOWE NAJBARDZIE) MOTYWUJACE MANAGEROW

Ktdre z wymienionych nizej benefitéw pozaptacowych sg w Pana/i opinii najwazniejsze?

Samochdéd stuzbowy

Refinansowana opieka medyczna

Szkolenia

Dodatkowy urlop

Karnety wstepu lub karty znizkowe (np. pakiety sportowe)
Atrakeyjne podréze stuzbowe

Dodatkowe ubezpieczenia

Plan emerytalny sponsorowany przez pracodawce

Secondment - mozliwos¢ oddelegowania
do innego oddziatu zagranicznego

Preferencyjne kredyty

Doptaty do positkdw

Programy oszczednosciowe

Outplacement - wsparcie/pomoc w znalezieniunastepnej pracy

Inne
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Do najbardziej motywujacych benefitéw po-
zaptacowych managerowie zaliczyli samochéd
stuzbowy (82%), refinansowanie opieki medycznej
(71%0) i szkolenia (61%). Te benefity wymienia wiekszos¢

badanych.

Znacznie mniej badanych, bo tylko ok. dwdéch pigtych
za skuteczny motywator uwaza dodatkowy urlop (36%0).
Mniej niz jedna trzecia respondentow wskazata na
karnety wstepu lub karty znizkowe (29%0) i atrakcyjne
podréze stuzbowe (28%0).

Ok. jedna czwarta managerow uznaje za skuteczne
dodatkowe ubezpieczenia (26%0), secondment - mozli-
wosc oddelegowania do innego dziatu (25%0) oraz plan

emerytalny sponsorowany przez pracodawce (25%0).



SYSTEMY BENEFITOW POZAPtACOWYCH DLA MANAGEROW W FIRMACH

Jaki system pakietow pozaptacowych dla managerow oferuje Panstwa firma?

Zadnych benefitéw
pozaptacowych

Inne

Wybor w ramach

7 gbry ustalonej puli
benefitéw
Jednakowe benefity
dla wszystkich
managerow

Indywidualne

pakiety swiadczen

dostosowane do potrzeb
poszczegdlnych manageréw na
podstawie badania ich oczekiwan
i potrzeb

Zapytano jakie systemy benefitéw ptacowych firmy oferujg managerom.

Prawie potowa przyznaje wszystkim managerom takie same benefity (46%0). Jedna czwarta
firm oferuje managerom indywidualne swiadczenia dostosowane do potrzeb, na podstawie
badania ich oczekiwan (25%), jedna piata daje wybér w ramach z gory ustalonej puli benef

tow (20%0).

Niewielki odsetek oferuje inne formy benefity pozaptacych dla managerdw (6%), znikomy

odsetek nie oferuje zadnych (3%0).
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POZOSTALE CZYNNIKI NAJSILNIE) MOTYWUJACE MANAGEROW

Opraécz kwestii finansowych oraz benefitéw pozaptacowych przy wyborze pracy wazne sg réwniez inne jej aspekty
zwigzane np. z kulturg organizacyjng panujgcg w firmie, wizerunkiem firmy oraz samym stanowiskiem. Ktdre
z wymienionych nizej benefitéw sg dla Pana/i najbardziej motywujace?

Kultura organizacyjna firmy

Samodzielnos¢ stanowiska

Rozwdj zawodowy

Atmosfera panujgca w pracy/ zespole
Zapewnienie work & life balance

Relacje z przetozonymi

Stabilnos¢ firmy

Spetnienie sie poprzez prace

Prestiz marki pracodawcy

Srodowisko pracy

Elastyczne formy pracy

Praca zgodna z zainteresowaniami osobistymi
Odpowiedzialnos¢ spoteczna pracodawcy
Prestiz i stabilnos¢ branzy

Plany emerytalne sponsorowane przez pracodawce

Inne
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Wérdd pozostatych najsilniej motywujgcych czynnikow
ponad potowa manageréw wymienito kulture organiza-
cyjna firmy (59%0), co jest wynikiem dos¢ zaskakujacym
wobec opinii HR-owcdw, ktdrzy nie doceniajg tego
czynnika oraz samodzielnosc stanowiska (57%0), na co

wskazujg réwniez opinie pracownikéw HR.

Potowa badanych manageréw docenia mozliwo$c roz-
woju zawodowego (50%). Dla ponad dwéch piatych
badanych manageréw liczy sie zapewnienie work
& life balance (43%), na co znacznie rzadzie] zwracaja
uwage pracownicy HR oraz atmosfera panujgca w pra-

cy/zespole (43%).

Niewiele mniej (39%0) wymienia relacje z przetozonymi,
stabilnos¢ firmy (38%0) oraz spetnianie sie poprzez prace
(36%0).

Prestiz marki pracodawcy jako czynnik motywu-
jacy wymienia juz tylko ok. jedna piata respon-
dentdéw (21%), nieco mniej Srodowisko pracy (18%),
elastyczne formy pracy (17%0), prace zgodna z zainte-
resowaniami osobistymi (16%0), spoteczng odpowie-
dzialnos¢ pracodawcy (14%0), prestiz i stabilnosc branzy
(11%).

Najrzadziej wymieniano plany emerytalne spon-
sorowane przez pracodawce.



CZYNNIKI SKEANIAJACE MANAGEROW DO REZYGNACJI Z PRACGY

Ponizej znajduje sie lista aspektow, ktdre moga powodowad rozwazanie rezygnacji z pracy. Ktére z wymienionych
aspektow mogtyby w Pana/i przypadku spowodowad rozwazanie rezygnacji z pracy w Paristwa firmie?

Stawianie nierealistycznych celi

Trudne relacje z przetozonymi

Nadmierna kontrola

Brak mozliwosci rozwoju/awansu

lgnorowanie opinii pracownikéw/ jednostronna komunikacja
Niewtasciwa struktura organizacyjna, konflikt kompetencji

Zadania nudne, monotonne, niedopasowane do aspiracji
Nadmiernie stresujgcy charakter pracy

Brak informacji zwrotnej odnos$nie wtasnej pracy i jej wynikdw
Uczestnictwo w dziataniach naruszajacych etyke zawodowa/system wartosci
7ta organizacja pracy

Zte warunki pracy lub niezapewnienie odpowiednich narzedzi pracy
Niestabilna sytuacja firmy

Inne

Nieatrakcyjna lokalizacja siedziby
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Znacznie ponad potowe manageréw sktonitoby
do myslenia o odejsciu z pracy przede wszystkim
stawianie im nierealistycznych celéw (57%), co
znacznie rzadziej dostrzegaja HR-owcy.

Prawie potowa manageréw przyznaje, ze powodem
namystu nad zmiang pracy bytyby trudne relacje
z przetozonymi (48%) nadmierna kontrola (45%)

oraz brak mozliwosci awansu (43%).

Mniej niz dwie pigte wymienito niewtasciwa strukture
organizacyjna (39%) oraz jednostronng komunikacje,
ignorowanie opinii pracownikéw (39%0). Managerowie
$3 na to znacznie bardziej uczuleni niz sadzg pracowni-
cy HR (21%).

Znacznie ponad jedna trzecia wymienia nude i mo-
notonie pracy (36%), a takze nadmiernie stresujacy
charakter pracy (34%). Ten ostatni czynnik przece-

niaja natomiast pracownicy HR.

Nieco mniej niz jedna trzecig respondentéw sktania

do odejscia brak informacji zwrotnej odnosnie pracy
(32%), zta organizacja pracy (29%0) oraz uczestnictwo
w dziataniach naruszajacych etyke (29%).

Najrzadziej do odejécia moga sktoni¢ managera: zte wa-
runki pracy (19%0), niestabilna sytuacja firmy. Praktycz-
nie nieistotna pod tym katem jest lokalizacja siedziby
firmy (3%0).



CZYNNIKI SKEANIAJAGE MANAGEROW DO WYBORU INNEGO PRAGODAWGY

A ktdre z ponizszych aspektow mogtyby w Pana/i przypadku byc¢ najbardziej przekonujace do przejscia do nowego
pracodawcy.

Wyzsze wynagrodzenie

Awans zawodowy (wyzsze stanowisko)

Mozliwosé rozwoju zawodowego/nowe wyzwania
Lepsza kultura organizacyjna firmy

Bardziej atrakcyjne srodowisko pracy

Bardziej elastyczne formy pracy

Zmiana branzy, zdobycie nowych doswiadczen
Lepsze swiadczenia pozaptacowe

Wieksza stabilnosc irmy

Wyzszy prestiz marki pracodawcy, lepsze opinie o pracodawcy
Praca zgodna z zainteresowaniami osobistymi
Plany emerytalne sponsorowane przez pracodawce
Spoteczna odpowiedzialnos$¢ pracodawcy

Inne
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Zdecydowana wiekszo$¢ badanych manageréw przy-
znaje, ze wyzsze wynagrodzenie bytoby czynnikiem
sktaniajgcym do zmiany pracodawcy (82%0). Na kolej-
nych miejscach znalazty sie awans zawodowy (66%0)

oraz mozliwosc rozwoju/nowe wyzwania (64%0).

Zaskakujgco wielu badanych managerdw skusitaby lep-
sza kultura organizacyjna po stronie nowego pracodaw-
cy (57%0), co zdaje sie bagatelizowad czesc kadry HR.

Okoto dwie pigte respondentéw z entuzjazmem
przyjetaby bardziej atrakcyjne Srodowisko pracy (39%0)
i bardziej elastyczne formy pracy (36%0).

Zdecydowanie rzadziej, bo tylko co czwarty manager
zmienitby pracodawce dla zmiany branzy celem zdoby-
cia nowych doswiadczen (25%) lub lepszych swiadczen

pozaptacowych (24%0).

Ok. jedna pigta docenitaby wiekszg stabilnosc firmy
(21%0), wyzszy prestiz marki pracodawcy (20%0) oraz

oferte pracy zgodnej z zainteresowaniami (18%0).

W decyzji 0 zmianie pracodawcy prawie nie pomagaja
plany emerytalne (7%) oraz spoteczna odpowiedzial-
nos¢ pracodawcy (4%).



METRYCZKA
RESPONDENCI W PODZIALE NA PLEC

RESPONDENGI W PODZIALE NA WIEK

Na koniec chcielibysmy zadac¢ Panu/i kilka pytan dotyczacych
Pana/i i Pana/i firmy. Prosze zaznaczyc swojg pteé:

O ®)

Kobiety 46% Mezczyzni 54%

W badaniu wzieto udziat 5,% mezczyzn i 46%0 kobiet.
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Prosze okresli¢ swoj przedziat wiekowy.

Do 25 lat 1%
26-351at17%
36 - 45 lat 38%

46 -551at 41%

56 - 65 lat 3%

Wsréd badanych manageréw najliczniejsza grupe stanowity osoby pomiedzy 46
a 55 rokiem 2ycia (41%) oraz 36 a 45 rokiem zycia (38%0.)

Mtodsi managerowie, w wieku 26-35 lat stanowili mniejszos¢ (17%). W probie znalazt sie

bardzo niewielki odsetek 0séb pomiedzy 56 a 65 rokiem Zycia (3%0) oraz ponizej 25 lat (1%0).



RESPONDENG! RESPONDENG
- STAZ PRACY ZAWODOWE - STAZ PRACY U OBECNEGO
PRAGODAWCY

Jaki ma Pan/i staz pracy zawodowej?

1% . S ) . _
Do St Jaki ma Pan/i staz pracy u pracodawcy, u ktdrego teraz Pan/i pracuje?

4-10 lat 11%
11-20 lat 42% Krocej niz 5 lat 59%
- a (]

6-10 lat 21%
21-30 lat 39% det

11-20 lat 11%
Powyzej 30 lat 7% :

20-30 lat 8%

el i o
Zadano takze pytanie o staz pracy zawodowej respondentdw. Najliczniej reprezentowane Wigcej niz 30 lat 1%

byty grupy ze stazem 11-20 lat (42%0) oraz 21-30 lat (39%0).

Ponad co dziesiagty respondent miat taczny staz pracy 4-10 lat (11%). Nieliczna grupa nato- W badaniu na managerach wiekszos¢ stanowity o osoby ze stazem krétszym niz 5 lat u obec-
miast mogta sie pochwali¢ ponad trzydziestoletnim stazem (7%) i tylko 1% stazem ponizej nego pracodawcy (59%0).
3 lat.

Znacznie mniej licznie reprezentowana byta grupa o stazu 6-10 lat u obecnego pracodawcy
(21%0). Managerow ze stazem 11-20 lat byto juz tylko 119, a ze stazem dtuzszym - 20-30 lat-

jeszcze mniej (8%0).

1% badanych miato staz dtuzszy niz 30 lat u obecnego pracodawcy.
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OBECNOSC FIRMY FIRMY EKSPORTUJACE
NA POLSKIM RYNKU PRODUKTY

Czy Pana/i firma eksportuje produkty/ustugi za granice?

59 41%

Tak Nie

W badaniu nt. motywacji manageréw najliczniej byty reprezentowane firmy obecne na Znacznie ponad potowa firm, ktdre reprezentowali badani byta zwiazana z eksportem (59%b),

Od jak dawna dziata Pana/i firma w Polsce?

Wiecej niz 30 lat 20%
20-30 lat 36%
11-20 lat 25%

6-101at 17%

Krocej niz 5 lat 1%

Nie wiem/trudno powiedzie¢ 1%

polskim rynku 21-30 lat (36%0). Jedng czwarta stanowity przedsigbiorstwa dziatajace w Pol- znacznie mniej niz potowa (41%) nie sprzedaje towardw lub ustug za granice.

sce od 11.do 20 lat (25%0) a jedna pigta - wiece] niz 30 lat (20%0).

17%0 respondentdw pracuje w irmach obecnych w Polsce 6-10 lat. Tylko 1T% badanach

pracuje w firmach ze stazem na polskim rynku mniejszym niz 5 lat.
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FIRMY ZUDZIALEM KAPITAtU
[AGRANIGZNEGO

Czy Pana/i firma to firma z kapitatem zagranicznym?

52% 48%

Tak Nie

MOZLIWOSCI ROZWOJOWE BRANZY

Jak na dzi$ ocenia Pan/i mozliwosci rozwojowe swojej branzy?

Badani managerowie w nieco ponad
potowie pochodzili z firm z udziatem
kapitatu zagranicznego (52%0) i w nieco
mniej niz potowie z firm stricte polskich
(48%0).

mozliwosci

rozwoju

37%

Brak mozliwosci rozwoju

7%

Ponad potowe badanych to managerowie z branzy, ktéra ich zdaniem dysponuje umiarkowa-
nymi mozliwosciami rozwoju (56%), zdecydowanie mniejsza grupe stanowity osoby z branz

o duzych mozliwosciach rozwoju (37%0).

7% badanych przyznato, ze w ich branzy brak jest mozliwosci rozwoju.
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MOZLIWOSCI ROZWOJOWE FIRMY

Jak na dzis ocenia Pan/i mozliwosci rozwojowe Paristwa firmy?

Brak mozliwosci

rozwoju

rozwoju

2 50 /0 250/ (]

Jedli chodzi natomiast o mozliwosci rozwojowe firmy to potowa badanych okreslita je jako
umiarkowane (50%0) jedna czwarta jako duze (25%0). Tyle samo badanych (25%0) uwaza, ze

ich branza nie ma mozliwosci rozwoju.

PO/ZYCJAFIRMY NA RYNKU

W Pana/i ocenie, jakie miejsce zajmuje Pana/i przedsiebiorstwo na rynku, na

ktorym dziata?

Lider 8%

Badanych zapytano takze o pozycje ich firmy na rynku. Nieco ponad potowa respondentéw

pracuje w firmach, zajmuja jedno z czotowych miejsc swojej branzy (53%0).
Jedna trzecia respondentow okreslita swoje firmy jako jedna z wielu o podobnej pozycji (33%0).

Tylko 8% badanych pracuje u lidera rynku. W prébie znalazt sie niewielki odsetek pracowni-

kow drobnych graczy na rynku (6%).

Drobny gracz 6%
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PODSUMOWANIE

Przeprowadzone badanie miato na celu poznanie
najwazniejszych motywacji wéréd kadry managerskiej
7 rdznych segmentow rynku. W tym celu zapytalismy
managerow sredniego i wyzszego szczebla, co sprawia,
ze odczuwaljg satysfakcje ze swojej pracy, a co sktania

ich do myslenia o zmianie pracodawcy.

Jak sie okazato, najwiekszy wptyw na zadowolenie

7 pracy ma dla manageréw wynagrodzenie, ktére
otrzymuja (82%), przy czym kluczowe znaczenie

ma w tym przypadku tzw. ,podstawa’, a nie system
prowizyjny czy tez mozliwe bonusy. Wynagrodzenie
oraz mozliwos¢ rozwoju zawodowego lub awansu sg
rowniez waznymi czynnikami decydujgcymi o zmianie

pracodawcy.

Wydaje sie, ze na motywacje managerow w matym
stopniu wptywaja swiadczenia pozaptacowe, ktére
zostaty wskazane jedynie przez 18%o respondentéw. Za
najbardziej ceniony benefit kadra managerska uwaza
mozliwos¢ korzystania z samochodu stuzbowego
(82%0), a takze refinansowanie opieki medycznej (71%0)
oraz mozliwosc szkolen (61%0). Pozostate Swiadcze-
nia pozaptacowe takie jak dodatkowy urlop, karnety
wstepu lub karty znizkowe, dodatkowe ubezpieczenia

s doceniane jedynie przez 1/3 badanych.
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Najwazniejszymi czynnikami wptywajacymi na moty-
wacje managerow, obok wynagrodzenia, sg kultura or-
ganizacyjna obowiazujgca w miejscu pracy (61%0) oraz
relacje z przetozonym (51%). Z kolei rozwéj zawodowy
jako czynnik wptywajgcy na zadowolenie z pracy po-
jawia sie dopiero na miejscu czwartym i jest wazny dla
potowy badanych. Brak perspektyw na rozwd] w miej-
scu pracy jest jednak waznym czynnikiem moggcym
spowodowacd, ze manager bedzie rozwazat rezygnacje
7 pracodawcy. Odejécie z pracy rozwazajg réowniez ma-
nagerowie, ktdrzy maja trudne relacje z przetozonymi
(48%0) lub odczuwaja nadmierna kontrole (45%). Co
ciekawe, stres skfania do zmiany zawodowe] jedynie co

trzeciego managera.

Przy wyborze nowego pracodawcy, oprécz wynagro-
dzenia oraz mozliwego rozwoju zawodowego, duze
znaczenie ma dla manageréw kultura organizacyjna
(57%), atrakcyjne srodowisko pracy (39%0) oraz ela-
styczne formy pracy (36%0). Prestiz firmy i opinia o pra-

codawcy ma znaczenie jedynie dla co pigtek managera.




W niniejszym raporcie wykorzystano wyniki badania zrealizowanego na zlecenie
BIGRAM S.A. przez CubeResearch.

W badaniu wzieto udziat 297 pracownikéw HR, gtéwnie wyzszego 65%
i sredniego 32% szczebla.

Metodologia badania: CAWI (wywiady online).

Termin realizacji: styczen 2020.




PRAGOWNIGY HR
- 0BSZAR DZIALALNOSCI FIRMY

Prosze powiedziec jaki jest gtéwny obszar dziatalnosci firmy w ktdre] Pan/i pracuje?

Inne 4%

Przemyst 26%
Ustugi 36%

Handel 34%

Udziat branz w ktére reprezentowali badani pracownicy HR byt zréznicowany i w miare
proporcjonalny. Ponad jedna trzecia to firmy ustugowe (35%0), nieco mniej niz jedna trzecia
to firmy handlowe (31%0) oraz przemystowe (29%).

Niewielki odsetek firm okreslono jako inne (5%).
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PRAGOWNIGY HR

- 0/GZEBEL STANOWISKA

Prosze okresli¢ stanowisko na jakim Pan/i pracuje:

Dziat HR kadra
niskiego szczebla
3%

Dziat HR kadra
Sredniego
szczebla 32%

Dziat HR kadra
najwyzszego
szczebla/ zarzad/
wiasciciel

65%

Wiekszos¢ badanych pracownikéw HR to kadra najwyzszego szczebla (65%), ok. jedna
trzecia - pracownicy sredniego szczebla. Pracownicy HR nizszego szczebla stanowili zniko-
my odsetek (2%0)



CZYNNIKI ZADOWOLENIA Z PRACY MANAGEROW
(GEOWNE OBSZARY] W OPINII PRACOWNIKOW HR

Prosze spojrzec na ponizsza liste obszardw moggeych mied wptyw na 7 listy czynnikéw wptywajacych na zadowolenie z pracy

zadowolenie z pracy zatrudnionych w Paristwa firmie manageréw: managerow prawie wszyscy pracownicy HR wybrali

wynagrodzenie (94%0).

Ponad potowa wskazato na rozwéj zawodowy (56%)
Wynagrodzenie 0 . . L
oraz stabilno$c irmy. Zdaniem nieco mniej niz potowy

Rozwdi zawodowy pracownikéw HR na zadowolenie z pracy managerdéw
wptywaja atmosfera/relacje towarzyskie (45%).

Stabilnos¢ firmy (pewnos¢ pracy/zarobkow)
Prawie dwie pigte specjalistow z dziatu kadr uznato za

Atmosfera/relacje towarzyskie istotne swiadczenia pozaptacowe (38%0) oraz samo-

- . dzielnos¢ stanowiska (36%0).
Swiadczenia pozaptacowe
] _ , _ Na kulture organizacyjna postawita ponad jedna trzecia
e e HR-owcow (34%0), a na relacje z przetozonymi (33%0), co

Kultura organizacyjna jest wynikiem dosc zaskakujacym.

S . . Zapewnienie modnego work&life balance uznaje za
Relacje z przetozonymi

czynnik zwiekszajgcy zadowolenie manageréw z pracy

Zapewnienie work&life balance
Elastyczne formy pracy

Srodowisko pracy

Prestiz marki pracodawcy
Odpowiedzialnos¢ spoteczna pracodawcy

Inne
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mniej niz jedna trzecia badanych (30%0).

Do najrzadziej wybieranych czynnikéw wptywaja-
cych na satysfakcje manageréw nalezg zdaniem HR-
-owcow elastyczne formy pracy (21%), Srodowisko pracy
(12%0), prestiz marki pracodawcy (9%) i odpowie-
dzialnosé spoteczna pracodawcy (2%).



NAJSKUTECZNIEJSZE MOTYWATORY FINANSOWE MANAGEROW

WYNAGRODZENIE
[ASADONICZE

Prosze spojrzec na ponizszg liste motywac]i
finansowych istotnych w miejscu pracy. Ktére z nich
sg Pana/i zdaniem wazne dla pracujgcych w Paristwa
firmie managerow? Prosze uszeregowac ponizsze
elementy od najbardzie] do najmniej istotnych?

2 miejsce 9% 3 miejsce 6%

1 miejsce 85%

Wynagrodzenie zasadnicze byto najczesciej wymieniane na
pierwszym miejscu wéréd motywatoréw finansowych kadry
managerskiej (85%) , znacznie rzadziej premie i prowizje (9%0)

czy bonusy/nagrody finansowe (6%0).
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PREMIE | PROWIZJE

Prosze spojrzec na ponizsza liste motywadji
finansowych istotnych w miejscu pracy. Ktére z nich
sg Pana/i zdaniem wazne dla pracujgcych w Paristwa
firmie managerow? Prosze uszeregowad ponizsze
elementy od najbardziej do najmniej istotnych?

1 miejsce 9% 4 miejsce 3%

2 miejsce 58%

3 miejsce 30%

Premie i prowizje byty najczesciej wymieniane na drugim
miejscu wsrdd motywatordw finansowych kadry mana-
gerskiej (58%0), nieco rzadziej na trzecim miejscu (30%),
bardzo rzadko na pierwszym (9%) i najrzadziej na czwar-

tym miejscu (3%0).

BONUSY/NAGRODY

FINANSOWE

Prosze spojrzec na ponizszg liste motywac]i
finansowych istotnych w miejscu pracy. Ktére z nich
sg Pana/i zdaniem wazne dla pracujacych w Panstwa
firmie managerdw? Prosze uszeregowac ponizsze

elementy od najbardziej do najmniej istotnych?

1 miejsce 6% 4 miejsce 3%

2 miejsce 64%

3 miejsce 27%

Bonusy i nagrody finansowe byty najczeéciej wymieniane
na trzecim miejscu wsrdd motywatoréw finansowych kadry
managerskiej (64%0) , nieco rzadziej na drugim miejscu
(27%0), bardzo rzadko na pierwszym (6%) i najrzadziej na

czwartym miejscu (3%0).



BENEFITY POZAPLACOWE NAJBARDZIE) MOTYWUJACE MANAGEROW

W OPINII PRACOWNIKOW HR

Ktdre z wymienionych nizej benefitéw pozaptacowych sg w Pana/i opinii najwazniejsze?

Samochdd stuzbowy

Refinansowana opieka medyczna

Szkolenia

Karnety wstepu lub karty znizkowe (np. pakiety sportowe)
Dodatkowy urlop

Dodatkowe ubezpieczenia

Plan emerytalny sponsorowany przez pracodawce
Atrakcyjne podréze stuzbowe

Preferencyjne kredyty

Doptaty do positkow

Secondment - mozliwos¢ oddelegowania do innego oddziatu zagranicznego
nne

Programy oszczednosciowe

Outplacement - wsparcie/pomoc w znalezieni nastepnej pracy
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Do najbardziej motywujacych benefitéw pozapta-
cowych dla managerdw, specjalisci od kadr zaliczyli
samochéd stuzbowy (76%), refinansowanie opieki
medycznej (67%0) i szkolenia (61%0). Tak wyglada w opi-
nii HR-owcow pierwsza trojka motywatorow pozapta-

cowych.

7a skuteczny motywator prawie potowa badanych
uznata karnety wstepu/pakiety sportowe (48%0).

Okoto jedna trzecia respondentow wskazata na dodat-

kowy urlop (33%) i dodatkowe ubezpieczenia (30%0).

Juz tylko ok. jedna pigta uznaje za skuteczne narze-
dzie motywacyjne plany emerytalne (21%0) i atrakcyjne
podréze stuzbowe (18%0).

Do najmniej interesujgcych managerow benefitéw po-
zaptacowych zdaniem HR-owcéw nalezg: preferencyjne
kredyty (12%0), doptaty do positkéw (11%0), secondment
(9%0), programy oszczednosciowe (6%0).

Prawie nikt nie wymienit outplacementu (2%).



SYSTEMY BENEFITOW POZAPACOWYGH DLA MANAGEROW W FIRMACH

W OPINII PRACOWNIKOW HR

Jaki system pakietéw pozaptacowych dla manageréw oferuje Panstwa firma?

Indywidualne pakiety swiadczen
dostosowane do potrzeb
poszczegdlnych manageréw

na podstawie badania ich
oczekiwan i potrzeb 6%

Inne 5%

Wybor w ramach z gory
ustalonej puli benefitow 15%

Zadnych benefitéw
pozaptacowych 16%

Jednakowe benefity dla wszystkich
managerow 58%

Zapytano jakie systemy benefitow ptacowych firmy oferujg managerom. Wiekszo$¢, ale nieznacz-

na, przyznaje wszystkim managerom takie same benefity (58%).

Jedna szésta firm nie przyznaje zadnych benefitéw pozaptacowych (16%0) lub pozwala na wybdr

z gory okreslonej puli (15%0).

Tylko 6 firm na 100 dostosowuje benefity pozaptacowe do indywidualnych potrzeb managerdw,

a 5na 100 ma inny system.
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POZOSTALE CZYNNIKI NAJSILNIE) MOTYWUJACE MANAGEROW
W OPINII PRACOWNIKOW HR

Oprécz kwestii inansowych oraz benefitéw pozaptacowych przy wyborze pracy wazne sg réwniez inne jej aspekty Wedtug kadry HR wsréd pozostatych czynnikdw
zwigzane np. z kulturg organizacyjna panujacag w firmie, wizerunkiem firmy oraz samym stanowiskiem. Co jest najsilniej motywuje manageréw samodzielnosé
Pana/i najbardziej motywujgce dla zatrudnionych w Panstwa firmie manageréw? stanowiska i stabilnos¢ firmy.

Wypowiedziata sie tak wiekszos¢ respondentéw - od-

powiednio 67 1 64%.
Samodzielnos¢ stanowiska
’ Ponad potowa badanych uwaza, ze managerowie
Stabilnosc firmy doceniaja dobra atmosferg w zespole (55%). Nieco

Atmosfera panujaca w pracy/ zespole mniej niz potowa wymienia rozwéj zawodowy (45%0).

Rozwdj zawodowy Prawie dwie pigte HR-owcéw uwaza, Ze dla managerdw

. : . . S Ny
Relacje z przefozonyrmi liczg sie dobre relacje z przetozonymi (39%0) oraz prestiz
marki pracodawcy (36%0).
Prestiz marki pracodawcy
’ Juz tylko ok. jedna trzecia fachowcédw od kadr wymie-
Kultura organizacyjna firmy nia kulture organizacyjna firmy (30%) i elastyczne

Elastyczne formy pracy godziny pracy (27%).

Srodowisko pracy Prawie jedna czwarta wskazuje na prace zgodna z za-
interesowaniami osobistymi oraz Srodowisko pracy (po

249%0).

Praca zgodna z zainteresowaniami osobistymi

Zapewnienie work & life balance
Do najmniej motywujacych manageréw czynnikdw
Spefnienie sig poprzez pracg zdaniem HR-owcéw naleza: zapewnienie work&life

Prestiz i stabilno$¢ branzy balance (21%), mozliwosc spetnienia poprzez prace

Odpowiedzialnosc spoteczna pracodawcy (18%), prestiz i stabilnosc branzy (12%0).

Tylko 6 na 100 respondentéw wskazato odpo-
Plany emerytalne sponsorowane przez pracodawce

wiedzialnosé spoteczna pracodawcy, a 3 - plany

Inne | l l J emerytalne.

20 , 60 Qn
20 0 00 o0
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CZYNNIKI SKEANIAJACE MANAGEROW DO REZYGNAG)I Z PRACY

W OPINII PRACOWNIKOW HR

Ponizej znajduje sie lista aspektow, ktore mogg powodowad rozwazanie rezygnacji z pracy. Ktore z wymienionych
aspektéw mogtyby Pana/i zdaniem spowodowac rozwazanie rezygnacji z pracy wérod managerdw zatrudnionych

w Panstwa firmie?

25

Brak mozliwosci rozwoju/awansu

Nadmiernie stresujgcy charakter pracy

/ta organizacja pracy

Stawianie nierealistycznych celi

lrudne relacje z przetozonymi

Niewtasciwa struktura organizacyjna, konflikt kompetendji
Uczestnictwo w dziataniach naruszajgcych etyke / system wartosci

lgnorowanie opinii pracownikéw/jednostronna komunikacja

Niestabilna sytuacja firmy

Nadmierna kontrola

Zadania nudne, monotonne, niedopasowane do aspiracji

Zte warunki pracy lub niezapewnienie odpowiednich narzedzi pracy
Brak informacji zwrotnej odnosnie wtasnej pracy i jej wynikow
Nieatrakcyjna lokalizacja siedziby

Inne

Zadne z powyzszych
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W opinii pracownikow HR managerowie myslg o odej-
$ciu z pracy najczesciej pod wptywem braku mozliwo-
$ci rozwoju/awansu (55%) | nadmiernego stresu
w pracy (52%). Tak sadzi ponad potowa ankietowa-
nych.

Trzecia co do istotnosci przyczyna odej$¢ manage-
réw, to zdaniem dziatéw HR zta organizacja pracy,

uwaza tak prawie potowa badanych (48%).

Nieco mniej - (45%) wskazato stawianie niereali-
stycznych celéw oraz trudne relacje z przetozony-
mi (42%).

Znacznie rzadziej, bo juz tylko okoto jedna trzecia HR-
—owcow wymienito niewtasciwg strukture organizacyjng
(30%0) oraz uczestnictwo w dziataniach naruszajacych

etyke zawodowa/system wartosci (27%0).

OKk. jedna piata kadrowcéw uwaza, ze do odejscia moze
skfoni¢ managera: niestabilna sytuacja firmy (21%0),
ignorowanie opinii pracownikéw (21%0) lub nadmierna

kontrola (21%0).

Kadry najrzadziej wymieniajg: nudna praca niedopaso-
wana do aspiracji (18%), niezapewnienie odpowiednich
warunkow pracy (15%0), brak informacji zwrotnej (12%b),

lokalizacje siedziby firmy (7%o).



CZYNNIKI SKEANIAJACE MANAGEROW DO WYBORU INNEGO PRACODAWGY

W OPINII PRACOWNIKOW HR

A ktére z ponizszych aspektéw mogtyby w Panal/i przypadku by¢ najbardziej przekonujgce do przejscia do nowego

pracodawcy.

Wyzsze wynagrodzenie

Awans zawodowy (wyzsze stanowisko)

Mozliwos¢ rozwoju zawodowego/nowe wyzwania
Wyzszy prestiz marki pracodawcy, lepsze opinie o pracodawcy
Bardziej elastyczne formy pracy

Lepsze Swiadczenia pozaptacowe

Wieksza stabilnosc firmy

Praca zgodna z zainteresowaniami osobistymi
Lepsza kultura organizacyjna firmy

Bardziej atrakcyjne srodowisko pracy

Zmiana branzy, zdobycie nowych doswiadczen
Plany emerytalne sponsorowane przez pracodawce
Inne

Spoteczna odpowiedzialnosc pracodawcy
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A co, w opinii pracownikéw HR moze sktoni¢ managera
do zmiany pracy? Zdecydowana wiekszos¢ uwaza, ze
wyzsze wynagrodzenie (91%) i awans zawodowy
(73%).

Ponad potowa respondentéw wymienita takze mozli-
wos¢ rozwoju/nowe wyzwania (55%).

Znacznie juz rzadziej, bo mniej niz dwie pigte wskazato
wyzszy prestiz pracodawcy (38%) i bardziej elastyczne

formy pracy (36%).

Mniej niz jedna trzecia uwaza, Ze pracodawca moze
konkurowac o pracownika lepszymi swiadczeniami
pozaptacowymi (30%0) lub wieksza stabilizacja firmy
(27%0). Okoto jedna czwarta uznata za czynnik przycia-
gajacy prace zgodna z zainteresowaniami (24%0) i lepsza
kulture organizacyjna firmy (23%), a bardziej atrakcyjne
Srodowisko pracy juz tylko ok. jedna piata (21%).

Jedna szésta badanych uznata, ze managerdw moze
zmotywowac do zmiay branzy, che¢ zdobycia nowych
doswiadczen (15%). Prawie nikt nie wskazat planow

emerytalnych (3%).



METRYCZKA
RESPONDENCI W PODZIALE NA PLEC

RESPONDENGI W PODZIALE NA WIEK

Na koniec chcielibysmy zadac¢ Panu/i kilka pytan dotyczacych
Pana/i i Pana/i firmy. Prosze zaznaczyc swojg pteé:

O ®)

Kobiety 48% Mezczyzni 52%

W badaniu wzieto udziat 52% mezczyzn i 48%0 kobiet.
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Prosze okresli¢ swoj przedziat wiekowy

26 -351at 10%
36 - 45 lat 30%
46 - 55 lat 30%

56 - 65 lat 30%

Wérdéd badanych zdecydowang wiekszosc stanowity osoby pomiedzy 36 a 65 rokiem zycia
(90%0) i a proporcje roztozyty sie rownomiernie: prawie jedna trzecia stanowity osoby w prze-
dziale 36-45 lat (30%0), w przedziale 46-55 lat (30%0) oraz w przedziale 56-65 lat (30%0). Wyni-
ka to z faktu, ze wiekszo$¢ badanych to wyzszy i najwyzszy szczebel w strukturze dziatu HR.

W badaniu wzieto udziat tylko 10% respondentdow w wieku 26-35 lat i nikt mtodszy.



RESPONDENG!
- STAZ PRACY ZAWODOWE

Jaki ma Pan/i staz pracy zawodowej?

4-10 lat 3%
11-20 lat 27%

21-30 lat 43%

Powyzej 30 lat 27%

/badano takze staz pracy zawodowej respondentéw. Zdecydowana wiekszosé stanowity

osoby ze stazem pracy powyzej 10 lat, tgcznie 97%.
Najwieksza grupe stanowili respondenci ze stazem 21-30 lat (43%0).

Ponizej jednej trzeciej stanowili pracownicy ze stazem powyzej 30 lat pracy (27%0) oraz

w przedziale 11-20 lat stazu (27%0).

W prébie znalazty sie nieliczne przypadki 0sob ze stazem pomiedzy 4 a 10 lat (3%).
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RESPONDENG
- STAZ PRACY U OBEGNEGO
PRAGODAWCY

Jaki ma Pan/i staz pracy u pracodawcy, u ktdrego teraz Pan/i pracuje?

Krocej niz 5 lat 18%
6-10 lat 21%
11-20 lat 36%
21-301at 21%

Wiecej niz 30 lat 3%

W badaniu na pracownikach HR najwiekszg grupe stanowity osoby ze stazem 11-20 lat
u obecnego pracodawcy (36%0), nieco mniej liczne byty grupy o stazu 21-30 lat (21%0) i 6-10 lat

u obecnego pracodawcy (21%0).

Krocej niz 5 lat u aktualnego pracodawcy przepracowato 18% badanych. W prébie znalazty
sie pojedyncze przypadki pracownikéw z imponujgcym stazem ponad 30 lat u obecnego

pracodawcy (3%0).



DBECNOSC FIRMY
NA POLSKIM RYNKU

Od jak dawna dziata Pana/i firma w Polsce?

11-20 lat 30%
21-30 lat 42%

Wiecej niz 30 lat 24%

Nie wiem/trudno powiedzie¢ 3%

W badanie nt. motywacji manageréw na pracownikach HR najliczniej byty reprezentowa-
ne firmy obecne na polskim rynku 21-30 lat (42%0). Druga co do wielkosci grupa byty firmy
dziatajace w Polsce od 11 do 20 lat (30%0), a trzecig - wiecej niz 30 lat (24%0).
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FIRMY EKSPORTUJAGE
PRODUKTY

Czy Pana/i firma eksportuje produkty/ustugi za granice?

58% 42%

Tak Nie

Znacznie ponad potowa firm, ktdre reprezentowali badani byta zwiazana z eksportem (58%b),

znacznie mniej niz potowa (42%) nie sprzedaje towardw lub ustug za granice.



FIRMY ZUDZIALEM KAPITAtU MOZLIWOSCI ROZWOJOWE FIRMY
[AGRANIGZNEGO Jokna i oceria Panf molvosc azcjowe Parowa irmy?

Czy Pana/i firma to firma z kapitatem zagranicznym?

61l 39%

Brak mozliwosci rozwoju

1%

Badani pracownicy dziatéw HR w wiek-

szos$ci pochodzili z firm z udziatem
kapitatu zagranicznego (61%), irmy

stricte polskie stanowity mniej liczna
Pytani o mozliwosci rozwojowe firmy respondenci w wiekszosci okresliti je jako umiarko-

grupe (39%0).
wane (65%0) a tylko 36% jako duze. Praktycznie nie byto firm o zerowych mozliwosciach

Tak Nie WZrostu.

MOZLIWOSCI ROZWOJOWE BRANZY PO/YGJAFIRMY NA RYNKU

W Pana/i ocenie, jakie miejsce zajmuje Pana/i przedsiebiorstwo

Jak na dzis ocenia Pan/i mozliwosci rozwojowe swojej branzy?
na rynku, na ktérym dziata?

Brak mozliwosci
rozwoju 2%

Ponad potowe badanych to pracownicy HR z branzy, ktéra daje duze mozliwosci rozwoju

(52%0), nieco mniej niz potowe - firmy z branz o umiarkowanej mozliwosci rozwoju (46%0). Badanych zapytano takze o pozycje ich firmy na rynku. Zdecydowana wiekszos¢ responden-

tow pracuje w firmach, ktére plasujg sie w czotéwce swojej branzy (70%). 18% respondentow

okreslita swoje firmy jako liderow rynku (18%0).

Tylko 9% badanych pochodzi z jednej z wielu irm o tej samej pozycji. W probie znalazt sie

znikomy odsetek drobnych graczy na rynku (3%0).
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PODSUMOWANIE

W przeprowadzonym badaniu starano sie rozpoznac
motywacje managerdw w opinii do$wiadczonych
pracownikéw dziatu HR. Odpowiedni doboér grupy
badanej pozwolit na uzyskanie odpowiedzi od respon-
dentéw pracujgcych zardwno w mniejszych organiza-
cjach, jak i w firmach o wiodgcym znaczeniu na rynku

i zréznicowanym profilu dziatalnosci.

Uzyskane wyniki pozwalaja stwierdzi¢, ze w opinii
dziatéw HR tym, co wcigz najbardziej motywuje
managerow jest wynagrodzenie, ktére otrzymuja za

swojg prace (94%0). Jest to rowniez gtdwny czynnik

sktaniajgcy manageréw do wyboru innego pracodawcy.

Warto podkresli¢, ze najistotniejsza z punktu widzenia
managerow jest wysokos¢ wynagrodzenia zasadni-
czego (85%0), a duzo mniejsze znaczenie ma wysokosc

mozliwych premii lub bonusdw.

Zdaniem pracownikéw HR, na zadowolenie z pra-

cy managerow wptywa réwniez mozliwosé rozwoju
zawodowego (56%0), ktdra podobnie jak wynagrodze-
nie, ma duze znaczenie w procesie decyzji o zmianie
zawodowej. Oceniajgc swoich potencjalnych praco-
dawcow managerowie kierujg sie rowniez tym, czy
wspomniany rozwoj znajdzie swoje odzwierciedlenie
w postaci awansu na wyzsze stanowisko. Brak awansu,

obok nadmiernego stresu oraz zte] organizacji pracy to
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czynniki, ktére w najwiekszym stopniu przyczyniajg sie

do rezygnacji z pracy.

W opinii dziatu HR, decydujac sie na zmiane zawo-

dowa, managerowie biorg réwniez pod uwage wyzszy
prestiz nowego pracodawcy oraz opinie o nim (38%0).
Co jednak ciekawe, prestiz marki pracodawcy nie wy-
daje sie wptywac na zadowolenie z pracy managerow

(9%).

Zadowoleniu z pracy manageréw sprzyja natomiast
stabilnos¢ firmy rozumiana jako pewnos¢ pracy

i zarobkéw (55%0), a takze dobra atmosfera i relacje

ze wspotpracownikami (45%0). Wysoko w rankingu
pojawiaja sie rowniez swiadczenia pozaptacowe, ktore
moze zaoferowad pracodawca. Tym, co managerowie
cenia najbardziej i niezmiennie od lat jest samochdéd
stuzbowy (76%0). Wartosciowymi benefitami sg rowniez
refinansowana opieka medyczna, szkolenia oraz kar-
nety wstepu lub karty znizkowe takie jak pakiety spor-
towe. Mniejsze znaczenie, zdaniem HR, dla motywacji
managerow maja swiadczenia pozaptacowe takie jak:
dodatkowe ubezpieczenia, plany emerytalne, preferen-

cyjne kredyty, outplacement.
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Zaréwno managerowie, jak i pracownicy HR wskazuja, ze czynnikiem w najwiekszym
stopniu wptywajgcym na zadowolenie z pracy kadry managerskiej jest wynagrodzenie.
Jest to réwniez najwazniejszy element wptywajgcy na decyzje o wyborze innego pra-
codawcy. Istotne znacznie dla motywacji manageréw ma roéwniez mozliwosé rozwoju

zawodowego, na co wskazuje mniej wiecej potowa respondentéw z obu grup badanych.

Oprécz mozliwosci poszerzania kompetencji waznym czynnikiem wptywajgcym na satys-
fakcje z wykonywanych obowigzkdéw jest dla wiekszosci manageréw kultura organizacyj-
na pracodawcy. Wydaje sie z kolei, ze jest to obszar poniekad ignorowany przez pracow-
nikéw HR, poniewaz w ich opinii nie jest to tak istotny element motywacji managerow.
Podobny wniosek mozna wysnuc analizujgc takie czynniki jak samodzielnos¢ czy tez

work8&life balance- one réwniez wydaja sie nie by¢ doceniane przez dziaty HR.

Rozbieznosci pomiedzy odpowiedziami manageréw a pracownikow HR pojawiajg sie
réwniez w czesci poswieconej powodom rezygnacji z aktualnego miejsca pracy. W opinii
dziatéw HR odejécie z organizacji w przypadku managerdw wigze sie gtéwnie z brakiem
mozliwosci rozwoju/awansu dla managera. Jak sie jednak okazuje, duzo wieksze znacze-
nie majg dla kadry managerskiej stawianie nierealistycznych celi, trudne relacje z przeto-
zonymi lub tez nadmierna kontrola.

Warto rowniez zwrdécic¢ uwage, ze dla managerdw istotnym czynnikiem mogacym sktonic
ich do rezygnacji z pracy jest jednostronna komunikacja i ignorowanie ich opinii. To

rowniez aspekt niedoceniany przez HR.

Zdaniem pracownikéw dziatéw HR na wybdr innego pracodawcy wptywaja z kolei w du-
Zym stopniu wyzszy prestiz oraz lepsze opinie o nim. Co zastanawiajgce, takiej odpowie-
dzi udzielit jedynie co piaty badany manager.

Czesé badania poswiecona $wiadczeniom pozaptacowym, pokazata, ze dla dzisiejszej ka-
dry managerskiej wieksze znaczenie maja utatwienia zycia codziennego (opieka medycz-
na, dostep do rozrywki) niz benefity przynoszace korzysci oddalone w czasie. Wydaje sie,

ze pracownicy HR bardzo trafnie odczytuja te potrzeby.
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