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Gtownym celem badania byto poznanie satysfakcji z
pracy pracownikéw dziatéw sprzedazy w branzy
instalacyjnej i budowlanej.

e Poznanie poziomu satysfakeji z pracy i gotowosci do polecania
swojego pracodawcy innym osobom.

® Poznanie przyczyn zadowolenia lub niezadowolenia z pracy.
* Poznanie oczekiwan dotyczacych wynagrodzenia.
® Poznanie oczekiwan dotyczacych warunkdw pracy.

® Poznanie wysokosci wynagrodzenia pracownikéw w branzy na
poszczegdlnych stanowiskach.

® Poznanie dtugosci stazu pracy u aktualnych pracodawcéw.

e Poréwnanie wynikéw uzyskanych przez pracownikow z branzy
instalacyjnej i budowlane;.



W ramach badania przeprowadzono 264 wywiady ankietowe z osobami
pracujacymi w branzy instalacyjnej i budowlanej. Gtéwnie s3 to osoby
zatrudnione w dziatach handlowych na réznych stanowiskach -

sprzedazowych i managerskich.

Wszyscy badani odpowiadali na te same pytania ankietowe
zamieszczone w formularzu on-line. Zaproszenia do udziatu w badaniu
wysytane byty bezposrednio na skrzynki e-mail. Kontakty do badanych
pochodzity z bazy firmy PR O G U E STSp. z 0.0. kacznie wystano prawie
5.000 zaproszen. Udziat w badaniu byt dobrowolny i nie wiazat sie z

zadnymi korzy$ciami.

Badanie przeprowadzone zostato w marcu 2018 roku i objeto nim teren

catej Polski.



Wyniki badania daja szczegdétowa informacje na temat
oczekiwan wobec pracodawcédw osdb zatrudnionych w dziatach
handlowych w branzy sanitarno-grzewczej (instalacyjnej) i
budowlanej.  Pokazuja jakie elementy majg znaczenie dla
pracownikéw w odczuwanej przez nich satysfakcji z pracy.
Pokazuja réwniez czy maja oni pozytywny, czy krytyczny
stosunek do swojej firmy, a takze jaki wizerunek swojego

pracodawcy kreuja na rynku.

Zebrany materiat ma na celu wsparcie pracodawcow w
tworzeniu ofert i warunkéw pracy, ktére beda w stanie
przyciggnac i zatrzymac najcenniejszych dla firmy pracownikéw.
Jest to tym wazniejsze, ze na obecnym ,rynku pracownika”
niezwykle trudno jest o zbudowanie dobrego zespotu
skutecznych handlowcéw, a to wtasnie kompetentni,
zmotywowani i lojalni pracownicy buduja przewage firmy na

konkurencyjnym rynku.



WYNIKI BADANIA




Jak ocenia Pan/Pani poziom odczuwanej
satysfakeji z pracy w ohecnej firmie?
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Poziom satysfakcji z pracy wyniést 3,44 na skali od 1-5, co oznacza, iz
badani s3 srednio usatysfakcjonowani z pracy w firmach, w ktérych sa
obecnie zatrudnieni.

Poziom satysfakcji oséb chcacych zmieni¢ prace wyniost 3,13
(Srednio), natomiast osdb, ktére nie maja zamiaru zmienié¢ pracy
wynidst 4,08 (dobrze).

Satysfakcja oséb pracujacych w branzy instalacyjnej wynosita 3,38
(Srednio) i byfa istotnie nizsza niz pracownikow z branzy budowlanej
3,61 (dobrze).

Poziom satysfakcji z pracy uzalezniony jest od wysokosci uzyskiwanego
wynagrodzenia, im wyzsze zarobki, tym wyzsza satysfakcja z pracy.



Jak ocenia Pan/Pani poziom odczuwanej
satysfakeji z pracy w ohecnej firmie?

N=264

3,80
3,60
3,40
3,20
3,00
2,80
importer / sklep producent firma hurtownia
wylaczny wykonawcza
dystrybutor

Poziom satysfakcji z pracy najwyzszy okazat sie w firmach bedacych
importerem/wytacznym dystrybutorem (3,70), Rowniez w
pozostatych firmach poziom satysfakcji, mimo iz nizszy, utrzymat sie na
poziomie dobrym.

Najnizsza satysfakcje z pracy maja pracownicy hurtowni, wyniosta ona
3,11 co oznacza poziom $redni.



Czy polecithy Pan/Pani prace w swojej firmie
Znajomej osohie?
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Badani pracownicy zostali poproszeni o wskazanie, w jakim stopniu poleciliby
prace u swojego pracodawcy znajomej osobie. Wyniki pokazuja, iz prawie
potowa badanych osob jest krytyczna wobec swojej firmy i moze
zniecheca¢ potencjalnych pracownikéw do aplikowania. Jednoczesnie
tylko 20% badanych petni funkcje promotora, czyli ich postawa wobec firmy jest
na tyle pozytywna, ze mogga by¢ kreatorami pozytywnego wizerunku firmy na
zewnatrz.

Oznacza to, ze jedng z przyczyn trudnosci w pozyskaniu odpowiednich
pracownikéw jest negatywny wizerunek firmy kreowany przez jej
pracownikéw.
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Co ciekawe, osoby po 46 roku zycia czesciej s3 krytyczne wobec
swoich pracodawcow, niz osoby miodsze.



Polecanie pracodawcy a branza.
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Krytycy Neutralni Promotorzy

Pracownicy z branzy instalacyjnej okazali si¢ by¢ bardziej krytyczni
(51%) wobec swojego pracodawcy, niz osoby z branzy budowlanej
(44%), choc liczba 0s6b gotowych by promowac prace u swojego pracodawcy
okazata sie w obu branzach bardzo podobna.
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Najwiekszy problem wizerunkowy majg hurtownie, gdyz jedynie 9%
zatrudnionych w nich pracownikdéw jest gotowych pozytywnie wypowiadac
sie 0 swoim pracodawcy, natomiast negatywnie az 58%. Negatywna opinia
na rynku przy duzej rozpoznawalnosci danej marki moze istotnie hamowac
pozyskiwanie cennych dla hurtowni pracownikdw.



Polecanie pracodawcy a staz pracy.
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Najmniej krytykow jest wsrdd oséb majacych staz pracy ponizej roku (40%), a
najwiecej wsrdd os6b majacych staz pracy 1-2 lata (60%). Moze to oznaczac,
Ze po przepracowaniu roku wzrasta niezadowolenie z pracy i pracodawcy, co
w wielu przypadkach skutkuje rozstaniem z firma.

Wyniki zaprezentowane w dalszej czesci raportu pozwalajg na ocene, ktdre z
elementéw i warunkédw pracy sa najmniej satysfakcjonujace dla
pracownikdw.




Jak wazny jest wplyw nizej wymienionych czynnikow
na poziom odczuwanej satysfakcji z pracy?
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Wysokos$é wynagrodzenia F 4,66
Sprawiedliwa ocena pracy F 4,62
Stabilno$¢ zatrudnienia F 4,52
Jasno zdefiniowane cele F 4,49
Docenianie wysitku i zaangazowania F 4,47
Relacje z przetozonym F 4,46

Stan techniczny samochodu F 4,45
Wiedza i kompetencje przetozonego _ 4,31

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

zupetnie niewazne bardzo wazne

Najwazniejszymi czynnikami wplywajacymi na poziom satysfakeji, oprocz
wynagrodzenia sg: sprawiedliwa ocena pracy oraz stabilnos¢ zatrudnienia.
Jako wazne uznane zostaty réwniez: jasno zdefiniowane cele i docenianie
wysitku wtozonego w ich osigganie. Czynniki te bardzo $cisle zwigzane s3 z
systemem oceniania pracownikdw, a wiec oprécz wysokosci
wynagradzania to wlasnie system oceniania w najwyzszym
stopniu wptywa na poziom satysfakcji z pracy.



Jak wazny jest wplyw nizej wymienionych czynnikow
na poziom odczuwanej satysfakcji z pracy?
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Wsparcie ze strony przetozonego H 4,24
Jakos$¢ szkolen H 4,23
Relacje ze wspotpracownikami H 4,22

Forma zatrudnienia (rodzaj
H 4,20

umowy)

Mozliwosé udziatu w szkoleniach H 4,03
Mozliwo$é awansu ﬁ 4,02
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Kolejnymi czynnikami s3 te, ktére dotyczg relacji z przetozonym oraz ze
wspotpracownikami, wizerunku firmy i jakosci sprzedawanych urzadzen, a
takze mozliwosci rozwoju poprzez wykorzystywanie swoich kompetendji oraz
udziat w dobrych jakosciowo szkoleniach. Czynniki te uznane zostaty za
wazne, a wiec ich wystepowanie w niedostatecznej formie lub jakosci wptywa
na poziom satysfakcji pracownikow.



Jak wazny jest wplyw nizej wymienionych czynnikow
na poziom odczuwanej satysfakcji z pracy?
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Posiadanie samochodu stuzbowego W* 4,00
Zaplecze marketingowe _ 3,98
Wizerunek firmy jako pracodawcy _ 3,95
Korzystanie z auta do celéw prywatnych _ 3,89
Prywatna opieka medyczna i dodat. ubezp. _ 3,44
Marka samochodu _ 3,13
Karta Multisport 4 2,93
Wyjazdy integracyjne # 2,88

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

zupetnie niewazne bardzo wazne

Zdecydowanie mniejsze znaczenie (uznane jako $rednio wazne) maja
bonusy w stylu karty Multisport czy prywatna opieka medyczna i dodatkowe
ubezpieczenie. Co ciekawe marka samochodu i wyjazdy integracyjne réwniez
uznane zostaty jako czynniki Srednio wazne w odczuwanej satysfakgji z pracy.



Jak wazny jest wplyw nizej wymienionych czynnikow
na poziom odczuwanej satysfakcji z pracy?
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Osoby z branzy instalacyjnej s3 mniej usatysfakcjonowane (3,38) z pracy niz
osoby z branzy budowlanej (3,61). Jednoczesnie wszystkie wyzej wymienione
czynniki byty bardziej motywujace dla 0sdb z branzy budowlanej, niz dla oséb z
branzy instalacyjnej. Jedynie stabilnosé zatrudnienia, jakos¢ szkolen i
wizerunek firmy jako pracodawcy byty podobnie ocenione w obu
poréwnywanych grupach.



Czy zgadza sie Pan/Pani z ponizszymi zdaniami?

N=264

H Jestem informowany/a o planach firmy

¥ Mam poczucie, ze wptywam na sukces firmy

50%
40%
30%
20%
10% -

0%

Zdecydowanie Raczej sie nie Nie mam Raczej sie Zdecydowanie
sie nie zgadzam zdania zgadzam sie zgadzam
zgadzam

Oprocz czynnikéw wplywajacych na poziom satysfakcji wazne s3 elementy
budujace lojalnos¢ pracownikéw. Informowanie ich o planach firmy, bedace
réwnoczesnie dowodem zaufania jest czynnikiem niedostatecznie
wykorzystywanym wobec badanych pracownikéw. Az 31% nie czuje si¢
dostatecznie informowanych. Nieco lepiej jest z poczuciem
pracownikéw, ze wptywajg na sukces firmy - 67% ma swiadomos¢, ze
wnosi pozytywna wartos¢ do firmy.

Pracownicy z branzy instalacyjnej czesciej czuja si¢ informowani o
planach firmy (3,37), niz z b. budowlanej (3,28), przy czym poczucie
wptywu na sukces firmy jest poréwnywalne.



Jaka forma wynagradzania jest dia Pana/Pani hardziej
atrakcyjna?
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Dla prawie potowy badanych pracownikéw najatrakcyjniejsza forma
wynagradzania to taka, ktdéra zaktada wysok3 (a nawet bardzo wysok3)
podstawe i niskg czes¢ prowizyjng.

Niska podstawa i wysoka premia atrakcyjna byta jedynie dla kilku%
badanych.

W branzy budowlanej jest jeszcze wieksze oczekiwanie
uzyskiwania bardzo wysokiej pensji podstawowej i niskiej premii
(26%) niz w branzy instalacyjnej (14%).



Poziom aktualnie uzyskiwanego przez Pana/Pania
wynagrodzenia na reke (podstawa + premial to kwota:
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Ptace uzyskiwane w obu branzach w wigkszosci zawierajg sie w przedziale od
3000 netto do 6999 netto, przy czym az 13% z branzy instalacyjnej zarabia
ponizej 3000. Jednoczesnie tez tylko 15% 0s6b z branzy instalacyjnej zarabia
w przedziale 7000-9999, podczas gdy w branzy budowlanej zarobki takie
zdeklarowato 23% pracownikéw. Wiecej badanych z branzy budowlanej
uzyskuje wynagrodzenia powyzej 10000 zt - z budowlanej jest to 11%, a z
instalacyjnej 8%, Podsumowujac, pracownicy branzy budowlanej
czesciej moga spodziewa¢ si¢ wyzszego wynagrodzenia.



Czy jest Pan/Pani zainteresowany/a zmiang
pracy?
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33%
¥ Tak, jestem zainteresowany zmiang pracy

“'Nie, nie jestem zainteresowany zmiang pracy
67%

2/3 badanych zdeklarowato gotowos¢ do zmiany pracy.

Zainteresowanie zmiang pracy byto pordwnywalne w obu branzach. W insta-
lacyjnej che¢ zmiany pracy wyrazito 66,3%, a w budowlanej 67,2%.

Pracownicy hurtowni (70,8%) oraz firm wykonawczych (83,3%) s w
najwyzszym stopniu zainteresowani zmiang pracy, natomiast pracownicy
sklepow w najnizszym (57,1%)

Spoérdd kobiet zmiang pracy zainteresowanych byto 48%, natomiast
sposrdd mezezyzn, az 70%.



GotowosSc do zmiany pracy a wiek.
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Najwieksze zainteresowanie zmiang pracy zdeklarowali pracownicy w
wieku 36-45 lat i byto ono istotnie wyzsze (73,7%) niz os6b ponizej 35 roku
zycia (59,8%).

GotowoSc¢ do zmiany pracy a stai.
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Che¢ zmiany pracy najnizsza jest u 0s6b ze stazem pracy ponizej roku, jednakze i
w tej grupie jest ona bardzo wysoka i wynosi 61%. U pracownikéw z dtuzszym
stazem wynosi okoto 70% i nie ma znaczenia, czy pracownik zatrudniony jest rok,
czy powyzej 10 lat u aktualnego pracodawcy. Wyniki te pokazujs, ze
przywigzanie do firmy jest obecnie zjawiskiem dotyczacym co
najwyzej 30% pracownikow.



Czy jest Pan/Pani zainteresowany/a zmiana

pracy? DLAGZEGO TAK?
N=172
Zarobki 28,9%

Brak mozliwosci awansu 27,5%

Brak wyzwan/celow 12,7%

Atmosfera w pracy 7,7%

Zta organizacja firmy 7,0%

Formalstabilnos¢ zatrudnienia 4,9%

Chec¢ dalszego rozwoju 4,9%
Niekompetentna/zta kadra 4,2%
Warunki pracy niezgodne z ustaleniami 2,8%
Duzo obowiazkow i za dtugi czas pracy F 21%
\

Inne ‘l ' | 17,6%
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* Badani mogli poda¢ dowolng liczbe argumentow

Najczestszym, spontanicznie wyrazanym powodem checi zmiany pracy
byty niedostateczne zarobki oraz brak mozliwosci rozwoju, czy brak nowych
wyzwan. Warto jednakze zauwazyg, iz sposréd osob zamierzajacych
zmieni¢ pracodawce, jedynie 28,9% wskazato, iz przyczyng s3
zarobki.

Wsrod odpowiedzi ,inne” pojawiaty sie opinie dotyczace braku wsparcia ze
strony przetozonych, potrzeba zmiany czy tez zbyt maly prestiz firmy.



Czy jest Pan/Pani zainteresowany/a zmiana
pracy? DLACZEGO NIE?

Jestem zadowolony _ 47,5%
Mam zbyt krotki straz pracy %_‘ 16,9%
Mam dobre zarobki - 6,8%
Mam mozliwos¢ realizacji i spetnienia M 6,8%
Mam stabilne zatrudnienie M 6,8%

Atmosfera jest dobra M 5,1%

Inne l 20,3%
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Osoby, ktére nie s3 zainteresowane zmiang pracy, najczeiciej
wskazywaty na ogélne zadowolenie z pracy czy ewentualnie zbyt krotki
staz pracy u obecnego pracodawcy. Powody te byty czesciej wymieniane, niz
np. wysoko$¢ uzyskiwanego wynagrodzenia. Ten czynnik decydowat o
pozostaniu u aktualnego pracodawcy tylko w przypadku 6.8% badanych.
Podsumowujac ogélne zadowolenie z pracy moze by¢ czynnikiem
zatrzymujacym pracownikéow w firmie, pomimo iz wysokos¢
wynagrodzenia nie jest w pelni satysfakcjonujaca.



lle czasu pracuje Pan/Pani w obhecnej firmie?d
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Staz pracy u aktualnego pracodawcy wynoszacy powyzej 5 lat osiggneto
niespelna 30% badanych, zdecydowanie wiecej oséb (41,7%) nie
przepracowala w obecnej firmie wiecej niz 2 lata. Jest to
niewatpliwie wspétczesny trend dotyczacy najczesciej mtodego pokolenia
pracownikow, jednakze nie bez znaczenia pozostaja czynniki wynikajace z
ofert i warunkdw pracy.



lle czasu pracuje Pan/Pani w obhecnej firmie?d

N=264

powyzej 10 lat 8%
5-10 lat
2-5 lat

1-2 lata

powyzej 46

do roku

powyzej 10 lat
5-10 lat

2-5 lat

1-2 lata

do roku

30%

36-45 lat

powyzej 10 lat
5-10 lat 1 18%

2-5 lat 31%

1-2 lata 21%

do roku 28%

I T U U U U

ponizej 35 lat

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Staz pracy zalezny jest od wieku pracownikéw. W grupie 0séb ponizej 35 roku
2ycia jedynie 21% pracuje u obecnego pracodawcy powyzej 5 lat. W Grupie 0s6b
powyzej 46 roku zycia jest to juz 39%.

Warto jednakze zauwazy, ze liczba 0sb pracujaca ponizej dwdch lat u obecnego
pracodawcy w kazdej grupie wiekowej jest wysoka. W grupie oséb do 35 roku
zycia, jest to prawie potowa badanych! W grupie oséb powyzej 46 roku
zycia jest to ponad 1/3 i wynik ten jest nieznacznie tylko nizszy, niz w grupie
050b pomiedzy 35-46 rokiem zycia.

Wyniki te pokazuja, ze osoby powyzej 35 roku zycia nadal s3 gotowe do
zmiany pracy i to robia. Przyczyng najprawdopodobniej jest duza podaz pracy
oraz rosnace wymagania pracownikow, ktorzy korzystaja z okazji, aby poprawic
swoje warunki zatrudnienia.



Co skionitoby Pana/Pania do zmiany pracy?

N=264
Wyzsze wynagrodzenie | : | 82,6%
Wyzsze stanowisko | 44,7%
Przejrzysta sciezka kariery 39,8%
Pozycja rynkowa firmy 35,2%
Opinia o firmie jako pracodawcy 26,9%
Kierownicze stanowisko 22,0%
Stanowisko niezwigzane ze sprzedaza 9,5%
Mniejszy region 9,1%
Wiekszy region 4,2%
Mozliwos¢ rozwoju || 2,7%
Inne 7,6%
0% 50% 100%

* Pytanie wielokrotnego wyhoru

Badani pracownicy zostali poproszeni o wskazanie, ktére z wymienionych
czynnikéw mogtyby ich sktoni¢ do zmiany pracy. Oprécz wynagrodzenia i
awansu s3 to czynniki zwigzane z pozycja firmy na rynku i opinia o
niej. Interesujace jest to, ze prawie 10% pracownikéw dziatow sprzedazy
chetnie odesztaby na stanowiska niezwigzane ze sprzedaza.



Jakie ma Pan/Pani ohawy dotyczace zmiany
pracy?

N=264

Niezgodnos¢ oferty z faktycznymi 71.6%
warunkami pracy e

Nieodpowiednia atmosfera pracy 46,2%

Brak porozumienia z przysziym

0,
przetozonym ,5%

Zwolnienie po okresie probnym

Zbyt wysokie oczekiwania pracodawcy

Brak premii w pierwszych miesigcach pracy

Inne

0% 50% 100%
* Pytanie wielokrotnego wyhoru

Najczestszg obawg 0sdb chcacych zmienic prace jest to, czy rzeczywistos¢ w nowej
firmie bedzie odpowiadata ofercie pracy przedstawionej podczas rozmowy
rekrutacyjnej. Na argument ten wskazato 71,6%. Drugi problem dotyczy
nieodpowiedniej atmosfery w nowej pracy (46,2%). Obawy te s3
najprawdopodobniej efektem wczesniejszego doswiadczenia rozczarowania praca
lub pracodawca. Taka interpretacje uprawomocniajg wyniki wskazujace, iz
najwiekszy krytycyzm wobec pracodawcy wystepuje u pracownikéw majacych staz
pracy od 1-2 lat.

Czynnikiem, ktéry moze zapobiega¢ tym obawom i ufatwi¢ pozyskiwanie
najcenniejszych dla firmy pracownikéw jest m. in. opinia o firmie i o tym,
jakim jest ona pracodawca, wyrazana przez jej pracownikow.



METRYGZKA




Iaimowane stanowisko / wysokoSc zarobkow.
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Cztonek Zarzadu / Kierownik /Manager Przedstawiciel Handlowy | Handlowiec
Dyrektor Handlowy stacjonarny

43% Handlowcow Stacjonarnych zarabia ponizej 3000 netto, drugie tyle od 3 do
4,9 tys, Jedynie 14% badanych oséb na tym stanowisku zdeklarowato wyzsze
wynagrodzenia.

W przypadku potowy Przedstawicieli Handlowych miesieczne wynagrodzenie
miesci sie w przedziale 3-4,9 tys. netto, prawie % zarabia w przedziale 5-6,9 tys.,
jednakze 3% PH zadeklarowato wynagrodzenie powyzej 10 tys. t.

Na kierowniczych stanowiskach 40% uzyskuje wynagrodzenie w przedziale 5-6,9
tys. netto, a prawie 30% 7-9,9 tys.

Wynagrodzenia na stanowiskach dyrektorskich to najczesciej przedziat od 7-14,9
tys. netto, cho¢ 23% zadeklarowato wynagrodzenie powyzej 15 tys. netto.



Pracuje Pan/Pani w hraniy:

N=264
2%
Minstalacyjnej
¥ budowlanej
Hinne
Jest Pan/Pani zatrudniony/a w firmie hedacej:
N=264

6,4% 3:8% 51,1%
2,7% ’

M producentem

Himporterem/wytagcznym dystrybutorem
24,6% 4 hurtowniag
Hsklepem

M firma wykonawcza

11,4%

Minne



lajmowane przez Pana/Pania aktuaine
stanowisko to:

N=264

% 5,0%1 9 7,2%

29.2% ¥ Cztonek Zarzadu/Dyrektor Zarzadzajacy

¥ Dyrektor Handlowy/Sprzedazy
M Kierownik/Manager

¥ Przedstawiciel Handlowy
48,9%

M Handlowiec Stacjonarny

Hinne

Poziom aktualnie uzyskiwanego przez Pana/
Pania wynagrodzenia na reke (podstawa +
premial to:

N=264

10 000 - 14999 netto

16,3% 47000 - 9999 netto

5000 - 6999 netto

34,8% 3000 - 4999 netto

¥ ponizej 3000 netto
26,9%



II r
ecl

N=264
“Kobieta
“Mezczyzna
88,3%
Wiek.
N=264
60%
43,2%
40% 35,6%
18,6%
20%
1,1% 1,5%
0% : : o
do 25 lat 26-35 36-45 46-55 powyzej 55

lat



*Na poziom odczuwanej satysfakcji z pracy najwiekszy wptyw ma
wysokos¢ uzyskiwanego wynagrodzenia (4.66). Im wyisze
wynagrodzenie, tym wyzsza satysfakcja z pracy.

eNajwyzsza satysfakcje z pracy maja pracownicy importeréw/
wytacznych dystrybutoréw, najnizsza zas pracownicy hurtowni.

e Kolejnym, réwnie waznym motywatorem, okazata sie
sprawiedliwa ocena pracy (4,62) oraz czynniki dotyczace jasnego
formutowania celéw oraz docenianie wysitku i zaangazowania
pracownikéw.

e Trzecim, bardzo waznym czynnikiem wptywajagcym na poziom
satysfakcji z pracy jest stabilno$¢ zatrudnienia (4,52)

* 2/3 badanych zdeklarowato gotowo$¢ do zmiany pracy.

e Mezczyzni (70%) zdecydowanie czesciej sg zainteresowani
zmiang pracy niz kobiety (48%).

e Niespetna 30% badanych osiggneto staz pracy u aktualnego
pracodawcy wynoszacy powyzej 5 lat.



e Satysfakcja oséb pracujacych w branzy instalacyjnej wynosita
3,38 (co oznacza poziom $redni) i byta istotnie nizsza niz
pracownikéw z branzy budowlanej 3,61 (co oznacza poziom
dobry).

® 41,7% badanych nie przepracowata w obecnej firmie wiecej niz
2 lata.

e Sposréd  0séb zamierzajacych zmieni¢ pracodawce, jedynie 28,9%
wskazato, iz przyczyna sa zarobki.

* Najwieksze zainteresowanie zmiang pracy zdeklarowali pracownicy w
wieku 36-45 lat i byto ono istotnie wyzsze (73,7%) niz os6b ponizej 35
roku zycia (59,8%).

* Pracownicy z branzy instalacyjnej okazali sie by¢ bardziej krytyczni (51%)
wobec swojego pracodawcy, niz osoby z branzy budowlanej (44%), co
0znacza, ze sg bardziej sktonni do wyrazania negatywnych opinii 0 swoim
pracodawcy

* Najkrytyczniejsze wobec swoich firm okazaty sie osoby zatrudnione w
firmach wykonawczych (59%) i hurtowniach (58%).  Najwiecej
promotoréw, a wiec 0s6b majacych pozytywny stosunek do swojej firmy
byto u importerdw/wytacznych dystrybutoréw (33%).



Ogélne zadowolenie z pracy moze by¢ czynnikiem zatrzymujacym
pracownikdéw w firmie, pomimo iz wysoko$¢ wynagrodzenia nie jest
w petni satysfakcjonujaca.

Oprécz wynagrodzenia i awansu argumentami skfaniajacymi do
zmiany pracy s czynniki zwigzane z pozycja firmy na rynku i opinia
0 niej.

Najwiekszg barierg przed zmiang pracy - wyrazong przez 71,6%
badanych - jest obawa o niezgodno$¢ warunkéw pracy z oferta
przedstawiang podczas rozmowy rekrutacyjnej.

Czynnikiem, ktéry moze zapobiega¢ tym obawom i ulatwic
pozyskiwanie najcenniejszych dla firmy pracownikéw jest m. in.
opinia o firmie i o tym, jakim jest ona pracodawcg, wyrazana przez
jej pracownikdw.

Pracownicy hurtowni (70,8%) oraz firm wykonawczych (83,3%) s3 w
najwyzszym stopniu zainteresowani zmiang pracy, natomiast
pracownicy sklepéw w najnizszym (57,1%)

Dla prawie potowy badanych pracownikéw najatrakcyjniejsza forma
wynagradzania to taka, ktéra zaktada wysoka (bardzo wysokg)
podstawe i niska cze$¢ prowizyjna.



INFORMACJE O PROGUEST GROUP

W ciggu 10 lat dziatalnosci zbudowalismy dwie spoétki, stworzylismy dwie marki
i zatozylismy fundacje. Wszystko po to, aby méc coraz skuteczniej dziata¢ na rynku
wspierajagc naszych klientébw w zakresie rozwoju ich biznesu. W swoich
dziataniach koncentrujemy sie gtownie na wspoétpracy ze srednimi i duzymi firmami
w obszarze sprzedazy, marketingu i zarzadzania.

PROGUEST GROUP to:

Doradztwo personalne, kompleksowa realizacja proceséw
< PROGUEST

rekrutacyjnych oraz badanie kompetencji kandydatéw
RECRUITMENT

do pracy, a takze aktualnie zatrudnionych pracownikéw.

Szkolenia, programy oceny i rozwoju pracownikéw, coaching

%PROGUEST handlowy i managerski. Realizujemy réwniez badania

CONSULTING . s -
rynkowe, a na ich podstawie tworzymy programy ekspans;ji.

Platforma informatyczna do realizacji i zarzagdzania procesem

P ROX EA rekrutacji oraz badania kompetencji kandydatéw do pracy, jak
rowniez pracownikéw juz zatrudnionych.

‘rn Promocja w mediach spotecznosciowych oraz produkcja
age-p| filmowa - filmy instruktazowe, promocyjne i korporacyjne.

Dziatalnos¢ non-profit skoncentrowana na podnoszeniu

@ F’UIQV/[\)QC'F@I(OW standardéw obstugi klienta i zarzadzania poprzez
BIZNESU organizowanie konferencji, szkolen oraz publikowanie

ksigzek, audiobookéw i nagran video.




