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Szanowni Panstwo,

oddajemy w Panstwa rece raport z wynikami pierwszej edycji Branzowego Bilansu Kapitatu
Ludzkiego Il w branzy zywnosci wysokiej jakosci. Badania, prowadzone we wspétpracy

z Sektorowgq Radg ds. Kompetencji — Sektor zywnosci wysokiej jakos$ci, majg na celu
zwiekszenie wiedzy na temat stanu i kierunkdow rozwoju kadr w branzy i zwigzanego

z nim zapotrzebowania na kompetencje, a takze okreslenie wyzwan, majgcych swe zrédto

w zmianach spotfecznych, gospodarczych i technologicznych.

Raport prezentuje wyniki badan ilosSciowych prowadzonych wsréd pracodawcéw sektora
zywnosci wysokiej jakosci oraz pracownikéw zatrudnionych na kluczowych stanowiskach
w firmach tej branzy. Zestawienie ze sobg potrzeb i oczekiwan pracodawcéw oraz
kompetenc;ji, jakimi dysponujg pracownicy pozwolito okresli¢ obszary niedopasowan oraz
sformutowac rekomendacje, adresatem ktérych sg instytucje ksztatcenia, podmioty rynku

pracy oraz sami pracodawcy.

Wywiady oraz panele eksperckie, realizowane w ramach badan jakosSciowych, umozliwity
ponadto rozpoznanie trendéw oddziatujgcych na branze oraz czekajgcych jg w najblizszych
latach wyzwan. Czas realizacji badania — od listopada 2020 r. do lipca 2021 r. — przypadt

w okresie pandemii COVID-19, co dodatkowo pozwolito uchwyci¢ zmiany w sektorze

wywotane tg bezprecedensowg sytuacja.

Wierzymy, ze prezentowane wyniki okazg sie interesujgce oraz uzyteczne dla oséb
zarzadzajgcych firmami, obecnych oraz przysztych pracownikéw sektora zywnosci wysokiej

jakosci, jak réwniez wszystkich oséb zainteresowanych tematyka kompetencji w branzy.

Jednoczesnie serdecznie dziekujemy przedstawicielom Sektorowej Rady ds. Kompetencji
w Sektorze zywnosci wysokiej jakosci za wsparcie podczas catego procesu badawczego,
a takze wszystkim przedstawicielom firm z branzy oraz ekspertom, ktérzy zgodzili sie wzigc

udziat w Branzowym Bilansie Kapitatu Ludzkiego Il.

Zespot Badawczy



Projekt Branzowy Bilans Kapitatu Ludzkiego Il, realizowany przez Polskg Agencje Rozwoju
Przedsiebiorczosci, stanowi kontynuacje badan sektorowych rozpoczetych w projektach
PARP Bilans Kapitatu Ludzkiego oraz Branzowy Bilans Kapitatu Ludzkiego. Gtéwnym celem
Branzowego Bilansu Kapitatu Ludzkiego Il (BBKL Il) jest zwiekszenie wiedzy na temat
obecnego i przysztego zapotrzebowania na kompetencje w dziesieciu branzach. Raport ten
prezentuje wyniki | edycji BBKL Il dla branzy zywnosci wysokiej jakosci®. Badanie zostato
zrealizowane od 2 listopada 2020 r. do 12 lipca 2021 r., w tym badania iloSciowe: 31 maja

— 12 lipca 2021 r. Uczestniczyli w nim eksperci — naukowcy, przedstawiciele organizacji
branzowych, wtasciciele firm oraz kadra zarzadzajgca i specjalisci firm z branzy zywnosci,

a takze przedstawiciele sSrodowisk edukacyjnych oraz firm rekrutacyjnych. Badaniami objeto

firmy, ktére prowadzg dziatalno$é Produkcja artykutéw spozywczych (PKD C.10).

Ocena sytuacji w branzy

Pomimo negatywnego wptywu pandemii COVID-19 na branze zywnosci wysokiej jakosci, jej
0golng sytuacje ocenia sie jako dobrg — wskazujg na to zaréwno eksperci branzowi, eksperci
HR, jak i przedsiebiorcy uczestniczacy w badaniu. Potwierdzajg to takze wyniki finansowe
firm — 3/4 z nich odnotowato w 2020 r. zysk, wsrdd nich zwtaszcza firmy Srednie i duze (86%),

W najmniejszym stopniu mikrofirmy (63%).

W opinii przedsiebiorcéw, biorgcych udziat w badaniu, pandemia miata negatywny wptyw
na ich branze (54% firm odczuto negatywne skutki pandemii COVID-19). Silniej dotkneta
mikrofirmy (57% doswiadczyto negatywnych konsekwencji) niz wieksze przedsiebiorstwa
(odpowiednio 52% matych firm oraz 46% srednich i duzych firm), dla ktérych pandemia
byta czesciej okazjg do proaktywnych dziatan zwigzanych z nowymi inwestycjami czy zmiang
sposobu obstugi klientéw. Skutkéw pandemii w sposdb szczegdlny doswiadczyty firmy, ktére

sprzedajg duzg czes$é swoich produktow przez kanaty gastronomiczne.

1 Zwanej dalej branzg zywnosci lub HQF od High Quality Food.
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Pandemia wymagata od firm przede wszystkim dostosowania procedur do szczegdlnych
wymogow bezpieczenstwa i higieny zwigzanych z COVID-19. Przyniosta takze negatywne
konsekwencje, takie jak: zmniejszenie liczby klientéw i znaczny spadek zamoéwien oraz
wstrzymanie lub ograniczenie waznych inwestycji. Czes¢ przedsiebiorstw (mniej niz

10%) wykorzystata zwigzane z pandemig szanse biznesowe — przede wszystkim wzrost
zapotrzebowania na sprzedaz produktow spozywczych online oraz wzrost zapotrzebowania

na nowe produkty.

Zapotrzebowanie na pracownikow

W branzy zatrudnionych jest 380,5 tys. pracownikow?. W ostatnim roku (czerwiec 2020 —
czerwiec 2021) zatrudnienie byto stabilne — 3/4 firm branzy, niezaleznie od podsektora,
utrzymato poziom zatrudnienia na poziomie z czerwca 2020 r., pomimo wielu wyzwan
zwigzanych z pandemia. Zatrudnienie spadto w 15% firm, a wzrosto w 8%. Nie zmienito sie
przede wszystkim w najmniejszych firmach — poziom zatrudnienia utrzymato 84% mikrofirm
i 53% $rednich i duzych firm. Wsrdd najwiekszych firm najczesciej obserwowano najwieksze
zmiany poziomu zatrudnienia — zaréwno wzrosty (22%), jak i spadki (20%). W trakcie
ostatniego roku nie zmienita sie takze struktura form zatrudnienia pracownikéw:

95% stanowili zatrudnieni na podstawie umowy o prace.

Wedtug pracodawcéw z branzy istotnymi barierami w pozyskaniu kandydatéw (szczegdlnie
mtodych) do pracy oraz przyczyng brakéw kadrowych sg warunki pracy, stosunkowo niski
poziom wynagrodzen oferowanych pracownikom, a takze mato atrakcyjny wizerunek
pracodawcéw. Dotyczy to szczegdlnie stanowisk typowych dla rzemiesliniczych zawodéw,
ktérych wykonywanie wigze sie ze szczegdlnymi trudami. Mimo ze niewiele firm (17%)
poszukiwato w ostatnim roku nowych osob, ich pozyskanie nie byto dla pracodawcéw tatwe.
Ponad potowa z tych firm, niezaleznie od ich wielkosci czy podsektora, miata problemy

ze znalezieniem pracownikéw. Wynikato to gtéwnie z matego zainteresowania ofertg oraz

z warunkow zatrudnienia nieodpowiadajgcych kandydatom.

2 https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-zatrudnieni-wynagrodzenia-koszty-
pracy/zatrudnienie-i-wynagrodzenia-w-gospodarce-narodowej-w-2020-roku,1,41.html
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W firmach, ktére prowadzity procesy rekrutacyjne, najczesciej poszukiwani byli: piekarze
(21%), cukiernicy (20%), masarze (13%). Reprezentuja oni tradycyjne zawody, nalezgce

do dwdch najliczniejszych (pod wzgledem liczby przedsiebiorstw) podsektoréow branzy:
produkcji wyrobdw piekarskich i macznych, a takze przetwarzania i konserwowania miesa
oraz produkcji wyrobow z miesa. Czesto poszukiwani byli takze pracownicy podstawowego

szczebla: magazynier (11%) oraz pracownik produkcji (9%).

Utrzymanie pracownikow

Pracodawcom sprzyja fakt, iz niemal wszyscy (97%) pracownicy na kluczowych stanowiskach
nie chcg — przynajmniej w perspektywie najblizszego roku — zmieniaé miejsca pracy.

Sredni staz w miejscu pracy wynosi 8 lat. Pozostawaniu u obecnego pracodawcy sprzyja
rowniez wysoki poziom zadowolenia z pracy, co deklarowali niemal wszyscy badani
pracownicy. Wyrazali wysokie zadowolenie z wielu aspektéw obecnej pracy, takich jak:
relacje ze wspotpracownikami, bezpieczenstwo zatrudnienia i warunki pracy. Byli natomiast

stosunkowo najmniej zadowoleni z oferowanego wynagrodzenia.

Utrzymaniu pracownikdéw sprzyjajg roznorodne narzedzia motywowania, stosowane

w firmach z branzy. Pracodawcy najczesciej wykorzystujg premie jako narzedzie
motywacyjne. Dbajg takze o dobrg atmosfere pracy oraz o organizacje stanowisk, jednak nie
wykorzystujg szerszego wachlarza dziatan, ktdre nie wigzg sie z koniecznosciag ponoszenia

dodatkowych naktadéw finansowych, a uznawane sg przez pracownikow za atrakcyjne.

Podnoszenie kompetencji kadr

Pracodawcy wysoko oceniajg umiejetnosci pracownikéw. Zdaniem niemal 3/4 pracodawcéw,
umiejetnosci pracownikdéw sg w petni zadowalajace, nie ma potrzeby ich doskonalenia,
a zdaniem 1/4 pracodawcéw umiejetnosci sg zadowalajace, ale w pewnych obszarach

pracownicy wymagajg rozwoju.

W sytuacji gdy brakuje potrzebnych umiejetnosci pracownikéw, firmy zdecydowanie czesciej
(niemal 80%) decydowaty sie na szkolenie niz chociazby na zatrudniania nowych osdb.

Charakter dziatan podejmowanych w przypadku braku w firmie kompetencji danego rodzaju
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zwigzany byt takze z wielkoscig przedsiebiorstwa. Duze i Srednie przedsiebiorstwa nie tylko
szkolity aktualnych i nowych pracownikéw (88%), ale tez reorganizowaty firme pod katem
wykorzystania istniejgcych umiejetnosci pracownikéw (31%). Najwiekszy odsetek firm, ktore
nie podejmowaty zadnych dziatan w sytuacji braku potrzebnych umiejetnosci, jest wsréd

mikrofirm (ponad 9%).

Ponad 80% pracownikéw oceniato oferowane przez pracodawcéw sposoby rozwoju
zawodowego jako wystarczajace. Jednoczes$nie znaczny odsetek pracownikéw — szczegdlnie
zatrudnionych w mikrofirmach (63%) — wskazywat, ze w ciggu roku nie uczestniczyt w zadnej
formie szkolen ani kurséw. Ponad 60% pracownikdw nie korzystato takze z innych niz

szkolenia aktywnosci rozwojowych w miejscu pracy.

Niewiele firm uwzgledniato w swoich planach na przysztos¢ dziatania stuzgce zwiekszeniu
kompetencji kadr. Rozwazajac rézne mozliwosci zmian w firmie w perspektywie 3 lat, jedynie
13% przedsiebiorcéw wskazywato zmiany zwigzane z inwestowaniem w rozwdj umiejetnosci
pracownikéw, 9% zaktadato angazowanie sie we wspotprace ze szkotami bgdz uczelniami

w celu wyksztatcenia i zdobycia przysztych pracownikdéw. Przewidywane dziatania w tych

obszarach czesciej deklarowali przedstawiciele srednich i duzych firm.

Gtéwne procesy biznesowe i kluczowe stanowiska

W badaniach jakosciowych zidentyfikowano nastepujgce gtdwne procesy biznesowe

w branzy zywnosci:

e Zarzadzanie jakoscig — proces ten stuzy zapewnieniu bezpieczenstwa i jakosci produktow.
Jego istotng rolg jest takze budowanie zaufania konsumentéw do produktu i producenta.
Proces zarzadzania jakoscig w branzy zywnosci wysokiej jakosci realizowany jest na wielu
ptaszczyznach i wieloetapowo. Wptywa na inne procesy, przektada sie takze na relacje
z wieloma grupami interesariuszy.

* Procesy zaopatrzenia oraz logistyki sg szczegdlnie istotne w kontekscie zaopatrzenia
w surowiec, ktory przektada sie na kolejne procesy. Kwestia przejrzystosci i petnej
kontroli nad zakupami surowcow i taricuchami dostaw ma ogromne znaczenie dla branzy.
W ramach tego procesu istotne jest takze edukowanie dostawcéw — budowanie ich

Swiadomosci w zakresie jakosci i bezpieczenstwa zywnosci.
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Proces rozwoju nowych produktow (proces innowacji, R&D?) nabiera szczegdlnej
wagi w kontekscie zwiekszajacej sie swiadomosci klientéw — ich rosngcych wymagan,
poszukiwania nowosci, potrzeby skrécenia cyklu zycia produktow. Producenci muszg
dziata¢ w coraz bardziej elastyczny sposdb — obserwowac trendy, prowadzi¢ badania
rynkowe i dba¢ o szybkos¢ wdrozenia nowych produktow.

Proces produkcyjny w branzy zywnosci wysokiej jakosci jest zblizony w swojej ogdlnej
charakterystyce do procesdw w innych sektorach. Tym, co go odrdznia i stanowi o jego
specyfice, s3 wymagania zwigzane z bezpieczefstwem i jakos$cig zywnosci. Proces
produkcyjny musi odpowiada¢ wymaganiom prawnym i standardom jako$ciowym
zaktadanym dla danej kategorii produktéw. Wobec rosngcego zapotrzebowania na nowe
produkty linie produkcyjne musza by¢ dostosowane do wymagan krotkich, zmiennych

cyklow produkcyjnych.

Powyzsze procesy — w zaleznosci od wielkosci firmy, podsektora, a takze innych czynnikow —

w roznych firmach branzy mogg mieé¢ odmienne nazwy, jednak ich istota pozostaje zblizona.

Kluczowe stanowiska, istotne dla zapewnienia realizacji zadan w ramach gtéwnych proceséw

biznesowych, to:

W oK N U kR WNRE

petnomocnik systemu jakosci, kierownik zespotu ds. jakosci,
specjalista ds. jakosci,

kontroler jakosci,

kupiec (zakup surowca)/zaopatrzeniowiec w zakresie surowca,
logistyk/specjalista ds. logistyki i planowania,

specjalista ds. rozwoju produktow,

manager ds. nowych produktéw/new product manager

lider zespotu produkcyjnego/superwizor/brygadzista,

kierownik utrzymania ruchu,

10. technolog procesu/inzynier procesu,

11. automatyk.

Zidentyfikowane w badaniu kluczowe stanowiska wystepujg najczesciej w duzych

oraz srednich firmach, posiadajacych bardziej rozbudowane struktury, a najrzadziej

w mikrofirmach.

3

Badania i rozwdj, ang. research and development.
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Ogdtem w firmach z branzy najczesciej zatrudnieni sg kupcy/zaopatrzeniowcy w zakresie
surowca (stanowisko wystepuje w 60% firm) oraz nizszego szczebla managerowie produkcji
— liderzy zespotu produkcyjnego/superwizorzy/brygadzisci (stanowisko wystepuje niemal

w potowie firm). W okoto 1/3 firm zatrudniani s logistycy oraz kontrolerzy jakosci. W okoto
20% firm wystepujg stanowiska technologa procesu/inzyniera procesu, specjalisty ds. jakosci
oraz automatyka. Najrzadziej reprezentowane sg w firmach stanowiska zwigzane z procesem
rozwoju nowych produktéw — manager ds. nowych produktéw oraz specjalista ds. rozwoju
produktéw (14% dla obu stanowisk).

Zapotrzebowanie na kluczowe stanowiska w przysztosci

Pracodawcy branzy zywnosci wysokiej jako$ci, zatrudniajgcy osoby na kluczowych
stanowiskach, prognozujg utrzymanie sie poziomu zatrudnienia na tych stanowiskach

W ciggu najblizszych trzech lat na poziomie zblizonym do obecnego. Jedynie kilka procent
firm przewiduje wzrost zatrudnienia na kluczowych stanowiskach — najwiecej

(6% firm) na stanowisku automatyka. Najmniej (1% firm) prognozuje wzrost zatrudnienia
na stanowiskach managera ds. nowych produktéw oraz specjalisty ds. rozwoju produktow,
ktére obecnie wystepujg w przedsiebiorstwach najrzadziej. Z kolei w 5-letniej perspektywie
eksperci branzowi prognozujg wzrost zatrudnienia na stanowiskach z obszaru rozwoju

produktéw.

Kompetencje poszukiwane w branzy zywnosci wysokiej jakosci

Na podstawie badan dla kazdego kluczowego stanowiska opracowano profil kompetencyjny,
ztozony z kompetenc;ji istotnych dla wykonywania zadan zawodowych, na podstawie ktérego
przeprowadzono bilans kompetencji. W ramach bilansu okreslono: 1) niedopasowanie
kompetencyjne (obejmujace 4 typy kompetencji: nadwyzkowe, zréwnowazone, niedoboru

i wystarczajace), 2) luke kompetencyjng (definiujgcg kompetencje relatywnie wazniejsze dla
pracodawcow niz pozostate kompetencje w danym profilu, ale trudne do pozyskania) oraz

3) zmiany znaczenia poszczegdlnych kompetencji w czasie.

Kupiec, lider zespotu produkcyjnego oraz specjalista ds. rozwoju produktéw to stanowiska

o zdecydowanej przewadze kompetencji zrbwnowazonych (kompetencje relatywnie



Streszczenie

wazniejsze dla pracodawcoéw niz pozostate kompetencje w profilu przy relatywnie

wyzszej samoocenie pracownikow), a jednoczes$nie trudnych do pozyskania. Znalezienie
pracownikéw na te stanowiska moze by¢ trudniejsze, jednak bedga to juz osoby odpowiednio
wykwalifikowane i przygotowane do pracy na stanowisku. Najtatwiejsze do pozyskania

sg kompetencje charakterystyczne dla stanowisk: technolog procesu, specjalista ds. jakosci
oraz specjalista ds. logistyki i planowania (brak luki kompetencyjnej, czyli kompetencji
relatywnie wazniejszych dla pracodawcéw w danym profilu, ale trudnych do pozyskania) oraz
relatywnie wysoka samoocena kompetencji przez pracownika. Pracodawcy nie powinni mie¢

problemu ze znalezieniem wykwalifikowanych pracownikdéw na te stanowiska.

Trendy i wyzwania spoteczne

Koniecznos¢ nadgzania i szybkiego reagowania na potrzeby klientéw (takie jak produkty

z certyfikatami ECO czy zamienniki miesa) coraz cze$ciej majg wptyw na firmy z branzy.
Poszukiwanie zamiennikdw miesa, ograniczenie czy odchodzenie od spozywania miesa
nie bedzie jednak zagrozeniem dla firm z branzy przetwérstwa miesnego. Zdaniem
ekspertow konsumenci nie zrezygnujg zupetnie z miesa, raczej beda kierowac sie w strone
flexitarianizmu® niz weganizmu®.

Ze strony firm niezbedne bedzie szybkie reagowanie na nowe potrzeby klientéw, zatrudnianie
lub positkowanie sie zewnetrznymi zasobami, np. firmami swiadczgcymi ustugi w zakresie
badania trendéw oraz tworzenia nowych produktéow w firmie. Firmy $rednie i duze czesciej
widziaty wyzwania zwigzane z potrzebg szybkiego reagowania na zmieniajace sie potrzeby
klientow niz mikrofirmy i mate firmy®.

4 Flexitarianizm, zwany réwniez elastycznym wegetarianizmem, to dieta polegajgca na okazjonalnym

spozywaniu positkdw zawierajgcych mieso lub ryby.
> Weganizm — styl zycia polegajacy na rezygnacji z produktéw pochodzenia zwierzecego (np. z nabiatu,
jajek czy miodu) nie tylko w diecie, ale i we wszystkich innych aspektach zycia (np. z kosmetykéw czy ubran
powstatych z odzwierzecych surowcow, takich jak skéra, futro, wetna, jedwab).

¢ W badaniu przyjeto podziat na mikroprzedsiebiorstwa, mate, $rednie i duze przedsiebiorstwa, biorgc pod
uwage liczbe zatrudnionych oséb. Do mikroprzedsiebiorstw zaliczajg sie podmioty zatrudniajgce od jednego

do dziewieciu pracownikéw, do matych zatrudniajgce od 10 do 50 oséb, do $rednich zatrudniajgce od 51 do 250,
duze firmy zatrudniajg wiecej niz 251 pracownikéw. Nie uwzgledniono innych kryteriéw podziatu, takich jak
roczny obrét czy bilans.
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Jedna z mozliwosci odpowiedzi na szybko zmieniajgce sie potrzeby klientéw i koniecznos¢
wprowadzania na rynek nowych produktow, jest wspodtpraca firm ze startupami oraz
uczelniami. Eksperci biorgcy udziat w badaniu wskazywali na potrzebe tworzenia

i rozbudowywania dziatdow R&D oraz nawigzywania wspodtpracy z podmiotami
Swiadczgcymi takie ustugi. Jednak tylko 4% pracodawcéw deklarowato podjecie takiej
wspotpracy w ciggu najblizszych trzech lat (byto to dziatanie wskazywane najrzadziej
sposrdd innych planowanych przez przedsiebiorcéw). Barierg w nawigzaniu takiej
wspotpracy jest brak Swiadomosci obu stron w zakresie potencjalnych korzysci oraz brak
otwartosci na wspotprace z podmiotami reprezentujgcymi inny sektor (nauke, biznes).
Dlatego wspotpraca ze startupami i uczelniami prawdopodobnie bedzie miata miejsce, ale

nie wczesniej niz w perspektywie piecioletniej.

Trendy i wyzwania technologiczne

Wage trendu zwigzanego z automatyzacjg proceséw produkcyjnych (obejmujaca zaréwno
rozwaj istniejacych linii produkcyjnych, ich rozbudowe, jak i szeroko pojetg cyfryzacje
przedsiebiorstw) dostrzegali gtéwnie eksperci biorgcy udziat w badaniu oraz przedstawiciele
$rednich i duzych firm. Automatyzacja w matych firmach, zdaniem ekspertéw, nawet

w perspektywie piecioletniej nie nastgpi. Przyczyng braku dziatan w tym zakresie sg gtéwnie
bariery finansowe (a takze brak znajomosci potencjalnych zrédet i sposobdéw pozyskania
dofinansowania). Automatyzacja i robotyzacja sg szansg, w ktérej korzysci widzg czesciej
firmy srednie i duze. Dostrzegajg one zyski wynikajgce z wprowadzenia standardéw pracy

automatycznej i oszczednosci z tym zwigzanych.

Przedstawiciele mniejszych firm nie tylko nie planujg dziatan zwigzanych z inwestycjami
w automatyzacje produkc;ji, ale tez cze$ciej doceniajg prace ludzkg — zaréwno w aspekcie
ekonomicznym (jako taniszg w krétszej perspektywie), jak i pod wzgledem jakosci tej pracy

(gtéwnie w odniesieniu do zawoddw rzemiesiniczych).

Mimo iz w wyniku pandemii sytuacja gospodarcza zmienita sie diametralnie w krétkim
czasie i wielu przedsiebiorcow deklarowato trudnosci z nig zwigzane, nie przetozyto sie
to na szukanie rozwigzan w postaci nowych rynkéw i kanatéw sprzedazy. Zdecydowana
wiekszos¢ firm nie wprowadzita usprawnien takich jak sprzedaz przez Internet. Polskie firmy

dziatajgce w branzy zywnosci w wiekszosci dziatajg w swiecie offline (niemal 88%). Sytuacja
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ta w rownym stopniu dotyczy zaréwno firm matych, jak i duzych, z kazdego podsektora.
W zwigzku z tym, Ze spoteczeristwo coraz czesciej bedzie kupowac przez Internet, cyfryzacja

i sprzedaz online sg wyzwaniem i koniecznoscig najblizszych lat.

Trendy i wyzwania gospodarcze

Klienci sg Swiadomi wptywu produkcji zywnosci na Srodowisko, szukajg powrotu

do tradycyjnych domowych smakdéw i zywnosci o niskim stopniu przetworzenia, z kréotka
listg sktadu i bez dodatkdéw do zywnosci. Jest to takze szansa dla matych firm, ktére
mogq wzmochnic¢ swojg pozycje na lokalnych rynkach, zyskaé nowych klientéw. Pandemia
stworzyta szanse na powstawanie i/lub wzmacnianie tzw. microbrandéw (matych marek

odpowiadajgcych na potrzeby konkretnych, waskich grup konsumentéw).

Mate, lokalne firmy oferujg jednak produkty o stosunkowo wyzszych cenach, przez co nie

sg konkurencyjne w stosunku do srednich i duzych. Wyzwaniem, ktdére pojawia sie w obliczu
wielosci podmiotéw dziatajgcych na rynku, ale takze ograniczonych zasobéw matych firm,
jest inicjowanie i wtgczanie sie firm we wspétprace z otoczeniem zewnetrznym. Oznacza

to nie tylko nawigzywanie i utrzymywanie kontaktéw z dostawcami — co zwykle ma miejsce —
ale takze z innymi producentami, wymiane informacji i dobrych praktyk oraz podejmowanie

wspolnych inicjatyw, by skuteczniej przeciwstawiaé sie wiekszym konkurentom.

Zréwnowazony rozwoj to wzrastajgcy trend oznaczajgcy miedzy innymi swiadome
podchodzenie do dostepnych zasoboéw, produkcje, ktéra ogranicza slad weglowy i wodny,
powtdrne wykorzystanie opakowan, ograniczenie plastiku, wykorzystanie resztek
poprodukcyjnych do produkcji opakowan. Dla firm oznacza to nie tylko spetnianie oczekiwan
spotecznych, ale réwniez unijnych wymogéw (strategia ,,od pola do stotu”). Badani nie

mieli watpliwosci, ze zastosowanie sie do wymagan i spetnianie wysokich standardéw

pracy fatwiejsze sg do spetnienia przez firmy srednie i duze niz mate. Spetnianie wszystkich
wymogoéw w postaci rozporzgdzen natozonych na producentéw zywnosci bedzie mozliwe

do realizacji w perspektywie nie krétszej niz piecioletnia.
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Prognoza w zakresie zapotrzebowania na kadry

W badaniu dostrzezono réznice opinii miedzy ekspertami a pracodawcami

co do przewidywanych zmian zwigzanych z potrzebami kadrowymi w branzy. Choé obie grupy
dostrzegaty trendy i zwigzane z nimi wyzwania, pracodawcy w wiekszosci nie deklarowali
potrzeby zatrudniania nowych pracownikéw — widzieli raczej mozliwosc¢ szkolenia juz

zatrudnionych pracownikéw pod katem nowych wymagan.

W zwigzku z trendami dotyczgcymi nowych, zmieniajgcych sie potrzeb klientow wzrosnie
przede wszystkim zapotrzebowanie na stanowiska: specjalisty ds. innowacji (zwigzane

z przewidywaniem trenddéw, rozwojem nowych technologii), specjalisty ds. rozwoju
produktow/technologa zywnosci oraz managera ds. nowych produktow. Poszukiwani beda
takze specjalisci ds. marketingu, prawnicy ze znajomoscig prawa zywnosciowego, jak réwniez
projektanci linii technologicznych i planisci produkcji oraz kupcy/zaopatrzeniowcy w zakresie

surowca.

U pracownikéw dziatéw marketingu szczegdlnie wazne beda kompetencje zwigzane
z budowaniem strategii dotarcia do odbiorcéw z informacjami dotyczgcymi nowych
produktéw, a takze ze znajomoscia réznych kanatéw marketingowych, w tym marketingu

cyfrowego (szczegdlnie w zakresie social media).

W obszarze technologicznym i e-handlu bedg poszukiwani przede wszystkim: automatycy;,
osoby z kompetencjami programowania maszyn, urzadzen i linii produkcyjnych, specjalisci
ds. IT, pracownicy produkcji z umiejetnosciami pracy z nowoczesnymi urzgdzeniami,

elektromechanicy, a takze specjalisci ds. optymalizacji procesow oraz analitycy danych.

Natomiast w obszarze cyfryzacji i e-handlu poszukiwani beda: specjalisci i managerowie
e-commerce, specjalisci ds. social media i SEM (wyszukiwarki internetowe), eksperci

ds. zarzadzania procesami customer experience’ oraz programisci i specjalisci ds. logistyki.

W zwigzku z trendami gospodarczymi poszukiwani bedg zwtaszcza specjalisci ds.
opakowan, specjalisci ds. recyklingu, managerowie ds. zréwnowazonego rozwoju, specjalisci

ds. optymalizacji proceséw. Prowadzenie przez firmy polityki zrbwnowazonego rozwoju

7 Customer Experience (CX) doswiadczenie klienta — suma wszystkich doswiadczen, emocji i przezy¢ klienta,
jakie wigza sie z dang marka produktu lub firma.
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bedzie takze wigzato sie z zapotrzebowaniem na specjalistow ds. innowacji oraz specjalistow

ds. marketingu i CSR®,

Poza wymienionymi wyzej poszukiwani beda: pracownicy HR odpowiedzialni za employer
branding® — potrafigcy przyciggna¢ odpowiednich kandydatéw do pracy oraz managerowie
réznych szczebli o kompetencjach motywowania innych, otwarci na informacje zwrotng,
zmiane zachowan i modelu wspodtpracy z pracownikami, potrafigcy budowac réznorodne

zespoty, zarzadza¢ konfliktami.

8  Spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu (ang. Corporate Social Responsibility — CSR) to strategia zarzadzania,
zgodnie z ktdrg przedsiebiorstwa w swoich dziataniach dobrowolnie uwzgledniajg interesy spoteczne, aspekty
Srodowiskowe czy relacje z réznymi grupami interesariuszy, w szczegdlnosci z pracownikami.

9 Employer branding — EB, z ang. ,budowanie marki pracodawcy” — to szeroko zakrojone dziatania firmy,
ktére majg na celu kreowanie wizerunku pozgdanego pracodawcy.
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Celem gtéwnym badania byto zwiekszenie wiedzy o potrzebach kompetencyjnych w branzy

zywnosci wysokiej jakosci (dalej: branzy zywnosci). Osiggnieto go poprzez realizacje dwdéch

celéw szczegétowych.

Cele szczegotowe badania i zakresy badawcze

Diagnoza stanu obecnego

Prognoza

Okreslenie stanu i kierunkdw rozwoju kadr
w branzy zywnosci wysokiej jakosci i zwigzanego z nimi
zapotrzebowania na kompetencje.

Okredlenie krétko- i srednioterminowych
wyzwan, przed jakimi stoi branza zywnosci
wysokiej jakosci w wymiarze kompetencyjnym,
w zwigzku ze zmianami spotecznymi,
gospodarczymi i technologicznymi.

® Okreslenie gtdwnych procesow biznesowych dla branzy,
wskazanie dla nich kluczowych stanowisk pracy oraz
oznaczenie, czy w gtéwnych procesach biznesowych
istniejg elementy, ktére mogga funkcjonowac takze
w innych branzach.

® Okreslenie profili kompetencyjnych dla kluczowych

® Analiza popytu i podazy dla okreslonych kluczowych
stanowisk.

® (Ocena kompetencji pracownikéw na kluczowych
stanowiskach — analiza niedopasowania

® Analiza praktyk skierowanych na podnoszenie
kompetencji kadr (aktywnos¢ pracodawcow, instytucji
otoczenia biznesu, w tym instytucji reprezentujacych
branze, aktywnos$¢ wiasna pracownikow).

stanowisk i ocena waznosci poszczegdlnych kompetencji.

kompetencyjnego w opinii pracodawcéw i pracownikow.

® Okreslenie wyzwan, przed jakimi
stoi branza (spoteczne, gospodarcze,
technologiczne, prawne itd.) i ocena ich
wptywu na rozwdj kadr w branzy.

® Okreslenie potencjalnych zmian
w strukturze zatrudnienia w perspektywie
3/5 lat.

® Okreslenie kompetencji, ktérych znaczenie
bedzie rosto/malato w ramach wskazanych
kluczowych stanowisk, w tym nowych
kompetencji lub poszerzenia zakresu juz
wymaganych.

® Okreslenie potencjalnych nowych
stanowisk w branzy, w tym zawodéw,
ktére moga przenikngc z innych branz
(np. w obszarze ICT) oraz kompetencji
wymaganych dla tych stanowisk.

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie Opisu Przedmiotu Zamdwienia BBKL | HQF — | edycja 2021.

Realizacja celéw badania wymagata zastosowania jakosciowych i ilosciowych metod

badawczych. Badanie zostato przeprowadzane w kilku etapach. Nastepujgce po sobie

dziatania badawcze pozwalaty na uzupetnianie i weryfikacje uzyskanych wczesniej wynikéw.




Metodologia badania

Badania jakoSciowe poprzedzone zostaty analizg danych zastanych. Raport z desk research
przygotowany zostat na zlecenie Sektorowej Rady ds. Kompetencji zywnos¢ wysokiej
jakosci na poczatku roku 2020. Zebrane informacje pozwolity na realizacje kolejnych dziatan
badawczych, w tym przygotowanie narzedzi badawczych, w szczegdlnosci scenariuszy

wywiadow indywidualnych.

W badaniach wazng role odegrata Sektorowa Rada ds. Kompetencji — Sektor zywnosci
wysokie]j jakosci (SRK). Zrealizowano panel z udziatem jej cztonkéw. SRK konsultowata takze

opracowanag liste gtdwnych procesow, kluczowych stanowisk oraz profile kompetencyjne.

Wywiady indywidualne (IDI)

Indywidualne wywiady pogtebione miaty na celu wyodrebnienie gtéwnych proceséw
biznesowych w branzy, przypisanych do nich najwazniejszych zadan zawodowych
i kluczowych stanowisk oraz kompetencji wtasciwych dla tych stanowisk. Podczas wywiadow
identyfikowano rowniez trendy i wyzwania dla branzy, a takze praktyki zwigzane z rozwojem
kompetencji pracownikéw branzy. Ogétem zrealizowano 30 wywiadéw eksperckich, ktérych
uczestnikami byli:

— eksperci: analitycy branzy, naukowcy wspdtpracujgcy z branza, przedstawiciele

organizacji branzowych,
— praktycy: wtasciciele firm oraz kadra zarzadzajaca i specjalisci,
— przedstawiciele: srodowisk edukacyjnych, firm rekrutacyjnych, analitykow trendow

w obszarze rynku pracy.

Wywiady indywidualne zrealizowano w terminie: 2 listopada 2020 r. — 25 stycznia 2021 r.

Panele eksperckie

Celem paneli byta przede wszystkim weryfikacja i uzupetnienie przygotowanych przez zespot
badawczy profili kompetencyjnych dla 11 zidentyfikowanych kluczowych stanowisk, a takze

wiedzy na temat trendéw i wyzwan stojgcych przed branzga. Przeprowadzono cztery panele,



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

w ktorych facznie uczestniczyty 32 osoby reprezentujace firmy branzy zywnosci, Srodowiska

edukacyjne, firmy rekrutacyjne oraz ekspertow branzowych.

Panele eksperckie przeprowadzone zostaty w terminie: 2—11 lutego 2021 r.

Panel podsumowujacy z Sektorowg Radg ds. Kompetencji —
Sektor zywnos¢ wysokiej jakosci

Panel z cztonkami Sektorowej Rady ds. Kompetencji na ktérym obecnych byto 14 osdb,
stuzyt omoéwieniu wnioskéw ptynacych z jakosciowego etapu badan. W szczegdlnosci miat
na celu weryfikacje stworzonych profili kompetencyjnych dla kluczowych stanowisk oraz

uzupetnienie wiedzy na temat trendéw i wyzwan stojgcych przed branzg zywnosci.

Panel z cztonkami SRK miat miejsce 2 marca 2021 .

Badanie delfickie

Badanie delfickie dotyczyto wyzwan i trendéw oraz zwigzanego z nimi zapotrzebowania
na stanowiska i kompetencje w branzy zywnosci wysokiej jakosci. Narzedziem
wykorzystywanym podczas badania byta ankieta elektroniczna CAWI*. W trakcie tego
badania 40 ekspertow dwukrotnie odnosito sie do tez dotyczacych przysztosci branzy,
okreslajac prawdopodobienstwo wystgpienia pewnych zjawisk oraz przewidywane

konsekwencje dla branzy.

Badanie delfickie realizowane byto w terminie: 10 maja — 11 czerwca 2021 .

10 CAWI — Computer-Assisted Web Interview — wspomagany komputerowo wywiad za pomocg strony WWW.
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Wywiady indywidualne z pracownikami i klientami oraz
warsztaty kompetencyjne

W celu pogtebienia wiedzy na temat sposobdw zachecania mtodych pracownikéw
do pracy w branzy, a takze specjalistycznych/niszowych zawoddéw i kompetencji w branzy

przeprowadzono dodatkowe dziatania badawcze:
e  Wywiady indywidualne

Wywiady IDI zrealizowane zostaty z pracownikami zatrudnionymi na kluczowych
stanowiskach oraz ich klientami wewnetrznymi i zewnetrznymi (osobami, ktore blisko
wspotpracujg z pracownikami na kluczowych stanowiskach, korzystajg z efektéw ich pracy).
Przeprowadzono 33 wywiady z pracownikami oraz 22 wywiady z klientami. Wywiady

prowadzone byty w terminie: 17-25 czerwca 2021 r.
e Warsztaty kompetencyjne

Warsztaty realizowane byty w grupach:

1. pracownikéw reprezentujacych specjalistyczne stanowiska — takich jak piekarz, cukiernik,
masarz, wedzarz, pracownik w produkcji ryb — dwa warsztaty (6 osob);

2. wtascicieli i przedstawicieli kadry zarzadzajacej oraz przedstawicieli firm rekrutacyjnych,

zatrudniajgcych osoby na specjalistyczne/niszowe stanowiska — dwa warsztaty (10 oséb).

Warsztaty kompetencyjne przeprowadzono w terminie: 24 czerwca — 2 lipca 2021 .

Badanie ilosciowe zrealizowano z pracodawcami oraz pracownikami branzy zywnosci.
Pozwolito ono na uzupetnienie charakterystyki sektora uwzgledniajgcej wyzwania kadrowe
oraz na opracowanie bilansu kompetencji dla kluczowych stanowisk w branzy. Kryterium
wejscia firmy do badania byto zatrudnianie minimum jednej osoby na kluczowym stanowisku.

W badaniu nie uczestniczyli samozatrudnieni.
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Na pytania ankiety skierowanej do pracodawcéw odpowiadaty osoby zajmujgce zarzadcze
stanowiska w przedsiebiorstwie i dobrze znajace specyfike dziatalnosci firmy. Badani

pracownicy to osoby zajmujgce kluczowe dla sektora stanowiska w firmie.

Badanie przeprowadzono na losowej, reprezentatywnej (ze wzgledu na wielkos$¢ zatrudnienia
oraz makroregion GUS)* prébie firm z wpisang dziatalnoscig PKD C.10. W ramach opisanego
PKD najliczniejsza grupe stanowig firmy z podsektora produkcji wyrobéw piekarskich

i macznych.

Liczba zrealizowanych wywiaddw w podziale na podsektory

e o Badanie pracodawcow Badanie pracownikéw
rupa pis grupy
n % n %

101 Przetwarzanlfe i konser,wowar.ue miesa 166 21% 165 0%
oraz produkcja wyrobdw z miesa

102 Przetw.arz?nn.a i Ifonser\,/vowame ryb, 18 2% 24 3%
skorupiakéw i mieczakéw

10.3 Przetvyar'zanle i konserwowanie 49 6% 60 7%
owocow i warzyw

10.4 Produkcja (?|EJO\fV-I tfuszc.zow. 7 1% 9 1%
pochodzenia rodlinnego i zwierzecego

10.5 | Wytwarzanie wyrobdw mleczarskich 39 5% 44 5%

106 Wy,t.warzan'lg produkltow przgmlafu 2 39 23 3%
zb6z, skrobi i wyrobdéw skrobiowych

10.7 IP ::;c‘i';c;zhwymbow piekarskich 418 52% 416 50%

10.8 Proc'iukqa pozostatych artykutow 73 9% 79 9%
spozywczych

10.9 ProduI.<CJa gotowych paszy i karmy 15 29 16 2%
dla zwierzat
Ogodtem 807 100% 836 100%

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badania BBKL Il HQF — | edycja 2021.

1 S3to regiony Polski opisane jako NUTS 1: centralny, potudniowo-zachodni, potudniowy, pétnocno-zachodni,

pétnocny, wojewddztwo mazowieckie, wschodni. Wiecej szczegétéw na stronie https://stat.gov.pl/statystyka-

regionalna/jednostki-terytorialne/klasyfikacja-nuts/klasyfikacja-nuts-w-polsce/
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W duzych firmach (zatrudniajgcych 250 lub wiecej pracownikéw) przeprowadzono relatywnie
niewiele wywiadow (n = 18), stad na etapie opisywania wnioskdéw z badania analizowano
te grupe tacznie z firmami Srednimi — o liczbie zatrudnionych 50-249 oséb (n = 88).

Liczebnos¢ i udziat firm w podziale na wielkos¢ zatrudnienia

Badanie pracodawcow Badanie pracownikow
Wielkos¢ zatrudnienia

n % n %
2-9 pracownikow 360 45% 334 40%
10-49 pracownikéw 341 42% 345 41%
50-249 pracownikéw 88 11% 127 15%

250 i wiecej pracownikéw 18 2% 30 4%
Ogoétem 807 100% 836 100%

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badania BBKL Il HQF — | edycja 2021.

tacznie zrealizowano 807 wywiaddw z przedstawicielami pracodawcow i 836 wywiadow
z pracownikami reprezentujgcymi kluczowe stanowiska w branzy. Pracodawca podczas
rozmowy oceniat maksymalnie dwa stanowiska, ktére wystepowaty w jego firmie. Rzutuje
to na rdzng liczbe ocen stanowisk przez pracodawcow i pracownikow.
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Liczba i udziat ocenianych stanowisk kluczowych w zrealizowanej prébie

pracodawcow i pracownikow

Pracodawca Pracownik
o £
; zatruﬁr::::nc ch Liczba Liczba % wywiadéw
Stanowisko Jacy . . z pracownikami
pracownikow | ocenionych | zrealizowanych
h . na kluczowym
na danym stanowisk wywiadow .
. stanowisku

stanowisku
Pefnomocnl.k sys,te.mu jakosci, kierownik 16% 78 49 6%
zespotu ds. jakosci
Specjalista ds. jakosci 22% 92 49 6%
Kontroler jakosci 32% 119 72 9%
Manager ds. nowych produktéw/new 15% 49 42 59
product manager
Specjalista ds. rozwoju produktow 15% 48 40 5%
Kupiec (zakupy
surowca)/zaopatrzeniowiec w zakresie 61% 302 176 21%
surowca
!_oglstyk/sp.eqallsta ds. logistyki 329% 136 71 8%
i planowania
Lider zespotu 50% 274 176 21%
produkcyjnego/superwizor/brygadzista ? ?
Automatyk 20% 69 47 6%
Kierownik utrzymania ruchu 17% 62 43 5%
Technolog procesu/inzynier procesu 25% 104 71 8%

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badania BBKL Il HQF — | edycja 2021.

Uzyskane wyniki badania pracodawcow zostaty dowazone do struktury populacji. Podstawg
wazenia danych byty informacje o strukturze populacji (podmiotow) pochodzgce z ZUS (stan
na 31.12.2020 r.) dla podmiotéw z obszaru PKD 10 ze wzgledu na wielko$¢ zatrudnienia
oraz makroregion GUS. Celem tego dziatania byta mozliwos¢ przetozenia wynikdéw na ogot
firm z branzy zywnosci wysokiej jakosci, bez samozatrudnionych. W tabelach i na wykresach
wyniki procentowe nie zawsze sumujg sie do 100%, co wynika z zaokraglen lub z mozliwosci
wskazania wielu odpowiedzi*?. Prezentowane w raporcie dane procentowe (%) z badania
pracodawcéw sg danymi wazonymi, zas liczebnosci sg wartosciami rzeczywistymi

(niewazonymi).

2 prezentowane dane procentowe zaokraglone zostaty do liczb catkowitych w sposéb matematyczny.



Metodologia badania

Badanie zasadnicze poprzedzono pilotazem, w ktérym zweryfikowano narzedzia badawcze.
Wywiady w badaniu zasadniczym zostaty przeprowadzone technikg CAPI*® oraz CATI*

w dniach: 31 maja — 12 lipca 2021 r. tacznie zrealizowano 22% wywiaddéw technikg CAPI

i 78% technikg CATI w badaniu pracodawcow oraz odpowiednio 25% i 75% w badaniu

pracownikow.

% %k %

Podsumowujgc powyzszy rozdziat, w badaniu zastosowano metody opisane w tabeli 5.

Uzupetnianie sie metod jakosciowych i iloSciowych w podziale na cele badania

Diagnoza stanu obecnego Prognoza wyzwan
® |DI eksperci (naukowcy, przedstawiciele e |DI eksperci (naukowcy, przedstawiciele
organizacji branzowych) organizacji branzowych)
IDI pracodawcy ® |DI $rodowiska edukacyjne

IDI $Srodowiska edukacyjne
Panele eksperckie

® Panel z Sektorowga Rada ds. Kompetencji — Sektor zywnosci wysokiej jakosci

® CAPI/CATI pracownicy ® Badanie delphi

® CAPI/CATI pracodawcy ® CAPI/CATI pracodawcy
® Warsztaty kompetencyjne

e |DI klienci

[ )

IDI pracownicy

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badania BBKL Il HQF — | edycja 2021.

13 CAPI — Computer Assisted Personal Interview — wywiady bezposrednie przy uzyciu komputera.
14 CATI — Computer Assisted Telephone Interviewing — wspomagane komputerowo wywiady telefoniczne.
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Branza zywnosci wysokiej jako$ci obejmuje firmy, ktére w swojej dziatalnosci maja
uwzgledniony kod PKD C.10. Produkcja artykutéw spozywczych. W tabeli 6 przedstawiono
dziewiec zasadniczych podsektorow wraz z ich udziatem procentowym w sektorze®.

Liczba przedsiebiorstw w sektorze na 30 wrzesnia 2021 r. wynosita 29 636 podmiotow?®.
Dodatkowo na potrzeby projektu statystyki GUS uzupetniono danymi z ZUSY” dotyczgcymi
podmiotéw ptacacych sktadki, aby oszacowaé liczbe podmiotédw aktywnych i wydzieli¢ osoby
samozatrudnione, ktdre nie byty brane pod uwage w badaniach w ramach projektu. Wedtug

danych z ZUS liczba podmiotéw bez samozatrudnionych wynosita na koniec 2020 r. — 11 900.

Liczba i udziat przedsiebiorstw w poszczegdlnych podsektorach z dziatu Produkcja

artykutéw spozywczych

Grupa Opis grupy przedL:;tt:;rstw )
101 ZPrr:]ei(’;\:;arzanie i konserwowanie miesa oraz produkcja wyrobdéw 5476 18,5%
10.2 Przetwarzanie i konserwowanie ryb, skorupiakéw i mieczakéw 565 1,9%
10.3 Przetwarzanie i konserwowanie owocow i warzyw 2182 7,4%
10.4 Produkcja olejéw i ttuszczéw pochodzenia roslinnego i zwierzecego 418 1,4%
10.5 Wytwarzanie wyrobow mleczarskich 1485 5%
10.6 ZXZ;\Q/iir\;?r;Le produktéw przemiatu zbdz, skrobi i wyrobdéw 1158 3.9%
10.7 Produkcja wyrobow piekarskich i mgcznych 13 654 46%
10.8 Produkcja pozostatych artykutéw spozywczych 3 665 12,4%
10.9 Produkcja gotowych paszy i karmy dla zwierzat 1033 3,5%
Razem 29 636 100%

Zrédto: https://stat.gov.pl/download/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/5504/7/9/1/tablice_
kwartalne_regon_20210630.xIsx.

15 Petny opis klasy i podklas Dziatu PKD C.10: http://www.klasyfikacje.gofin.pl/pkd/5,2,1443,produkcja-
artykulow-spozywczych.html#D10

1% https://bip.stat.gov.pl/dzialalnosc-statystyki-publicznej/rejestr-regon/liczba-podmiotow-w-rejestrze-regon-
tablice/

7 Dane ZUS na 31.12.2020, bez os6b samozatrudnionych.



Charakterystyka branzy

Badanie rozpoczeto sie w listopadzie 2020 r. w trakcie trwajacej od kliku miesiecy pandemii
COVID-19, ktéra réwniez wptyneta na zachowania konsumentéw oraz funkcjonowanie
przedsiebiorstw branzy zywnosci wysokiej jakosci. W zwigzku z pandemig firmy stanety

przed koniecznoscig dostosowania sie do zalecen dotyczgcych bezpieczeristwa zywnosci

(np. w zakresie transportu i dostawy sktadnikow zywnosci i produktéw spozywczych)®,

a takZze wobec wzrastajgcego zapotrzebowania klientéw na produkty wysokiej jakosci,
produkty o wtasciwosciach majgcych ,potencjat odpornosciowy”*°. Bardzo wazng kwestig

dla producentdw stato sie takze utrzymanie tancucha dostaw zywnosci. Dla wielu firm

duzym wyzwaniem, spowodowanym przez pandemie, byto silne, czasowe ograniczenie
dziatalnosci sektora HoReCa?® — waznego odbiorcy polskiej branzy zywnosci. Pomimo pandemii
wiekszo$¢ respondentéw badan jakosciowych — zaréwno eksperci branzowi, eksperci HR, jak

i przedsiebiorcy — ocenita sytuacje w branzy jako dobrg lub bardzo dobrg. Dobrg sytuacje branzy
potwierdzajg takze informacje o wynikach finansowych firm — 73% badanych przedsiebiorstw
odnotowato w 2020 r. zysk. Nieco gorsza przy tym byta sytuacja finansowa mikrofirm — wsréd

nich 63% odnotowato zysk, w przypadku matych firm byto to 79%, a srednich i duzych — 86%.

Branza zywnosci jest jedng z dziewieciu (na dwadzie$cia dwie) gatezi polskiego przetworstwa,
ktére w ciggu 12 miesiecy od wybuchu pandemii (marzec 2020 — luty 2021) odnotowaty wzrost
wartosci produkcji sprzedanej (+2% r/r). Najmniej odpornymi na COVID-19 segmentami branzy
spozywczej okazaty sie: drobiarski (spadek zysku netto o 70% r/r?!), produkcja przetworow
ziemniaczanych (wynik netto -37% r/r), produkcja pasz dla zwierzat gospodarskich (-25% r/r),
produkcja pieczywa i wyrobdéw ciastkarskich (-10% r/r). Za lideréw wzrostu, jesli chodzi o zysk
netto w trakcie pandemii, mozna uznad: przetworstwo ryb (+68% r/r), produkcje karmy dla

zwierzgt domowych (+57% r/r) oraz branze mleczarskg (+43% r/r)?.

8 Zrédto: https://www.gov.pl/web/gis/covid-19-i-bezpieczenstwo-zywnosci-wytyczne-dla-przedsiebiorstw-
sektora-spozywczego, dane z lipca 2021.

¥ Produkty wzmacniajgce funkcjonowanie uktadu odpornosciowego, za: opinie przedstawicielek autoréw
desk research ,Kompetencje w branzy spozywczej”. Na ten temat takze tu: http://www.fao.org/2019-ncov/g-
and-a/impact-on-food-and-agriculture/en/

20 QOkreslenie sektora hotelarskiego oraz gastronomicznego (ang. Hotel, Restaurant, Catering/Café), uzywane
w krajach Beneluksu, spotykane takze w innych krajach.

21 Skrot r/r — rok do roku.

22 Raport Banku Pekao SA we wspotpracy z Portalspozywczy.pl, Rok pandemii w branzy spozywczej. Jak w kryzysie
poradzili sobie polscy producenci zywnosci? https://www.portalspozywczy.pl/technologie/wiadomosci/branza-
spozywcza-kontra-pandemia-raport-banku-pekao-sa-i-portalspozywczy-pl,198831.html (dostep: 19.08.2021).
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Waznym zjawiskiem w branzy zywnosci jest rozwdj e-commerce zwigzany z powstaniem
rynku e-grocery, czyli platform umozliwiajgcych sprzedaz zywnosci przez Internet. Wedtug
raportu z badan spoétki Shoper najbardziej dynamicznie sposrdd e-sklepdw rozwijaty sie
delikatesy, czyli sklepy majgce w ofercie przede wszystkim artykuty spozywcze. Mimo ze sam
udziat delikatesow wsrdd sklepow internetowych jest niewielki (7%), przyrost wspomnianych
sklepéw w 2020 r. w stosunku do 2019 r. wynosit 112%. W zwigzku z rozwojem e-grocery
duzym powodzeniem zaczety sie cieszy¢ mniejsze i Srednie sklepy z asortymentem innym

niz sklepy wielkopowierzchniowe?*.

Pomimo dobrej oceny sytuacji branzy zywnosci w Polsce przez ekspertéw uczestniczacych

w badaniu jako$ciowym, wiekszos¢ pracodawcédw biorgcych udziat w badaniu ilosciowym
dostrzegata negatywny wptyw pandemii na przedsiebiorstwa branzy. Ponad potowa z nich
(54%) odczuta negatywne skutki pandemii COVID-19. Nieco czesciej na negatywne skutki
pandemii wskazywali przedstawiciele mikrofirm (57%) niz matych oraz srednich i duzych
firm (odpowiednio 52% i 46%). Pozytywne skutki pandemii wskazato 8% przedsiebiorcéw,

a zdaniem 14% pandemia nie miata wptywu na dziatalnosc ich przedsiebiorstw. Brak wptywu
pandemii na swojg sytuacje czesciej odnotowaty wieksze przedsiebiorstwa (18%) niz
mikrofirmy (11%).

Jak pandemia COVID-19 wptyneta na dziatalnos¢ firm — pracodawcy

1%
1%

7%

zdecydowanie pozytywnie
raczej pozytywnie
ani negatywnie, ani pozytywnie
raczej negatywnie

m zdecydowanie negatywnie

B wcale nie wptyneta

nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy — | edycja 2021 (n = 807).

3 Supermarket lub sklep spozywczy, ktéry umozliwia zamawianie online produktéw, lub samodzielna ustuga
e-commerce, ktéra oferuje produkty spozywcze.
2 https://www.shoper.pl/static/raporty/Shoper-Raport-2020.pdf (dostep: 19.08.2021).
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Jako przyktady firm, ktére w sposdb szczegdlny doswiadczyty trudnosci zwigzanych

z pandemiy, eksperci uczestniczgcy w badaniach jakosciowych wskazywali te, ktére duza
cze$¢ sprzedazy swoich produktéw prowadzity przez kanaty gastronomiczne, a takze lodéwki
czy displaye przykasowe?. Najczesciej wskazywang przez przedsiebiorcow w badaniu
ilosSciowym konsekwencjg pandemii byto dostosowanie procedur w firmie do szczegélnych
wymogow bezpieczenstwa i higieny pod kagtem COVID-19. Miato ono miejsce w 65% firm
sposrdd tych, ktére odczuty wptyw pandemii, ale warto zwrdéci¢ uwage na réznice miedzy
mikrofirmami a matymi oraz duzymi i Srednimi firmami— 12 p.p. (tabela 6). Do nowych

wymagan dostosowato sie 60% mikrofirm i 72% wiekszych firm.

WSsréd kolejnych istotnych konsekwencji pandemii w firmach, ktdre takie skutki zauwazyty,
wskazano zmniejszenie liczby klientéw i znaczny spadek zamowien (odpowiednio 56%

i 54%). Ponadto okoto 40% firm wskazywato na zachwianie ptynnosci finansowej i problemy
z dostawcami/odbiorcami (odpowiednio 41% i 38%), a co trzeci pracodawca odnotowat
braki kadrowe wynikajgce z przebywania pracownikéw na kwarantannie lub z uwagi

na koniecznos¢ opieki nad dzie¢mi (35%). Natomiast niemal co czwarty pracodawca méwit
o wstrzymaniu lub ograniczeniu waznych inwestycji (24%). W poréwnaniu z mniejszymi
firmami $rednie i duze przedsiebiorstwa silniej odczuwaty w pandemii braki kadrowe
zwigzane m.in. z kwarantanng pracownikow i opiekg nad dzie¢mi, a takze zwolnieniami
pracownikéw (tabela 7).

Przedsiebiorstwa wykorzystaty takze zwigzane z pandemig szanse biznesowe — przede
wszystkim wzrost zapotrzebowania na sprzedaz produktow spozywczych online oraz wzrost
zapotrzebowania na nowe produkty (szczegdlnie produkty wysokiej jakosci, produkty

o specjalnych prozdrowotnych wtasciwosciach). Blisko co dziesigta firma (9%), sposrod tych
ktére doswiadczyty skutkéw pandemii, wprowadzita w zwigzku z nig sprzedaz przez Internet,
a 10% firm usprawnito sprzedaz online. Na poszerzenie oferty pod wptywem pandemii
zdecydowato sie 10% przedsiebiorstw.

% Stojaki, pétki ekspozycyjne dla towaréw umieszczane przed kasami.



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Konsekwencje pandemii COVID-19 w podziale na wielkos$¢ firmy — pracodawcy

Srednie
. .. Ogétem Mikrofirmy | Mate firmy | . =~ . _
Konsekwencje pandemii COVID-19 (n = 690) (n = 322) (n = 281) i d(t:}zc_e fsl;r)ny

Dostosowanie procedur w firmie do wymogow 65% 60% 22% 22%
bezpieczenstwa i higieny w zwigzku z COVID-19 0 0 ? ?
Zmniejszenie liczby klientow 56% 58% 54% 50%
Znaczny spadek zamowien 54% 58% 50% 48%
Zachwianie ptynnosci finansowej 41% 41% 42% 40%
Problemy z dostawcami/odbiorcami 38% 34% 44% 43%
Braki kac!ro,we wynikajace z p.rzebywa.nla. o 35% 30% 37% 54%
pracownikdw na kwarantannie lub opieki nad dzieémi
Wstrzymanie lub ograniczenie waznych inwestycji 24% 22% 27% 28%
Poszerzenie taicucha dostaw 13% 13% 12% 17%
E::I;I;;:Ir(%vv\(/e wywotane koniecznoscig zwalniania 13% 11% 13% 21%
Trudnlej§zy dostep do spec;all§t?w 12% 11% 13% 16%
i wykwalifikowanych pracownikéw
Zmniejszenie kosztédw utrzymania firmy 12% 11% 13% 15%
Wzrost zamoéwien 12% 12% 11% 15%
Pozyskanie nowych klientdw, partneréw biznesowych 11% 12% 10% 12%
Usprawnienie sprzedazy przez Internet 10% 10% 10% 12%
Poszerze’me oferty (wprowadzenie nowych 10% 8% 11% 15%
produktéw lub ustug)
Wprowadzenie sprzedazy przez Internet 9% 9% 8% 12%
Zwiekszenie liczby klientéw 8% 8% 8% 7%
Uruchomienie/intensyfikacja obstugi online 7% 6% 5% 14%
Zrealizowanie lub rozszerzenie waznych inwestycji 6% 6% 4% 12%
Automatyzacja produkcji 5% 5% 4% 10%
Zadne z powyzszych 2% 3% 3% 0%

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie BBKL || HQF pracodawcy — | edycja 2021. Na pytanie odpowiadali

pracodawcy, ktérzy zdeklarowali, ze pandemia miata wptyw na dziatalnosc ich firmy.
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W branzy zywnosci — wg danych GUS na kwiecient 2020 r. — zatrudnionych byto 380,5 tys.
0s6b?. Jednak biorgc pod uwage szacunki na podstawie danych ZUS i odejmujac
samozatrudnionych, ktdrzy nie byli badani w ramach tego projektu, liczba zatrudnionych
wynosita 336,2 tys.?”. Z deklaracji pracodawcéw wynika, ze trzy czwarte firm w branzy,
niezaleznie od podsektora, pomimo pandemii, w czerwcu 2021 r. utrzymato zatrudnienie
na poziomie z czerwca 2020 r. Zatrudnienie spadto jedynie w 15% firm, a wzrosto w 8%.

Nie zmienito sie ono przede wszystkim w najmniejszych firmach — poziom zatrudnienia
utrzymato 84% mikrofirm. Najwieksze zmiany poziomu zatrudnienia zaobserwowano wsréd

najwiekszych podmiotéw —w 20% przedsiebiorstw tej grupy zatrudnienie spadto, a w 22%

wzrosto (tabela 8).

Zmiana poziomu zatrudnienia w ciggu ostatnich 12 miesiecy — pracodawcy

Zmiana zatrudnienia S Ll | LA i dsur:ed;;:'(:ny
(n = 807) (n =360) (n =341) (n = 106)
Zatrudnienie spadto o 5 lub wiecej oséb 5% 1% 8% 15%
Zatrudnienie spadto o mniej niz 5 oséb 10% 8% 14% 5%
Zatrudnienie nie zmienito sie 75% 84% 69% 53%
Zatrudnienie wzrosto o mniej niz 5 oséb 6% 4% 6% 9%
Zatrudnienie wzrosto o 5 lub wiecej oséb 2% 0% 2% 13%
Nie wiem/odmowa odpowiedzi 2% 3% 1% 4%

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy — | edycja 2021.

W ostatnim roku nie zmienita sie takze struktura w zakresie form zatrudnienia pracownikéw
branzy zywnosci wysokiej jakosci — 95% stanowity osoby zatrudnione na podstawie umowy

o prace, a 5% w ramach innych umow.

% https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-zatrudnieni-wynagrodzenia-koszty-
pracy/zatrudnienie-i-wynagrodzenia-w-gospodarce-narodowej-w-2020-roku,1,41.html
27 Dane ZUS na 31.12.2020, bez oséb samozatrudnionych.
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Zapotrzebowanie na pracownikéw w branizy

W ostatnich 12 miesigcach (czerwiec 2020 — czerwiec 2021) w blisko co szdstej firmie

branzy zywnosci wysokiej jakosci poszukiwano nowych oséb do pracy, a w okofo potowie

z nich doswiadczono problemoéw zwigzanych ze znalezieniem odpowiednich pracownikow.

Problemow doswiadczaty wszystkie firmy, bez wzgledu na ich wielkos¢ czy podsektor.

Pracownikéw najczesciej poszukiwano w srednich i duzych przedsiebiorstwach (48%).

Poszukiwanie pracownikow

w ostatnich 12 miesigcach — pracodawcy

83%

szukali
nie szukali

nie wiem/trudno powiedzie¢

Zr6dto: Opracowanie wiasne na podstawie

BBKL Il HQF pracodawcy — | edycja 2021 (n = 807).

Odsetek pracodawcow, ktorzy
doswiadczyli lub nie probleméw

ze znalezieniem odpowiednich pracownikéw

479
% 52%

nie mieli problemoéw
mieli problemy

nie wiem/trudno powiedzieé

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie BBKL I
HQF pracodawcy — | edycja 2021 (n = 145). Na pytanie
odpowiadali pracodawcy poszukujacy pracownikéw
W ciggu w ostatnich 12 miesiecy.
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Poszukiwanie pracownikéw w ostatnich 12 miesigcach — pracodawcy

Poszukiwanie pracownikow L LGy | LR i dslxr:edir’;:":n
P (n=807) | (n=360) | (n-=341) v
(n =106)
Poszukiwano 17% 8% 20% 48%
Nie poszukiwano 83% 92% 80% 47%
Nie wiem/trudno powiedzieé 1% 0% 0% 5%

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy — | edycja 2021.

Trudnosci ze znalezieniem pracownikow zwigzane byty z matym zainteresowaniem
kandydatow ofertg pracodawcéw (w ponad 2/3 przypadkow) oraz nieodpowiadajgcym ich
oczekiwaniom warunkom zatrudnienia (35%). W mniejszym stopniu (30%) to kandydaci nie
spetniali stawianym przez pracodawcéw oczekiwan. Podobnych trudnosci rekrutacyjnych
doswiadczali przedstawiciele wszystkich badanych firm, bez wzgledu na podsektor i wielkos$¢

przedsiebiorstwa.

Deklaracje pracodawcéw byty spdjne z opiniami ekspertdw branzowych i przedstawicieli
firm zajmujgcych sie rekrutacjg pracownikéw, ktérzy jako przyczyny trudnosci w pozyskaniu
kandydatéw oraz brakéw kadrowych w branzy wskazywali m.in. trudne warunki pracy oraz
stosunkowo niski poziom wynagrodzen oferowanych pracownikom, a takze mato atrakcyjny

wizerunek pracodawcéw branzy zywnosci.

Wyzwania zwigzane z trudnymi warunkami pracy oraz niskg ptacy okreslajg kontekst
procesow rekrutacyjnych. W firmach, ktére prowadzity w ostatnim roku rekrutacje (17%),
najczesciej poszukiwani byli pracownicy reprezentujgcy tradycyjne zawody zwigzane z branzg
przetwoérstwa spozywczego, takie jak:

—  piekarz (21% sposrdd firm poszukujgcych pracownikow),

— cukiernik (20% sposrod firm poszukujgcych pracownikow),

— masarz (13% sposrod firm poszukujgcych pracownikow).

Stosunkowo czesto poszukiwani byli takze pracownicy stanowisk podstawowego szczebla:

magazynier (11%) oraz pracownik produkcji (9%).
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Najczesciej poszukiwani pracownicy w firmach prowadzgcych rekrutacje

w ostatnich 12 miesigcach

Piekarz
Cukiernik
Masarz

Magazynier

21%
20%
13%
11%

Pracownik produkgcji 9%

Kierownik utrzymania ruchu 3%

Kupiec (zakupy surowca)/zaopatrzeniowiec 3%
w zakresie surowca

Sprzedawca 2%

Lider zespotu produkcyjnego/
superwizor/brygadzista

Automatyk 2%

2%

Kierowca 1%

Petnomocnik systemu jakosci, kierownik
zespotu ds. jakosci

Specjalista ds. jakosci 1%

1%

Technolog procesu/inzynier procesu 1%
Kucharz 1%

Logistyk/specjalista ds. logistyki i planowania 1%
Manager ds. nowych produktéw/new
product manager

Specjalista ds. e-commerce 1%

1%

Specjalista IT 1%

Inne 3%
Nie wiem/trudno powiedzieé/

0,
odmowa odpowiedzi 4%

Zrédto: Opracowanie witasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy — | edycja 2021. Na pytanie odpowiadali
pracodawcy, ktorzy prowadzili rekrutacje w ostatnich 12 miesigcach (n = 145).

Warto jednoczesnie zwrdci¢ uwage, ze taka struktura poszukiwanych stanowisk zwigzana
moze by¢ z faktem wysokiego udziatu w badaniu firm z podsektora produkcji wyroboéw
piekarskich i mgcznych, a takze przetwarzania i konserwowania miesa oraz produkc;ji
wyrobdw z miesa — co wynika ze specyfiki i struktury firm w branzy (zgodnie ze strukturg
PKD). Oprécz specjalistycznych stanowisk, dopasowanych do rodzaju prowadzonej produkgji,
podsektory te rekrutowaty takze pracownikéw innych stanowisk — np. magazynierow,
kierownikow utrzymania ruchu.
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Zadowolenie z pracy

Pracownicy firm branzy zywnosci, zatrudnieni na kluczowych stanowiskach, biorgcy udziat
w badaniu?® nie planujg zmiany swojego miejsca pracy — niemal wszyscy respondenci (97%)

deklarowali zamiar pozostania u aktualnego pracodawcy przez najblizszy rok.
Pespektywa kontynuacji pracy w obecnym miejscu zatrudnienia — pracownicy
1%

38% zdecydowanie tak

59% raczej tak

m zdecydowanie nie/raczej nie

nie wiem/odmowa odpowiedzi

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracownicy — | edycja 2021 (n = 836).

Znaczacy wptyw na deklaracje braku zamiaru zmiany miejsca pracy moze miec sytuacja

niepewnosci, jaka zrodzita pandemia. Zwrdcit na to uwage jeden z ekspertéw:

,Dodatkowo jest ciezej [znaleZé pracownika] niz przed »korong«, bo w sytuacji niepewnosci

ludzie nie chcg zmieniaé pracy” [IDI — ekspert z grupy praktykéw].

Na przywigzanie do miejsca pracy wskazujg takze dane dotyczgce stazu pracy, ktory w branzy
spozywczej wynosi Srednio 8 lat. Zdecydowana wiekszos¢ badanych pracownikéw (95%)

jest ogdlnie zadowolona ze swojej pracy, niezaleznie od wielkosci firmy. Jedynie niespetna
1% pracownikéw miato odmienne zdanie.

28 Badani pracownicy — w catym raporcie sg to osoby zatrudnione na 11 kluczowych stanowiskach w firmach

branzy zywnosci.
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Ogodlne zadowolenie z pracy badanych pracownikéw

1%
' 01%

58% 37%

bardzo zadowolony/a
raczej zadowolony/a

ani niezadowolony/a, ani zadowolony/a
raczej niezadowolony/a

bardzo niezadowolony/a

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie BBKL || HQF pracownicy — | edycja 2021 (n = 836).

Poczucie zadowolenia z pracy byto najbardziej zwigzane z warunkami pracy oraz bezpieczeristwem

zatrudnienia. W nieco mniejszym stopniu natomiast — z relacjami ze wspétpracownikami oraz

mozliwoscig wykazania sie inicjatywg i samodzielnoscig. W najmniejszym stopniu poziom

zadowolenia zalezy od mozliwosci awansu, a takze relacji z przetozonymi.

Korelacja miedzy ogélnym zadowoleniem z pracy i zadowoleniem z poszczegdlnych

aspektéw pracy — pracownicy

Poszczegolne aspekty pracy WsPéicszZ;‘::'r;I::‘r:zlf cji rho

Warunki pracy 0,392
Bezpieczenstwo zatrudnienia 0,385
Relacje ze wspotpracownikami 0,348
Mozliwos¢ wykazania sie inicjatywa i samodzielnoscia 0,345
Mozliwos¢é rozwoju osobistego i podnoszenia umiejetnosci 0,333
Wynagrodzenie 0,313
Tzw. work-life balance, czyli harmonia pomiedzy czasem pracy a zyciem 0300
osobistym !

Relacje z przetozonymi 0,257
Mozliwosci awansu 0,247

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie BBKL || HQF pracownicy — | edycja 2021 (n = 836).

29

Okresla site zwigzku miedzy dwiema zmiennymi.

Korelacja istotna na poziomie 0,01 (dwustronnie). Wskaznik korelacji moze przyjmowac¢ wartosci od -1 do 1.
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Pracownicy najwyzej ocenili swoje zadowolenie z warunkdw pracy, bezpieczenstwa
zatrudnienia, a takze relacji ze wspoétpracownikami (Srednia 4,4 na skali 1-5). Najnizej
oceniono zadowolenie zwigzane z mozliwoscig awansu (4,0), relatywnie nisko zadowolenie
z wynagrodzenia (4,1), co nie wydaje sie zaskakujace, gdyz eksperci branzowi ocenili poziom

ptac w branzy na raczej niski.

Srednia z ocen poszczegdinych aspektéw zadowolenia z pracy — pracownicy

Aspekty zadowolenia z pracy Srednia ocen®
Warunki pracy 4,4
Bezpieczenstwo zatrudnienia 4,4
Relacje ze wspotpracownikami 44
Relacje z przetozonymi 4,3
Mozliwo$¢é wykazania sie inicjatywa i samodzielnoscia 4,2
Mozliwos$¢ rozwoju osobistego i podnoszenia umiejetnosci 4,2
Tzw. work-life balance, czyli harmonia pomiedzy czasem pracy a zyciem osobistym 4,2
Wynagrodzenie 41
Mozliwosci awansu 4,0

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracownicy — | edycja 2021 (n = 836).

Pracodawcow i pracownikdw zapytano takze o narzedzia motywowania wykraczajgce

poza podstawowe wynagrodzenie — pracodawcow o wykorzystanie roznych sposobdéw
motywowania w firmie, a pracownikdw o ich atrakcyjnos¢. Zestawienie odpowiedzi pokazuje,
ze dla pracownikéw znaczenie ma caty wachlarz metod (nawet najrzadziej wybierang prace
zdalng wskazato az 20% pracownikéw). Pracodawcy jednak nie wykorzystujg réznorodnosci
form motywowania swoich podwtadnych w petnym zakresie. Najczesciej siegajg po premie
jako narzedzie motywacyjne (78% pracodawcow), ktére sg takze postrzegane jako najbardziej
atrakcyjne dla pracownikow (91% wskazan). Firmy dbajg takze o dobrg atmosfere oraz dobrg
organizacje stanowisk (odpowiednio 63% i 60%), ktére to czynniki sg tez wysoko cenione
przez pracownikow (73% i 70%). Pracodawcy w mniejszym stopniu wykorzystuja metody,
ktére sg dla pracownikéw takze bardzo atrakcyjne, a nie wigzg sie z koniecznoscig ponoszenia
dodatkowych naktadéw finansowych: takie jak choéby angazowanie pracownikéw

w podejmowanie decyzji, wspieranie wymiany wiedzy czy informacje zwrotne w zakresie

wykonywanych zadan. Szczegdlnie duze réznice w opiniach widaé w przypadku doptat

30 Srednia ocen przy skali ocen: od 1 — bardzo niezadowolony do 5 — bardzo zadowolony.
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do darmowych kart sportowych i obiektow sportowych. Ponad 1/4 badanych pracownikéw

ceni takie wsparcie, zas w przypadku pracodawcow byta to jedna z najrzadziej wskazywanych

odpowiedzi (7%). Alternatywne metody motywowania (pozaptacowe) sg zwigzane z kultura

organizacyjng i warto w firmach potozy¢ na nie wiekszy nacisk.

Sposoby motywacji pracownikéw poza podstawowym wynagrodzeniem —

poréwnanie odpowiedzi pracodawcow (sposoby motywacji) i pracownikéw (atrakcyjnosé¢

tych sposobdw)

Premie
Dbanie o dobrg atmosfere miedzy pracownikami
Dobrze zorganizowane stanowisko pracy

Wspieranie wymiany wiedzy

Zapewnianie/umozliwianie harmonii miedzy praca
a zyciem prywatnym (tzw. work-life balance)

Zaangazowanie pracownikow w podejmowanie decyzji

Otrzymywanie od pracodawcy informacji zwrotnych
w zakresie wykonywanych zadan, feedback

Dofinansowanie szkoler i/lub kurséw
lub wewnetrzne szkolenia w firmie

Elastyczno$¢ czasu pracy

Indywidualne $ciezki kariery, np. zaangazowanie
pracownikéw w nowe projekty (...)

Doptaty lub darmowe positki

Dofinansowane lub bezptatne ustugi
medyczne w ramach abonamentu medycznego

Mozliwo$é pracy zdalnej

Doptaty lub darmowe karty na sitownie
i obiekty sportowe

Bezptatny transport do miejsca pracy

Zadne z powyzszych

pracodawcy M pracownicy

17%

14%

10%

8%

16%

7%

5%

3%
3%

12%

78%
86%
63%
65%
60%
63%
39%
47%
38%
49%
35%
46%
33%
42%
26%
38%
25%
43%
29%
27%
30%
26%

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF — | edycja 2021, pracodawcy (n = 807) oraz pracownicy

(n =836). Wyniki nie sumuja sie do 100% — respondenci mogli wskaza¢ wiecej niz jedng odpowiedz.



Charakterystyka branzy

Réznorodne sposoby motywowania stosuje sie czesciej w firmach srednich i duzych niz

w mikrofirmach i matych. Dotyczy to zardwno metod takich jak np.: dofinansowania, premie,
bezptatny transport, jak i budowanie indywidualnych Sciezek kariery, udzielanie informacji
zwrotnych, wspieranie wymiany wiedzy czy mozliwos¢ pracy zdalnej, ktére wymagaja

mniejszych naktadow.

Podnoszenie kompetencji kadr

Pracodawcy ocenili, ze okoto 30% przyjmowanych do pracy oséb jest do niej w petni
przygotowanych. Nowi pracownicy, znajdujacy zatrudnienie w firmach branzy zywnosci
wysokie] jakosci, w zdecydowanej wiekszosci przypadkéw (71%) otrzymujg wsparcie
szkoleniowe, by efektywnie dziata¢c w nowym miejscu pracy. Najczesciej — w przypadku 49%
firm —w ramach wprowadzenia nowych oséb oferowane jest im niewielkie przeszkolenie,
okoto 20% pracodawcow zapewnia szerszy zakres szkolen (wieksze i petne przeszkolenie).
Widoczne jest przy tym, ze niewielkie przeszkolenie najczesciej przechodzg pracownicy
najmniejszych przedsiebiorstw (52%), wieksze przeszkolenie — pracownicy srednich i duzych

firm (26%).

Przygotowanie do pracy u nowo przyjmowanych oséb — pracodawcy

Przygotowanie do prac S LIl | LA i dstjr:edir’;:":n
e pracy (n=807) | (n=360) | (n-=341) v

(n =106)
Maja petne przygotowanie 28% 26% 29% 33%
Przechodza niewielkie przeszkolenie 49% 52% 48% 34%
Przechodza wieksze przeszkolenie 13% 10% 14% 26%
Przechodzg petne przeszkolenie 9% 11% 8% 7%
Nie wiem/trudno powiedzieé 1% 1% 0% 0%

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy — | edycja 2021.

Pracodawcy wysoko ocenili umiejetnosci swoich pracownikow: zdaniem niemal 3/4 z nich
umiejetnosci pracownikéw sg w petni zadowalajgce i nie ma potrzeby ich doskonalenia. W opinii
25% pracodawcow (w przypadku Srednich i duzych firm — 37%) umiejetnosci te sg zadowalajgce,
ale w pewnych obszarach pracownicy wymagajg rozwoju. Tylko 1% pracodawcéw uznato,

ze umiejetnosci pracownikdw sg niewystarczajgce i wymagajq oni szkolenia.
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Wobec braku w firmie okreslonych umiejetnosci pracodawcy najczesciej — niemal w 80% —
decyduja sie na szkolenia pracownikéw. Rzadziej (26%) korzystajg z mozliwosci zatrudnienia
nowych oséb. Charakter dziatarn podejmowanych w przypadku braku w firmie kompetencji
danego rodzaju zwigzany jest z wielkos$cig przedsiebiorstwa. W duzych i $rednich firmach
najczesciej korzysta sie z rozwigzan, ktére pozwalajg na rozwdj i optymalne wykorzystanie
obecnych umiejetnosci kadry. Przedsiebiorstwa tej wielkosci nie tylko szkolg obecnych
pracownikéw (88%), ale tez czesciej niz mikrofirmy i mate firmy stawiajg na reorganizacje
firmy pod katem wykorzystania umiejetnosci juz zatrudnionych pracownikéw (31%) oraz

szkolenie nowych (23%).

Cho¢ zdecydowana wiekszos¢ firm reaguje w przypadku brakéw umiejetnosci pracownikow,
w grupie mikrofirm najwiecej jest firm (9%), ktére w takiej sytuacji nie podejmowaty zadnych

dziatan.
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Dziatania firm w sytuacji braku umiejetnosci pracownikéw

Szkoli sie obecnych pracownikow

88%

Zatrudnia sie nowych pracownikéw
o odpowiednich umiejetnosciach

Zatrudnia sie nowych pracownikow,
ktérych sie nastepnie szkoli

Reorganizuje sie firme, aby lepiej wykorzystac
istniejagce umiejetnosci pracownikéw

Nie podejmuje sie zadnych dziatan

ogdtem (n = 807) mikrofirmy (n = 360) mate firmy (n = 341) M srednie i duze firmy (n = 106)

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy — | edycja 2021. Wyniki nie sumuja sie
do 100% — respondenci mogli wskaza¢ wiecej niz jedng odpowiedz.

Pracodawcy deklarowali stosowanie réznego rodzaju form rozwoju kompetenc;ji
pracownikéw. Firmy stosowaty najczesciej dziatania w miejscu pracy, zwigzane z ksztatceniem
umiejetnosci stanowiskowych, takie jak: instruktaze (40%), bezposrednia obserwacja pracy
innego pracownika — tzw. job shadowing (30%) — oraz rotacja na stanowiskach

pracy (25%). Firmy chetnie korzystajg takze z roznych form kurséw i szkolerh — wewnetrznych
oraz zewnetrznych, szkolen e-learningowych (w sumie 56% firm), w tym szczegdlnie kurséw

i szkolen wewnetrznych (niemal 30% firm) (tabela 13).

Zgodnie z opiniami ekspertéw ze srodowisk edukacyjnych oraz firm rekrutacyjnych w branzy

rozpowszechnione sg szczegdlnie szkolenia dotyczgce bezpieczenstwa zywnosci.
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,Podstawa [szkoleniowa jest] taka w branzy spozywczej — standardy bezpieczenstwa
zywnosci, normy wszystkie ISO, GMP, HCAPP. Kiedys$ dotyczyto to w duzej wiasnie mierze
gtéwnie obszaréw jakosciowych, specjalistéw do spraw jakosci, kierownikéw jakosci. W tym
momencie kazda osoba, ktéra wigze swojg przysztos¢ z branzg spozywczg — powinna takie
szkolenia odbywac. Czesto witasnie kierownicy produkcji, kierownicy utrzymania ruchu
réwniez takie szkolenia przechodzg i majg wiedze odnosnie tych standardéw. Wtedy
[pracownicy] juz nie polegajg wytgcznie na dziale jakosci, tylko sami sg w stanie rozwigzac

wiele nagtych, palacych problemoéw” [IDI — ekspert reprezentujacy firme rekrutacyjna].

W stosowanych przez firmy dziataniach rozwojowych widoczny jest nacisk na umiejetnosci
specjalistyczne, bezposrednio zwigzane z wykonywaniem zadan dla danego stanowiska,

W znacznie mniejszym stopniu na kompetencje spoteczne, umozliwiajgce wymiane
wiedzy i lepszg wspodtprace miedzy jednostkami firmy, a takze innymi podmiotami.
Najrzadziej stosowanymi metodami rozwoju pracownikdw w badanych firmach w ciggu
ostatnich 12 miesiecy byty: udziat w wizytach studyjnych, wizytach obserwacyjnych

w innych oddziatach/partnerskich firmach, instytucjach (4%), a takze udziat pracownikéw
w konferencjach lub seminariach (4%), organizowanie tzw. dni otwartych dla zespotéw,

spotkan miedzyzespotowych (3%) (tabela 13).

Warto réwniez zwrdci¢ uwage na wykorzystanie form rozwijania umiejetnosci pracowniczych
w zalezno$ci od wielkosci przedsiebiorstwa. Firmy duze i Srednie czesciej niz mniejsze
podmioty korzystaty ze wszystkich form rozwoju pracownikéw — przy czym rdznica ta jest
szczegOlnie wyrazna w poréwnaniu z mikrofirmami. Firmy mate czesciej niz mikrofirmy

stosujg wszystkie rodzaje kurséw i instruktazy oraz rotacje na stanowiskach pracy.



Formy rozwijania umiejetnosci pracownikdéw — pracodawcy
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iinne)

gotem ikrofirmy ate firmy | . = .

Formy Ogot Al L i dsur:ed;::'(:ny
(n = 807) (n =360) (n =341) (n = 106)

Instruktaze dotyczace np. obstugi nowego sprzetu, 40% 33% 45% 60%

maszyn, oprogramowania

Bezposrednia obserwacja pracy innego pracownika

(tzw. job shadowing) — okresowe podaza.nle , 30% 26% 33% 42%

za wybrang osobg w pracy, obserwowanie zadan

i sposobu ich wykonywania na danym stanowisku

Kursy i s;kqlenl'a wewrlet.rzne, reall.zowape przez 29% 21% 35% 6%

pracownikoéw firmy (nie liczgc BHP i Ppoz.)

Rotacja na stanowiskach pracy — zaplanowane

przeniesienie pracownika na inne stanowisko 25% 20% 29% 40%

w celach szkoleniowych

Coaching, mentoring, czyli uczenie sie pod kierunkiem

innej osoby, tren.era,"pr'ze'fozonego w Isprawach o 16% 14% 179% 6%

dotyczacych realizacji biezgcych zadan lub mozliwosci

dtugofalowego rozwoju

Ku-rsy. i szkolenlfa real.lzowane przez firme zewnetrzng 15% 9% 20% 29%

(nie liczac BHP i Ppoz.)

Kursy e-learningowe (nie liczac BHP i Ppoz.) 12% 7% 15% 27%

Dofinansowywanie samoksztatcenia pracownikdw,

np. poprzez zakup dla nich k5|azel'<, prenumerate 9% 8% 7% 17%

czasopism, zakup oprogramowania, dostep

do internetowych baz wiedzy

Udziat w wizytach studyjnych, wizytach

obserwacyjnych w innych oddziatach/partnerskich 4% 3% 4% 11%

firmach, instytucjach

Udziat pracownikéw w konferencjach lub seminariach 4% 2% 3% 12%

Organizowanie ,,dni otwartych” zespotow,

spotkan mledzyze§poipwych majacy'ch 39 9% 3% 9%

na celu przekazanie wiedzy o specyfice pracy

w zespotach/na stanowiskach/w innych projektach

Dofinansowywanie nauki pracownikéw w szkotach

wyzszych (studia podyplomowe, MBA, studia zaoczne 3% 2% 2% 10%

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy — | edycja 2021. Wyniki nie sumuja sie
do 100% — respondenci mogli wskaza¢ wiecej niz jedng odpowiedz.

Zalezno$¢ pomiedzy wielkoscig firmy a ofertg rozwojowa potwierdzali takze eksperci

w badaniach jakosciowych, podkreslajac, ze wieksze firmy sg bardziej Swiadome wartosci

jakie przynosi rozwoj pracownikow, takze w obszarach kompetencji spotecznych. Firmy te

dysponuja takze wiekszymi budzetami na ten cel.
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| oczywiscie [zapotrzebowanie na szkolenia] jest najwieksze w firmach miedzynarodowych

czy duzych o takich rozbudowanych strukturach, dlatego ze te firmy sg najbardziej Swiadome.
By¢ moze to tez wynika z poziomu finanséw, ktdrymi dysponujg. Myslac o Swiadomosci, mam
na mysli co$ takiego, ze firmy widzg, ze w pewien sposéb muszg walczy¢ na rynku o pracownika.
Czyli to, co one oferujg, jaka oferte kierujg do rynku —albo co im pozwoli tych ludzi pozyska¢ —
ale to jest tylko czesé. Po drugie, rowniez utrzymac [pracownika]. Wcigz mamy klientéw, wtasnie
mniejszych — no, niestety rodzinnych, to w znacznej wiekszosci — ktére jeszcze sg tak troche

z tytu w tym zakresie. Czyli np. nie szkolg tych swoich mistrzéw z tych miekkich obszaréw,

z motywowania, z zarzadzania, z dopasowywania sie. | to, niestety, skutkuje np. duzg rotacjg,

czyli finalnie kosztami, ktére muszg ponosi¢” [IDI — ekspert reprezentujacy firme rekrutacyjna].

Niewiele firm (8%) zdecydowato sie w ostatnim roku na zmiane polityki szkoleniowej. U ponad
90% pracodawcdw, niezaleznie od wielkosci firmy, polityka szkoleniowa pozostata bez zmian.
Trudno jednoznacznie oceni¢, jak ksztattowataby sie ona, gdyby nie pandemia. Przedstawiciele
Srodowisk szkoleniowych zwracali uwage na znaczne ograniczenie szkolen na poczatku
pandemii, a nastepnie intensyfikacje dziatan szkoleniowych w drugiej potowie 2020 r. —
szczegolnie tych zwigzanych z przystosowaniem pracownikéw do sytuacji pracy zdalnej.
Nieliczne przedsiebiorstwa, ktdre zmienity polityke szkoleniowa, niezaleznie od ich wielkosci

i podsektora, raczej zmniejszaty (33%) niz zwiekszaty (9%) srodki na szkolenia. Ograniczaty takze
liczbe godzin i rdznorodnosc szkolen. Zlikwidowano réwniez szkolenia/warsztaty w formie

stacjonarnej w 14% firm, ale w prawie 40% wprowadzono szkolenia online.
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Zmiany w polityce szkoleniowej firm w ostatnim roku (Il pétrocze 2020/1 potrocze 2021)

Woprowadzono szkolenia online, e-learningowe

Zmniejszono $rodki na szkolenia

Zmniejszono réznorodnos$é szkolen

Zmniejszono liczbe godzin szkolen

Zlikwidowano szkolenia/warsztaty w formie stacjonarnej

Zwiekszono s$rodki na szkolenia

Wprowadzono mozliwo$é samodzielnego (indywidualnego)
wyboru szkolen

Zlikwidowano mozliwos¢ samodzielnego (indywidualnego)

0,
wyboru szkolen 3%

9%

7%

18%

17%

14%

39%

33%

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy — | edycja 2021. Na pytanie odpowiadali
wszyscy pracodawcy, ktérzy zdeklarowali, ze zmienita sie polityka szkoleniowa firmy (n = 68). Wyniki nie sumujg

sie do 100% — respondenci mogli wskaza¢ wiecej niz jedng odpowiedz.

Niewiele firm uwzgledniato takze w swoich planach na przysztos$¢ dziatania polegajace

na zwiekszeniu inwestowania w umiejetnosci pracownikow i kandydatéw do pracy, przy czym

czesciej deklarowali je przedstawiciele srednich i duzych firm niz matych i mikrofirm. 13%

przedsiebiorcow deklarowato che¢ zainwestowania lub zwiekszenia inwestowania w rozwdj

umiejetnosci pracownikéw (9% sposrdd mikrofirm, 29% Srednich i duzych firm). 9% firm

zamierzato zaangazowac sie we wspotprace ze szkotami badz uczelniami w celu wyksztatcenia

i zdobycia przysztych pracownikow (7% mikrofirm, 26% Srednich i duzych firm).

Planowane zmiany w firmie w zakresie rozwoju pracownikéw a wielkos¢ firmy

wyksztatcenia i zdobycia przysztych pracownikéw

Planowane zmiany el LA ILE 7 | LA i dsur:ed;;:'(:ny
(n = 807) (n =360) (n =341) (n = 106)
Zainwestowac lub zwiekszy¢ inwestowanie w rozwaj
umiejetnosci pracownikow (szkolenia, studia 13% 9% 13% 29%
podyplomowe, ksztatcenie w miejscu pracy)
Zaangazowac firme lub zwiekszy¢ zaangazowanie firmy
we wspotprace ze szkotami badz uczelniami w celu 9% 7% 7% 26%

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy — | edycja 2021.
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Podejmowanie dziatan rozwojowych w opiniach
pracownikow

Badani pracownicy, ktérzy w jakikolwiek sposdb chcieli rozwija¢ swoje umiejetnosci

i zainteresowania (66% badanych), traktujg dziatania rozwojowe przede wszystkim jako
szanse podniesienia umiejetnosci potrzebnych w pracy. Jest to istotne dla niemal potowy
sposrdd oséb chcgcych sie rozwijac, a jeszcze wiekszego znaczenia nabiera w grupie oséb
po 44. roku zycia — wskazato na to 51% sposrdd nich. Dla ponad 1/3 motorem rozwojowym
jest chec¢ zwiekszenia wynagrodzenia. Jest to szczegdlnie istotne dla oséb pomiedzy

35. a 39. rokiem zycia (wskazane przez 52% badanych w tym wieku). O motywacji
pracownikéw do rozwoju decydujg takze wymagania pracodawcéw (28%), zmniejszenie
ryzyka utraty pracy (19%) oraz mozliwos$¢ bezptatnego udziatu w oferowanych formach
rozwoju (15%). Co dziesigty pracownik chcacy sie rozwijac jako powdd podnoszenia

kompetencji podat perspektywe znalezienia lepszej pracy.

Motywy rozwijania umiejetnosci zawodowych przez pracownikéw

Podniesienie umiejetnosci potrzebnych w pracy 45%
Zwiekszenie wynagrodzenia 37%
Wymagania ze strony pracodawcy 28%
Zmniejszenie ryzyka utraty pracy 19%
Mozliwo$¢ bezptatnego udziatu/skorzystania z doptaty 15%
Znalezienie lepszej pracy 10%
Uzyskanie certyfikatu/licencji 8%
Planowanie zatozenia wtasnej firmy 5%
Skierowanie przez Urzad Pracy 3%

Nie wiem/trudno powiedzieé 6%

Zrédto: Opracowanie witasne na podstawie BBKL I HQF pracownicy — | edycja 2021. Na pytanie odpowiadali
pracownicy, ktérzy w jakikolwiek sposdb chcieli rozwija¢ swoje zainteresowania lub umiejetnosci (n = 550).
Wyniki nie sumujg sie do 100% — respondenci mogli wskaza¢ wiecej niz jedng odpowiedz.

Ponad 80% pracownikéw biorgcych udziat w badaniu ocenito oferowane w ich firmie sposoby
rozwoju zawodowego jako wystarczajgce (odpowiedzi ,raczej tak” — 54%, ,,zdecydowanie

tak” —32%). Warto doda¢, ze ocena nie byta zwigzana z wielko$cig firmy.
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Czy oferowane sposoby rozwoju zawodowego w firmie sg wystarczajgce? — pracownicy

0,4%

3%
10%

zdecydowanie tak

raczej tak

32%
54% ° raczej nie

B zdecydowanie nie

nie wiem/trudno powiedzie¢/odmowa

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracownicy — | edycja 2021 (n = 836).

Jednoczes$nie niemal 60% pracownikdéw wskazato, ze w ciggu ostatniego roku nie
uczestniczyto w zadnej formie szkolen i kursdw, konferencji, stazy (najwiecej takich oséb —
63% — byto zatrudnionych w mikrofirmach, podczas gdy w srednich i duzych firmach — 48%).
Osoby, ktore braty udziat w szkoleniach i kursach, najczesciej uczestniczyty w szkoleniach BHP,
Ppoz. (29% badanych) — zwykle obowigzkowych. Nieco mniej oséb brato udziat w kursach

i szkoleniach internetowych (12% pracownikow, a w przypadku pracownikdw mikrofirm — 7%)
oraz kursach i szkoleniach stacjonarnych, innych niz BHP, Ppoz. (12% badanych).

Rozwdj umiejetnosci zawodowych — formy rozwoju umiejetnosci — pracownicy

Szkolenia BHP, Ppoz. 29%
Kursy i szkolenia przez Internet (e-learning) 12%
Kursy i szkolenia stacjonarne (Inne niz BHP, Ppoz.) 12%
Konferencje, seminaria 2%

Staze, praktyki zawodowe 1%
Szkoty dla dorostych | 19,
Inne dziatania 1%

Nie uczestniczytem/am w zadnej z powyzszych 58%

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracownicy — | edycja 2021 (n = 836). Respondenci mogli
wskazaé wiecej niz jedng odpowiedz.
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Ponad 60% pracownikéw zatrudnionych na kluczowych stanowiskach nie korzystato takze

z innych aktywnosci rozwojowych w miejscu pracy (poza szkoleniami opisanymi wyzej).

Co trzeci pracownik uczestniczyt w jednej lub kilku propozycjach rozwojowych (35%). Metody
rozwoju, w ktérych uczestniczyta najwieksza grupa pracownikdw, to: instruktaze dotyczgce
np. obstugi nowego sprzetu, maszyn, oprogramowania (20%) oraz okresowa obserwacja
pracy innego pracownika (12%). Pracownicy rozwijali takze umiejetnosci przez wykonywanie
zadan przy wsparciu innej osoby (7%) oraz przez czasowe wykonywanie zadan na innym
stanowisku w celach szkoleniowych (7%). W instruktazach uczestniczyto przy tym najmniej
0s6b z mikrofirm (16%, podczas gdy w matych firmach oraz srednich i duzych firmach byto

to odpowiednio 21% oraz 26%). Pracownicy Srednich i duzych firm czesciej niz pracownicy

mniejszych podmiotéw uczestniczyli takze w spotkaniach miedzyzespotowych (13%).

Rozwdj umiejetnosci zawodowych w miejscu pracy — pracownicy

Instruktaz dotyczacy np. obstugi nowego sprzetu, maszyn,
oprogramowania (np. szkolenia oferowane przez 20%
producentéw maszyn)

Okresowa obserwacja pracy innego pracownika 12%

Wykonywanie zadan w pracy przy wsparciu innej osoby, %
np. przetozonego lub wspdtpracownika 7%

Czasowe wykonywanie zadan na innym stanowisku pracy 7%
w celach szkoleniowych (rotacja) °

Spotkania miedzyzespotowe, ktdrych celem byta wymiana 6%
(]
wiedzy o pracy innych zespotéw

Wizyty studyjne, obserwacyjne w innych firmach, instytucjach 4%

Nie wiem/trudno powiedzie¢ | 0,5%

Nie uczestniczytem/am w zadnej z wymienionych form rozwoju

W miejscu pracy 64%

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie BBKL || HQF pracownicy — | edycja 2021 (n = 836). Respondenci mogli
wskaza¢ wiecej niz jedng odpowiedz.



W badaniach jakosciowych zidentyfikowano nastepujgce kluczowe procesy biznesowe
w branzy zywnosci:
1. zarzadzanie jakoscig;
2. zakupy — zaopatrzenie, w pofgczeniu z procesami logistyki (szczegdlnie w kontekscie
pozyskiwania oraz dostarczania surowcow);
rozwdéj nowych produktow (R&D);

produkcja.

Powyzsze procesy — w zaleznosci od wielkosci firmy, podsektora, a takze innych czynnikow —
w roznych firmach branzy mogg mieé¢ odmienne nazwy, jednak ich istota pozostaje zblizona.

Ponizej przedstawiono krétkg charakterystyke kazdego z proceséw.

1. Zarzadzanie jakoscig — proces ten stuzy zapewnieniu bezpieczenstwa i jakosci
produktow. Jego istotng rolg jest takze budowanie zaufania konsumentéw do produktu
i producenta. Proces zarzadzania jakoscig w branzy zywnosci wysokiej jakosci
realizowany jest na wielu ptaszczyznach i wieloetapowo. Jego wptyw na inne procesy
przektada sie takze na relacje miedzy wieloma grupami interesariuszy. W ramach tego
procesu znaczenie majg zarowno dziatania zarzadcze — budowanie zatozen systemu
zarzadzania jakoscig, jak i operacyjne — biezgca kontrola procesu i produktu pod katem
jego jakosci i bezpieczenstwa.

2. Proces zaopatrzenia oraz logistyki — jest istotny szczegdlnie w konteks$cie zaopatrzenia
W surowiec, powigzanego silnie z innymi procesami. Kwestia przejrzystosci i petnej
kontroli nad zakupami surowcow i tarnicuchami dostaw ma ogromne znaczenie
dla branzy zywnosci wysokiej jakosci — ze wzgledu na podporzadkowanie $cistym

regulacjom, zwigzanym m.in. z zapewnieniem bezpieczenstwa produktéw. Informacje
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o pochodzeniu surowca i warunkach jego transportu sg takze wazne dla konsumentow
przy podejmowaniu decyzji zakupowych. W ramach tego procesu istotne jest
takze edukowanie dostawcow — budowanie ich $wiadomosci w zakresie jakosci

i bezpieczenstwa zywnosci.

. Proces rozwoju nowych produktéw (proces innowacji, R&D?') nabiera szczegdlnej

wagi w kontekscie zwiekszajacej sie swiadomosci klientéw — ich rosngcych wymagan,
poszukiwania nowosci, skrécenia cyklu zycia produktéw. Producenci muszg dziataé

w coraz bardziej elastyczny sposdb — obserwujac trendy, prowadzac badania

rynkowe i dbajgc o szybkos$¢ wdrozenia. Jednoczesnie proces badan i projektowania
produktéw musi pozostawac na wysokim poziomie, by zachowaé wymagane standardy
bezpieczenstwa i jakosci produktow.

Rozwdj nowych produktéw wyznacza nowe sposoby dziatania firmy. Jest to czesto
innowacyjne podejscie na wielu ptaszczyznach, catoSciowa zmiana sposobu myslenia,
dziatania oraz wspotpracy z roznymi podmiotami — np. wyszukiwanie nowych
technologii upraw i wdrazanie ich, kooperacja ze startupami czy uczelniami. Procesy

R&D realizowane sg w firmach w ramach réznych jednostek organizacyjnych.

. Proces produkcyjny w branzy zywnosci wysokiej jakosci jest zblizony w swojej ogdlnej

charakterystyce do produkcji w innych sektorach. Tym, co go odrdznia i stanowi o jego
specyfice, s jednak wymagania zwigzane z bezpieczenstwem i jako$cig zywnosci.
Proces technologiczny musi odpowiada¢ wymaganiom prawnym i zaktadanym dla danej
kategorii produktéw standardom jakosciowym. Wobec rosngcego zapotrzebowania

na nowe produkty linie produkcyjne muszg by¢ dostosowane do wymagan

krotkich, zmiennych cykléw produkcyjnych. Widoczna jest przy tym koncentracja

na optymalizacji produkcji. Z procesem produkcyjnym zwigzane sg zauwazalne w branzy

trendy z obszaru automatyzacji, cyfryzacji, nowych technologii produkcyjnych.

R&D — Badania i rozwdj, ang. research and development.
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W trakcie prowadzonych badan jakosciowych wytypowano najwazniejsze dla branzy zywnosci

wysokiej jakosci stanowiska — istotne dla realizacji gtdwnych proceséw opisanych powyze;.

Gtéwne procesy biznesowe i kluczowe stanowiska

Gtowne procesy biznesowe Kluczowe stanowiska

1. Petnomocnik systemu jakosci, kierownik zespotu ds. jakosci
Zarzadzanie jakoScig 2. Specjalista ds. jakosci
3. Kontroler jakosci

Zakupy — zaopatrzenie, w pofaczeniu
z procesami logistyki (w kontekscie
pozyskiwania oraz dostarczania surowcow)

4. Kupiec (zakup surowca)/zaopatrzeniowiec w zakresie surowca
5. Logistyk/specjalista ds. logistyki i planowania

. Specjalista ds. rozwoju produktow

Rozwoj nowych produktow (R&D) Manager ds. nowych produktéw

6
7
8. Lider zespotu produkcyjnego/superwizor/brygadzista
9. Kierownik utrzymania ruchu

10. Technolog procesu/inzynier procesu

11. Automatyk

Produkcja

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF — | edycja 2021.

Wystepowanie kluczowych stanowisk w firmach

Naturalne jest, ze nie w kazdej firmie z branzy zywnosci zatrudnione sg osoby reprezentujgce
jedenascie kluczowych stanowisk wytonionych w badaniu. Stanowiska te najczesciej

wystepujg w Srednich oraz duzych firmach.

Ogotem w firmach branzy zywnosci wysokiej jakosci sposrdd zidentyfikowanych stanowisk
kluczowych najczesciej zatrudnieni sg kupcy/zaopatrzeniowcy w zakresie surowca
(stanowisko wystepuje w 60% firm) oraz nizszego szczebla managerowie produkcji — liderzy
zespotu produkcyjnego/superwizorzy/brygadzisci (stanowisko wystepuje w niemal potowie
firm). W okoto 1/3 firm zatrudniani sg logistycy oraz kontrolerzy jakosci, a w co pigtym
przedsiebiorstwie zatrudnione sg osoby na stanowisku technologa procesu/inzyniera

procesu, specjalisty ds. jakosci oraz automatyka.
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Najrzadziej w badanych firmach reprezentowane sg stanowiska zwigzane z procesem rozwoju
nowych produktéw. Dotyczy to managera ds. nowych produktdw oraz specjalisty ds. rozwoju

produktow (po 14% dla obu stanowisk).

Struktura kluczowych stanowisk (od najliczniej do najmniej reprezentowanych) ma podobny
rozktad we wszystkich firmach, niezaleznie od ich wielkosci. Najczesciej wystepujgcym
stanowiskiem w firmie jest kupiec, nastepnie lider zespotu produkcyjnego. Najrzadziej
zatrudnia sie pracownikéw na stanowiska: manager ds. nowych produktow, specjalista

ds. rozwoju produktéw, kierownik utrzymania ruchu oraz petnomocnik systemu jakosci.

Wystepowanie kluczowych stanowisk w firmach réznej wielkosci

Kupiec (zakupy surowca) (n = 490) 60%
83%
48%
) . _ 38%
Lider zespotu produkcyjnego (n = 404) 549%
79%
. 31%
Logistyk (n = 259) P 32%
66%
. 30%
Kontroler jakosci (n = 255) 18% 37%
62%

Technolog procesu (n = 203) 27%
53%

Specjalista ds. jakosci (n = 174) 19%
54%

Automatyk (n = 164) 20%
53%

Petnomocnik systemu jakosci (n = 130) 15%
35%

Kierownik utrzymania ruchu (n = 138) 16%
52%

Specjalista ds. rozwoju produktéw (n = 120) 12%
35%

Manager ds. nowych produktéw (n =121) 15%
37%

ogotem mikrofirmy W mate firmy W $rednie i duze firmy

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy — | edycja 2021.
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Zapotrzebowanie na kluczowe stanowiska w przysztosci

Pracodawcy zatrudniajgcy pracownikow kluczowych stanowisk w zdecydowanej wiekszosci
prognozujg utrzymanie w ciggu najblizszych trzech lat zatrudnienia na tych stanowiskach
na zblizonym do obecnego poziomie. Jedynie kilka procent firm przewiduje wzrost
zatrudnienia na kluczowych stanowiskach — najwiecej (6% firm) na stanowisku automatyka,
najmniej (1% firm) na stanowiskach managera ds. nowych produktow oraz specjalisty ds.

rozwoju produktéw, ktére obecnie wystepuja w przedsiebiorstwach najrzadzie;j.

Zdaniem ekspertow branzowych, uczestnikdw wywiaddéw i badania delphi, procesy rozwoju
nowych produktéw w branzy zywnosci wysokiej jakosci bedg jednak zyskiwaé¢ na znaczeniu
w dalszej perspektywie czasowej i mozna przewidywac, ze bedzie wzrastato zapotrzebowanie

na kompetencje i specjalistéw w tym zakresie.

Przewidywany poziom zatrudnienia na stanowiskach kluczowych w perspektywie

trzech lat — pracodawcy

Automatyk (n = 164) | 6% 73% 1% 20%
Lider zespotu produkcyjnego (n = 404) [4% 83% 2% 10%
Kontroler jakosci (n = 255) |4% 79% 3% 14%
: o 2%
Petnomocnik systemu jakosci (n = 130) (4% 91% Lo
0
2%
Kierownik utrzymania ruchu (n = 138) |3% 93% 2%
0
Technolog procesu (n = 203) B% 88% 3% 7%
2%
Logistyk (n = 259) 2% 91% °5%
Kupiec (zakupy surowca) (n = 490) 2% 87% 1% 11%
- . 2%
Specjalista ds. jakosci (n = 174) 2% 90% 6%
- ) . 1%
Specjalista ds. rozwoju produktow (n = 120) 1% 92% 5%
0
Manager ds. nowych produktéw (n = 121) 1% 87% 3% 9%
zatrudnienie wzrosnie zatrudnienie pozostanie bez zmian zatrudnienie spadnie nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy — | edycja 2021. Na pytanie odpowiadali
pracodawcy zatrudniajgcy pracownikow na danych stanowiskach.
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Jednym z gtéwnych celéw badan ilosciowych byta ocena kompetencji w ramach profili
opracowanych dla kluczowych stanowisk na podstawie wywiadéw pogtebionych oraz paneli
eksperckich. Dla kazdego z 11 kluczowych stanowisk zostata opracowana lista, na ktérej

znalazto sie od 13 do 25 najwazniejszych dla tego stanowiska kompetencji.

W ramach kazdego stanowiska badana byta nastepujaca liczba kompetencji:
e petnomocnik systemu jakosci — 23,

e specjalista ds. jakosci — 18,

e kontroler jakosci — 13,

e manager ds. nowych produktow — 17,

e specjalista ds. rozwoju produktow — 20,

e kupiec (zakupy surowca) — 25,

e logistyk/specjalista ds. logistyki i planowania — 22,
e lider zespotu produkcyjnego — 23,

e automatyk — 18,

e kierownik utrzymania ruchu —19,

e technolog procesu — 20.

W badaniu pracodawcéw uzyskano ocene trzech wymiaréw dotyczgcych kompetencji:
waznosci, trudnosci znalezienia osoby, ktéra ma okreslong kompetencje potrzebng

do pracy na danym stanowisku, oraz prognoze zmiany znaczenia tej kompetencji w ciggu
najblizszych trzech lat. Pracownicy z kolei oceniali wiasny poziom kompetencji przypisanych

do zajmowanego przez nich stanowiska.

Zgodnie z przyjetymi w badaniu BBKL Il zatozeniami, opracowano bilans kompetencji dla
kazdego zidentyfikowanego kluczowego stanowiska. Ztozyta sie na niego:

* ocena niedopasowania kompetencyjnego,

e identyfikacja luki kompetencyjnej,

e ocena znaczenia kompetencji w przysztosci.
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Do opracowania bilansu wykorzystano pytania z ankiet pracodawcéw i pracownikow.

Pytania wykorzystane w bilansie kompetencji

do 5, gdzie 1 oznacza poziom niski, a 5 — poziom wysoki.

Badanie Tres¢ pytania Wymiar
Myslac o danym stanowisku, prosze ocenié, jak wazna jest
Pracodawcy ta kompetencja z punktu widzenia Panstwa firmy na skali 1-5, gdzie 1 Waznosé
oznacza marginalna, a 5 — kluczowa?
Pracodawcy Trudno czy ’ratyvo jest znalez¢ do pr?cy osobe, ktéra posiada Trudnodé
te kompetencje (na danym stanowisku)?
Jak zmieni sie znaczenie tej kompetencji w perspektywie najblizszych .
s . - . . Znaczenie
Pracodawcy trzech lat? Skala odpowiedzi: 1. Znaczenie wzros$nie 2. Pozostanie takie L.
. . . w przysztosci
samo 3. Znaczenie zmniejszy sie.
Przeczytam teraz liste kompetencji wymaganych na Pana/Pani stanowisku
Pracownicy i poprosze, aby ocenit(a) Pan/Pani ich poziom u siebie, uzywajac skali od 1 Samoocena
! ’ pracownika

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badania BBKL Il HQF — | edycja.

Ocena niedopasowania kompetencyjnego

Niedopasowanie kompetencyjne (ang. skills mismatch) zdefiniowano jako wynik zestawienia

oceny waznosci danej kompetencji, dokonywanej przez pracodawcow z punktu widzenia

pracy na danym stanowisku z samooceng kompetencji posiadanych przez pracownikow

zatrudnionych na tym stanowisku.

Ocena niedopasowania kompetencyjnego na danym stanowisku

Samoocena kompetencji pracownikéow

Nizsza Wyzsza

Wazniejsze wazniejsze dla pracodawcéw przy

Kompetencje niedoboru:
kompetencje relatywnie

relatywnie nizszej samoocenie

pracownikéw wysoko oceniane przez

Kompetencje zrwnowazone:
kompetencje relatywnie wazniejsze dla
pracodawcéw i jednoczesnie relatywnie

pracownikow

Waznos¢ dla pracodawcow

Mniej wazne wazne dla pracodawcow

Kompetencje wystarczajace:
kompetencje relatywnie mniej
. L . racodawcow, przy rela
i jednoczesnie relatywnie nisko P » przy
oceniane przez pracownikow

Kompetencje nadwyzkowe:
kompetencje relatywnie mniej wazne dla

tywnie wyzszej

samoocenie pracownikow

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badania BBKL Il HQF — | edycja 2021.
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Wyjasnienia wymaga zastosowanie stowa , relatywnie” w opisie kazdej z czterech

kategorii kompetencji. Otdz bezposrednie poréwnanie oceny waznosci kompetencji

na danym stanowisku przez pracodawcoéw i samooceny posiadanych kompetencji przez
pracownikéw moze prowadzi¢ do nieprawdziwych wnioskow. Dlatego aby urealni¢ zaréwno
wymagania pracodawcéw, jak i samoocene pracownikéw, przed ich poréwnaniem zostaty
one odniesione odpowiednio do usrednionej oceny wymagan oraz Sredniej samooceny
wszystkich kompetencji na danym stanowisku. Uzyskang w ten sposéb ocene waznosci danej
kompetencji dla pracodawcéw lub samoocene jej poziomu u pracownikéw odczytywaé nalezy

jako relatywng w stosunku do sredniej oceny3? wszystkich kompetencji na danym stanowisku.

Okreslenie danej kompetencji jako , relatywnie wazniejszej” czy ,wazniejszej” oznacza,
ze na skali ,waznosci” jest ona oceniana wyzej niz srednia ocena dla kompetencji dla danego
stanowiska. Okreslenie danej kompetenc;ji jako mniej waznej oznacza, ze respondenci ocenili

ja nizej niz $rednia dla wszystkich kompetencji dla danego stanowiska.

Najbardziej interesujgce z punktu widzenia przysztosci branzy s kompetencje wazne dla
pracodawcéw (kompetencje niedoboru i kompetencje zréwnowazone). Kompetencje
nadwyzkowe jako te, gdzie samoocena pracownikéw jest wysoka, a relatywnie nie

sg to kompetencje tak wazne dla pracodawcy, pozwalajg okresli¢ te obszary, ktére sg az nadto
spetnione. Te trzy grupy kompetencji zostaty przedstawione szczegétowo w opisie kazdego

kluczowego stanowiska.

32 Odnoszenie $redniej oceny danej kompetencji do Sredniej z ocen wszystkich kompetencji ujetych

w profilu dla danego kluczowego stanowiska to zabieg centrowania. Dla kazdego stanowiska kluczowego
policzono srednig ogdlng oceny waznosci (pracodawcy) lub samooceny poziomu poszczegdlnych kompetencji
z profilu (pracownicy) zgodnie z ponizszym wzorem: M = (Y1 + ... + Yv)/V, gdzie M oznacza ogdlna $rednig

z ocen waznosci/samooceny wszystkich kompetencji dla danego stanowiska kluczowego, Yv to ocena
waznosci/samoocena poziomu pojedynczej kompetencji, V oznacza liczbe kompetencji w profilu dla danego
stanowiska kluczowego.

Nastepnie wycentrowano wyniki jednostkowe dla kazdej kompetencji z profilu wzgledem ogdlnej sredniej dla
danego stanowiska, zgodnie ze wzorem: YVCENTR = Yv — M, gdzie YVCENTR — odchylenie wyniku dla danej
kompetencji od sredniej ogdlnej z ocen waznosci/samooceny wszystkich kompetencji.

Wiecej o metodyce bilansu kompetencji oraz centrowaniu mozna przeczyta¢ m.in. w Raporcie
podsumowujgcym VI edycje badania BKL (S. Czarnik, J. Gérniak, M. Jelonek, K. Kasparek, M. Kocdr, K. Lisek,

P. Prokopowicz, A. Strzeboriska, A. Szczucka, B. Worek, Aktywnosc zawodowa i edukacyjna dorostych Polakow
wobec wyzwan wspodfczesnej gospodarki. Raport podsumowujgcy VI edycje badania BKL w latach 2017-2018;
PARP, Warszawa 2019, s. 158-168).
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Luka kompetencyjna

Dla pracodawcow istotna jest waga kompetencji, jednak duze znaczenia ma fakt, czy

na rynku pracy sg osoby, ktére posiadajg dang kompetencje i czy takich oséb brakuje. Luke
kompetencyjng identyfikujemy, kiedy mamy do czynienia z kompetencjami relatywnie
wazniejszymi dla pracodawcéw i jednoczesnie w opinii ponad 50% pracodawcow
oceniajacych dany profil kompetencyjny — trudnymi do pozyskania. Dla kazdego stanowiska
kompetencje w ramach luki posortowane sg malejgco, to znaczy, ze najwyzej na liscie
znajduja sie te kompetencje, na ktére pracodawcy czesciej wskazywali, ze sg trudne

do pozyskania.

Ocena znaczenia kompetencji w przysztosci

W badaniu zapytano pracodawcédw o prognoze zapotrzebowania na poszczegdlne
kompetencje w perspektywie najblizszych trzech lat. Zdecydowana wiekszos¢ pracodawcéw
uwaza, ze znaczenie poszczegdlnych kompetencji pozostanie w przysztosci bez zmian.

Na wykresach zamieszczonych przy kazdym stanowisku kompetencje uszeregowano malejgco
wg prognozowanego wzrostu znaczenia danej kompetencji. Dodatkowo kompetencje wazne
dla pracodawcéw zostaty takze wyrdznione na wykresach pogrubiong czcionkg, co ufatwi ich

identyfikacje.

Ogodlna charakterystyka stanowisk
Analiza oceny waznosci wszystkich kompetencji (218), niezaleznie od poszczegdlnych
stanowisk, pozwala na kilka ogdlnych wstepnych obserwacji dotyczgcych kompetencji

na poziomie branzy.

Niemal potowa kompetencji wazniejszych dla pracodawcow (49%) jest wysoko oceniana
przez pracownikow. W ramach kompetencji zrdwnowazonych (relatywnie wazniejszych dla
pracodawcéw i jednoczesnie relatywnie wysoko ocenianych przez pracownikdw) przewazajg
umiejetnosci. Wsrdd 218 wszystkich zdefiniowanych kompetencji 18% stanowig kompetencje
niedoboru, relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw, a jednoczesnie nizej oceniane przez
pracownikéw. Kolejne 10% to kompetencje nadwyzkowe — relatywnie wyzej oceniane przez
pracownikdéw, a uznawane za mniej wazne przez pracodawcow, 22% stanowig kompetencje

wystarczajgce.
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Z kolej patrzac na ocene niedopasowania dla poszczegélnych stanowisk, warto zauwazy¢,

ze niemal wszystkie stanowiska w branzy charakteryzuja sie przewaga kompetencji
zrownowazonych. Najwiecej tego rodzaju kompetencji mozna zaobserwowac dla stanowiska
kupca (72%) oraz lidera zespotu produkcyjnego (65%). Na stanowiskach kontrolera jakosci
czy specjalisty ds. rozwoju produktéw co trzecia kompetencja to kompetencja niedoboru.
Kontrolerzy jakosci, na tle pozostatych stanowisk, cechujg sie takze najwiekszym udziatem
kompetencji nadwyzkowych (23%). Kompetencje wystarczajgce, na tle wszystkich
kluczowych stanowisk, wystepujg najczesciej u managera ds. nowych produktéw. Jest ich

na tym stanowisku tyle samo co kompetencji zréwnowazonych (po 35%).

Luka kompetencyjna

Zidentyfikowano 39% kompetencji, ktore sg relatywnie wazniejsze dla pracodawcow

i jednoczesnie trudne do pozyskania. Kompetencje te stanowig luke kompetencyjna.
Przewazajg w niej kompetencje zréwnowazone, rzadziej niedoboru (73% do 27%). Najwieksza
luka kompetencyjna wystepuje na stanowiskach specjalisty ds. rozwoju produktéw oraz lidera
zespotu produkcyjnego. Natomiast logistyk/specjalista ds. logistyki i planowania to jedyne

stanowisko, ktére charakteryzuje sie brakiem luki kompetencyjne;.

Zmiana znaczenia kompetencji w przysztosci

Warto zauwazy¢, ze w opinii pracodawcédw znaczenie kompetencji na poszczegdlnych
stanowiskach zazwyczaj pozostanie bez zmian w najblizszej przysztosci. Wzrost znaczenia
pojedynczych kompetencji przewiduje maksymalnie okoto 40% pracodawcow, a spadek
nie wiecej niz 10%. Wzrost i spadek znaczenia poszczegdlnych kompetencji w przysztosci
sg zaprezentowane na wykresach przy opisie poszczegdlnych stanowisk. Dodatkowo
pogrubiong czcionka zaznaczone sg kompetencje obecnie oceniane jako relatywnie
wazniejsze w ocenie pracodawcow. Na wykresach nie przedstawiono odpowiedzi
wskazujgcych, ze znaczenie poszczegdlnych kompetencji ,,pozostanie bez zmian”, ktére wraz
z odpowiedziami trudno powiedzie¢/nie wiem stanowig pozostate wskazania (dopetniajac
do 100%).
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Podsumowanie bilansu kompetencji dla branzy — zestawienie liczbowe

i procentowe réznych rodzajow kompetencji i luki kompetencyjnej w podziale na stanowiska

<3 g . g -9 .| _%
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Liczba
kompetencji 23 18 13 17 20 25 22 23 18 19 20
dla stanowiska
Egggi:c‘e 4 3 4 4 6 1 3 3 4 5 3
igg‘xztlfgvcj: 4 3 3 1 1 2 1 3 2 2 0
ffén\:/iit;ggfne 8 8 5 6 9 18 | 13 | 15 7 7 11
Kompetencje 7 4 1 6 4 4 5 2 5 5 6
wystarczajgce
Luk
kzr:petencyjna 10 2 6 6 15 15 | 0 16 | 5 8 2
:;rzgsfr:c‘e 17% | 17% | 31% | 24% 30% 4% | 14% | 13% | 22% | 26% | 15%
. :
n‘a’;“x:f::}: 17% | 17% | 23% | 6% 5% 8% | 5% | 13% | 11% | 11% | 0%
fg:ﬁit\f;g‘:ne 35% | 44% | 38% | 35% 45% | 72% | 59% | 65% | 39% | 37% | 55%
a‘;;g‘:ctfa’]‘;‘fe 30% | 22% | 8% | 35% 20% | 16% | 23% | 9% | 28% | 26% | 30%
tz'rfpetencyjna 43% | 11% | 46% | 35% 75% | 60% | 0% | 70% | 28% | 42% | 10%

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il HQF — | edycji 2021.



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Przed prezentacja bilansu dla poszczegdlnych stanowisk warto przypomnie¢, ze w profilach
znalazty sie kompetencje kluczowe do realizacji zadan zawodowych na danym stanowisku.
Tak tez oceniali je pracodawcy w badaniu ilosciowym. W przypadku wszystkich stanowisk
wiekszos¢ pracodawcow na skali 1-5, gdzie 1 oznacza marginalna, a 5 — kluczowa, wybierata
odpowiedzi 4 i 5. Srednie z ocen dla poszczegdinych stanowisk wahajg sie miedzy 4,1 a 4,4.
Podobnie wysokiej oceny dokonywali sami pracownicy, zatrudnieni na poszczegdlnych
stanowiskach. Srednia z samoocen pracownikéw w ramach poszczegdlnych profili wahata sie

miedzy 4,1 a 4,6 (na skali 1-5, gdzie 1 oznacza niski poziom, a 5 wysoki).

Lista kompetencji zostata przygotowana w ukfadzie: W — wiedza, U — umiejetnosci,
KS — kompetencje spoteczne.

Petnomocnik systemu jakosci, kierownik zespotu ds. jakosci

Osoba na stanowisku petnomocnika systemu jakosci, kierownika zespotu ds. jakosci

ma za zadanie: wdrazanie, koordynacje i nadzér funkcjonowania systemu zarzgdzania
jakoscig, zatwierdzanie, ocene oraz nadzér audytow wewnetrznych oraz zewnetrznych.

Do zadan pracownika na tym stanowisku nalezy réwniez wspotpraca z klientami, zapewnianie

spetnienia wymagan jakosciowych klientéw oraz zarzadzanie zespotem dziatu jakosci.

Na podstawie wynikéw badan ustalono, ktére kompetencje sg najwazniejsze dla

pracodawcow oraz w przypadku ktdrych pracownicy majg najwyzszg samoocene.

Kompetencje najwazniejsze dla pracodawcow:

e znajomos¢ zasad i procedur postepowania w sytuacjach kryzysowych (zagrozenie jakosci
i bezpieczenstwa produktow) (W),

e znajomos¢ specyfiki produkcji spozywczej, asortymentu produkcji (W),

e znajomos$¢ wymagan prawnych dotyczacych produkcji zywnosci (W).
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Kompetencje najwyzej oceniane u siebie przez pracownikéw:

e znajomos¢ specyfiki produkcji spozywczej, asortymentu produkcji (W),

e znajomosc pakietu MS Office (w szczegodlnosci Excel) (U),

e znajomos¢ zasad i procedur postepowania w sytuacjach kryzysowych (zagrozenie jakosci

i bezpieczenstwa produktéw) (W).

Dwie kompetencje oceniane jako najwazniejsze przez pracodawcédw majg jednoczesnie
bardzo wysoki poziom samooceny u pracownikdw: znajomos¢ zasad i procedur postepowania
w sytuacjach kryzysowych i znajomos¢ specyfiki produkcji spozywczej, asortymentu
produkcji.

Ocena niedopasowania kompetencyjnego
Z poréwnania ocen waznosci kompetencji podanych przez pracodawcow z samooceng

pracownikéw otrzymano nastepujgce wazne kategorie kompetenc;ji:

kompetencje niedoboru (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy niskiej samoocenie
pracownikow):
— znajomos¢ zasad i procedur prowadzenia audytéw wewnetrznych i zewnetrznych (W),
— umiejetnos¢ prowadzenia i nadzorowania audytéw wewnetrznych, analizowania
przyczyn wystgpienia niezgodnosci (U),
— umiejetno$¢ dopasowania systemow i standardéw jakosci do strategii firmy (U),

— umiejetno$¢ podejmowania decyzji (KS);

kompetencje zrdwnowazone (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy wysokiej

samoocenie pracownikow):

znajomosc specyfiki produkcji spozywczej, asortymentu produkcji (W),

— znajomos$¢ wymagan prawnych dotyczgcych produkcji zywnosci (W),

— znajomos¢ zasad i procedur postepowania w sytuacjach kryzysowych (zagrozenie
jakosci i bezpieczenstwa produktow) (W),

— umiejetno$¢ angazowania cztonkéw firmy oraz kadry zarzadzajgcej réznych szczebli
w prace nad doskonaleniem jakosci i bezpieczenstwa (U),

— umiejetnosc identyfikacji mozliwych konsekwencji biznesowych dla firmy zwigzanych

z nieprzestrzeganiem standardéw jakosci i bezpieczeristwa oraz nieprzestrzeganiem

przepisOw prawa zywnosciowego (U),
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umiejetnos$¢ tworzenia i aktualizacji procedur, instrukcji, formularzy dotyczgcych
systemu jakosci (U),
komunikatywnos¢ (KS),

umiejetnos¢ wspodtpracy (KS);

kompetencje nadwyzkowe (relatywnie mniej wazne dla pracodawcéw przy wysokiej

samoocenie pracownikow):

znajomos¢ standarddw zarzgdzania jakosScig oraz znormalizowanych systemow
zarzadzania jakoscig (np. IFS, 1ISO, HACCP, BRC, Global GAP, FSSC) (W),
znajomos¢ metod oceny sensorycznej i metod badan laboratoryjnych (W),
znajomos¢ pakietu MS Office (w szczegdlnosci Excel) (U),

umiejetnos$¢ zarzadzania projektami (U).

Stanowisko petnomocnika systemu jakosci, kierownika zespotu ds. jakosci jest

umiarkowanie zbilansowane. Sposrdd 23 kompetencji osiem kompetencji zostato uznanych

za zrownowazone. Warto jednak przyjrzec sie opisanej ponizej luce kompetencyjnej, gdzie

zakwalifikowano az dziesie¢ kompetencji waznych dla pracodawcow, ktére jednoczesnie,

w ich ocenie, sg trudne do pozyskania na rynku.

Luka kompetencyjna

Kompetencje, ktore stanowig luke kompetencyjna:

znajomos¢ wymagan prawnych dotyczacych produkcji zywnosci (W),

umiejetno$¢ dopasowania systemow i standardéw jakosci do strategii firmy (U),
umiejetno$¢ prowadzenia i nadzorowania audytéw wewnetrznych, analizowania
przyczyn wystgpienia niezgodnosci (U),

znajomos¢ zasad i procedur postepowania w sytuacjach kryzysowych (zagrozenie
jakosci i bezpieczenstwa produktow) (W),

umiejetnos¢ identyfikacji mozliwych konsekwencji biznesowych dla firmy zwigzanych
z nieprzestrzeganiem standardéw jakosci i bezpieczeristwa oraz nieprzestrzeganiem
przepisOw prawa zywnosciowego (U),

umiejetno$¢ angazowania cztonkéw firmy oraz kadry zarzgdzajacej réznych szczebli
w prace nad doskonaleniem jakosci i bezpieczenstwa (U),

umiejetno$¢ podejmowania decyzji (KS),

umiejetnos$¢ tworzenia i aktualizacji procedur, instrukcji, formularzy dotyczgcych
systemu jakosci (U),
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— znajomos¢ specyfiki produkcji spozywczej, asortymentu produkcji (W),
— znajomos$¢ zasad i procedur prowadzenia audytéw wewnetrznych i zewnetrznych
(W).

Ocena waznosci kompetencji w przysztosci

W ocenie pracodawcéw wszystkie oceniane kompetencje dla tego stanowiska nadal
pozostang wazne w przysztosci. Najczesciej prognozowano (30% badanych oceniajgcych
stanowisko petnomocnika systemu jakosci, kierownika zespotu ds. jakosci) mozliwy
wzrost znaczenia umiejetnosci identyfikacji mozliwych konsekwencji biznesowych

dla firmy zwigzanych z nieprzestrzeganiem standardéw jakosci i bezpieczenstwa oraz

nieprzestrzeganiem przepisOw prawa zywnosciowego.
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Przewidywany wzrost i spadek znaczenia kompetencji w ciggu najblizszych trzech

lat (petnomocnik systemu jakosci, kierownik zespotu ds. jakosci)

Umiejetnos¢ identyfikacji mozliwych konsekwencji biznesowych dla firmy zwigzanych
z nieprzestrzeganiem standartéw jakosci i bezpieczeristwa oraz nieprzestrzeganiem
przepiséw prawa zywnosciowego (U)

Umiejetnosé zarzadzania projektami (U)

Umiejetnos¢ wspotpracy (KS)

Znajomos¢ zasad i procedur prowadzenia audytéw wewnetrznych i zewnetrznych (W)

Umiejetnos$¢ angazowania cztonkéw firmy oraz kadry zarzadzajacej roznych szczebli
w prace nad doskonaleniem jakosci i bezpieczenstwa (U)

Umiejetnosé dopasowania systemoéw i standardéw jakosci do strategii firmy (U)

Umiejetnosé podejmowania decyzji (KS)

Nastawienie na rozwdj osobisty (KS)

Znajomosc¢ jezyka angielskiego (co najmniej poziom B2) (U)

Znajomos¢ standardéw zarzadzania jakoscig oraz znormalizowanych systemoéw
zarzadzania jakoscig (np. IFS, 1ISO, HACCP, BRC, Global GAP, FSSC) (W)

Znajomos¢ wymagan prawnych dotyczacych produkcji zywnosci (W)

Umiejetnos¢ tworzenia i aktualizacji procedur, instrukcji, formularzy dotyczacych
systemu jakosci (U)

Znajomos¢ pakietu MS Office (w szczegdlnosci Excel) (U)

Umiejetnos$ci przywddcze (KS)

Komunikatywnos¢ (KS)

Umiejetnosé reprezentowania firmy podczas audytéw zewnetrznych,
wyjasniania watpliwosci audytorow (U)

Znajomos¢ zasad i procedur postepowania w sytuacjach kryzysowych
(zagrozenie jakosci i bezpieczenstwa produktow) (W)

Znajomos¢ specyfiki produkcji spozywczej, asortymentu produkcji (W)

Znajomos¢ funkcjonowania organdw kontrolnych i organizacji audytorskich,
kryteriow audytéw réznego typu (W)

Umiejetnos¢ inicjowania dziatart majacych na celu zapewnienie
wysokiej jakosci procesow i produktow w firmie (U)

Znajomos$¢ metod oceny sensorycznej i metod badan laboratoryjnych (W)

Znajomos¢ narzedzi i metod przygotowania i prowadzenia efektywnych szkolen (W)

Umiejetnos¢ prowadzenia i nadzorowania audytéw wewnetrznych,
analizowania przyczyn wystapienia niezgodnosci (U)

wzrosnie zmniejszy sie
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy — | edycja 2021.

systemu jakosci, kierownik zespotu ds. jakosci (n = 78).

30%
22%
22%
21%
21%
20%
20%
20%
20%
19%
18%
18%
18%
17%
17%
15%
15%
15%
15%
14%
14%
14%

12%

Stanowisko: petnomocnik



Bilans kompetenc;ji

Specjalista ds. jakosci

Zadaniami osoby pracujgcej na stanowisku specjalisty ds. jakosci jest prowadzenie kontroli i audytow
lub szkolern wewnetrznych dotyczacych jakosci. Pracownik na tym stanowisku odpowiada réwniez

za przygotowywanie i aktualizacje dokumentacji systemu jakosci (procedury, instrukcje, formularze).
Wdraza takze dziatania korekcyjne i doskonalgce w obrebie proceséw zarzadzania jakoscia i bierze

udziat w procesie zatwierdzania, wdrazania nowych produktéw oraz kontroli dostawcow.

Na podstawie wynikdw badan okreslono, ktére kompetencje sg najwazniejsze dla

pracodawcéw oraz w przypadku ktérych pracownicy majg najwyzszg samoocene.

Kompetencje najwainiejsze dla pracodawcow:
* znajomos$¢ zagadnien z obszaru technologii zywnosci (W),
e komunikatywnosc (KS),

e umiejetnos$¢ identyfikowania niezgodnosci wzgledem zaktadanych standardow (U).

Kompetencje najwyzej oceniane u siebie przez pracownikéw:

* znajomos$¢ narzedzi oraz systemow statystycznego kierowania jakoscig (W),

e umiejetnos$¢ identyfikowania niezgodnosci wzgledem zaktadanych standardow (U),
e skrupulatnosc (KS).

Tylko w przypadku jednej kompetencji, sposrdd trzech najwazniejszych dla pracodawcow,
mozemy mowic o zbieznosci z wysokg samooceng pracownikéw. Jest nig umiejetnosc

identyfikowania niezgodnosci wzgledem zaktadanych standardow.

Ocena niedopasowania kompetencyjnego
Z poréwnania ocen waznosci kompetencji podanych przez pracodawcow z samooceng

pracownikéw otrzymano nastepujgce kategorie kompetencji wazne do oceny bilansu:

kompetencje niedoboru (relatywnie wazniejsze dla pracodawcow przy niskiej samoocenie
pracownikow):
— znajomos$¢ zagadnien z obszaru technologii zywnosci (W),
— umiejetnos$¢ przygotowywania i prezentowania raportéw z przeprowadzanych
kontroli i audytow (U),

— umiejetnos¢ wspodtpracy (KS);
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kompetencje zrwnowazone (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy wysokiej
samoocenie pracownikow):
— znajomosc¢ funkcjonujgcych w firmie norm/systemow jakosci (W),
— znajomos¢ kryteriow kontroli/audytu danego typu (W),
— umiejetnos$¢ identyfikowania niezgodnosci wzgledem zaktadanych standardow (U),
— umiejetnos$¢ tworzenia i aktualizacji procedur, instrukcji, formularzy dotyczgcych
systemu zarzgdzania jakoscig (U),
— umiejetno$¢ analizy przyczyn wystgpienia niezgodnosci wzgledem zaktadanych
standardéw (U),
—  skrupulatnos¢ (KS),
—  komunikatywnos¢ (KS),

— umiejetno$¢ podejmowanie decyzji (KS);

kompetencje nadwyzkowe (relatywnie mniej wazne dla pracodawcéw przy wysokiej
samoocenie pracownikow):

— znajomos$¢ narzedzi oraz systemow statystycznego kierowania jakoscig (W),

— znajomos$¢ ogdlnych zasad pisania raportéw poaudytowych (W),

— umiejetnos$¢ przekazywania innym wiedzy dotyczgcej obszaru jakosci, prowadzenia

szkolen dotyczgcych procedur i systeméw jakosci (U).

Mozna stwierdzi¢, ze stanowisko specjalisty ds. jakosci jest umiarkowanie zbilansowane.
Za zrownowazone uznano osiem z 18 kompetencji. Dodatkowo warto zwrdci¢ uwage, ze tylko

dwie kompetencje zakwalifikowano jako luke kompetencyjna.

Luka kompetencyjna
Kompetencje, ktore stanowig luke kompetencyjng (relatywnie wazniejsze dla pracodawcow
i trudne do pozyskania):

— znajomos¢ kryteriow kontroli/audytu danego typu (W),

— znajomosc¢ funkcjonujgcych w firmie norm/systemow jakosci (W).

Ocena waznosci kompetencji w przysztosci

Pracodawcy wskazali, ze wszystkie kompetencje dla tego stanowiska w przysztosci
pozostang istotne. Najwiekszy odsetek pracodawcédw prognozuje, ze w przysztosci moga
zyskiwac na znaczeniu takie kompetencje jak: umiejetnosci identyfikacji mozliwych

konsekwencji biznesowych dla firmy, zwigzanych ze znajomoscia funkcjonujgcych w firmie
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norm/systemdw jakosci (32%), znajomosci zagadnien z obszaru technologii zywnosci (31%),

znajomosci kryteriow kontroli/audytu danego typu (30%), umiejetnosci przygotowywania

i prezentowania raportow z przeprowadzanych kontroli i audytéw (30%).

Przewidywany wzrost i spadek znaczenia kompetencji w ciggu najblizszych trzech

lat (specjalista ds. jakosci)

Umiejetnos¢ identyfikacji mozliwych konsekwencji biznesowych dla firmy
zwigzanych ze znajomoscia funkcjonujacych w firmie norm/systeméw jakosci (W)

Znajomos¢ zagadnien z obszaru technologii zywnosci (W)

Znajomos¢ kryteriéw kontroli/audytu danego typu (W)

Umiejetnosc¢ przygotowywania i prezentowania raportéw z przeprowadzanych kontroli
i audytow (U)

Znajomos¢ narzedzi oraz systemow statystycznego kierowania jakoscig (W)

Umiejetnos¢ identyfikowania niezgodnosci wzgledem zaktadanych standardéw (U)

Skrupulatnosé (KS)

Umiejetnosé przeprowadzenia audytéw i kontroli wewnetrznych w oparciu o procedury
i instrukcje zaktadowe (U)

Umiejetnos¢ analizy przyczyn wystagpienia niezgodnosci wzgledem zaktadanych
standartéw (U)

Znajomos¢ pakietu MS Office (w szczegdlnosci Excel) (U)

Znajomos¢ jezyka angielskiego (co najmniej poziom B2) (U)

Asertywnos¢ (KS)

Umiejetnosé przekazywania innym wiedzy dotyczacej obszaru jakosci, prowadzenia szkolen
dotyczacych procedur i systemow jakosci (U)

Znajomos¢ ogolnych zasad pisania raportéow poaudytowych (W)

Umiejetnos¢ podejmowanie decyzji (KS)

Umiejetnos¢ wspétpracy (KS)

Umiejetnosc¢ tworzenia i aktualizacji procedur, instrukcji, formularzy dotyczacych systemu
zarzadzania jakoscia (U)

Komunikatywnos¢ (KS)

wzrosnie zmniejszy sie
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ds. jakosci (n = 92).
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Kontroler jakosci

Na tym stanowisku pracownik prowadzi kontrole, audyty lub instruktaze wewnetrzne i wykonuje

polecone zadania. Zakres jego odpowiedzialnosci jest mniejszy niz specjalisty ds. jakosci.

Na podstawie wynikéw badan okreslono, ktére kompetencje sg najwazniejsze dla

pracodawcow oraz w przypadku ktdrych pracownicy majg najwyzszg samoocene.

Kompetencje najwazniejsze dla pracodawcow:

e umiejetnos¢ wspodtpracy (KS),

e znajomos¢ metod badania prébek materiatu i analizy wynikow (analiza sensoryczna,
analiza mikrobiologiczna, analiza fizykochemiczna) (W),

e skrupulatnos¢ (KS),

* umiejetnos$¢ pobierania prébek materiatu do badan (U).

Kompetencje najwyiej oceniane u siebie przez pracownikoéw:
* znajomos$¢ zasad obstugi aparatury badawczej (W),
e skrupulatnos¢ (KS),

e znajomos$¢ wymagan BHP laboratorium badawczego (W).

Jedyng kompetencja, ktéra jest wsrdd trzech najwyzej ocenionych przez pracodawcéw

i jednoczes$nie wsrdd trzech z najwyzszg samooceng przez pracownikow, jest skrupulatnosé.

Ocena niedopasowania kompetencyjnego
Z poréwnania ocen waznosci kompetencji podanych przez pracodawcéw z samooceng

pracownikdédw otrzymano nastepujgce wazne kategorie kompetencji:

kompetencje niedoboru (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy niskiej samoocenie
pracownikow):
— znajomos¢ metod badania prébek materiatu i analizy wynikow (analiza sensoryczna,
analiza mikrobiologiczna, analiza fizykochemiczna) (W),
— znajomo$¢ wymagan i zasad tworzenia dokumentacji systemu zarzadzania jakoscig —
procedur, instrukcji, formularzy (W),
— umiejetnos$¢ identyfikowania niezgodnosci wzgledem zaktadanych standardow (U),

— umiejetnos$¢ wspodtpracy (KS);
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kompetencje zrwnowazone (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy wysokiej
samoocenie pracownikow):
— umiejetnos¢ pobierania probek materiatu do badan (U),
— umiejetnos¢ interpretacji wynikéw badan (U),
— umiejetnos¢ zgtaszanie niezgodnosci stwierdzonych w kontrolach osobom decyzyjnym (U),
—  skrupulatnos¢ (KS),

— komunikatywnos¢ (KS);

kompetencje nadwyzkowe (relatywnie mniej wazne dla pracodawcéw przy wysokiej
samoocenie pracownikow):

— znajomos$¢ zasad obstugi aparatury badawczej (W),

— znajomos$¢ wymagan BHP laboratorium badawczego (W),

— znajomos¢ pakietu MS Office (U).

W poréwnaniu z dwoma opisywanymi wczesniej stanowiskami stanowisko kontrolera ds.
jakosci jest nieco stabiej zbilansowane. Do kompetencji zréwnowazonych zakwalifikowano
pie¢ z 13 kompetencji. Dodatkowo warto zwrdci¢ uwage, ze szes¢ kompetencji wpisato sie

w luke, w wiekszosci z kategorii umiejetnosci.

Luka kompetencyjna
Kompetencje, ktére stanowia luke kompetencyjng (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw
i trudne do pozyskania):
— znajomos$¢ metod badania prébek materiatu i analizy wynikéw (analiza sensoryczna,
analiza mikrobiologiczna, analiza fizykochemiczna) (W),
— znajomos$¢ wymagan i zasad tworzenia dokumentacji systemu zarzadzania jakoscig —
procedur, instrukcji, formularzy (W),
— umiejetnos¢ interpretacji wynikéw badan (U),
— umiejetnos$¢ identyfikowania niezgodnosci wzgledem zaktadanych standardéw (U)
— umiejetnos¢ pobierania probek materiatu do badan (U),

— umiejetnos¢ zgtaszanie niezgodnosci stwierdzonych w kontrolach osobom decyzyjnym (U).

Ocena waznosci kompetencji w przysztosci
Zdaniem pracodawcow, wszystkie kompetencje dla tego stanowiska nadal pozostang wazne
w przysztosci. Na znaczeniu ich zdaniem w przysztos$ci zyska¢ mogg czesciej: umiejetnosci

identyfikacji niezgodnosci wzgledem zaktadanych standardéw (23%), umiejetnosci pobierania
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prébek materiatu do badan (23%), znajomos¢ wymagan i zasad tworzenia dokumentacji

systemu zarzadzania jakos$cig — procedur, instrukcji, formularzy (23%).

Przewidywany wzrost i spadek znaczenia kompetencji w ciggu najblizszych trzech

lat (kontroler jakosci)

Umiejetnosc¢ identyfikowania niezgodnosci
wzgledem zaktadanychstandardéw (U)

Umiejetnos¢ pobierania probek materiatu do badan (U)

Znajomos$¢ wymagan i zasad tworzenia dokumentacji systemu zarzadzania
jakoscig — procedur, instrukcji, formularzy (W)

Umiejetnosé interpretacji wynikéw badan (U)

Znajomos¢ metod badania probek materiatu i analizy wynikéow
(analiza sensoryczna, analiza mikrobiologiczna, analiza fizykochemiczna) (W)

Skrupulatnos¢ (KS)

Umiejetnos¢ zgtaszanie niezgodnosci stwierdzonych
w kontrolach osobom decyzyjnym (U)

Znajomos¢ wymagan BHP laboratorium badawczego (W)

Umiejetnos¢ wspétpracy (KS)

Znajomosc zasad obstugi aparatury badawczej (W)

Znajomos¢ pakietu MS Office (U)

Komunikatywnos¢ (KS)

Znajomosc¢ zasad wspotpracy z laboratorium badawczym (W)

wzrosnie zmniejszy sie
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy — | edycja 2021. Stanowisko: kontroler

jakosci (n =119).

Manager ds. nowych produktéw/new product manager

Zadaniami osoby pracujgcej na stanowisku managera ds. nowych produktéw jest

prowadzenie analiz pod katem nowych produktéw, okreslanie koncepcji nowego produktu

oraz ich testowanie. Osoba ta inicjuje i koordynuje rdwniez proces pracy nad nowym
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produktem, buduje strategie komunikacji dla nowego produktu/nowej marki oraz zgtasza

patenty oraz zastrzega znak towarowy.

Na podstawie wynikdw badan okreslono, ktére kompetencje sg najwazniejsze dla

pracodawcéw oraz w przypadku ktérych pracownicy majg najwyzszg samoocene.

Kompetencje najwainiejsze dla pracodawcow:

* znajomos¢ kategorii produktowych i trendéw z nimi zwigzanych (trendy branzowe, trendy
zwigzane z zachowaniami konsumentdow) (W),

e umiejetnos$¢ zarzadzania projektem (U),

* znajomos¢ strategii tworzenia komunikacji marki, zasad budowania marek produktowych

i ich rozwoju (W).

Kompetencje najwyzej oceniane u siebie przez pracownikéw:
e umiejetno$¢ wspodtpracy (KS),
e umiejetnos$¢ analizy dziatan firm konkurencyjnych w zakresie wprowadzanych innowac;ji (U),

e umiejetnos¢ okreslania wymagan dotyczgcych nowego produktu (tzw. brief produktowy) (U).

W przypadku stanowiska manager ds. nowych produktéw nie zidentyfikowano kompetencji,
ktora jednoczesnie bytaby wsrdd trzech najwazniejszych dla pracodawcéw i wsrdd trzech

najwyzej ocenianych przez pracownikéw.

Ocena niedopasowania kompetencyjnego
Z poréwnania ocen waznosci kompetencji podanych przez pracodawcow z samooceng

pracownikéw otrzymano nastepujgce wazne kategorie kompetenciji:

kompetencje niedoboru (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy niskiej samoocenie

pracownikow):

znajomos¢ metodologii i technik wspomagajacych twdércze myslenie i poszukiwanie

nowych pomystow (np. design thinking, burza mdzgdéw) (W),

— umiejetnos$¢ pozyskiwania informacji branzowych i biznesowych dotyczacych
trendéw rynkowych (U),

— umiejetnos$¢ zarzadzania projektem (U),

— odpornos¢ na stres i dynamike pracy (KS);
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kompetencje zrwnowazone (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy wysokiej

samoocenie pracownikow):

znajomos¢ kategorii produktowych i trendéw z nimi zwigzanych (trendy branzowe,
trendy zwigzane z zachowaniami konsumentow) (W),

znajomosc¢ strategii tworzenia komunikacji marki, zasad budowania marek
produktowych i ich rozwoju (W),

znajomos¢ prawa zywnosciowego w kontekscie tworzenia komunikacji produktu (W),
umiejetnos¢ analizy dziatan firm konkurencyjnych w zakresie wprowadzanych
innowac;ji (U),

umiejetnos$¢ wspodtpracy (KS),

kreatywnosc¢ (KS);

kompetencje nadwyzkowe (mniej wazne dla pracodawcdow przy wysokiej samoocenie

pracownikéw) to umiejetnos¢ okreslania wymagan dotyczacych nowego produktu (tzw. brief

produktowy) (U).

Opisywane stanowisko mozna oceni¢ jako stabo zbilansowane. Do kompetenc;ji

zréwnowazonych zakwalifikowano szes¢ z 17 kompetencji. Dodatkowo warto zwrdci¢ uwage,

ze sze$¢ kompetencji, gtdéwnie z kategorii wiedza, wpisato sie w luke kompetencyjna.

Luka kompetencyjna

Kompetencje, ktore stanowig luke kompetencyjng (relatywnie wazniejsze dla pracodawcow

i w ich ocenie trudne do pozyskania):

znajomos¢ kategorii produktowych i trendéw z nimi zwigzanych (trendy branzowe,
trendy zwigzane z zachowaniami konsumentow) (W),

umiejetnos$¢ pozyskiwania informacji branzowych i biznesowych dotyczacych
trendéw rynkowych (U),

znajomosc¢ strategii tworzenia komunikacji marki, zasad budowania marek
produktowych i ich rozwoju (W),

odpornosc na stres i dynamike pracy (KS),

znajomos¢ prawa zywnosciowego w kontekscie tworzenia komunikacji produktu (W),
umiejetnos¢ analizy dziatan firm konkurencyjnych w zakresie wprowadzanych
innowac;ji (U).
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Ocena waznosci kompetencji w przysztosci

Pracodawcy wskazali, ze wiasciwie wszystkie kompetencje dla tego stanowiska w przysztosci
pozostang istotne. Najwiekszy odsetek pracodawcéw prognozuje mozliwy wzrost znaczenia
takich kompetencji jak: umiejetnosci analizy dziatan firm konkurencyjnych w zakresie
wprowadzanych innowacji (36%), umiejetnosci interpretacji wynikéw badan rynkowych
(32%), znajomosci strategii tworzenia komunikacji marki, zasad budowania marek

produktowych i ich rozwoju (31%) oraz nastawienia na realizacje celow (30%).

Przewidywany wzrost i spadek znaczenia kompetencji w ciggu najblizszych trzech

lat (manager ds. nowych produktéow/new product manager)

Umiejetnosc¢ analizy dziatan firm konkurencyjnych 36%
w zakresie wprowadzanych innowacji (U) | g%
329
Umiejetnosc interpretacji wynikow badan rynkowych (U) 2% %
Znajomosc strategii tworzenia komunikacji marki, zasad budowania 31%
marek produktowych i ich rozwoju (W) 4%
. 30%
Nastawienie na realizacje celéw (KS) 0% ?
29%
Umiejetnos¢ prowadzenie sesji kreatywnosci z przedstawicielami réznych dziatéw (U) 0% ?
299
Umiejetnos¢ zarzadzania projektem (U) 0% %
29%
Odpornos¢ na stres i dynamike pracy (KS) 0% ’
Umiejetno$¢ okreslania wymagan dotyczgcych nowego produktu 29%
(tzw. brief produktowy) (U) | 0%
0,
Kreatywnos¢ (KS) 0% 27%
(o]
. L2 s - - . I 27%
Znajomos¢ prawa zywnosciowego w kontekscie tworzenia komunikacji produktu (W) 0%
(]
0,
Umiejetnos¢ wspétpracy (KS) 0% 27%
(]
Umiejetnosé pozyskiwania informacji branzowych i biznesowych 26%
dotyczacych trendow rynkowych (U) [ 0%
Znajomosé kategorii produktowych i trendéw z nimi zwigzanych 22%
(trendy branzowe, trendy zwigzane z zachowaniami konsumentow) (W) 4%
Znajomos¢ oprogramowania wspomagajacego analizy trenddéw branzowych i konsumenckich/ 22%

oprogramowanie stosowane przez firmy badania rynku (np. SPSS, R, SAS, Statistica) (U) | 0%

Znajomos¢ metodologii i technik wspomagajacych twércze myslenie 21%
i poszukiwanie nowych pomystéw (np. design thinking, burza mézgéw) (W) 7 2%

0,
Znajomos¢ jezyka angielskiego (co najmniej poziom B2) (W) 0% 19%
(o]

0,
Znajomos¢ pakietu MS Office (w szczegdlnosci Excel) (U) 2% 15%
(]

wzrosnie zmniejszy sie

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy — | edycja 2021. Stanowisko: manager
ds. nowych produktéow/new product manager (n = 49).
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Specjalista ds. rozwoju produktéow

Pracownik na tym stanowisku odpowiada za: poszukiwanie nowych mozliwosci
produktowych, tworzenie koncepcji nowego produktu, tworzenie prototypow produktow

oraz nadzorowanie pierwszej produkcji.

Na podstawie wynikéw badan okreslono, ktére kompetencje sg najwazniejsze dla

pracodawcow oraz w przypadku ktdrych pracownicy majg najwyzszg samoocene.

Kompetencje najwazniejsze dla pracodawcow:

* znajomos¢ kategorii produktowych i trendéw z nimi zwigzanych (trendy branzowe, trendy
zwigzane z zachowaniami konsumentéw) (W),

e kreatywnos¢ (KS),

e odpornos¢ na stres i dynamike pracy (KS),

e umiejetno$¢ opracowywania receptury nowych produktéw (U).

Kompetencje najwyiej oceniane u siebie przez pracownikoéw:
e kreatywnos¢ (KS),
e znajomosc zasad przeprowadzania prob produkcyjnych (W),

e umiejetnos¢ wspodtpracy (KS).

Kreatywnos¢ to jedyna kompetencja oceniona jako jedna z najwazniejszych dla pracodawcow

i jednoczes$nie najwyzej oceniana wséréd pracownikow.

Ocena niedopasowania kompetencyjnego
Z poréwnania ocen waznosci kompetencji podanych przez pracodawcéw z samooceng

pracownikdédw otrzymano nastepujgce wazne kategorie kompetencji:

kompetencje niedoboru (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy niskiej samoocenie
pracownikow):
— znajomos$¢ zagadnien z obszaru biotechnologii, technologii zywnosci, zywienia,
dotyczacych tworzenia receptur nowych produktow (W),
— nastawienie na rozwdj osobisty (KS),

— usprawniania udoskonalania produktu, surowcéw, procesu produkcyjnego (U),
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umiejetnos¢ formutowania pomystéw dotyczgcych nowych produktéw/rozwoju
produktéw (U),

umiejetnos$¢ analizy i wskazywania trendéw o najwiekszym znaczenie dla rozwoju
danej kategorii produktow (U),

odpornos¢ na stres i dynamike pracy (KS);

kompetencje zrwnowazone (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy wysokiej

samoocenie pracownikow):

znajomos¢ wymagan dotyczacych jakosci i bezpieczenstwa produktow (W),
znajomos¢ kategorii produktowych i trendéw z nimi zwigzanych (trendy branzowe,
trendy zwigzane z zachowaniami konsumentéw) (W),

znajomosc zasad przeprowadzania préb produkcyjnych (W),

umiejetnos¢ opracowywania receptury nowych produktéow (U),

umiejetnos$é przygotowywania prototypéw nowych produktéw (U),

umiejetnos$¢ okreslania specyfikacji wymaganych surowcéw, opakowan (U),
kreatywnos¢ (KS),

umiejetnos¢ wspotpracy (KS),

komunikatywnos¢ (KS);

kompetencje nadwyzkowe (mniej wazne dla pracodawcéw przy wysokiej samoocenie

pracownikéw) to: znajomos$é podstawowych wyznacznikdw proceséw technologicznych

i produkcyjnych (W).

Mozna stwierdzi¢, ze stanowisko specjalisty ds. rozwoju produktéw jest umiarkowanie

zbilansowane — dziewie¢ z 20 kompetencji zakwalifikowano jako zréwnowazone. Warto

zwrécic¢ uwage, ze az 15 kompetencji zakwalifikowano jako luke kompetencyjna.

Luka kompetencyjna

Kompetencje, ktére stanowia luke kompetencyjng (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw

i trudne do pozyskania):

umiejetnos$é przygotowywania prototypéw nowych produktéw (U),
umiejetnos$¢ analizy i wskazywania trendéw o najwiekszym znaczenie dla rozwoju
danej kategorii produktow (U),

umiejetnos¢ opracowywania receptury nowych produktéow (U),
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— znajomos$¢ zagadnien z obszaru biotechnologii, technologii zywnosci, zywienia,
dotyczacych tworzenia receptur nowych produktow (W),

— umiejetnos¢ formutowania pomystéow dotyczacych nowych produktéw/ rozwoju
produktéw (U),

—  komunikatywnos¢ (KS),

— usprawniania udoskonalania produktu, surowcéw, procesu produkcyjnego (U),

— umiejetnos¢ okreslania specyfikacji wymaganych surowcéw, opakowan (U),

— znajomos$¢ kategorii produktowych i trendéw z nimi zwigzanych (trendy branzowe,
trendy zwigzane z zachowaniami konsumentow) (W),

— znajomos$¢ wymagan dotyczacych jakosci i bezpieczeristwa produktéw (W),

— umiejetnos$¢ wspodtpracy (KS),

— odpornos¢ na stres i dynamike pracy (KS),

— nastawienie na rozwdj osobisty (KS),

— znajomos$¢ zasad przeprowadzania prob produkcyjnych (W),

—  kreatywnos¢ (KS).

Ocena waznosci kompetencji w przysztosci
Pracodawcy wskazali, ze wszystkie kompetencje dla tego stanowiska w przysztosci pozostang
nadal wazne. Najwiekszy odsetek respondentéw prognozowat mozliwos¢ wzrostu znaczenia

znajomosci wymagan dotyczacych jakosci i bezpieczenstwa produktow (27%).
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Przewidywany wzrost i spadek znaczenia kompetencji w ciggu najblizszych trzech

lat (specjalista ds. rozwoju produktow)

Znajomos¢ wymagan dotyczacych jakosci i bezpieczeristwa produktow (W)

Umiejetnos¢ korzystania z réznych zrédet informacji dotyczacych
konkurencji i branzy (U)

Umiejetnos¢ przygotowywania prototypow nowych produktéw (U)

Znajomos¢ jezyka angielskiego (co najmniej poziom B2) (U)

Znajomos¢ pakietu MS Office (w szczegdlnosci Excel) (U)

Umiejetnos¢ okreslania specyfikacji wymaganych surowcéw, opakowarn (U)

Umiejetnos¢ opracowywania receptury nowych produktéw (U)

Umiejetnos¢ formutowania pomystéw dotyczacych nowych
produktéw/ rozwoju produktéw (U)

Umiejetnos¢ analizy i wskazywania trendéw o najwigkszym znaczenie
dla rozwoju danej kategorii produktow (U)

Usprawniania udoskonalania produktu, surowcéw, procesu produkcyjnego (U)

Znajomos¢ zagadnien z obszaru biotechnologii, technologii zywnosci, zywienia,
dotyczacych tworzenia receptur nowych produktéw (W)

Znajomos¢ kategorii produktowych i trendéw z nimi zwigzanych
(trendy branzowe, trendy zwigzane z zachowaniami konsumentéw) (W)

Umiejetnos¢ wspotpracy (KS)

Nastawienie na rozwoj osobisty (KS)

Kreatywnos¢ (KS)

Znajomos¢ podstawowych wyznacznikéw proceséw
technologicznych i produkcyjnych (W)

Odpornosé na stres i dynamike pracy (KS)

Znajomos¢ zasad przeprowadzania préb produkcyjnych (W)

Organizacja pracy wtasnej i innych (KS)

Komunikatywnosé (KS)

wzro$nie zmniejszy sie

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy — | edycja 2021. Stanowisko: specjalista

ds. rozwoju produktow (n = 48).
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Kupiec (zakupy surowca)/zaopatrzeniowiec w zakresie surowca

Do zadan osoby pracujgcej na tym stanowisku nalezy analiza potrzeb i wymagan zakupowych
firmy w zakresie zakupdw surowca, znajdowanie oraz weryfikacja dostawcéw surowca,
negocjacja warunkéw dostaw. Osoba ta ocenia rowniez wspoétprace z dostawcami, egzekwuje

warunki wykonania umow.

Na podstawie wynikéw badan okreslono, ktére kompetencje sg najwazniejsze dla

pracodawcow oraz w przypadku ktdrych pracownicy majg najwyzszg samoocene.

Kompetencje najwazniejsze dla pracodawcow:

e znajomosc rynku dostawcow (W),

* nastawienie na realizacje celéw (KS),

e znajomos$¢ wymagan odbiorcéw (np. sieci handlowej) — dotyczacych standardéw jakosci
surowca, certyfikatow (W),

e znajomos¢ kategorii produktowych, cykli zycia i sprzedazy surowcow (W).

Kompetencje najwyiej oceniane u siebie przez pracownikow:

e znajomosc rynku dostawcow (W),

* znajomos¢ sposobdéw pozyskiwania surowca o lepszych parametrach jakosciowych (W),
* nastawienie na realizacje celéw (KS),

e uczciwosé, kierowanie sie etykietg biznesowa (KS).

Znajomos¢ rynku dostawcow i nastawienie na realizacje celéw to jedne z kompetencji

najwyzej ocenianych zaréwno przez pracodawcow, jak i przez pracownikéw.

Ocena niedopasowania kompetencyjnego
Z poréwnania ocen waznosci kompetencji podanych przez pracodawcéw z samooceng

pracownikdéw otrzymano nastepujgce kategorie kompetencji:

kompetencje niedoboru (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy niskiej samoocenie
pracownikéow):

— odpornoéc na stres (KS);
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kompetencje zrwnowazone (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy wysokiej

samoocenie pracownikow):

znajomos¢ rynku dostawcow (W),

znajomosc sposobow pozyskiwania surowca o lepszych parametrach jakosciowych (W),
znajomos¢ obowigzujgcych w firmie procedur w zakresie kwalifikacji i oceny
dostawcow (W),

znajomos¢ wymagan odbiorcéw (np. sieci handlowej) dotyczacych standardéw
jakosci surowca, certyfikatow (W),

znajomos¢ zasad i regulacji prawnych dotyczgcych uczciwej wspétpracy z dostawcami (W),
znajomos¢ kategorii produktowych, cykli zycia i sprzedazy surowcow (W),
znajomos¢ uwarunkowan ekonomicznych zwigzanych z ceng surowca, trendéw
rynkowych (W),

umiejetnos¢ rozpoznawania potrzeb klientéw oraz trendéw rynkowych

i konsumenckich (U),

umiejetnos$¢é pozyskiwania i weryfikacji informacji na temat dostawcéw (U),
umiejetnos$é przygotowania i przeprowadzenia procesu skutecznych negocjacji
z dostawcami surowcow (U),

umiejetno$¢ monitoringu sytuacji rynku surowcow (U),

umiejetnos¢ analizy rentownosci, optymalizacji kosztéw zakupdw (U),
umiejetno$¢ egzekwowania realizacji uméw z dostawcami (U),

nastawienie na realizacje celéw (KS),

uczciwosé, kierowanie sie etykietg biznesowa (KS),

elastycznosé, dostosowywanie sie do sytuacji (KS),

umiejetnos¢ wspotpracy (KS),

asertywnosc (KS);

kompetencje nadwyzkowe (mniej wazne dla pracodawcéw przy wysokiej samoocenie

pracownikow):

umiejetnos¢ doradzania producentom/dostawcom w zakresie zwiekszenia
efektywnosci i jakosci produkcji (U),

rozwigzywanie sytuacji trudnych, konfliktowych (KS).

Mozna stwierdzié, ze stanowisko kupca/zaopatrzeniowca w zakresie surowca jest bardzo

dobrze zbilansowane, poniewaz zdecydowang wiekszos¢ kompetencji zakwalifikowano jako
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zrébwnowazone (18 z 25 kompetenc;ji). Przy czym warto zwrdci¢ uwage, ze az 15 kompetencji

zakwalifikowano jako luke kompetencyjna.

Luka kompetencyjna

Kompetencje, ktore stanowig luke kompetencyjng (relatywnie wazniejsze dla pracodawcow

i trudne do pozyskania):

umiejetnos$¢ analizy rentownosci, optymalizacji kosztéw zakupdéw (U),

odpornos¢ na stres (KS),

znajomos¢ rynku dostawcow (W),

znajomos¢ wymagan odbiorcéw (np. sieci handlowej) dotyczacych standardéw
jakosci surowca, certyfikatow (W),

znajomos¢ uwarunkowan ekonomicznych zwigzanych z ceng surowca, trendéw
rynkowych (W),

umiejetnos$¢ przygotowania i przeprowadzenia procesu skutecznych negocjacji

z dostawcami surowcow (U),

umiejetno$¢ monitoringu sytuacji rynku surowcow (U),

znajomos¢ obowigzujgcych w firmie procedur w zakresie kwalifikacji i oceny
dostawcéw (W),

znajomosc sposobow pozyskiwania surowca o lepszych parametrach jakosciowych (W),
umiejetnos$¢ pozyskiwania i weryfikacji informacji na temat dostawcéw (U),
umiejetno$¢ egzekwowania realizacji uméw z dostawcami (U),

znajomos¢ kategorii produktowych, cykli zycia i sprzedazy surowcow (W),
umiejetnos¢ rozpoznawania potrzeb klientéw oraz trendéw rynkowych

i konsumenckich (U),

znajomos¢ zasad i regulacji prawnych dotyczgcych uczciwej wspétpracy z dostawcami (W),

umiejetnos$¢ wspodtpracy (KS).

Ocena waznosci kompetencji w przysztosci

W opinii pracodawcéw w najblizszych latach wszystkie kompetencje przedstawione w profilu

kompetencyjnym dla tego stanowiska nadal bedg wazne. Ewentualnego wzrostu wagi

mozna spodziewac sie czesciej wobec nastawienia na realizacje celéow (32%) i umiejetnosci

rozpoznawania potrzeb klientdw oraz trendéw rynkowych i konsumenckich (31%).
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Przewidywany wzrost i spadek znaczenia kompetencji w ciggu najblizszych trzech

lat (kupiec (zakupy surowca)/zaopatrzeniowiec w zakresie surowca)

Nastawienie na realizacje celéw (KS)

Umiejetnos¢ rozpoznawania potrzeb klientow
oraz trendéw rynkowych i konsumenckich (U)

Umiejetnos¢ analizy rentownosci, optymalizacji kosztow zakupow (U)

Umiejetnos¢ pozyskiwania i weryfikacji info;maﬁii
na temat dostawcéw (U)

Umiejetnosé wspotpracy (KS)

Odpornosé na stres (KS)

Elastycznos¢, dostosowywanie sie do sytuacji (KS)

Umiejetnos¢ egzekwowania realizacji uméw z dostawcami (U)

Znajomos¢ uwarunkowan ekonomicznych zwigzanych
z ceng surowca, trendéw rynkowych (W)

Znajomos¢ rynku dostawcow (W)

Znajomos$¢ wymagan odbiorcow (np. sieci handlow‘%’l
dotyczacych standardéw jakosci surowca, certyfikatow (

Umiejetnos¢ przygotowania i przeprowadzenia procesu
skutecznych negocjacji z dostawcami surowcéw (U)

Umiejetnos¢ monitoringu sytuacji rynku surowcéw (U)

Rozwigzywanie sytuacji trudnych, konfliktowych (KS)

Umiejetno$¢ doradzania producentom/dostawcom
w zakresie zwiekszenia efektywnosci i jakosci produkcji (U)

Uczciwosé, kierowanie sie etykieta biznesowa (KS)

Znajomosc¢ kategorii produktowych, cykli zycia
i sprzedazy surowcow (W)

Znajomosc jezyka angielskiego (co najmniej poziom B2) (U)

Znajomosc¢ specjalistycznego oprogramowania
dla obszaru zakupdéw (np. moduty SAP, ERP) (U)

Znajomosc sposobow pozyskiwania surowca
o lepszych parametrach jakosciowych (W)

Znajomosc¢ zasad i regulacji prawnych dotyczacych
uczciwej wspotpracy z dostawcami KN)

Znajomos¢ obowiazujacych w firmie procedur
w zakresie kwalifikacji i oceny dostawcow (W)

Asertywnosc (KS)

Znajomos¢ pakietu MS Office (w szczegdlnosci Excel) (U)

Znajomosé innego jezyka obcego (co najmniej poziom B2) (U)

wzrosnie
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Zrédto: Opracowanie witasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy — | edycja 2021. Stanowisko: kupiec (zakupy

surowca)/zaopatrzeniowiec w zakresie surowca (n = 302).
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Logistyk/specjalista ds. logistyki i planowania

Zadaniem pracownika na tym stanowisku jest planowanie dostaw surowcéw i wysytki

produktéw, organizacja i koordynacja transportu surowcéw i wyrobéw gotowych.

Na podstawie wynikéw badan okreslono, ktére kompetencje sg najwazniejsze dla

pracodawcow oraz w przypadku ktdrych pracownicy majg najwyzszg samoocene.

Kompetencje najwazniejsze dla pracodawcow:
e umiejetno$¢ dostosowania rodzajow srodkéw transportu i ich zasad odpowiednio
do rodzaju surowca/produktu (U),
* umiejetno$¢ podejmowania decyzji (KS),
* nastawienie na realizacje celéw (KS),
* znajomos$¢ zasad i narzedzi planowania produkcji i proceséw logistycznych (zaopatrzenia,

zarzadzania magazynem, wysytki towarow) (W).

Kompetencje najwyiej oceniane u siebie przez pracownikoéw:

e umiejetnos$¢ przygotowywania wymaganych dokumentéw, weryfikowania ich
poprawnosci i kompletnosci (U),

* znajomos¢ zasad i narzedzi planowania produkcji oraz procesow logistycznych
(zaopatrzenia, zarzgdzania magazynem, wysyitki towaréw) (W),

e umiejetnos$¢ interweniowania w przypadku zaktécen w realizacji dostaw (U).

Tylko w przypadku jednej kompetencji sposrdd czterech najwazniejszych dla pracodawcéw
mozna mowic¢ o zbieznosci z wysoka samooceng pracownikow. Dotyczy to znajomosci
zasad i narzedzi planowania produkcji i proceséw logistycznych (zaopatrzenia, zarzagdzania

magazynem, wysytki towarow).

Ocena niedopasowania kompetencyjnego
Z poréwnania ocen waznosci kompetencji podanych przez pracodawcéw z samooceng

pracownikdédw otrzymano wazne nastepujace kategorie kompetenciji:
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kompetencje niedoboru (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy niskiej samoocenie
pracownikow):
— znajomos$¢ norm prawnych w zakresie dokumentacji, certyfikatéw dla transportu
surowcoéw (w tym transportu miedzynarodowego) (W),
— asertywnosc (KS),

— rozwigzywanie sytuacji trudnych, konfliktowych (KS);

kompetencje zrwnowazone (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy wysokiej
samoocenie pracownikow):

— znajomos$¢ zasad i narzedzi planowania produkcji i proceséw logistycznych
(zaopatrzenia, zarzgdzania magazynem, wysytki towaréw) (W),

— znajomos$¢ wymagan zwigzanych z transportem surowcéw/produktéw dane;j
kategorii (normy dotyczgce opakowan, srodkéw transportu, warunkow, czasu
dostawy) (W),

— umiejetnos$¢ przygotowywania wymaganych dokumentéw, weryfikowania ich
poprawnosci i kompletnosci (U),

— umiejetnos$¢ interweniowania w przypadku zaktdcen w realizacji dostaw (U),

— umiejetnos$¢ tworzenia planu dostaw zgodnie z zatozeniami planu produkcyjnego
i zamowieniami zakupowymi (U),

— umiejetnosc¢ okreslania priorytetow firmy dotyczgcych zakupdw (U),

— umiejetnosc¢ przekonywania, wptywania na partneréw biznesowych (U),

— umiejetnos$¢ optymalizacji kosztéw dostaw (U),

— umiejetnos¢ dostosowania rodzajéw srodkdéw transportu i ich zasad odpowiednio
do rodzaju surowca/produktu (U),

— umiejetnos$¢ uzgadniania wymagan i harmonogramu realizacji dostaw z partnerami
wewnetrznymi, wprowadzania na biezgco korekt (U),

— nastawienie na realizacje celéw (KS),

— umiejetnos¢ wspodtpracy (KS),

— umiejetno$¢ podejmowania decyzji (KS);

kompetencje nadwyzkowe (relatywnie mniej wazne dla pracodawcéw przy wysokiej
samoocenie pracownikdéw) to: znajomos¢ specyfiki procesdow produkcyjnych firmy oraz

stosowanych surowcow i komponentow (W).
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Stanowisko logistyka/specjalisty ds. logistyki i planowania jest dobrze zbilansowane —

zdecydowana wiekszos¢ kompetenc;ji jest zrdwnowazonych (13 z 22 kompetenc;ji).

Luka kompetencyjna
Na tym stanowisku nie ma kompetenc;ji, ktére stanowig luke kompetencyjng, czyli
nie ma kompetencji wazniejszych dla pracodawcy, a jednoczesnie problematycznych

do pozyskania u pracownikdw.

Ocena waznosci kompetencji w przysztosci

W perspektywie najblizszych lat wszystkie kompetencje dla tego stanowiska powinny nadal
pozostawac wazne. Zdaniem pracodawcow, cze$ciej wzrasta¢ moze natomiast waga m.in.
nastawienia na rozwdj osobisty (28%) i umiejetnosci tworzenia planu dostaw zgodnie

z zatozeniami planu produkcyjnego i zamoéwieniami zakupowymi (28%).
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Przewidywany wzrost i spadek znaczenia kompetencji w ciggu najblizszych trzech

lat (logistyk/specjalista ds. logistyki i planowania)

Nastawienie na rozwdj osobisty (KS)

Umiejetnos¢ tworzenia planu dostaw zgodnie z zatozeniami planu produkcyjnego
i zamoéwieniami zakupowymi (U)

Umiejetnos$¢ optymalizacji kosztéw dostaw (U)

Umiejetnos¢ dostosowania rodzajow srodkow transportu i ich zasad odpowiednio
do rodzaju surowca/produktu (U)

Znajomos¢ norm prawnych w zakresie dokumentacji, certyfikatow dla transportu
surowcow (w tym transportu miedzynarodowego) (W)

Nastawienie na realizacje celéw (KS)

Umiejetnos¢ interweniowania w przypadku zaktécen w realizacji dostaw (U)

Umiejetnosé wspétpracy (KS)

Znajomos¢ pakietu MS Office (w szczegdlnosci Excela) (U)

Znajomos¢ specyfiki proceséw produkcyjnych firmy oraz stosowanych surowcéw
i komponentow (W)

Znajomos¢ VBA (U)

Rozwigzywanie sytuacji trudnych, konfliktowych (KS)

Umiejetnosc okreslania priorytetow firmy dotyczacych zakupéw (U)

Asertywnos¢ (KS)

Znajomos¢ innego jezyka obcego (co najmniej poziom B2) (U)

Znajomos¢é wymagan zwigzanych z transportem surowcéw/produktéw danej kategorii
(normy dotyczace opakowarn, srodkéw transportu, warunkéw, czasu dostawy) (W)

Umiejetnosc przygotowywania wymaganych dokumentéw, weryfikowania ich
poprawnosci i kompletnosci (U)

Umiejetnos¢ podejmowania decyzji (KS)

Umiejetnos¢ uzgadniania wymagan i harmonogramu realizacji dostaw z partnerami
wewnetrznymi, wprowadzania na biezgco korekt (U)

Umiejetnos¢ przekonywania, wptywania na partneréw biznesowych (U)

Znajomosc¢ zasad i narzedzi planowania produkcji oraz proceséw logistycznych
(zaopatrzenia, zarzadzania magazynem, wysytki towaréw) (W)

Znajomos¢ jezyka angielskiego (co najmniej poziom B2) (U)

wzrosnie zmniejszy sie
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy — | edycja 2021 (n = 809). Stanowisko:

logistyk/specjalista ds. logistyki i planowania (n = 136).
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Lider zespotu produkcyjnego/superwizor/brygadzista

Do zadan osoby pracujgcej na tym stanowisku nalezy: kontrola poprawnosci i efektywnosci
przebiegu procesu produkcyjnego, organizacja i nadzér pracy pracownikéw produkcji oraz
wdrazanie i szkolenie pracownikéw. Osoba na tym stanowisku wsréd zadan ma rowniez

doskonalenie procesow produkcyjnych.

Na podstawie wynikéw badan okreslono, ktére kompetencje sg najwazniejsze dla

pracodawcow oraz w przypadku ktdrych pracownicy majg najwyzszg samoocene.

Kompetencje najwazniejsze dla pracodawcow:

e umiejetno$¢ nadzoru nad przestrzeganiem zasad BHP i innych procedur (U),
e umiejetno$¢ rozwigzywania problemoéw produkcyjnych (U),

* nastawienie na realizacje celéw (KS),

e znajomosc przepiséw w zakresie BHP, przeciwpozarowych i innych procedur

bezpieczenstwa (W).

Kompetencje najwyiej oceniane u siebie przez pracownikow:

e znajomosc przepiséw w zakresie BHP, przeciwpozarowych i innych procedur
bezpieczenstwa (W),

* umiejetno$¢ nadzoru nad przestrzeganiem zasad BHP i innych procedur (U),

e znajomos$¢ podstawowych zasad kierowania zespotem — np. organizacji pracy,

delegowania zadan (W).

Dwie kompetencje, uznawane przez pracodawcéw za najwazniejsze, majg jednoczesnie
wysoka samoocene wsrdd pracownikéw. Sg nimi: znajomos¢ przepiséw w zakresie BHP,
przeciwpozarowych i innych procedur bezpieczenstwa oraz umiejetno$¢ nadzoru nad

przestrzeganiem zasad BHP i innych procedur.

Ocena niedopasowania kompetencyjnego
Z poréwnania ocen waznosci kompetencji podanych przez pracodawcéw z samooceng

pracownikdéw otrzymano nastepujgce kategorie kompetencji:

kompetencje niedoboru (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy niskiej samoocenie

pracownikéow):
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umiejetno$¢ wdrazania usprawnien organizacyjnych i technologicznych (U),
umiejetnosci przywodcze (KS),

odpornos¢ na stres i dynamike pracy (KS);

kompetencje zrwnowazone (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy wysokiej

samoocenie pracownikow):

znajomosc przepiséw w zakresie BHP, przeciwpozarowych i innych procedur
bezpieczenstwa (W),

znajomos¢ podstawowych zasad kierowania zespotem — np. organizacji pracy,
delegowania zadan (W),

znajomos¢ wymagan dotyczacych standardéw jako$ciowych i bezpieczenstwa
produktéw (W),

znajomos¢ podstawowych narzedzi monitorowania przebiegu proceséw
produkcyjnych (W),

znajomos¢ zasad obstugi urzagdzen w ramach obszaru produkcyjnego (W),
umiejetnos$¢ rozwigzywania biezgcych probleméw dotyczacych wspétpracy w ramach
zespotu (U),

umiejetnos¢ analizy danych produkcyjnych (U),

umiejetnos¢ kontroli przebiegu proceséw produkcyjnych (U),

umiejetnos$¢ organizacji pracy zespotu (U),

umiejetnos¢ rozwigzywania problemow produkcyjnych (U),

umiejetnos¢ usprawniania proceséw produkcyjnych (U),

umiejetnos¢ przekazywania wiedzy pracownikom, prowadzenia prostych instruktazy
i szkolen (U),

umiejetno$¢ nadzoru nad przestrzeganiem zasad BHP i innych procedur (U),
elastycznosé, dostosowywanie sie do sytuacji (KS),

nastawienie na realizacje celéw (KS);

kompetencje nadwyzkowe (relatywnie mniej wazne dla pracodawcéw przy wysokiej

samoocenie pracownikow):

umiejetno$¢ wspodtpracy z innymi liderami, prawidtowego przeptywu informacji
miedzy zespotami (U),

umiejetno$¢ prowadzenia dokumentacji produkcyjnej, raportowania wynikéw pracy
zespotu (U),

rozwigzywanie sytuacji trudnych, konfliktowych (KS).
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Stanowisko lidera zespotu produkcyjnego/superwizora/brygadzisty jest bardzo dobrze
zbilansowane, poniewaz zdecydowang wiekszo$¢ kompetencji zakwalifikowano jako
zrébwnowazone (15 z 23 kompetenc;ji). Przy czym warto zwrdci¢ uwage, ze az 16 kompetencji

zakwalifikowano jako luke kompetencyjna.

Luka kompetencyjna
Kompetencje, ktore stanowig luke kompetencyjng (relatywnie wazniejsze dla pracodawcow
i trudne do pozyskania):
— znajomos$¢ zasad obstugi urzadzen w ramach obszaru produkcyjnego (W),
— umiejetnos$¢ usprawniania proceséw produkcyjnych (U),
— umiejetno$¢ wdrazania usprawnien organizacyjnych i technologicznych (U),
— umiejetnos$¢ rozwigzywania probleméw produkcyjnych (U),
— znajomos$¢ wymagan dotyczacych standarddéw jakosciowych i bezpieczenstwa
produktéw (W),
— umiejetnos¢ kontroli przebiegu proceséw produkcyjnych (U),
— odpornos¢ na stres i dynamike pracy (KS),
— umiejetnos¢ analizy danych produkcyjnych (U),
— znajomos¢ podstawowych zasad kierowania zespotem — np. organizacji pracy,
delegowania zadan (W),
— znajomos$¢ podstawowych narzedzi monitorowania przebiegu proceséw
produkcyjnych (W),
— nastawienie na realizacje celéw (KS),
— umiejetnos$¢ rozwigzywania biezgcych problemoéw dotyczacych wspdtpracy w ramach
zespotu (U),
— umiejetno$¢ organizacji pracy zespotu (U),
— umiejetnos$¢ przekazywania wiedzy pracownikom, prowadzenia prostych instruktazy
i szkolen (U),
— umiejetnosci przywddcze (KS),

— umiejetno$¢ nadzoru nad przestrzeganiem zasad BHP i innych procedur (U).

Ocena waznosci kompetencji w przysztosci

W kolejnych latach kompetencje dla tego stanowiska pozostang nadal wazne. Zyskiwa¢ moga
w przysztosci na znaczeniu m.in. umiejetnosci usprawniania proceséw produkcyjnych (29%),
odpornosci na stres i dynamike pracy oraz umiejetnos¢ nadzoru nad przestrzeganiem zasad
BHP i innych procedur (po 28%).
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Przewidywany wzrost i spadek znaczenia kompetencji w ciggu najblizszych trzech

lat (lider zespotu produkcyjnego/superwizor/brygadzista)

Umiejetnosé usprawniania proceséw produkcyjnych (U)

Odpornos¢ na stres i dynamike pracy (KS)

Umiejetnosé nadzoru nad przestrzeganiem zasad BHP i innych procedur (U)

Umiejetnos¢ rozwigzywania probleméw produkcyjnych (U)

Nastawienie na realizacje celéw (KS)

Umiejetnos¢ wdrazania usprawnien organizacyjnych i technologicznych (U)

Elastycznos$é, dostosowywanie sie do sytuacji (KS)

Znajomos¢ wymagan dotyczacych standardow jakosciowych
i bezpieczeristwa produktéow (W)

Znajomos¢ zasad obstugi urzadzen w ramach obszaru produkcyjnego (W)

Znajomos¢ przepiséw w zakresie BHP, przeciwpozarowych i innych procedur
bezpieczenstwa (W)

Znajomos$¢ podstawowych zasad kierowania zespotem — np. organizacji pracy,
delegowania zadan (W)

Umiejetnosc¢ kontroli przebiegu proceséw produkcyjnych (U)

Znajomos¢ podstawowych narzedzi monitorowania przebiegu
procesow produkcyjnych (W)

Umiejetnos¢ przekazywania wiedzy pracownikom, prowadzenia
prostych instruktazy i szkolen (U)

Umiejetnosé rozwigzywania biezgcych probleméw dotyczacych wspétpracy
w ramach zespotu (U)

Umiejetnosc¢ organizacji pracy zespotu (U)

Znajomos¢ podstawowych narzedzi pomocnych w rozwigzywaniu probleméw oraz
usprawniania procesow, np. narzedzia Lean Manufacturing (55, TPM, Kaizen, SiX Sigma) (W)

Rozwigzywanie sytuacji trudnych, konfliktowych (KS)

Umiejetnosci przywodcze (KS)

Umiejetnos¢ analizy danych produkcyjnych (U)

Umiejetnos¢ prowadzenia dokumentacji produkcyjnej,
raportowania wynikéw pracy zespotu (U)

Umiejetnos¢ wspotpracy z innymi liderami, prawidtowego przeptywu
informacji miedzy zespotami (U)

Znajomos¢ jezyka angielskiego (co najmniej B2) (U)

wzrosnie zmniejszy sie

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy — | edycja 2021. Stanowisko:

produkcyjnego/superwizor/brygadzista (n = 274).
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Automatyk

Zadaniem osoby pracujacej na stanowisku automatyka jest programowanie maszyn
produkcyjnych, utrzymywanie ciggtosci pracy maszyn w zakresie automatyki (np. usuwanie
awarii oraz zapobieganie im), zapewnianie bezpieczenstwa pracy operatoréw maszyn oraz
doskonalenie proceséw produkcyjnych przez wprowadzenie zmian i modernizacje sterowania

maszyn.

Na podstawie wynikéw badan okreslono, ktére kompetencje sg najwazniejsze dla

pracodawcow oraz w przypadku ktdrych pracownicy majg najwyzszg samoocene.

Kompetencje najwazniejsze dla pracodawcow:
e umiejetnos¢ wspodtpracy (KS),
e umiejetnos$¢ postugiwania sie dokumentacja techniczng (U),

e znajomos¢ budowy maszyn, dostawcow maszyn (W).

Kompetencje najwyiej oceniane u siebie przez pracownikoéw:

e umiejetnos¢ wspodtpracy (KS),

e elastycznos¢, dostosowywanie sie do sytuacji (KS),

e umiejetno$¢ usuwania awarii i usterek maszyn w obszarze swojej specjalizacji (U),

e znajomos¢ budowy maszyn, dostawcow maszyn (W).

Dwie kompetencje oceniane jako najwazniejsze przez pracodawcéw majg jednoczesnie
najwyzszy poziom samooceny u pracownikow: znajomos¢ budowy maszyn, dostawcow

maszyn i umiejetnos¢ wspotpracy.

Ocena niedopasowania kompetencyjnego
Z poréwnania ocen waznosci kompetencji podanych przez pracodawcéw z samooceng

pracownikdédw otrzymano nastepujgce wazne kategorie kompetencji:

kompetencje niedoboru (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy niskiej samoocenie
pracownikéow):
— umiejetno$¢ odpowiedniego zabezpieczenia maszyn (np. programowanie obwodéw
krancowych, wytacznikdéw awaryjnych) (U),

— umiejetnos$¢ postugiwania sie dokumentacjg techniczng (U),
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— umiejetnos$¢ diagnozy i analizy przyczyny probleméw sprzetowych oraz
proponowania rozwigzan (U),

—  komunikatywnos¢ (KS);

kompetencje zrwnowazone (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy wysokiej
samoocenie pracownikow):
— znajomos$¢ budowy maszyn, dostawcéw maszyn (W),
— znajomos¢ przepiséw w zakresie BHP, przeciwpozarowych i innych procedur
bezpieczenstwa (W),
—  znajomos$¢ podstawowych zasad pracy w projektach (W),
— znajomos$¢ wymagan dotyczacych dokumentacji pracy, zasad raportowania (W),
— umiejetno$¢ usuwania awarii i usterek maszyn w obszarze swojej specjalizacji (U),
— umiejetno$¢ programowania maszyn (np. programowanie paneli operatorskich,
sterownikéw PLC i robotéw przemystowych) (U),

— umiejetnos¢ wspodtpracy (KS);

kompetencje nadwyzkowe (relatywnie mniej wazne dla pracodawcéw przy wysokiej
samoocenie pracownikow):
— elastycznosé¢, dostosowywanie sie do sytuacji (KS),

— umiejetno$¢ podejmowania decyzji (KS).

Stanowisko automatyka jest umiarkowanie zbilansowane. Sposréd 18 jako zrownowazone

zakwalifikowano siedem kompetencji.

Luka kompetencyjna
Kompetencje, ktére stanowia luke kompetencyjng (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw
i trudne do pozyskania):

—  znajomos$¢ budowy maszyn, dostawcéw maszyn (W),

znajomosc¢ podstawowych zasad pracy w projektach (W),

— umiejetnos$¢ postugiwania sie dokumentacja techniczng (U),

— znajomos$¢ wymagan dotyczacych dokumentacji pracy, zasad raportowania (W),

— umiejetno$¢ odpowiedniego zabezpieczenia maszyn (np. programowanie obwodéw

krancowych, wyfacznikdw awaryjnych) (U).
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Ocena waznosci kompetencji w przysztosci

W przysztosci wszystkie oceniane kompetencje dla tego stanowiska nie powinny stracic¢

na waznosci. Pracodawcy najczesciej prognozuja, ze mozliwy wzrost znaczenia kompetencji

w najblizszych latach odnosic sie bedzie do znajomosci programoéw stosowanych

w zarzgdzaniu produkcjg (32%).

Przewidywany wzrost i spadek znaczenia kompetencji w ciggu najblizszych trzech

lat (automatyk)

Znajomos¢ programow stosowanych w zarzgdzaniu produkcja (np. ERP, SAP, CMMS) (U)

Umiejetnos¢ programowania maszyn (np. programowanie paneli
operatorskich, sterownikéw PLC i robotow przemystowych) (U)

Znajomos¢ budowy maszyn, dostawcéw maszyn (W)

Umiejetnos¢ usuwania awarii i usterek maszyn w obszarze swojej specjalizacji (U)

Znajomos¢ przepisow w zakresie BHP, przeciwpozarowych
i innych procedur bezpieczeristwa (W)

Umiejetnos$¢ podejmowania decyzji (KS)

Umiejetnos¢ postugiwania sie dokumentacja techniczng (U)

Znajomos¢ pakietu MS Office (w szczegdlnosci Excela) (U)

Znajomos¢ jezyka angielskiego (co najmniej poziom B2) (U)

Umiejetnosé wspotpracy (KS)

Znajomos$¢ wymagarn dotyczacych dokumentacji pracy, zasad raportowania (W)

Elastycznos¢, dostosowywanie sie do sytuacji (KS)

Znajomos$é podstawowych zasad pracy w projektach (W)

Umiejetnos¢ odpowiedniego zabezpieczenia maszyn (np. programowanie
obwoddw krancowych, wytacznikéw awaryjnych) (U)

Znajomos¢ podstawowych narzedzi pomocnych w rozwigzywaniu probleméw oraz
usprawnianiu proceséw, np. narzedzia Lean Manufacturing (5S, TPM, Kaizen, SiX Sigma) (W)

Umiejetnosc¢ diagnozy i analizy przyczyny probleméw sprzetowych oraz
proponowania rozwigzan (U)

Komunikatywnos¢ (KS)

Nastawienie na rozwdj osobisty (KS)

wzrosnie zmniejszy sie

2%

2%

0%

0%

1%

0%

3%
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25%

25%

24%

24%

24%
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22%

22%

20%

19%

18%

17%
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy — | edycja 2021. Stanowisko: automatyk

(n=69).
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Kierownik utrzymania ruchu

Osoba pracujgca na stanowisku kierownika utrzymania ruchu odpowiada za: zapewnienie
ciggtosci utrzymania pracy maszyn, urzadzen produkcyjnych i instalacji, planowanie, organizacje
oraz nadzér prowadzonych przegladéw i remontéw. Pracownik ten réwniez organizuje i nadzoruje

prace podlegtego zespotu, a takze wprowadza optymalizacje w obszarze utrzymania ruchu.

Na podstawie wynikdw badan okreslono, ktére kompetencje sg najwazniejsze dla

pracodawcéw oraz w przypadku ktérych pracownicy majg najwyzszg samoocene.

Kompetencje najwainiejsze dla pracodawcow:

e znajomosc przepiséw w zakresie BHP, przeciwpozarowych i innych procedur
bezpieczenstwa (W),

e nastawienie na realizacje celéw (KS),

* znajomos¢ catosci procesdw produkcyjnych, maszyn, technologii wykorzystywanych

w firmie (W).

Kompetencje najwyzej oceniane u siebie przez pracownikéw:
e umiejetno$¢ koordynowania i kontroli realizacji zadan (U),
* znajomos¢ catosci procesdw produkcyjnych, maszyn, technologii wykorzystywanych w firmie (W),

e nastawienie na realizacje celéw (KS).

Dwie kompetencje oceniane jako najwazniejsze przez pracodawcédw majg jednoczesnie
najwyzszy poziom samooceny u pracownikow: znajomos¢ catosci proceséw produkcyjnych,

maszyn, technologii wykorzystywanych w firmie oraz nastawienie na realizacje celéw.

Ocena niedopasowania kompetencyjnego
Z poréwnania ocen waznosci kompetencji podanych przez pracodawcow z samooceng

pracownikéw otrzymano nastepujgce wazne kategorie kompetenciji:

kompetencje niedoboru (relatywnie wazniejsze dla pracodawcow przy niskiej samoocenie
pracownikow):
— znajomos$¢ wymagan dotyczacych dokumentacji produkcyjnej, raportowania (W),
— znajomos¢ przepiséw w zakresie BHP, przeciwpozarowych i innych procedur

bezpieczenstwa (W),
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— umiejetnos$¢ delegowania zadan adekwatnie do umiejetnosci pracownikéw (U),
— umiejetnos$¢ optymalizacji kosztéw utrzymania maszyn (U),

— umiejetnos$¢ diagnozy i analizy przyczyny problemoéw sprzetowych (U);

kompetencje zrwnowazone (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy wysokiej
samoocenie pracownikow):
—  znajomos$¢ catosci procesow produkcyjnych, maszyn, technologii wykorzystywanych
w firmie (W),
— umiejetnos$¢ koordynowania i kontroli realizacji zadan (U),
— umiejetnos$¢ planowania pracy zespotu utrzymania ruchu (U),
— umiejetnos$¢ planowania i nadzoru proceséw przegladu technicznego, remontéw
i konserwacji maszyn (U),
— nastawienie na realizacje celéw (KS),
— umiejetno$¢ podejmowania decyzji (KS),

— umiejetnos$¢ wspodtpracy (KS);

kompetencje nadwyzkowe (relatywnie mniej wazne dla pracodawcéw przy wysokiej
samoocenie pracownikow):
— umiejetnos$¢ tworzenia instrukcji, procedur zapewniajgcych bezpieczng eksploatacje
maszyn i urzadzan (U),

— umiejetnosci przywddcze (KS).

Stanowisko kierownika utrzymania ruchu jest umiarkowanie zbilansowane. Z ocenianych

19 kompetencji siedem zakwalifikowano jako zréwnowazone.

Luka kompetencyjna
Kompetencje, ktore stanowig luke kompetencyjng (relatywnie wazniejsze dla pracodawcow
i trudne do pozyskania):

— znajomos$¢ catosci procesow produkcyjnych, maszyn, technologii wykorzystywanych

w firmie (W),

— umiejetnos$¢ diagnozy i analizy przyczyny probleméw sprzetowych (U),

— umiejetnos$¢ optymalizacji kosztéw utrzymania maszyn (U),

— umiejetnos$¢ planowania pracy zespotu utrzymania ruchu (U),

— umiejetnos$¢ planowania i nadzoru proceséw przegladu technicznego, remontéw

i konserwacji maszyn (U),
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— umiejetnos$¢ koordynowania i kontroli realizacji zadan (U),
— umiejetno$¢ podejmowania decyzji (KS),

— nastawienie na realizacje celéw (KS).

Ocena waznosci kompetencji w przysztosci
Waznos¢ ocenianych kompetenc;ji dla tego stanowiska, zdaniem badanych, powinna
w przysztosci sie utrzymac. Ewentualny wzrost znaczenia najwiekszy odsetek pracodawcow

przewiduje dla odpornosci na stres i dynamike pracy (41%).
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Przewidywany wzrost i spadek znaczenia kompetencji w ciggu najblizszych trzech

lat (kierownik utrzymania ruchu)

Odpornos¢ na stres i dynamike pracy (KS)

Znajomos¢ programoéw stosowanych w zarzgdzaniu produkcjg
(np. ERP, SAP, CMMS) (U)

Znajomos¢ przepisow w zakresie BHP, przeciwpozarowych
i innych procedur bezpieczeristwa (W)

Umiejetnos¢ diagnozy i analizy przyczyny probleméw sprzetowych (U)

Umiejetnosé wspotpracy (KS)

Umiejetno$¢ tworzenia instrukcji, procedur zapewniajacych bezpieczng
eksploatacje maszyn i urzadzan (U)

Nastawienie na realizacje celow (KS)

Umiejetnos¢ optymalizacji kosztéw utrzymania maszyn (U)

Umiejetnos¢ delegowania zadan adekwatnie do umiejetnosci pracownikéw (U)

Znajomos¢ catosci proceséw produkcyjnych, maszyn, technologii
wykorzystywanych w firmie (W)

Znajomos¢ podstawowych narzedzi pomocnych w rozwigzywaniu probleméw
oraz usprawnianiu proceséw — np. narzedzia Lean Manufacturing (W)

Umiejetnosé rozwigzywania probleméw technicznych, zwigzanych
z zapewnieniem sprawnosci funkcjonowania linii produkcyjnych (U)

Znajomos$¢é wymagan dotyczacych dokumentacji produkcyjnej, raportowania (W)

Umiejetnosci przywodcze (KS)

Umiejetnos¢ planowania pracy zespotu utrzymania ruchu (U)

Umiejetnos¢ planowania i nadzoru procesow przegladu technicznego,
remontdéw i konserwacji maszyn (U)

Umiejetnos¢ podejmowania decyzji (KS)

Znajomos¢ pakietu MS Office (w szczegdlnosci Excela) (U)

Umiejetnos¢ koordynowania i kontroli realizacji zadan (U)

0%

0%

0%

2%

1%

2%

0%

4%

0%

4%

0%
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0%

1%

0%
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1%

0%

1%

wzro$nie zmniejszy sie

41%

30%

28%
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26%

21%

21%

21%

21%

20%

20%

20%

20%

19%

18%

18%
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12%

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy — | edycja 2021. Stanowisko: kierownik

utrzymania ruchu (n = 62).

Technolog procesu/inzynier procesu

WSsrdd zadan osoby pracujacej na stanowisku technologa procesu/inzyniera procesu s3:

analiza proceséw produkcyjnych, inicjowanie i prowadzenie projektéw optymalizujgcych
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procesy produkcyjne w firmie, wspieranie i edukacja pracownikéw pod kgtem ciggtego
doskonalenia pracy (prowadzenie szkolenia), opiniowanie i uczestniczenie we wdrazaniu

nowych produktéw, maszyn i urzgdzen.

Na podstawie wynikdw badan okreslono, ktére kompetencje sg najwazniejsze dla

pracodawcéw oraz w przypadku ktérych pracownicy majg najwyzszg samoocene.

Kompetencje najwainiejsze dla pracodawcow:
e znajomos¢ wymagan dotyczacych standardéw jakosciowych i bezpieczenstwa produktéow (W),
* umiejetno$¢ podejmowania decyzji (KS),

e umiejetnos¢ wspodtpracy (KS).

Kompetencje najwyzej oceniane u siebie przez pracownikéw:

e umiejetno$¢ monitorowania i analizy wskaznikéw procesowych (U),

e umiejetno$¢ przekazywania wiedzy pracownikom, prowadzenia prostych instruktazy (U),
e umiejetnos¢ wspodtpracy (KS),

* znajomosc przepisdw w zakresie BHP, przeciwpozarowych i innych procedur bezpieczenstwa (W),

e skrupulatnosc (KS).

Umiejetnos¢ wspodtpracy to jedna z najwyzej cenionych kompetencji przez pracodawcow,

i Z najwyzszg samooceng u pracownikéw.

Ocena niedopasowania kompetencyjnego
Z poréwnania ocen waznosci kompetencji podanych przez pracodawcow z samooceng

pracownikéw otrzymano nastepujgce kategorie kompetencji:

kompetencje niedoboru (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy niskiej samoocenie
pracownikow):
— znajomos$¢ metod i technik analizy ztozonych danych (W),
— znajomos$¢ wymagan dotyczacych standarddéw jakosciowych i bezpieczenstwa
produktéw (W),

— umiejetnos¢ motywowania innych (KS);

kompetencje zrwnowazone (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy wysokiej

samoocenie pracownikow):
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— znajomosc przepiséw w zakresie BHP, przeciwpozarowych i innych procedur
bezpieczenstwa (W),

— znajomos$¢ catosci procesow produkcyjnych, maszyn, technologii wykorzystywanych
w firmie (W),

— umiejetnos$¢ oceny kosztow proponowanych rozwigzan (U),

— umiejetnosc inicjowania optymalizacji proceséw w réznych obszarach produkcyjnych (U),

— umiejetno$¢ monitorowania i analizy wskaznikéw procesowych (U),

— umiejetnosc¢ przekazywania wiedzy pracownikom, prowadzenie prostych instruktazy (U),

— umiejetno$¢ zarzadzania projektami optymalizacyjnymi (U),

— umiejetnos$¢ wspodtpracy (KS),

— skrupulatnos¢ (KS),

— umiejetno$¢ podejmowania decyzji (KS),

— nastawienie na realizacje celéw (KS);

kompetencje nadwyzkowe (relatywnie mniej wazne dla pracodawcéw przy wysokiej

samoocenie pracownikdw) nie wystepuja.

Stanowisko technologa procesu/inzyniera procesu jest dobrze zbilansowane. Z ocenianych 20

kompetencji 11 zakwalifikowano jako zrdwnowazone.

Luka kompetencyjna
Kompetencje, ktore stanowig luke kompetencyjng (relatywnie wazniejsze dla pracodawcow
i trudne do pozyskania):

— umiejetno$¢ zarzadzania projektami optymalizacyjnymi (U),

— umiejetno$¢ monitorowania i analizy wskaznikéw procesowych (U).

Ocena waznosci kompetencji w przysztosci
Zdaniem respondentdw, wszystkie oceniane kompetencje dla tego stanowiska pozostang
wazne w przysztosci, a wzrostu znaczenia najczesciej spodziewaja sie w stosunku

do wymagan dotyczgcych standardéw jakosciowych i bezpieczenstwa produktow (30%).
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Przewidywany wzrost i spadek znaczenia kompetencji w ciggu najblizszych trzech

lat (technolog procesu/inzynier procesu)

Znajomos¢ wymagan dotyczacych standardéw jakosciowych
i bezpieczenstwa produktéw (W)

Nastawienie na realizacje celow (KS)

Skrupulatnosé (KS)

Znajomos¢ catosci proceséw produkcyjnych, maszyn, technologii
wykorzystywanych w firmie (W)

Umiejetnos$¢ podejmowania decyzji (KS)

Umiejetnos¢ wspotpracy (KS)

Znajomosc¢ programéw stosowanych w zarzadzaniu produkcja
(np. ERP, SAP, CMMS) (U)

Umiejetnos¢ oceny kosztéw proponowanych rozwigzan (U)

Umiejetno$¢ monitorowania i analizy wskaznikéw procesowych (U)

Umiejetno$¢ motywowania innych (KS)

Znajomos¢ przepiséw w zakresie BHP, przeciwpozarowych
i innych procedur bezpieczenstwa (W)

Znajomos¢ narzedzi pomocnych w rozwigzywaniu probleméw oraz usprawnianiu
procesow — np. narzedzia Lean Manufacturing (5S, TPM, Kaizen, SiX Sigma) (W)

Umiejetnos¢ zarzadzania projektami optymalizacyjnymi (U)

Znajomos¢ pakietu MS Office (w szczegdlnosci Excela) (U)

Znajomo$¢ metod i technik analizy ztozonych danych (W)

Znajomosc jezyka angielskiego (co najmniej poziom B2) (U)

Znajomos¢ systemow i narzedzi monitorowania przebiegu proceséw
produkcyjnych (np. wskaznik OEE) (W)

Umiejetnos¢ przekazywania wiedzy pracownikom,
prowadzenie prostych instruktazy (U)

Umiejetnos¢ tworzenia map proceséw
(mapy procesu, mapy przeptywodw, VSM) (U)

Umiejetnos¢ inicjowania optymalizacji proceséw
w réznych obszarachprodukcyjnych (U)

wzrosnie

2%
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25%
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24%
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24%
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21%
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20%
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2%
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16%
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15%
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12%
2%

zmniejszy sie

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy — | edycja 2021. Stanowisko: technolog

procesu/inzynier procesu (n = 104).

30%
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Podsumowujac dane dotyczgce bilansu kompetencji, mozna wskaza¢, wobec jakich stanowisk

bedzie konieczne podjecie dziatan rozwojowych.

1.

Pracodawcy powinni przede wszystkim rozwija¢ kompetencje pracownikéw zatrudnionych
na stanowiskach kontrolera jakosci oraz specjalisty ds. rozwoju produktéow (okoto 1/3
kompetencji na tych stanowiskach to kompetencje niedoboru).

Kolejne stanowiska, ktére powinny podlega¢ dziataniom rozwojowym prowadzonym
przez pracodawcow, to: kierownicy utrzymania ruchu oraz managerowie ds. nowych
produktow i automatycy (okoto 1/4 kompetencji niedoboru).

Najmniej dziatarh rozwojowych wymagajg zatrudnieni w firmach kupcy. Warto

przy tym zwréci¢ uwage, ze kompetencje kupca trudno jest pozyskac z rynku

(60% kompetencji relatywnie wazniejszych w ocenie pracodawcéw jest trudnych

do pozyskania) — sg to w duzej mierze kompetencje zwigzane ze znajomoscia specyfiki
branzy i konkretnego podsektora. W tej sytuacji firmy powinny szczegdlnie zadbad

0 przygotowanie programéw wdrazania do pracy nowych oséb na takie stanowiska —
np. poprzez zapewnienie materiatéw pozwalajgcych poznad specyfike branzy, a takze
zapewnienie szczegdlnego wsparcia ze strony osoby wprowadzajacej, ktore przyspieszy
proces przyswajania potrzebnej wiedzy i zdobywania potrzebnych umiejetnosci przez
nowych pracownikdéw.

Poza stanowiskiem kupca najwieksze trudnosci z pozyskaniem przez firmy potrzebnych
kompetencji pracownikoéw (luka kompetencyjna) dotycza takze specjalisty ds. rozwoju
produktéw oraz lidera zespotu produkcyjnego. W przypadku brakujacych kompetencji
na tych stanowiskach, précz przygotowania przez firmy programéw wdrozeniowych dla
kandydatéw na te stanowiska, pozgdane jest wsparcie ze strony organizacji branzowych
i edukacyjnych oraz dbanie o odpowiednig oferte rozwojowa, ktéra pozwolitaby uzupetnié
deficyt kompetenc;ji (np. w postaci materiatéw branzowych, konferencji, szkolen).
Podsumowujac obszar brakéw kompetencyjnych, warto podkresli¢ deficyty dotyczgce
stanowiska specjalisty ds. rozwoju produktéw. Kompetencji zwigzanych z tym
stanowiskiem brakuje zaréwno w firmach (zdiagnozowany znaczny procent kompetencji
niedoboru), jak i na rynku pracy (duza luka kompetencyjna). Ich rozwdj powinien by¢
zatem priorytetowy, szczegdlnie wobec przewidywanego przez ekspertédw biorgcych
udziat w badaniu wzrostu znaczenia proceséw rozwoju produktow w diuzszej

perspektywie czasowej.



Jednym z celdw badania byta diagnoza gtéwnych trendéw w branzy zywnosci wysokiej jakosci
oraz okreslenie zwigzanych z nimi wyzwan dla przedsiebiorstw, w szczegdlnosci wyzwan
w zakresie rozwoju kadr.

W branzy zywnosci mozna zaobserwowac wiele zjawisk majgcych znamiona trendéw?3. Dla
tych zjawisk nie bez znaczenia okazata sie pandemia, ktéra spowodowata przyspieszenie
niektérych trenddw (np. sprzedaz zywnosci online), na inne zas zadziatata przeciwnie

i mozna zaobserwowac ich spowolnienie. Przyktadem jest dotychczasowy trend ograniczania
wykorzystania plastiku w branzy zywnosci, zahamowany w czasie pandemii COVID-19,
podczas ktorej, gtdwnie ze wzgleddw sanitarnych, do task wrécity przedmioty jednorazowego
uzytku3*. Jednak, zdaniem jednego z ekspertéw biorgcych udziat w badaniu delphi, bedzie

to chwilowe — z czasem nastgpi ponowny zwrot w strone ograniczania uzycia plastiku.

Trendy moga wigzac sie dla przedsiebiorstw z réznymi wyzwaniami, a ich charakterystyczna
cechga jest wspoétwystepowanie (wzajemne naktadanie sie na siebie trendéw) oraz
dywergencja (powstawanie jednoczesne kontrtrenddw)**, ktére to zjawiska sg zauwazalne
réwniez w branzy zywnosci. Respondenci w wywiadach zwracali uwage na automatyzacje
produkcji, a jednoczesnie na powrét do produkcji opartej na rzemiosle. Z jednej strony
wskazywali konsolidacje firm w branzy, a z drugiej — wzrost znaczenia matych, lokalnych

producentow.

3 Cechy, ktdre pozwalajg nazywaé niektére zjawiska trendami:

1. tendencja nie ogranicza sie do jednego sezonu, wida¢ jej trwanie w czasie;

2. obserwowalne zmiany sg mierzalne;

3. wida¢ zwrot w strone konkretnych wartosci, ktére stojg za zmianami zachowan konsumentow.
3% https://www.dw.com/pl/raport-europa-wraca-do-plastiku/a-55180692
%5 S. Dybka, Trendy w zachowaniach konsumentéw jako czynnik determinujgcy rozwdj przedsiebiorstw, Studia

Ekonomiczne. Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach, Nr 338, 2017.
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W badaniu zidentyfikowano siedem gtéwnych trendéw, ktére mozna podzieli¢ na trzy
grupy: trendy spoteczne (indywidualizacja i zmiennos¢ potrzeb klientéw; rosngce znaczenie
zamiennikdw miesa), trendy technologiczne (automatyzacja i robotyzacja; e-handel) oraz
trendy gospodarcze (lokalnos¢ i sezonowos¢; zrownowazony rozwaj, a takze zmniejszajgce

sie zainteresowanie mfodych pracg w branzy zywnosci wysokie] jakosci).

W trakcie realizacji badania waznym Zrédtem wiedzy o trendach — oprécz pogtebionych
wywiadéw indywidualnych — byto réwniez badanie delfickie, do ktérego zaproszono 40
ekspertow branzowych. Odnosili sie oni do dziewieciu tez i oceniali prawdopodobienstwo

wystgpienia w przysztosci wskazanych w tezach zjawisk.

Badacze przyjeli nastepujgce podejscie metodologiczne:
1. sprawdzono, czy eksperci uwazaja, ze zjawisko okreslone w tezie wystgpi w przysztosci
i w jakiej perspektywie czasowej moze mie¢ miejsce;

2. sprawdzono, czy eksperci zgadzajg sie miedzy soba.

Uznano, ze eksperci zgadzajq sie ze sobg co do prawdopodobieristwa wystgpienia danego

zjawiska, jezeli wskaznik zgodnosci wynidst co najmniej 60%.



Przyszto$¢ sektora

Zestawienie ocen prawdopodobieristwa wystgpienia zjawisk zawartych w tezach

w opiniach ekspertéw uczestniczgcych w badaniu delphi wraz z uzyskanym ostatecznym

stopniem zgodnosci

Brzmienie tezy zaproponowanej ekspertom do weryfikacji

Ocena zgodnosci opinii ekspertow
na temat prawdopodobienstwa
wystgpienia zjawiska zawartego w tezie

Wraz ze wzrostem swiadomosci konsumentéw dotyczacej
produktéw zywieniowych oraz potrzeb dietetycznych czy mod
na okreslone produkty producenci bedg musieli wypracowac
mechanizmy, ktére pozwolg im bardziej réznicowaé swojg oferte
produktowa, by dopasowywac jg do indywidulanych potrzeb
klientéw

Wobec rosngcego zainteresowania zywnoscig roslinng ze strony
konsumentow i postepujgcej konkurencji w zakresie zamiennikow
miesa i produktdéw odzwierzecych po stronie producentéw,
zwiekszy sie zapotrzebowanie firm na pracownikdw majgcych
wiedze nt. produkcji substytutow biatka zwierzecego, gtownie
technologdéw zywnosci

Moda na zywnos¢ lokalng i regionalng stanie sie okazjg dla matych
firm na lepsze dostosowanie sie do oczekiwan klientéw i tym
samym na wzmocnienie pozycji tych firm na rynkach lokalnych

i regionalnych

W zwigzku z rozwojem sprzedazy artykutéw spozywczych przez
Internet znaczaco wzrosnie zapotrzebowanie na pracownikow
0 umiejetnosciach w obszarze e-handlu i e-marketingu,
potrafigcych skutecznie faczyé funkcjonowanie sprzedazy
stacjonarnej i internetowe;j

Firmy, ktore bedga realizowaty polityke zrwnowazonego

rozwoju i komunikowaty osiggniecia w tym obszarze (takie

jak: zmniejszenie liczby opakowan, wprowadzanie opakowan
przyjaznych dla srodowiska, ograniczanie ilosci odpadow
spozywczych, wprowadzanie przejrzystych etykiet, oszczedzanie
zasobdéw naturalnych), zyskajg przewage konkurencyjng na rynku

Firmy, ktore nie majg wtasnego zaplecza oraz kompetencji R&D,
coraz czesciej beda podejmowac wspotprace z zewnetrznymi
partnerami: osrodkami naukowo-badawczymi i innowacyjnymi
startupami, by wprowadza¢ na rynek nowe produkty i zwiekszy¢
SW0j3q innowacyjnos¢

Eksperci raczej nie sg zgodni (Srednia
zgodnos¢ 54%)
co do wystapienia zjawiska w przysztosci

36 Stopien zgodnosci ekspertéw miedzy sobg — przeprowadzono dwa etapy wyliczen:

a) obliczono zmiennos$¢ — sredni klasyczny wspotczynnik dyspersji (DYSPt) dla kazdej z tez (w skali od O

do 100%);

b) obliczono $rednig zgodnos¢ wg wzoru: 1 — DYSPt w skali od 0 do 100% (np. jesli sSrednia zgodnos$¢ wynosi

66%, mozna to interpretowac, ze w 66% eksperci sg ze soba zgodni).
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Ocena zgodnosci opinii ekspertow
Brzmienie tezy zaproponowanej ekspertom do weryfikacji na temat prawdopodobienstwa
wystgpienia zjawiska zawartego w tezie

Automatyzacja i robotyzacja procesow stang sie powszechnym Eksperci raczej nie sg zgodni (Srednia
standardem w branzy zywnosci wysokiej jakosci, réwniez zgodnos¢ 59%) co do wystgpienia
w przypadku mniejszych firm zjawiska w przysztosci

Niektdre podsektory, takie jak przetwérstwo rybne czy
piekarnictwo, dotknie narastajacy obecnie kryzys kadrowy
zwigzany z postrzeganiem ich jako nieatrakcyjne miejsca pracy dla
miodych oséb

Eksperci raczej nie sg zgodni (Srednia
zgodnos¢ 52%) co do wystgpienia
zjawiska w przysztosci

Spadek zainteresowania mtodych oséb edukacjg zwigzang Eksperci cze$ciej uwazaja, ze zjawisko
z produkcjg spozywczg spowoduje braki pracownikéw nie wystgpi w przysztosci (Srednia
reprezentujgcych tradycyjne zawody zgodnosc 33%)

Zrédto: Opracowanie witasne na podstawie BBKL Il HQF badanie delphi — | edycja 2021 (n = 40).

Trendy i wyzwania spoteczne
Indywidualizacja i zmiennos¢ potrzeb klientéw

Przejawami trendu indywidualizacji i zmiennosci potrzeb klientdw jest wzrost $wiadomosci
i wiedzy konsumentéw dotyczacej potrzeb zdrowotnych (np. diety eliminacyjne) oraz
wzrost zainteresowania catym procesem produkcyjnym: poczgwszy od surowcéw
pochodzacych od producentéw spetniajgcych okreslone standardy produkcji, a skofnczywszy
na opakowaniach (np. biodegradowalnych).

W ostatnim czasie takze w branzy zywnosci wysokiej jakosci popularne stato sie pojecie
Klienta 4.0%. Cechujg go inne niz dotychczas obserwowane zachowania zywieniowe.
Poszukuje on ,wartosci dodanej” w zywnosci: dostosowanej do okreslonych wymagan
dietetycznych, zywnosci funkcjonalnej®*® i ekologicznej oraz nowych rozwigzan

w wykorzystaniu resztek poprodukcyjnych.

37 Klient 4.0 dziata online, ale takze offline, chce podejmowac elastyczne decyzje, kupuje, bo szanuje lub lubi

marke, zgda dwustronnej komunikacji — caty czas, szuka autorytetow przy decyzjach zakupowych, Swiadomie
szuka efektywnosci — wnioski z debaty nt. Klienta 4.0 w Krynicy, 4.09.2019, w ktdrej udziat wzieli: Przemystaw
Gdanski (prezes BNP), Piotr Korycki (prezes TVN Discovery), Marzena Rudnicka (prezes KIGS), Przemystaw Staron
(Nauczyciel Roku z Il LO w Sopocie) oraz Jacek Wasilewski (socjolog).

38 7ywno$¢ funkcjonalna — zywno$¢, ktéra wykazuje udokumentowany pozytywny wptyw na organizm
cztowieka ponad ten, ktory wynika z efektu odzywczego zawartych w niej sktadnikdw odzywczych uznawanych
za niezbedne. Za: J. Gawecki, Zywnosé i zywienie a zdrowie, [w:] J. Gawecki (red.), Zywienie cztowieka a zdrowie
publiczne, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2011.
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Indywidualizacja potrzeb dotyczacych zywienia wynika z przestanek zdrowotnych

(np. eliminacja glutenu czy cukru), ale takze ze zmian pokoleniowych: , konsumenci,
szczegblnie mtodych pokolen (Y i Z)*° zgodnie z obowigzujgcymi trendami pragng bardziej
spersonalizowanych rozwigzan, poszukujg przyjemnosci (chwili oderwania od rzeczywistosci).
Jednoczes$nie zwracajg uwage na zdrowotne walory zywnosci, ze wzgledu na dbatos¢

o zdrowie swoje i majac na uwadze dobro planety” [Zrodto: delphi]. Wspotczesny

klient oczekuje takze nowosci i zmiennosci oferty produktowej, odpowiadajgcej szybko

zmieniajgcym sie gustom oraz trendom i modom w zakresie zywienia.

Opisane wyzej zjawiska wzmacniane sg przez zmiany zachodzgce w strukturze spotecznej,
takie jak zwiekszenie sie grupy konsumentow w starszym wieku czy wzrastajgca liczba

jednoosobowych gospodarstw (zaréwno osdb starszych, jak i singli). Sg to grupy klientow
o okreslonych potrzebach zdrowotnych oraz mozliwosciach ekonomicznych, wymagajace

sprofilowanej oferty produktowe;.

Konsekwencje i wyzwania dla firm zwigzane z trendem

Zdaniem ekspertéw — uczestnikéw badania delphi — w przysztosci firmy beda musiaty
wypracowaé mechanizmy, ktére pozwolg im bardziej réznicowac swojq oferte produktowg,
aby tatwiej dopasowywac jg do indywidulanych potrzeb klientéw. Takie dziatania,

zdaniem ekspertdw, firmy najprawdopodobniej bedg musiaty podejmowac w perspektywie
najblizszych pieciu lat.

Trend zwigzany z indywidualizacjg i zmiennoscig potrzeb klientéw oznacza dla firm takie

wyzwania jak:

1. Konieczno$¢ monitorowania potrzeb i zachowan konsumentéw, sledzenia trendow,
szybkiego przektadania ich na wdrozenia produktowe.

2. Konieczno$¢ wprowadzania innowacji technologicznych, jak tez tworzenia nowych
rozwigzan w zakresie surowca, sktadu, formy produktu czy jego opakowania. Zapewnienie
atrakcyjnosci sensorycznej nowych produktow, przy jednoczesnym zachowaniu ich

bezpieczenstwa zdrowotnego.

3% Pokolenie Y — pokolenie ludzi urodzonych w latach 80. i 90. XX wieku, nazywane réwniez ,,pokoleniem

cyfrowym”, chetnie korzysta z nowinek technologicznych, technologii i medidw.
Pokolenie Z — pokolenie ludzi urodzonych od konca lat 90. XX do poczatku lat 10. XXI — pokolenie internetowe,
pierwsi ludzie dorastajgcy w petni scyfryzowanym spoteczenstwie.
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3. Koniecznos¢ projektowania nowych linii produkcyjnych i sposobéw produkcji. Planowanie
oraz zarzadzanie efektywnoscig produkcji przy krétkich liniach produktowych.

4. Koniecznos¢ podjecia decyzji dotyczacych poszerzenia asortymentu lub specjalizacji
produkcji.

5. Konieczno$¢ podejmowania skutecznych dziatan marketingowych dotyczgcych promociji

nowych produktéw — wykorzystania wielu kanatow komunikaciji.

Eksperci w badaniu delphi podkreslali potrzebe statego monitorowania przez firmy potrzeb
konsumentow oraz elastycznego reagowania na zmieniajgce sie zapotrzebowanie rynku —
produkcje krotkich serii z wykorzystaniem nowych technologii i urzgdzen. Dostrzegali przy
tym mozliwos¢ oparcia tego typu dziatan na wewnetrznych dziatach R&D, jak tez mozliwosci
korzystania ze wsparcia zewnetrznych podmiotow w obszarze R&D — np. we wspotpracy

z osrodkami badawczymi i uczelniami.

Dziatania jakie bedg musieli podja¢ przedstawiciele branzy w zwigzku

z koniecznoscig reagowania na indywidualne potrzeby klientéw

State monitorowanie potrzeb konsumentow 29%
Rozbudowanie dziatéw R&D (badania i rozwaj) 29%
Inwestycje w technologie i urzadzenia, umozliwiajace produkcje kroétkich serii 21%
Inwestycje w rozwdj kompetencji obecnych pracownikéow 20%
Wspotpraca z osrodkami badawczymi i uczelniami 16%

Inne 2%

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie BBKL || HQF badanie delphi — | edycja 2021 (n = 40). Pytanie
wielokrotnego wyboru.

Cho¢ eksperci bardzo wyraZznie wskazywali na konieczno$é rozwoju prac w obszarze R&D

w przysztosci, w grupie pracodawcdw nie mozna zauwazy¢ takich planéw w odniesieniu

do perspektywy najblizszych lat. Na pytanie, jakie dziatania planuje podja¢ firma w ciggu
najblizszych trzech lat, sposrdéd réznych wymienionych dziatan, jedynie 4% wszystkich podmiotow
wskazato, ze zamierza rozpoczgé lub zintensyfikowac prace R&D w firmie samodzielnie

lub we wspodtpracy z jednostkami naukowymi. Dziatania w obszarze R&D planowaty najrzadziej
mikrofirmy (2%, w przypadku matych oraz srednich i duzych firm to odpowiednio 4% i 11%).
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Eksperci nie byli zgodni co do tego, czy w najblizszych latach firmy, ktére nie posiadaja
wtasnego zaplecza oraz kompetencji R&D, bedg czesciej podejmowaty wspdtprace

z zewnetrznymi partnerami: osrodkami naukowo-badawczymi i innowacyjnymi startupami.
W ich opinii przeszkodg dla podjecia takiej wspétpracy sg rézne bariery. Pierwszg z nich

sg koszty, ktdre najbardziej dotykajg mikrofirmy i mate firmy — najczesciej nie majg wtasnego
zaplecza R&D i nie dysponujg odpowiednimi zasobami finansowymi, ktére pozwolityby im

na korzystanie ze wsparcia zewnetrznych jednostek.

Drugg barierg jest brak Swiadomosci lub brak przekonania kadry zarzgdzajacej firmami,
ze wspotpraca z zewnetrznymi podmiotami moze przyniesc korzysci. Eksperci podkreslajg tez,

ze ,zarzadzajacy bardziej ufajg swojej intuicji” niz rekomendacjom innych.

Kolejng barierg jest brak umiejetnosci wspotpracy pomiedzy firmami i jednostkami
badawczymi — lezgcy zardwno po stronie przedsiebiorcéw firm branzy zywnosci, jak

i ich potencjalnych partneréow (np. brak zrozumienia przez osrodki naukowe specyfiki
dziatania firm i nieprzygotowanie do takiej wspotpracy — dtugie procedury, biurokracja,

niedostosowanie do potrzeb podmiotéw komercyjnych).
Rosngace znaczenie zamiennikdw miesa

Od kilku lat obserwuje sie wzrost zainteresowania konsumentéw zamiennikami miesa

i produktow odzwierzecych, np. mleka. Produkty wegetarianskie i weganskie stajg sie coraz
bardziej popularne, a diety eliminacyjne sg propagowane jako zdrowsze. Konsumenci, szukajgc
alternatyw dla produktéw miesnych, uzasadniajg to dbaniem o zdrowie, a czas pandemii
dodatkowo to spotegowat. Wzrost znaczenia produktéw roslinnych w codziennej diecie
potwierdzajg réwniez publikowane raporty z badan konsumentéw. Wyniki jednego z nich,
prowadzonego regularnie przez portal ,Roslinnielemy”, wskazujg, iz wybuch pandemii sprawit,
ze 20% Polakéw zaczeto postrzegac diete roslinng jako bardziej atrakcyjng. Dynamiczny rozwdj
segmentu zywnosci roslinnej (z 6% wszystkich nowosci w sprzedazy w roku 2019 do 13%

w roku 2020) oraz utrzymywanie sie tendencji do ograniczania udziatu miesa w codziennym
odzywianiu to — zdaniem autoréw raportu — kluczowe sygnaty dla producentéw zywnosci, aby

produkty roslinne uja¢ w swoich strategicznych planach na najblizszg przysztosé®.

40 https://roslinniejemy.org/publikacje/roslinniejemy-w-2020-roku-raport-z-naszych-dzialan
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Substytuty miesa cieszg sie zainteresowaniem szczegdlnie mtodych pokolen, ktérych sita
nabywcza bedzie z czasem rosngé. Z badania prowadzonego w 2019 r. przez wspomniany
portal wynika, ze odsetek oséb, ktére w ciggu miesigca poprzedzajgcego badanie nie jadty
miesa, najwiekszy byt w grupie oséb 18-24 lat i wynosit niemal 22%. ,,Mtode osoby to grupa
najchetniej rezygnujaca ze spozycia produktéw miesnych. Okazuje sie, ze co 5. mtody Polak

w okresie miesigca przed przeprowadzanym badaniem nie jadt miesa”*’.

Konsekwencje i wyzwania dla firm zwigzane z trendem

Wyzwania zwigzane z rosngcym znaczeniem zamiennikdw miesa zblizone sg do wyzwan
dotyczacych trendu indywidualizacji i zmiennosci potrzeb klientéw. Wiazg sie one

z koniecznoscig wprowadzania innowacji technologicznych, tworzeniem nowych rozwigzan

produktowych, czesto rowniez wprowadzeniem nowych linii produkcyjnych.

Wyzwaniem w tym zakresie sg rowniez dziatania marketingowe nakierowane na odpowiednia
komunikacje i skuteczne docieranie do potencjalnego klienta z informacjg o nowych
produktach i ich walorach jako zamiennikéw diety ztozonej z miesa i produktow

odzwierzecych.

W badaniu delphi eksperci wskazywali, ze trend ten oznacza dla firm przede wszystkim
koniecznos¢ dokonywania znacznych inwestycji, pozwalajgcych na produkcje i przetwérstwo
zamiennikdw miesa. W ich opinii jest to spore wyzwanie gtéwnie dla mniejszych

przedsiebiorstw, firm z polskim kapitatem, ktérych zasoby finansowe sg ograniczone.

Zdaniem ekspertéw to rosngce zainteresowanie zywnoscig roslinng ze strony konsumentéw
oraz postepujaca konkurencja w zakresie zamiennikéw miesa i produktéw odzwierzecych
po stronie producentdow wptynie w najblizszych pieciu latach na wzrost zapotrzebowania
na pracownikéw majacych wiedze nt. produkcji substytutow biatka zwierzecego, gtdéwnie

technologéw zywnosci.

Pomimo wagi zjawiska zwigzanego z widocznym wzrostem zainteresowania alternatywami
dla miesa i produktéw odzwierzecych (mleka, seréw), uczestnicy badania delphi wskazywali

rownoczesnie na pewne charakterystyczne elementy:

4 https://storage.googleapis.com/roslinniejemy-wp-media/sites/1/2019/12/Postawy_wobec_prod_
ros%CC%81linnych_RoslinnieJemy.pdf
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e Zywno$¢ stanowigca alternatywe dla miesa i produktéw odzwierzecych to nadal niski
odsetek produkcji, wzrastajgcy powoli. Raczej trend ewolucyjny niz rewolucyjny.

e Trend ten raczej bedzie wptywat na ograniczanie jedzenia miesa (flexitarianizm) niz
zupetne jego wykluczenie. Polska tradycja kulinarna jest bogata w mieso, dlatego zupetne
jego wykluczenie raczej nie nastgpi.

e Pomimo ze trend jest zasadniczo wzrostowy, to nie bedzie potrzeby tworzenia zupetnie
nowych stanowisk i zatrudniania oséb, ktérych zadania bytyby zwigzane wytgcznie
z tym waskim zakresem. Pracodawcy bedg raczej poszukiwaé mozliwosci podnoszenia

kompetencji obecnych pracownikdw.

Zdaniem ekspertéw, intensyfikacja tego zjawiska moze rowniez wptyngé w perspektywie
najblizszych trzech lat na pewien wzrost zapotrzebowania na pracownikéw i specjalistow
posiadajgcych kompetencje zwigzane z produkcja, sprzedazg i promocja tego typu

produktéw. Nie przewidujg jednak, ze wzrost ten bedzie znaczacy.

W perspektywie roku ze wzgledu na epidemie COVID-19 zapotrzebowanie na takie
stanowiska [zwigzane z produkcjg zamiennikédw miesa] bedzie nikte. W perspektywie 3 oraz
5 lat bedzie rosto ze wzgledu na zmieniajace sie preferencje zywieniowe konsumentow.
Zapotrzebowanie na tego typu ekspertdéw nie bedzie natomiast bardzo wysokie, poniewaz
firmy decydujace sie rozpocza¢ produkcje zamiennikéw miesa nie beda firmami z polskim
kapitatem, a raczej miedzynarodowymi koncernami posiadajgcymi swoich ekspertow i know-
how” [zrédio: delphil].

Podsumowujac, zainteresowanie zamiennikami miesa bedzie miato charakter rosnacy,

ale trend ten nie bedzie jednak zmierzat w strone zupetnego wykluczenia produktow
miesnych. Eksperci przewidujg, Zze rosng¢ bedzie grupa oséb swiadomie wybierajgcych
mieso i jedzaca je rzadziej, wybierajaca je z hodowli zapewniajgcych minimalizacje cierpienia
zwierzat. Pracodawcy za$, jezeli bedg poszukiwali pracownikéw, to raczej takich, ktérzy
moga wesprze¢ firme w szerszym poszukiwaniu produktéw innowacyjnych, a nie tylko oséb

zwigzanych z produkcjg zamiennikdw miesa.
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Trendy i wyzwania technologiczne
Automatyzacja i robotyzacja

Czas pandemii skierowat uwage producentéw na szukanie sposobdw zapewnienia

ciggtosci produkcji oraz farncuchéw dostaw. Odpowiedz na te potrzeby dajg miedzy innymi

automatyzacja i cyfryzacja proceséw produkcyjnych. Zastosowanie nowych technologii

pozwala na $ledzenie i kontrole surowcow i produktow na dowolnym etapie dostaw

i produkcji — od rolnika do klienta. Dzieki nowym rozwigzaniom mozliwe jest sprawne

przygotowywanie i dostarczania wszystkich informacji klientom oraz instytucjom kontrolnym.

W czasie pandemii, gdy wiekszg uwage zwraca sie na bezpieczenstwo zywnosci, umozliwiaja

szybkie reagowanie na sytuacje zagrazajgce temu bezpieczeristwu. Jak podaje serwis

Foodfakty*?, nowoczesne technologie wspierajg takze firmy w ograniczeniu marnowania

cennych sktadnikéw i stuzg w ten sposéb zréwnowazonemu rozwojowi. Eksperci w badaniu

delphi wskazywali nastepujgce powody, dla ktorych trend zwigzany z automatyzacjg produkcji

w najblizszych latach bedzie zyskiwat na znaczeniu:

e pozwala na zdecydowane obnizenie kosztéw produkcji, dzieki czemu producent moze
zaoferowac tanszy produkt i uzyskac przewage konkurencyjna,

e stanowi alternatywe wobec braku pracownikéw i trudnosci z ich pozyskaniem,

e umozliwia skrécenie czasu oczekiwania na produkt — sprawniejsza produkcja,

e zapewnia mniejszy odsetek popetnianych btedéw (w poréwnaniu z praca ludzkg) —

zapewnia produkcje o powtarzalnej, niezmiennie wysokiej jakosci produktéw.

Automatyzacja produkcji nierzadko oznacza dla producentéw koniecznos¢ wprowadzenia
zmian w catym przedsiebiorstwie, w tym znacznych zmian kadrowych. Z jednej strony
konieczne moga by¢ redukcje stanowisk zwigzanych z procesem produkcyjnym i zwolnienia
0s6b wykonujacych te prace, a z drugiej, konieczne moze okazad sie zatrudnienie oséb

z kompetencjami programowania maszyn. Automatyzacja wymaga od przedsiebiorcow
takze znacznych inwestycji, co powoduje, ze czesciej moga sobie na nig pozwoli¢ duze
przedsiebiorstwa. W przypadku matych firm podjecie w najblizszym czasie dziatan stuzgcych
automatyzacji proceséow w firmach nie jest wysoce prawdopodobne z nastepujacych

przyczyn:

% https://foodfakty.pl/sprawne-zarzadzanie-lancuchem-dostaw-koniecznosc-czy-trend
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1. wykorzystanie taniej sity roboczej bedzie nadal najbardziej optacalne (w zwigzku
z brakiem znaczacych inwestycji technologicznych);

2. mozliwe jest pozyskanie finansowania na wprowadzenie automatyzacji ze zrodet
zewnetrznych. Zdaniem ekspertéw, wymaga to jednak umiejetnosci i wiedzy finansowo-
ksiegowej, ktorej czesto brakuje w matych firmach;

3. trendem, ktéry w wiekszym stopniu dotyczy matych firm, jest lokalnos¢ i krétkie
serie, w przeciwienstwie do opisywanej tu automatyzacji stawiajgcej na ujednolicenie
i powstawanie duzych serii produktowych. Jak zwrécit uwage jeden z ekspertow:

»,Czesto produkty z matych firm promowane sg jako wytwarzane recznie, a przez

to postrzegane przez konsumentow jako lepsze” (zrédto: delphi).

Dlatego wsrdod ekspertéw biorgcych udziat w badaniu nie byto zgodnosci co do tego,
Ze automatyzacja i robotyzacja procesow stanie sie powszechnym standardem w branzy

zywnosci wysokiej jakosci, réwniez w przypadku mniejszych firm.

Konsekwencje i wyzwania dla firm zwigzane z trendem

W badaniu zweryfikowano réwniez przejete hipotezy badawcze. Jedna z nich, zwigzana

z omawianym trendem i méwigca o tym, ze zwiekszajaca sie automatyzacja produkcji
przektada sie na wzrost zapotrzebowania na kompetencje w zakresie programowania maszyn,
diagnozy i analizy przyczyn probleméw sprzetowych i proponowania ich rozwigzan, usuwania
awarii i usterek maszyn zostata potwierdzona w badaniu ilosciowym?. Sposréd szeregu
réznych kompetencji pracownikéw cztery z nich, ktére powigzane sg z automatyzacjg
produkcji (umiejetnos¢ usuwania awarii i usterek maszyn w obszarze swojej specjalizacji,
znajomos¢ ich budowy oraz dostawcow, umiejetno$¢ programowania maszyn oraz
umiejetnos¢ ich odpowiedniego zabezpieczenia) zostaty wskazane jako te, na ktére wzrosnie

zapotrzebowanie w ciggu najblizszych trzech lat.

Zdaniem ekspertow badania delphi dla mniejszych firm wprowadzanie automatyzacji bedzie
wigzato sie przede wszystkim z koniecznoscig pozyskania srodkéw na niezbedne inwestycje.
Bedzie rowniez zwigzane z trudnosciami z wdrazaniem nowych technologii oraz ze zmianami

kadrowymi.

4 Przeprowadzono testy niezaleznosci Chi-kwadrat Pearsona miedzy oceng wzrostu znaczenia kompetencji
a planowanymi zmianami w ciggu kolejnych trzech lat. Wyniki testow sg podobne dla wszystkich osmiu tablic.
Chi-kwadrat = 55-60, df = 4, p < 0,000.
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Wyzwania zwigzane z wprowadzaniem automatyzacji w matych firmach

Konieczno$¢ zdobycia Srodkdw na inwestycje 27%
Konieczno$¢ wdrozenia nowych rozwigzan technologicznych 23%
Konieczno$¢ redukciji liczby pracownikéw w zwigzku z automatyzacjg 18%
Zatrudnianie oséb na nowych stanowiskach 16%

Podnoszenie kompetencji obecnych kadr 14%

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie BBKL || HQF badanie delphi — | edycja 2021 (n = 40). Pytanie
wielokrotnego wyboru.

Wprowadzanie automatyzacji w matych firmach to réwniez wyzwanie dotyczgce poniesienia
kosztéw inwestycyjnych dotyczgcych:
e rozbudowy zaktadéw (nowe linie produkcyjne lub automatyzacja juz istniejgcych
— dostosowanie budynkéw oraz istniejgcych ciggéw produkcyjnych do obstugi
automatycznej);
e zakupu specjalistycznego oprogramowania dla proceséw oraz linii produkcyjnych,
dodatkowych urzadzen, np. zwigzanych z pakowaniem, kontrolg jakosci
i magazynowaniem;
e zakupu systemow kontroli (np. industry 4.0), systemow ERP;

e zakupu serwerdw, komputerdow, utrzymania agregatow pradu.

Firmy beda réwniez zmuszone ponosi¢ dodatkowe nakfady na szkolenia pracownikéw
niezbedne do obstugi automatycznej produkcji. Mozna wnioskowac, ze inwestycje te beda
dla wielu mikrofirm i matych firm trudne lub niemozliwe do wprowadzenia bez zewnetrznego
wsparcia finansowego.

Poza przytoczonymi opiniami ekspertéw réwniez pracodawcy biorgcych udziat w badaniu
ilosciowym dostrzegali wyzwania, przed ktérymi bedga stawac przedsiebiorcy decydujacy

sie na automatyzacje proceséw w swoich firmach. Jednym z nich bedzie koniecznosé
zatrudniania pracownikéw o kompetencjach cyfrowych i analitycznych, co zwigzane

bedzie z wdrazaniem nowych rozwigzan technologicznych. Najczesciej takie wyzwania
zauwazali przedstawiciele srednich i duzych firm (18%, w przypadku mikrofirm i matych firm
odpowiednio 6% i 8%).
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E-handel

Analiza przeprowadzona przez PwC* w 2021 r. wskazuje na rosngce znaczenie polskiego
rynku e-commerce. Jak podajg autorzy raportu ,,Perspektywy rozwoju rynku e-commerce
w Polsce 2021-2026", w 2026 r. wartos¢ brutto rynku e-commerce bedzie wynosié

162 mld zt. Oznacza to srednioroczny wzrost o 12%. Najszybciej bedzie rosta sprzedaz
produktéw spozywczych oraz z kategorii ,,zdrowie i uroda”. Przeprowadzone na potrzeby
analizy PwC badanie konsumentdow pokazato, ze ponad 74% Polakéw po zakonczeniu

pandemii utrzyma poziom zakupdéw internetowych, a 10% zamierza je zwiekszyc¢.

Eksperci — uczestnicy wywiaddéw pogtebionych w ramach BBKL Il — zwracali uwage na obecne

ogromne zapotrzebowanie kadrowe zwigzane z rosngcg sprzedazg online w czasie pandemii:

LW ciggu ostatnich dwoch lat szalenie wzrastata rola sprzedazy online. | wtasciwie w tym
roku te wydarzenia zwigzane z pandemig byty takim katalizatorem (...). Natomiast doszto
do absurdu, [bo] po prostu nie ma na rynku dostatecznie wielu digital managerdow. Krétko
mowigc oséb, ktére rozumiejg sprzedaz online, zeby zaspokoi¢ potrzeby koncernéw. Nie
wspominajgc o mniejszych firmach, ktére réwniez prébujg co$ tutaj dziata¢. W zwigzku

z czym jest tak, ze bez dwdch zdan, kompetencje online’owe, e-marketingowe sg bardzo

poszukiwane” [IDI — ekspert repezentujacy firme rekrutacyjng].

W przypadku trendu dotyczgcego rozwoju e-handlu, podobnie jak w opisanych wczes$niej
trendach, mozna zauwazy¢ roznice w opiniach ekspertow oraz przedstawicieli pracodawcow.
Zdaniem ekspertéw e-handel to szybko rozwijajacy sie trend i szansa, ktérg firmy powinny
wykorzystac i mozna przewidywac wzrost zapotrzebowania na pracownikow o umiejetnosciach
w obszarze e-handlu i e-marketingu. Z drugiej strony badanie ilosciowe pokazato,

ze pracodawcy w zdecydowanej wiekszosci nie planujg rozszerzenia sprzedazy o kanat cyfrowy,

nie przewidujg takze znacznego wzrostu zapotrzebowania na kompetencje w tym zakresie.

Konsekwencje i wyzwania dla firm zwigzane z trendem
Najwazniejsze wyzwania dla firm zwigzane z e-handlem wigzg sie z brakiem swiadomosci
pracodawcow dotyczacej nieuchronnosci zdalnej sprzedazy zywnosci. Wyzwaniem dla nich

bedzie w zwigzku z tym zaprojektowanie i wdrozenie nowego modelu sprzedazy. Wyniki

4 Opracowanie: Perspektywy rozwoju rynku e-commerce w Polsce 2021-2026, PwC, Warszawa, luty 2021.
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przeprowadzonego badania ilosSciowego wskazujg, ze wiekszos¢ firm (nieco ponad 90%) nie
prowadzita dotad (przed pandemia) sprzedazy przez Internet. Sytuacja ta w réwnym stopniu

dotyczy firm matych i duzych z kazdego badanego podsektora.

Co wiecej 95% badanych pracodawcoéw, ktérych firmy nie prowadzity dotychczas sprzedazy
przez Internet, réwniez nie zamierza jej wprowadzi¢ w przysztosci. Oznacza to, ze hipoteza
badawcza, ktéra brzmiata , Przedsiebiorcy, ktérzy dotychczas prowadzili sprzedaz jedynie
w sposob bezposredni, beda dodatkowo rozwija¢ sprzedaz w handlu internetowym” nie

zostata w badaniu ilosSciowym potwierdzona®.

Powyzszy wniosek potwierdza rowniez fakt, ze zdecydowana wiekszos$¢ pracodawcow

— zwtaszcza mikrofirm i matych firm — nie widzi koniecznosci zatrudniania w swoich
przedsiebiorstwach oséb o kompetencjach z obszaru e-handlu i e-marketingu. Na taka
potrzebe wskazywato jedynie 6% mikrofirm, 8% matych firm (podczas gdy w przypadku firm

$rednich i duzych byto to 20%). Powyzsze wskazania potwierdza opinia jednego z badanych:

»,Branza zywnosci wysokiej jakosci nie jest gotowa. Kompletna zmiana profili oséb w branzy
to jest temat rzeka. [Aby] zmieni¢ branze detaliczng na dostawy do konsumenta, potrzebne
sg inne platformy, samochody, zeby to wszystko rozwiez¢, kierowcy. W zwigzku z tym handel
bedzie sie tutaj zmieniat. (...) Uktad produktéw w sklepie — to fizyczne doswiadczenie. Wejscie
do sklepu i [dokonanie] wyboru bedzie miato mniejsze znaczenie niz to, zeby zareklamowac
te produkty w sieci, zeby sie lepiej prezentowaty przy wyborze koszyka. Sklepy internetowe
sg bardzie przystepne i tatwiej dostepne. Nie wymagajg wiekszych kompetencji (...). Ta branza
mocno poszfa do przodu, co nie znaczy, ze ona nie istniata, coraz bardziej przyspiesza i beda

potrzebni specjalisci” [IDI — ekspert z grupy praktykow].

Mata gotowos¢ do wprowadzenia sprzedazy online, zwtaszcza wsrdd mniejszych podmiotéw,
zwigzana jest — zdaniem ekspertow — z ograniczonymi zasobami oraz krétkoterminowa
perspektywg dziatania tych podmiotéw. Firmy nie dysponujg rezerwami finansowymi, ktére
mogaq przeznaczy¢ na rozwdj e-commerce, nie majg takze kadr, ktére wprowadzityby firmy

w $Swiat cyfrowy. Dlatego wida¢ potrzebe wsparcia zewnetrznego w tym obszarze.

4 Przeprowadzono test niezaleznosci Chi-kwadrat Pearsona miedzy sprzedazg w sposéb bezposredni
a sprzedazg w handlu internetowym. Otrzymano nastepujgce parametry: Chi-kwadrat = 363,696, df = 1, p < 0,000.
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Trendy i wyzwania gospodarcze
Lokalnos¢ i sezonowos¢

Wozrost roli produktéw lokalnych i sezonowych obserwowany byt juz w okresie przed pandemia —
produkcja lokalna wpisuje sie w polityke UE ,,od pola do stotu” (opisywang bardziej szczegétowo
w kolejnym rozdziale) — ale rok 2020 zintensyfikowat zainteresowanie tym, co oferujg lokalni
producenci. Klienci s3 swiadomi wptywu produkcji zywnosci na Srodowisko, szukajg powrotu

do tradycyjnych, domowych smakdw i zywnosci o niskim stopniu przetworzenia, z krétka listg

sktadu i dlatego zwracajg sie w strone produktéw wytwarzanych lokalnie.

Trend ten jest szansg np. dla matych, lokalnych i rodzinnych firm, ktére mogg wzmocnic
swoj3a pozycje i zyska¢ nowych klientéw. Pandemia stworzyta przestrzerh do wzmacniania
tzw. microbrandéw (matych marek odpowiadajgcych na potrzeby konkretnych grup
konsumentow). Wigze sie to jednak z pewnymi wyzwaniami — oferta firm lokalnych jest
stosunkowo drozsza niz duzych producentéw, co wynika z wiekszych kosztow wytworzenia
produktu. Dlatego — choé zwrot ku lokalnosci jest widoczny od pewnego czasu — sprzedaz

tzw. lokalnych produktéw nie stanowi znacznego udziatu w rynku.

Eksperci uczestniczgcy w badaniu delphi nie mieli watpliwosci, ze moda na zywnos¢
lokalng i regionalng moze by¢ okazjg dla matych firm na dostosowanie sie do oczekiwan
klientéw i tym samym wzmocnienie ich pozycji na rynkach lokalnych i regionalnych. Ocenili,

ze najprawdopodobniej bedzie to zauwazalne w perspektywie najblizszych pieciu lat.

Konsekwencje i wyzwania dla firm zwigzane z trendem
Dla rozwoju rynku produktéw lokalnych i sezonowych oraz wzmacniania sie dziatajgcych
w nim firm, zdaniem ekspertéw z badan jakosciowych, niezbedne jest:

¢ skuteczne dotarcie do potencjalnych klientéw — budowanie marek produktowych,
promowanie produktéw przez lokalnych producentéw z wykorzystaniem réznych kanatéw
komunikacji z klientami,

e zapewnienie wysokich standardéw jakosci i bezpieczeristwa na etapie pozyskania

surowca, produkcji oraz dystrybucji, a takze informowania klientéw o tym, co wchodzi
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w skfad wyzszej ceny, by systematycznie poszerzaé grupe klientéw i utrzymaé

dotychczasowych,

e zbudowanie sieci wspotpracy mniejszych producentéw, aby skutecznie konkurowac

z wiekszymi podmiotami na rynku.

Eksperci uczestniczacy w badaniu delphi podkreslali, ze klienci lokalnych firm sg stali i wierni,
ale nie jest ich wielu. Ich zdaniem klient ,,popandemiczny” oczekuje wiekszej elastycznosci
w zaspokajaniu potrzeb, rowniez ze strony matych lokalnych producentéw. Niezbedne wydaje
sie znalezienie sposobdw przetamania ewentualnych barier w szybkim i tanim dostepie

do lokalnych konsumentow (np. poprzez wykorzystanie social media).

Mate firmy stojg takze przed wyzwaniem znalezienia przeciwwagi dla wzmacniajacych

sie sieci handlowych, ktére rowniez oferujg produkty poszukiwane przez klienta 4.0:

z certyfikatami BIO, zamienniki miesa czy produkty diet wykluczajacych. Eksperci

zwracali uwage, ze cho¢ duzo moéwi sie o krotkim faricuchu dostaw, to nalezy pamietac,

ze spotecznosci lokalne pozbawione zostaty podstawowych przetwdrni spozywczych, takich
jak: ubojnie, masarnie, piekarnie, mate przetwdrnie owocow i warzyw czy tez lokalne
mleczarnie. Dlatego zdaniem ekspertéw procesy umacniania sie rynkowej pozycji lokalnych

producentéw nie bedg w Polsce przebiegaty szybko.

Wynikajgcym z powyzszych czynnikdw kolejnym wyzwaniem, ktdre jest szczegdlnie istotne

w obliczu wielo$ci podmiotéw dziatajgcych na rynku, ale takze ograniczonych zasobow
matych firm, jest ich angazowanie sie we wspétprace z otoczeniem zewnetrznym.

Oznacza to nie tylko nawigzywanie i utrzymywanie kontaktéw z dostawcami, co zwykle

ma miejsce, ale takze z innymi producentami — wymiane informacji i dobrych praktyk oraz
podejmowanie wspodlnych inicjatyw, ktére pomoga skuteczniej przeciwstawiac sie wiekszym

konkurentom.

Mate przedsiebiorstwa czesto majg problemy z nawigzywaniem wspétpracy z innymi
podmiotami. Zarzgdzajgcy tymi firmami nie zawsze swiadomi sg zyskdw wynikajgcych z takiej
wspotpracy, trudno im zaufa¢ nowym partnerom biznesowym, obawiajg sie ujawnienia

tajemnicy handlowej itp.
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Zréownowazony rozwaj

W pazdzierniku 2020 r. Komisja Europejska przyjeta strategie ,,0d pola do stotu”*¢ i zgodnie

z jej komunikatem strategia ta ma umozliwié¢ przejscie w UE na zrGwnowazony system
zywnosciowy, ktory zapewni bezpieczenstwo zywnosciowe oraz dostep do zdrowego
zywienia pozyskiwanego na zdrowej planecie. Strategia ma przyczynic sie do zmniejszenia
$ladu srodowiskowego i klimatycznego, wytwarzanego przez system zywnosciowy UE, oraz
wzmocnienia jego odpornosci, a takze do ochrony zdrowia obywateli i zapewnienia zrodet
utrzymania podmiotom gospodarczym. Jak podaje portal Polskiej Federacji Producentéw
Zywnosci, w strategii okreslono konkretne cele dotyczgce przeksztatcenia unijnego systemu
zywnosciowego, w tym: 1) zmniejszenie stosowania pestycyddéw i ryzyka z tym zwigzanego

0 50%, 2) zmniejszenie stosowania nawozéw o co najmniej 20%, 3) zmniejszenie o 50% sprzedazy
srodkéw przeciwdrobnoustrojowych stosowanych u zwierzat gospodarskich i w akwakulturze
i 4) zwiekszenie udziatu upraw ekologicznych w catkowitej powierzchni uzytkéw rolnych

do 25%". Strategia zawiera takze zapisy majgce stuzy¢ konsumentom, takie jak: ulepszone

etykietowanie, dostarczanie informacji na temat zdrowej i zrdwnowazonej zywnosci.

Zapisy przejete przez Rade UE sg efektem proceséw, ktére w branzy zywnosci majg miejsce
od kilku lat — rosngcego nacisku ze strony konsumentéw na odpowiedzialne podejscie
producentéw do $rodowiska, coraz silniej odczuwanego przez producentdéw ograniczenia

takich zasobdéw jak woda, energia oraz wzrostu ich kosztow.

Grupa, ktéra szczegdlnie Swiadomie podejmuje decyzje zakupowe, jest pokolenie Z. Jego
przedstawiciele nie tylko czytajg etykiety produktéw, ale takze sledzg catos¢ procesu dostaw
i produkcji, a w mediach spotecznosciowych zniechecajg do wspierania tych marek, ktére
np. przyczyniajg sie do niszczenia laséw. Stagd wiele marek umozliwia odbiorcom koricowym
weryfikacje, jaka droge przebyt ich produkt, np. poprzez umieszczanie kodéw QR na swych
produktach. Konsumenci mogg zeskanowac te kody, aby dowiedziec sie, skad pochodzi
produkt i jego sktadniki, jak réwniez poznaé historie taricucha dostaw oraz dane dotyczgce

$ladu srodowiskowego. Informacje te stanowig o petnej transparentnosci produktu.

4% https://ec.europa.eu/food/horizontal-topics/farm-fork-strategy_en z dnia 20.07.2021
47 https://www.pfpz.pl/nowosci/?id_news=7323&lang_id=1 z dnia 20.07.2021
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Zdaniem ekspertéw badania delphi przewage konkurencyjng na rynku zyskaja firmy, ktére
beda realizowaty polityke zrbwnowazonego rozwoju i komunikowaty osiggniecia w tym
obszarze, takie jak: zmniejszenie liczby opakowan, wprowadzanie opakowan przyjaznych dla
srodowiska, ograniczanie ilosci odpadow spozywczych, wprowadzanie przejrzystych etykiet,
oszczedzanie zasobdw naturalnych. Eksperci zwracali jednocze$nie uwage, ze wdrozenie

odpowiednich rozwigzan wymaga czasu:

,Wdrozenie w zycie ROP, SUP i GOZ (wraz z catym pakietem dodatkowych rozwigzan) zajmie
od 3 do 5 lat. (...) Dodatkowo nalezy spodziewac sie w perspektywie 3-5 lat wprowadzenia
dodatkowych oznaczen produktéw, np. sladu weglowego lub wodnego, oraz udziatu

w systemie depozytowym dla opakowan jednorazowego uzytku. To wszystko tacznie bedzie

tworzyto konkretne przewagi rynkowe” [zrédto: delphi].

Dla producentdéw oznacza to konieczno$¢ dtugofalowego planowania dziatan w zakresie

zrébwnowazonego rozwoju i przewidywanych korzysci, ktére one przyniosa.

Konsekwencje i wyzwania dla firm zwigzane z trendem

Zdaniem ekspertéw realizacja strategii zrOwnowazonego rozwoju wigze sie dla firm z:

e koniecznos$cia rewizji wielu proceséw w firmach — m.in. w obszarze zarzgdzania energia,

opakowaniami, odpadami, relacjami z dostawcami,

e ksztattowaniem kultury odpowiedzialnosci za Srodowisko w catej firmie i Swiadomosci

wszystkich pracownikow w tym zakresie,

e potrzebg monitorowania oraz komunikowania pracownikom, partnerom (dostawcom,
odbiorcom) i klientom swoich dziatan zwigzanych z odpowiedzialnym podejsciem
do $rodowiska.

Producenci potwierdzali, ze budowanie wizerunku firmy przyjaznej sSrodowisku stanowi dla
nich wyzwanie. Zwracali na to uwage przedstawiciele gtéwnie $rednich i duzych firm (36%,

podczas gdy wsrdd mikrofirm i matych firm odpowiednio 23% i 22%).

Niezbednym elementem tego dfugotrwatego i czesto kosztownego procesu bedzie

odpowiednia komunikacja z klientem. Zwracali na nig uwage eksperci uczestniczacy
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w badaniu delphi, ktérzy podkreslali, ze przewage konkurencyjng zyskajg producenci, ktorzy
beda potrafili dotrze¢ do koricowego odbiorcy z odpowiednig informacjg i przekonac go

o stusznosci takich dziatan, ktére w konsekwencji moga by¢ drozsze dla klienta (np. wdrozenie
nowego systemu opakowan biodegradowalnych). Prowadzenie takich dziatan przez duze
firmy mozna juz zauwazy¢ na rynku (np. firma Zywiec, ktéra podkreéla zmniejszenie grubosci
folii w butelkach), lecz w branzy, szczegdlnie wsréd mniejszych firm, nie jest to jeszcze

standardem.

Budujgc wizerunek firmy przyjaznej sSrodowisku, przedsiebiorstwa muszg dbac

o rzetelno$¢ dziatan i informacji oraz unikaé praktyk zwanych ,,zielonym ktamstwem”,
tj. greenwashingiem®, Nieumiejetnie prowadzone strategie informujgce nie tylko
nie przyciggng nowych klientéw, ale mogg przynies¢ odwrotny skutek i zniechecic¢

dotychczasowych.
Zmniejszajace sie zainteresowanie mtodych pracg w branzy zywnosci

Opisane w tej czesci raportu zjawisko to raczej efekt zmian, ktére dotyczg catego
spoteczenstwa, niz trend w znaczeniu, w jakim zostaty one opisane w poprzednich
rozdziatach. Zmniejszajgce sie zainteresowanie mtodych oséb pracg w branzy zywnosci jest

na tyle istotne, ze powoduje wazne wyzwania dla firm w branzy.

Przedstawiciele pracodawcow podczas wywiaddw zwracali uwage na znaczace problemy
ze znalezieniem pracownikéw. Z jednej strony to efekt starzenia sie spoteczenstwa,

z drugiej — wchodzenia na rynek pokolenia o innych potrzebach i wartosciach niz pokolenie,
ktére je zatrudnia. Obiektywnym czynnikiem, ograniczajgcym naptyw pracownikow,

sg trudne warunki pracy w branzy (np. praca na nocnych zmianach), praca na stanowiskach
wymagajgcych wysitku fizycznego czy szybkie tempo pracy zwigzane z wymaganiami
bezpieczenstwa zywnosci, dlatego niektére podsektory — na przyktad przetwoérstwo ryb

— postrzegane sg przez pracownikdéw jako mato atrakcyjne. Przedstawiciele podsektora
miesnego, rybnego czy piekarnictwa wskazujg na narastajgce z roku na rok trudnosci

zwigzane z zatrudnianiem mtodych kadr, podczas gdy specjalisci starsi wiekiem odchodza.

4 Termin nawigzuje do angielskiego stowa whitewashing oznaczajgcego wybielanie, to tzw. ,zielone
ktamstwo” — zjawisko polegajace na wywotywaniu u klientéw poszukujgcych towaréw wytworzonych zgodnie
z zasadami ekologii i ochrony srodowiska wrazenia, ze produkt lub przedsiebiorstwo go wytwarzajgce

sg w zgodzie z naturg i ekologia. Za: Wikipedia, z dnia 20.07.2021.
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Podczas badania wielokrotnie zwracano uwage takze na réznice w podejsciu do pracy
pokolenia wchodzgcego na rynek i odchodzgcego — réznego etosu pracy i motywacji, a takze
ogdlnej postawy wobec zycia. Porozumienie sie tych grup w miejscu pracy bywa czesto

trudne.

Eksperci zwracali uwage, ze obecnie, przy bardzo niskiej stopie bezrobocia, rzedu 6,1%*,
pracownicy nie majg trudnosci ze znalezieniem pracy, dlatego ma miejsce czesta migracja

z pracy do pracy —w poszukaniu tej tatwiejszej, mniej obcigzajacej. Mtode pokolenie nie
przywigzuje sie do miejsca zatrudnienia, szuka pracy komfortowej, ktéra nie bedzie wymagata
pracy w nadgodzinach, zmianowej. Dodatkowag barierg, na ktérg zwracali uwage badani,

sg niskie ptace, bedace niemalze ,znakiem rozpoznawczym” branzy. Prowadzi to do odptywu
pracownikéw produkcyjnych do innych branz (np. motoryzacyjnej). Atrakcyjnosé oferty pracy
nierzadko zwigzana jest z wielkoscig przedsiebiorstwa: zdecydowanie atrakcyjniejszg moga
zaoferowac duze, miedzynarodowe koncerny (ktore nalezg do mniejszos$ci w branzy) niz
mate, czesto rodzinne firmy — charakterystyczne dla polskiego sektora zywnosci. Jak mowit

ekspert:

»,Na pewno jako wieksi producenci mamy nieco tatwiej (...). Jezeli rekrutujemy pracownikéw
czasowych z Ukrainy, to zgodnie z naszymi wewnetrznymi regulacjami, nie mozemy im ptacic
mniej niz naszym pracownikom, ktorych zatrudniamy sami. Kwestie oczywiscie wszystkich
benefitdow, kwestie standardéw socjalnych [sg zapewnione]. Mysle, ze to jest jaka$ tam
tajemnicg poliszynela, ze w mniejszych firmach czasami réznie to wyglada — odziez robocza,
positki itd. Nam jest troche pod tym wzgledem tatwiej” [IDI — ekspert z grupy analitykéw
branzy].

Zdaniem ekspertéw badania delphi na narastajgce problemy kadrowe wspomnianych
podsektorow majg wptyw réwniez ogdlne czynniki, np. na atrakcyjnosé podsektora
przetwdrstwa miesnego niewatpliwie wptywa trend odwracania sie od jedzenia miesa,
za$ w sektorze rybnym zauwazalne sg rézne trudnosci wynikajace z decyzji i rozporzadzen
administracyjnych. Zdaniem ekspertéw nieco inaczej postrzegany jest podsektor

piekarnictwa, ktéry przezywa swoisty renesans, choc takze tu narastajg trudnosci kadrowe.

49 Dane na maj 2021.
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W opinii ekspertéw do problemoéw kadrowych niektérych podsektoréw przyczynia
sie réwniez brak odpowiedniej polityki w zakresie promocji szkolnictwa branzowego
wsréd mtodych oséb. Dodatkowo sami przedsiebiorcy réwniez nie wykazujg duzego

zainteresowania wspotpracg ze szkotami w zakresie prowadzenia stazy.

Mimo iz eksperci badania delphi dostrzegali problem zmniejszajacego sie zainteresowania
mtodych osdb pracg w branzy zywnosci (szczegdlnie w podsektorach takich jak: piekarnictwo,
przetworstwo ryb, przetwdrstwo miesa), to nie byli zgodni, czy zjawisko to wystgpi masowo

i bedzie grozne dla branzy jako catosci. Opinie ekspertow w kwestiach — czy narasta¢ bedzie
kryzys kadrowy, zwigzany z postrzeganiem branzy zywnosci jako nieatrakcyjnej wsréd
mtodych oséb, oraz czy brakowaé bedzie mtodych kadr do pracy w tradycyjnych zawodach —
byty podzielone.

Konsekwencje i wyzwania dla firm

Zdaniem uczestnikow warsztatow kompetencyjnych (pracodawcow i przedstawicieli
specjalistycznych/niszowych stanowisk) gtéwng przyczyng matego zainteresowania mtodych
pracownikéw stanowiskami w przetwoérstwie ryb, pracg masarzy, piekarzy i cukiernikdw jest
w duzym stopniu ich niski prestiz. Dlatego wyzwaniem, ktdre stoi przed pracodawcami, jest

zmiana wizerunku branzy.

Istotnym problemem jest réwniez stosunkowo niska ptaca przy duzej trudnosci wykonywania
prac na tych stanowiskach. Dlatego kolejnym wyzwaniem jest podkreslenie wartosci pracy

w tradycyjnych zawodach zwigzanych z zywnoscia.

Jednym z wyzwan, przed ktérym stojg pracodawcy, jest koniecznos¢ stworzenia ciekawej
oferty dla pracownikoéw — zréznicowanego pakietu korzysci, ktéry mozna im zaoferowac.
Jak wskazujg wyniki badania iloSciowego, wynagrodzenie nie jest jedynym waznym
czynnikiem motywujgcym pracownikéw, istotne sg takze elastyczne godziny pracy,
zapewnienie drég rozwoju czy sama atmosfera w miejscu pracy. Te elementy mogg by¢
istotnymi atutami oferty pracy i pomagac w pozyskaniu pracownikéw. Wydaje sie, ze dla
poprawy sytuacji potrzebne jest dostosowanie pracodawcéw do zmieniajacych sie
oczekiwan pracownikéw — zycie zawodowe powinno zapewniac (rowniez) satysfakcje,

réwnowage i nie kojarzy¢ sie z ciezarem, wyrzeczeniem czy trudnosciami.
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Podsumowujac wyzwania zwigzane z brakiem zainteresowania mtodych pracg w branzy
zywnosci, warto przytoczyc¢ opinie uczestnika jednego z paneli przeprowadzonego w ramach
badania, ktéry zwrdcit uwage na nastepujgcy paradoks: ,Jest bardzo duza dychotomia wsréd
mtodych ludzi, ze z jednej strony jest podnoszenie na piedestat rzeczy wtasnie wysokiej
jakosci, a z drugiej strony jest absolutna nieched i deprecjacja pracy fizycznej z tym zwigzanej.
To jest rzeczywiscie trudne i zwigzane z reformg szkolnictwa zawodowego czy przywrdcenia

tego systemu mistrz — uczen. Po prostu nic tutaj nie zrobiliSmy” [Zrédto: panel ekspercki].

Ten pod rozdziat poswiecony jest zapotrzebowaniu na stanowiska i kompetencje zwigzane

z trendami opisanymi w powyzszych rozdziatach.

Eksperci — uczestnicy badania delphi — przewiduja, ze w zwigzku z indywidualizacja

i zmiennoscig potrzeb klientéw w przysztosci wzrosnie przede wszystkim zapotrzebowanie
na stanowiska:

e specjalista ds. innowacji (wskazato je 36 z 40 ekspertéw biorgcych udziat w badaniu),

e specjalista ds. rozwoju produktow (28/40),

e manager ds. rozwoju produktow (25/40).

Najprawdopodobniej wzrasta¢ bedzie réwniez zapotrzebowanie na: prawnikéw

ze znajomoscig prawa zywnos$ciowego, projektantéw linii technologicznych, planistow
produkcji, kupcéw w zakresie surowca, pracownikow dziatéw marketingu ze znajomoscia
réznych kanatéw marketingowych, w tym marketingu cyfrowego (szczegdlnie w zakresie

social media).

Eksperci oraz przedstawiciele pracodawcéw wskazywali takze na potrzebe inwestycji

w rozwoéj kompetencji obecnych pracownikéw. W zwigzku z potrzebg pozyskania kompetencji
zwigzanych z badaniem rynku i analizg trendéw zdecydowanie czesSciej pracodawcy
deklarowali plany zwigzane z doszkalaniem obecnych pracownikéw (77% wskazan) niz

zatrudnianie nowych (24% wskazan).
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Zdaniem ekspertow badania delphi, w zwigzku z automatyzacjga i cyfryzacjg pracy

w przysztosci nalezy spodziewad sie wzrostu przede wszystkim zapotrzebowanie na:

e automatykow (28/40),

e pracownikéw z kompetencjami programowania maszyn, urzadzen i linii produkcyjnych
(25/40).

Zmiany zachodzgce w wyniku tego trendu najprawdopodobniej wptyng réwniez na wzrost
zapotrzebowania na: specjalistow ds. IT, pracownikéw produkcji z umiejetnosciami pracy
Z nowoczesnymi maszynami, elektromechanikow, specjalistow ds. optymalizacji proceséw,
analitykow danych.

W obliczu cyfryzacji oraz wprowadzania nowych rozwigzan technologicznych przedstawiciele
pracodawcéw czesciej deklarowali zatrudnianie nowych pracownikéw (65% wskazan) niz

podnoszenie kompetencji poprzez szkolenie obecnych (56% wskazan).

W zwigzku z rozwojem e-handlu eksperci przewidujg przede wszystkim mozliwy wzrost
zapotrzebowania na stanowiska:

e specjalista ds. e-commerce (27/40),

e specjalista ds. social media (22/40),

e specjalista ds. SEM (21/40),

e specjalista ds. marketingu cyfrowego (20/40).

Prawdopodobnie mozna spodziewac sie réwniez rosngcego zapotrzebowanie na: manageréw
ds. e-commerce, specjalistéw ds. marketingu cyfrowego, ekspertéw ds. zarzagdzania

procesami customer experience, programistow, specjalistow ds. logistyki.

Wobec wzrostu zapotrzebowania na pracownikdow o kompetencjach w obszarze e-handlu
i e-marketingu pracodawcy zdecydowanie czesciej widzg mozliwos¢ szkolenia obecnych
pracownikow (71% wskazan) niz zatrudniania nowych oséb (37%).

W zwigzku z trendem dotyczgcym zréwnowazonego rozwoju eksperci prognozujg przede
wszystkim wzrost zapotrzebowania na stanowiska:

e specjalista ds. opakowan (22/40),

e specjalista ds. recyklingu (21/40,

e manager ds. zrbwnowazonego rozwoju (18/40).
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W przysztosci rosng¢ moze takze zapotrzebowanie na: specjalistéw ds. optymalizacji

procesow, specjalistéw ds. zrbwnowazonego rozwoju, oraz specjalistéw ds. CSR.

Zdaniem ekspertéw niezbedne bedzie takze tworzenie w firmach dedykowane;j
funkcji/jednostki organizacyjnej zajmujacej sie kwestiami zréwnowazonego rozwoju.
Potrzebni beda takze pracownicy z wiedzg dotyczgcg zréwnowazonego rozwoju
oraz kompetencjami komunikacyjnymi, ktérzy beda budowa¢ w catej firmie kulture

odpowiedzialnego podejscia do Srodowiska.

Pracodawcy biorgcy udziat w badaniu zauwazajg potrzebe budowanie firmy przyjaznej
i dbajacej o sSrodowisko raczej poprzez doszkalanie pracownikdw (79%) niz zatrudnianie
nowych oséb (18%). Biorac jednak pod uwage, ze potrzebne jest catosciowe podejscie
do zarzadzania kwestiami sSrodowiskowymi, doszkalanie pracownikdw moze nie by¢

wystarczajace.

Pracodawcy zapytani, czy w ciggu najblizszego roku wzro$nie zapotrzebowanie

na pracownikow zajmujacych sie zréwnowazonym rozwojem, w tym na stanowiska:
specjalistow ds. opakowan, specjalistow ds. recyklingu, managerdéw ds. energii, specjalistow
ds. zréwnowazonego rozwoju, specjalistdow ds. optymalizacji, odpowiedzieli twierdzaco.
Tym samym hipoteza zatozona w badaniu, ktéra brzmiata: ,W ciggu najblizszego roku
wzros$nie zapotrzebowanie na pracownikéw zajmujgcych sie zrbwnowazonym rozwojem,

w tym na stanowiska: specjalistéw ds. opakowan, specjalistdw ds. recyklingu, manageréw
ds. energii, specjalistéw ds. zrGwnowazonego rozwoju, specjalistow ds. optymalizac;ji”,
zostata potwierdzona®’. Jednoczesnie widoczne jest, ze jedynie 2—4% pracodawcow planuje

w najblizszym roku zatrudnienie pracownikdw na te stanowiska.

%0 Test dwumianowy dla jednej préby badajacy znaczenie wzrostu zapotrzebowania na pracownikéw
zajmujacych sie zréwnowazonym rozwojem. Otrzymano nastepujgce parametry testu: statystyka testu = 726,
btad standardowy = 14,239, p < 0,000.
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Plany zatrudnienie nowych osdb lub zwiekszenie zatrudnienia — pracodawcy

Zatrudnienie nowych osdb lub zwiekszenie zatrudnienia

Ogétem

Specjalista ds. zréwnowazonego rozwoju

4%

Specjalista ds. optymalizacji (np. proceséw, kosztéw)

3%

Specjalista ds. opakowan

3%

Specjalista ds. recyklingu

2%

Manager ds. energii

2%

Zrédto: Opracowanie witasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy — | edycja 2021 (n = 807). Pytanie

wielokrotnego wyboru.

Inne istotne stanowiska i kompetencje dla branzy

Poza opisanymi wyzej stanowiskami oraz kompetencjami powigzanymi z réznego

rodzaju wyzwaniami, w badaniu zgtaszano takze zapotrzebowanie na stanowiska, ktore

nie sg bezposrednio zwigzane z konkretnymi trendami, sg jednak wazne dla dobrego

funkcjonowania firm z branzy zywnosci wysokiej jakosci.

1. Pracownicy dziatu HR. Zgtaszano zapotrzebowanie na stanowiska employer branding,

a takze pracownikéw dziatéw HR z umiejetnosciami zarzadzania kosztami ptac,

tworzgcych atrakcyjng oferte ptacowq i benefitowg, rozwojowg dla pracownikow,

budujacych zaangazowanie pracownikdw.

2. Stale poszukiwani sg takze managerowie réznych szczebli o kompetencjach

motywowania innych, otwarci na informacje zwrotng, potrafigcy budowaé réznorodne

zespoty, zarzgdzad konfliktami. W przypadku stanowisk managerskich wskazywano takze

na koniecznos¢ znajomosci jezykow obcych.

3. W matych lokalnych firmach potrzebne beda kompetencje zwigzane z nawigzywaniem

wspotpracy w ramach lokalnych srodowisk, kompetencje biznesowe (szczegdlnie

w zakresie szacowania potencjatu biznesowego produkcji), a takze kompetencje

sprzedazowe, kompetencje w zakresie budowania marek produktowych oraz znakowania

i certyfikacji produktéw.

4. Dodatkowo, niezaleznie od stanowiska pracy, pozgdane sg kompetencje miekkie.

Zwracat na nie uwage jeden z ekspertdéw: ,Nawet empatia jest kompetencjg, ktora jest

czesto wymagana. Z bardzo prostej, prozaicznej przyczyny: braki na rynku pracownika

buduja duze rotacje. Duze rotacje budujg duze koszty, wiec zalezy pracodawcom, zeby

tych rotacji byto jak najmniej. Wiec te kompetencje liderskie, przywddcze, dotyczace
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wspotpracy z podwykonawcami, ale wspdtpracy z pracownikami podwtadnymi — sg duzo

tez wazniejsze, niz wczesniej byty” [IDI — ekspert grupa edukacja/rekrutacja].

Nowe stanowiska i kompetencje

Badani byli réwniez pytani o stanowiska o zupetnie nowym charakterze, ktére moga

w przysztosci zaistnie¢ w branzy. Prawie cata grupa pracodawcéw (99% badanych) nie
przewiduje w ciggu najblizszych trzech lat pojawienia sie stanowisk, ktére do tej pory

nie istniaty. Takze eksperci réznych grup uczestniczacy w wywiadach mieli trudnosci

ze wskazaniem takich stanowisk. Rozmdwcy podkreslali raczej koniecznos$¢ rozwoju juz
istniejgcych jednostek organizacyjnych w przedsiebiorstwach i stanowisk w ich ramach
(szczegdlnie zwigzanych ze stosunkowo nowymi obszarami: R&D, e-commerce oraz
zrbwnowazonym rozwojem), rosngcg wage niektérych kompetencji w ramach réznych
stanowisk (szczegdlnie kompetencji analitycznych), a takze zapotrzebowanie na kompetencje

interdyscyplinarne w ramach jednego stanowiska.

Jako nowe lub szczegdlnie wazne w przysztosci wymieniano stanowiska:

e research & development managera, projektanta nowych produktéw, specjalisty
ds. produktéw weganskich,

* managerow i specjalistdw obszaru zréwnowazonego rozwoju,

e stanowiska réznych pozioméw z obszaru e-commerce i marketingu cyfrowego

(managerowie zarzadzajacy, specjalisci).

Za przysztosciowe w branzy zywnosci wysokiej jakosci stanowisko uznano takze analityka
danych, np. w obszarze sprzedazy, jakosci, oraz specjaliste ds. business intelligence**.
Zwracano uwage na potrzebe rozwoju kompetencji zwigzanych z analiza danych oraz
wdrazaniem optymalizacji procesow, ktére w przysztosci bedg dotyczyty wiekszosci stanowisk

w branzy.

Wskazywano réwniez na potrzebe rozwoju stanowisk o bardziej interdyscyplinarnym

charakterze, spajajacych wiedze z réznych obszaréw organizacji. Przyktadem tego moze by¢

51 Business intelligence — analityka biznesowa — proces przeksztatcania danych w informacje, a informacji
w wiedze, ktéra moze by¢ wykorzystana do zwiekszenia konkurencyjnosci przedsiebiorstwa.



Przyszto$¢ sektora

stanowisko opiekuna klienta — osoby odpowiedzialnej za cato$ciowe kontakty i uzgodnienia
z klientem.

Zdaniem respondentédw w przysztosci znaczenia bedg nabieraé takze kompetencje z obszaru
IT, ktére powinni posiada¢ pracownicy réznych obszaréw, np. marketingu czy sprzedazy.
Powinni oni dobrze poruszad sie w Swiecie programoéw komputerowych, informatyzacji,
potrafi¢ wykorzysta¢ kompetencje IT w obszarze swojej specjalizacji.

Zwracano takze uwage na rosngcg potrzebe posiadania fachowej wiedzy z obszaru
prawa zywnosciowego przez pracownikéw réznych szczebli w dziatach jakosci, a takze
na stanowiskach specjalistycznych w ramach innych dziatéw.

% %k %

Podsumowujgc cze$¢ dotyczacg stanowisk i kompetencji, w tabeli 21 przedstawiono
stanowiska i kompetencje, na ktére wzrosnie zapotrzebowanie oraz nowe stanowiska
w branzy, ktore zidentyfikowano w badaniu.
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Stanowiska i kompetencje, na ktore wzrosnie zapotrzebowanie

Stanowiska, na ktdore wzrosnie zapotrzebowanie w perspektywie 3-5 lat

specjalista ds. innowacji

specjalista ds. rozwoju produktow
manager ds. rozwoju produktow
prawnik ze znajomoscig prawa zywnosciowego
projektant linii technologicznych
planista produkcji

kupiec surowca

automatyk

elektromechanik

specjalista ds. IT

programista

analityk danych

manager ds. e-commerce

specjalista ds. e-commerce

specjalista ds. social media

specjalista ds. SEM

specjalista ds. marketingu cyfrowego
ekspert ds. zarzagdzania procesami customer experience
specjalista ds. logistyki

specjalista ds. opakowan

specjalista ds. recyklingu

manager ds. zréwnowazonego rozwoju
specjalista ds. zrdwnowazonego rozwoju
specjalista ds. optymalizacji proceséw
specjalista ds. CSR

specjalista ds. employer branding

Kompetencje, na ktére wzrosnie zapotrzebowanie w perspektywie 3-5 lat

® na stanowiskach produkcyjnych — kompetencje zwigzane z programowaniem maszyn, urzadzen i linii
produkcyjnych

® na stanowiskach managerskich — motywowania innych, zarzagdzanie konfliktami, budowanie i zarzgdzanie
réznorodnymi zespotami, znajomosé jezykdw obcych

® na wielu stanowiskach:
® kompetencje zwigzane z analizg danych oraz wdrazaniem optymalizacji proceséw
® wykorzystanie narzedzi IT w obszarze swojej specjalizacji
® znajomos¢ prawa zywnosciowego
® umiejetnos¢ wspotpracy

Nowe stanowiska w branzy, na ktére bedzie wzrasta¢ zapotrzebowanie

research & development manager

specjalista ds. business intelligence

projektant nowych produktéw

specjalista ds. produktow weganskich

stanowiska interdyscyplinarne — spajajgce wiedze i umiejetnosci z réznych dziedzin

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF — | edycja 2021.



Rekomendacje dla pracodawcow
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Wyniki badania pokazaty roznice miedzy pracodawcami a pracownikami w postrzeganiu
roznych form motywowania do pracy. Pomimo ze finansowe formy sg najczesciej
wskazywang formg motywowania, to pracownicy bardzo cenig takze inne, niekoniecznie
finansowe formy doceniania ich pracy. Wiele z nich — jak choéby angazowanie
pracownikéw w podejmowanie decyzji, wspieranie wymiany wiedzy czy informacje
zwrotne w zakresie wykonywanych zadan — nie jest zwigzanych z dodatkowymi naktadami
finansowymi. Sg to aspekty zwigzane z kulturg organizacyjng, na ktére warto w firmach

branzy zywnosci wysokiej jakosci potozyé wiekszy nacisk.

= Rekomenduje sie, by pracodawcy w wiekszym stopniu niz dotychczas poznawali
oraz wprowadzali alternatywne (pozafinansowe) formy wsparcia i motywowania
pracownikéw — np. tworzgc systemy wymiany wiedzy, budujgc kulture przekazywania
informacji zwrotnych w firmie. Ma to takze szczegdlne znaczenie w przypadku
pokolenia mtodych pracownikéw, dla ktdrych zadowolenie z pracy jest kluczowe. Role
wzmachniajacg pracodawcéw w tym obszarze mogg petnic takie instytucje jak PARP oraz
instytucje szkoleniowe, ktére bedg stanowic zrédto wiedzy w zakresie motywowania
pozafinansowego i upowszechniac jg (np. poprzez webinary, konsultacje, materiaty

szkoleniowe).

Znaczacym problemem dla niektérych firm jest umiejetne zachecanie mtodych oséb
do pracy w branzy zywnosci, szczegdlnie w podbranzach takich jak: przetwdrstwo miesa,

ryb oraz piekarnictwo.
= Rekomenduje sie, by pracodawcy uwzgledniali rézne aspekty przy tworzeniu Employee

Value Proposition®? dla pracownikdw, wykorzystujac fakt, ze:

wynagrodzenie jest waznym, ale nie jedynym motywatorem,

Employee Value Proposition (EVP) — pakiet korzysci, zestaw wyrdznikéw, wartosci, unikalnej oferty, jaka

dany pracodawca oferuje swoim pracownikom.
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e dodatkowymi atutami miejsc pracy, szczegdlnie dla mtodszych pokolen, s3: elastyczne
godziny pracy, zapewnienie Sciezek rozwoju, ale takze sam charakter pracy, ktdra nie jest

monotonna i sama w sobie daje mozliwos¢ rozwoju.

Pracodawcy powinni w zwigzku z tym zapewnia¢ zmiennos¢ pracy, np. poprzez: rotacje
pracownikdéw na réznych stanowiska w firmie (tak, by pracownik mégt poznac petny
cykl produkcyjny). Pozgdane jest takze tworzenie Sciezek rozwojowych dla pracownika,

okreslajgcych etapy kariery, mozliwosci awansu i/lub podnoszenia kompetenc;ji.

Uzupetnieniem powyzszych dziatan powinna by¢ aktywnos$¢ pracodawcéw zwigzana

z budowaniem pozytywnego wizerunku firmy —w tym aktywnos¢ firm w mediach cyfrowych,
ktore sg istotnym kanatem dotarcia do pokolenia mtodych pracownikow. W tych dziataniach
pracodawcy powinni by¢ wspierani przez organizacje branzowe, ale takze specjalistow czy
firmy, ktére profesjonalnie zajmujg sie docieraniem do wybranych grup konsumentéw. Ich
wsparcie polega¢ moze na budowaniu pozytywnego wizerunku catej branzy zywnosci, a takze
organizacji szkolen i doradztwie dla firm, ktére nie majg kompetencji w zakresie employer

branding?>.

3. Firmy czesto nie dysponujg odpowiednig kadrg, ktéra posiada wiedze i doswiadczenie
w zakresie prowadzenia dziatann marketingowych (np. docierania do klientéw,
informowania o ofercie). Dodatkowo czas pandemii wymaga wykorzystania nowych
— cyfrowych kanatéw komunikacji z klientami. Deficyt ten dotyczy szczegdlnie firm
mniejszych, ktére nierzadko swojg dziatalnos¢ marketingowa opierajg na tradycyjnych

kanatach i marketingu szeptanym.

= Rekomenduje sie, by pracodawcy stale rozwijali kompetencje pracownikéw dziatéw
marketingu, tak by mozliwe byto dostosowanie firmy do zmieniajgcych sie wymagan
rynku. Znaczaca liczba matych firm w branzy oznacza duzg konkurencje, dlatego wazne
jest wyrdznianie sie i skuteczne docieranie do klienta z informacjg o zaletach swoich
produktéw. Odpowiednio i skutecznie zaplanowane dziatania marketingowe sg podstawa

budowania przewagi rynkowej i zapewnienia odpowiednich zyskow.

53 Employer Branding (EB) — budowanie marki pracodawcy — wszelkie dziatania firmy majgce na celu
budowanie wizerunku pozgdanego pracodawcy.
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4. Poziom czesci kluczowych kompetencji pracownikéw zatrudnianym w firmach
na stanowiskach: kontroler jakosci, specjalista ds. rozwoju produktéw oraz manager ds.

nowych produktéw, automatyk, kierownik utrzymania ruchu bywa niewystarczajgcy.

= Rekomenduje sie, by pracodawcy w pierwszej kolejnosci kierowali oferte rozwojowa
do wskazanych wyzej grup pracownikéw. Podstawg stworzenia tej oferty w firmach moga
by¢ wyniki bilansu kompetencji, umozliwiajace identyfikacje kompetencji niedoboru dla
danych stanowisk. Warto w firmach poddac je dodatkowe] dyskusji, ocenie, by dookresli¢
zakres potrzeb i dostosowaé do nich forme dziatan rozwojowych (np. szkolenia,

konferencje, praca z mentorem).

Rekomendacje dla administracji publicznej, organizacji branzowych, instytucji

edukacyjnych i innych organizacji

1. Opinie ekspertéw i wyniki innych badan pokazujg rosngce znaczenie sprzedazy przez
Internet i cyfryzacji w firmach. W niniejszym badaniu nie potwierdzono doswiadczen
pracodawcow w tym zakresie (bardzo mato firm wprowadzito sprzedaz online) ani

gotowosci do rozwoju w tym obszarze.

= Rekomenduje sie objecie mikrofirm i matych firm wsparciem w postaci konsultacji
i/lub szkolen, szczegdlnie w zakresie:

e diagnozy potrzeb dotyczgcych rozszerzenia oferty o dziatalno$é online,

e stworzenia i/lub rozwiniecia kanatéw informacyjnych online, w tym w mediach
spotecznosciowych,

e analizy zapotrzebowania firm zwigzanego z cyfryzacjg (np. wprowadzenia obiegu

dokumentacji elektronicznej na potrzeby sprzedazy online).

W przypadku gdy firma nie ma mozliwosci finansowych lub zasobdéw kadrowych,
umozliwiajgcych samodzielne dbanie o podnoszenie kompetencji pracownikéw

w wymienionych obszarach, niezbedne jest wsparcie jej przez organizacje branzowe

oraz podmioty komercyjne oferujgce ustugi nawigzywania wspdtpracy z zewnetrznymi
wykonawcami. Sposdb wsparcia powinien by¢ adekwatny do potrzeb podmiotu: mogg to by¢
szkolenia dla wiekszych grup pracownikéw, dla zarzagdu czy mentoring dla oséb decyzyjnych.
Pozadane moze by¢ takze wsparcie finansowe firm, ktére rozwijajg kompetencje dotyczgce

sprzedazy online ze strony instytucji takich jak PARP, dziatajgcych na rzecz pracodawcow.
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2. Badanie ujawnito, ze najmniejsze firmy — zatrudniajgce do dziewieciu osdb, ktére
stanowig wiekszos¢ branzy zywnosci — czesciej niz wieksze nie planujg dziatan w dtuzszej
perspektywie niz roczna. Rzadko podejmujg dziatania, ktére wigzg sie z wyzwaniami
i ryzkiem. W matym stopniu wykorzystuja tez rynkowe szanse, takie jak mozliwosé

zdobycia nowych klientéw, dzieki wprowadzeniu sprzedazy online.

= Rekomenduje sie tworzenie przez organizacje branzowe foréw wymiany doswiadczen,
ktére beda sprzyjaty poznawaniu wzajemnych doswiadczen firm z réznych podsektoréw,
o zblizonym modelu dziatania (np. rodzinnych), firm z danego regionu itp. Takie spotkania
(w przestrzeni rzeczywistej, ale takze w formie wydarzen online z mozliwoscig spotkan
w mniejszych grupach) bedg stwarzaty okazje do:

e poznania innych firm dziatajgcych w danym podsektorze/dla danej grupy klientow,

* inspiracji, jak mozna rozwigzywac problemy wspdlne dla branzy,

* nawigzania wspotpracy w celu rozwijania nowych produktéw, marek.

Tego typu spotkania beda réwniez szansg dla Srodowisk akademickich i startupow,

by zapoznad sie z potrzebami i biezgcymi wyzwaniami firm z branzy. Mogga stanowié
przestrzen do nawigzania wspotpracy i wspierania firm w poszukiwaniu réznych rozwigzan
probleméw (nie tylko w zakresie technologii i automatyki, ale np. rozwoju kompetencji

miekkich czy wsparcia pracownikow w obszarze well-being).

= Rekomenduije sie réwniez, by organizacje branzowe zachecaty firmy do nawigzywania
wspotpracy z otoczeniem zewnetrznym, pokazywaty korzysci, jakie moga z niej wynikac. Oznacza
to nie tylko nawigzywanie i utrzymywanie kontaktow z dostawcami — co zwykle ma miejsce —
ale takze z krajowymi oraz zagranicznymi firmami dziatajgcymi w podobnym obszarze. Moze

to sprzyjac wspétpracy firm réznej wielkosci. Rozwdj firm mogg wspierac takie techniki jak:

* open source i otwarte innowacje**,

% Otwarte innowacje to koncepcja zarzgdzania firma oparta na bliskiej i rzeczywistej wspotpracy organizacji

z jej bezposrednim otoczeniem. Wspotpraca zaktada bliski kontakt, wymiane wiedzy i wspoétdzielenie
krytycznych zasobéw z klientami, dostawcami i odbiorcami. Poniewaz innowacje sg zwykle tworzone przez
osoby z zewnatrz i zatozycieli w startupach, a nie istniejgce organizacje, gtdwng ideg otwartych innowacji jest
to, ze w Swiecie szeroko rozpowszechnionej wiedzy firmy nie mogg sobie pozwoli¢ na catkowicie poleganie

na wtasnych badaniach, ale zamiast tego powinny kupowac lub licencjonowaé procesy lub wynalazki innych firm
(przychodzaca otwarta innowacja). Ponadto wynalazki wewnetrzne, ktdre nie sg wykorzystywane w dziatalnosci
firmy, powinny by¢ wyprowadzane poza nig, np. poprzez licencje, joint venture lub spin-off (otwarta innowacja
wychodzaca). Za: https://pl.qaz.wiki/wiki/Open_Innovation oraz Karolkrol.pl.
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wspolne dziatania badawczo-rozwojowe,
rozwaj sieci wspotpracy (z udziatem réznych uczestnikow: przedsiebiorcéw, instytutéow

badawczych i dostawcow surowcow/sktadnikdw).

= Instytucje, ktorych dziatalnos¢ statutowa nakierowana jest na podnoszenie
kompetencji kadr (np. PARP) powinny rozwazy¢ stworzenie programu/programow
mentoringowo-rozwojowych, dzieki ktérym firmy, w ktérych brakuje kompetencji

w danym zakresie, mogtyby pozyska¢ nowa wiedze i umiejetnosci od doswiadczonych
mentoréw. Kluczowe dla takiego programu dziatania to:

zaproszenie firm z branzy zywnosci do udziatu w programie,

wyfonienie mentoréw — 0séb, ktdre znajg branze zywnosci wysokiej jakosci, dziatajg

w niej lub na jej rzecz i jednoczesnie odnoszg sukcesy w obszarach, w ktérych mogg
wspieraé inne firmy (np. zarzadzanie, marketing, sprzedaz, IT, media spotecznosciowe,
wspotpraca ze startupami ). Samo wytonienie takich oséb/podmiotéw bedzie stanowito
baze wiedzy o tym, jakie instytucje (firmy, organizacje) z réznych dziedzin mogg wspierac
firmy z branzy zywnosci,

diagnoza potrzeb firm z branzy zywnosci, ktére biorg udziat w programie. Kazdej z tych
firm przypisanie mentora posiadajgcego niezbedng wiedze i doswiadczenie, by méc
zapewnic firmie wsparcie,

zadbanie o to, by uczestnicy programu mieli okazje do spotkan i wymiany dos$wiadczen

w szerszym gronie, by dzieki temu nastepowato tez sieciowanie branzowe.

Badanie pokazato, ze niemal 10% mikrofirm nie podejmuje zadnych dziatan w przypadku
braku potrzebnych umiejetnosci u pracownikéw. Eksperci wskazywali, ze wiele

z mikrofirm nie zdecyduje sie na przeznaczenie na taki cel sSrodkéw finansowych.

Wynika to z tego, ze dysp onujg bardzo ograniczonymi srodkami, a po drugie, nie zawsze

dostrzegajg potencjalne korzysci w tym dziataniu.

= Rekomenduje sig, by instytucje szkoleniowe i stowarzyszenia branzowe wspieraty
osoby zarzadzajace firmami (szczegdlnie mikrofirmy) w zakresie poszerzania wiedzy
dotyczacej zarzadzania przedsiebiorstwem, ze szczegélnym uwzglednieniem zarzadzania
personelem. Celem takiej oferty szkoleniowej bytoby:

przedstawianie korzysci wynikajacych z planowania dfugofalowego,

dostarczenie wiedzy z zakresu planowania i zarzgdzania firmg oraz zarzgdzania

personelem,
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e zachecanie do proaktywnosci w zakresie podnoszenia kompetenc;ji kadr,
e pokazywanie dobrych praktyk dotyczgcych podnoszenia kompetencji pracownikéw —

przyktadow dostosowanych do kontekstu firm branzy zywnosci.

Wiele z firm, szczegdlnie mniejszych, nie jest gotowych, by w sytuacji pandemii przeznacza¢
srodki na dziatania doszkalajgce. Dlatego instytucje takie jak PARP, dziatajgce na rzecz
pracodawcéw, powinny wzigé¢ pod uwage wsparcie finansowe dla tego typu projektow

rozwojowych.

Pracodawcom rekomenduje sie przy tym state monitorowanie potrzeb kompetencyjnych oraz
szkoleniowych pracownikéw. Monitorowanie moze przebiega¢ poprzez dziatania ankietowe
albo w trakcie rozméw (indywidualnych oraz grupowych). Najlepsze efekty daje taczenie

réznych metod.

4. Wyniki badania ujawnity, ze pracodawcom najtrudniej pozyska¢ najwazniejsze
kompetencje zwigzane ze stanowiskami: kupca, specjalisty ds. rozwoju produktéw oraz
lidera zespotu produkcyjnego (najwieksza luka kompetencyjna zdiagnozowana w bilansie

kompetencji).

= Rekomenduje sie, by organizacje branzowe i edukacyjne zapewnity oferte rozwojowa
przygotowang dla tych stanowisk (np. w postaci materiatéw branzowych, konferencji,
szkolen), ktéra umozliwitaby podnoszenie kwalifikacji i rozwéj waznych dla pracodawcow

kompetenc;ji.

5. Badanie zwrdcito uwage na zmieniajgce sie oczekiwania mtodego pokolenia wzgledem
pracy — wedtug mtodych praca zawodowa powinna przynosic¢ réwniez satysfakcje,
zapewniac rownowage i nie kojarzy¢ sie z ciezarem, wyrzeczeniem czy trudnos$ciami.
Pracodawcy powinni uwzgledni¢ potrzeby i oczekiwania mtodego pokolenia, umiec
dostosowac do nich przekaz — postugiwac sie jezykiem korzysci pokolenia, do ktérego

mowia.

= Rekomenduje sie podjecie wspdtpracy miedzy organizacjami zrzeszajgcymi
przedstawicieli branzy oraz Ministerstwem Edukacji i Nauki w celu podniesienia prestizu
zawodow rzemieslniczych, poprzez pokazywanie efektéw i korzysci, ktére ona daje.

Dziatania, ktére mozna podj3a¢, to:
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wspieranie mtodziezy i ich rodzicéw w poznawaniu zawodow, ktdre nie sg juz popularne,
takich jak: wedliniarz, wedzarz, masarz czy piekarz. Nalezy przybliza¢ codzienng prace
0s6b wykonujacych te zawody, mozliwosci rozwoju, zaktadania wtasnej dziatalnosci;
pokazywanie przyktadéw sukcesu matych, rodzinnych firm, takze z podsektoréow trudnych
i wymagajacych, takich jak przetwdrstwo miesa, ryb czy piekarnictwo;

podnoszenie jakosci i dostepnosci szkolnictwa zawodowego we wspdtpracy z firmami
pracujgcymi w danych podsektorach, wspieranie ksztatcenia dualnego. Znaczacg role

w tym zakresie mogg odegrac organizacje branzowe odpowiedzialne za koordynacje tej
wspotpracy. Niezbedna jest diagnoza potrzeb firm w poszczegdlnych podsektorach. Nie
we wszystkich przypadkach rozwigzania muszg by¢ tozsame — w niektérych najlepszym
rozwazaniem bedzie zaktadanie szkét (np. przyzaktadowych) czy klas. Natomiast w innych

skuteczniejsze bedzie promowanie systemu podnoszenia kwalifikacji w innym trybie.
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