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Szanowni Panstwo,

oddajemy w Panistwa rece raport z wynikami drugiej edycji Branzowego Bilansu Kapitatu
Ludzkiego Il w sektorze handlu. Badania te, prowadzone we wspotpracy z Sektorowg Radg
ds. Kompetencji w Handlu, maja na celu zwiekszenie wiedzy na temat stanu i kierunkéw
rozwoju kadr w branzy i zwigzanego z nim zapotrzebowania na kompetencje, a takze
okreslenie determinujgcych go wyzwan, majacych swe zrédto w zmianach spotecznych,

gospodarczych i technologicznych.

Raport obejmuje wyniki badan ilosciowych prowadzonych wsrdd pracodawcéw sektora
handlu oraz pracownikéw zatrudnionych na kluczowych stanowiskach w firmach z tej branzy.
Jednym z gtéwnych celdw badania byto opracowanie bilansu kompetencji, czyli ocena
kluczowych kompetencji na poszczegdlnych stanowiskach z perspektywy pracodawcow

i pracownikow. Zestawienie tych ocen powinno pomoc w okresleniu podazy pracownikow

o odpowiednich kompetencjach, zapotrzebowania na nich ze strony pracodawcéw oraz
sformutowac rekomendacje, adresatem ktérych sg instytucje ksztatcenia, podmioty rynku

pracy oraz sami pracodawcy.

Wyniki badan jakosciowych, jak i badanie foresightowe przeprowadzone wsrod
ekspertow branzowych umozliwity ponadto rozpoznanie trendéw i wyzwan oraz pozwolity

na przygotowanie scenariuszy rozwoju branzy.

Wierzymy, ze prezentowane wyniki okazg sie interesujgce oraz uzyteczne dla oséb
zarzadzajacych firmami, obecnych i przysztych pracownikéw sektora handlu, jak réwniez

wszystkich oséb zainteresowanych tematykg kompetencji w branzy.

Jednoczesnie serdecznie dziekujemy przedstawicielom Sektorowej Rady ds. Kompetencji
w Handlu za wsparcie podczas catego procesu badawczego, a takze wszystkim
przedstawicielom firm z branzy oraz ekspertom, ktérzy zgodzili sie wzig¢ udziat w Branzowym

Bilansie Kapitatu Ludzkiego .

Zespot badawczy
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Podstawowe informacje

Tytut badania:
Branzowy Bilans Kapitatu Ludzkiego Il — sektor handlu (Il edycja)

Cele badania w ramach projektu Branzowego Bilansu Kapitatu Ludzkiego:

1. Okreslenie stanu i kierunkdw rozwoju kadr w sektorze handlu i zwigzanego z nimi
zapotrzebowania na kompetencje;

2. Okreslenie krétko- i Sredniookresowych wyzwan (horyzont 12 miesiecy/3 lat), przed
jakimi stoi sektor handlu w wymiarze kompetencyjnym w zwigzku ze zmianami

spotecznymi, gospodarczymi i technologicznymi.

Termin realizacji | edycji badania:
9.02.2021 -6.08.2021

Termin realizacji Il edycji badania:
19.04.2022 - 15.12.2022

w tym termin realizacji badania ilosciowego:
13.10.2022 - 15.12.2022

Respondenci — badanie ilosciowe:
Pracodawcy i pracownicy zatrudnieni na kluczowych stanowiskach sektora handlu
(PKD 46, PKD 47).

Respondenci — badanie jakosciowe:

Pracodawcy, pracownicy, eksperci branzowi, eksperci edukacyjni i HR.




Gtowne whnioski

Przysztosc sektora w dobie niepewnosci

Pomimo wielu obaw ekspertow sektora w 2021 r. przedsiebiorstwa handlowe

w zdecydowanej wiekszosci zanotowaty zysk (79% pracodawcow deklaruje, ze ich
firma zanotowata zysk), co swiadczy o tym, ze pomimo przeciwnosci sprostali trudnej
sytuacji.

Pracodawcy, oceniajgc konsekwencje pandemii COVID-19 i wojny w Ukrainie,
wskazuja nie tylko negatywne skutki tych wydarzen, ale rowniez pewne
pozytywne aspekty czy obszary, ktére udato sie zmieni¢. Wsrdd negatywnych
konsekwencji wymieni¢ nalezy: zachwianie ptynnosci finansowej (wskazanej przez
40% pracodawcéw), spadek zamowien (35%), zmniejszenie liczby klientéw (34%)
oraz pojawienie sie problemoéw z tarnicuchami dostaw (33%). Z drugiej strony co pigtej
firmie udato sie poszerzy¢ swojq oferte oraz wprowadzi¢ nowe dziatania w kierunku
cyfryzacji i automatyzacji proceséow — przyktadowo 16% pracodawcéw wprowadzito
sprzedaz internetowa, a kolejne 15% jg usprawnito. Zwiekszenie bezpieczenstwa
cyfrowego wskazato 14% pracodawcéw, a automatyzacje sprzedazy — 9%.
Wzmocnieniu ulegly trendy — zwigzane z personalizacjg oferty, cyfryzacja sektora,
automatyzacjg sprzedazy oraz wprowadzaniem wielokanatowosci (omnichannel).
Wysokie koszty prowadzenia dziatalnosci oraz wysoka inflacja nieco zachwiaty
natomiast trendami zwigzanymi z ekologig czy spoteczng odpowiedzialnoscia

biznesu — w trudnych czasach konsument czesciej decyduje portfelem niz wartosciami
spotecznymi. W efekcie pandemia spowolnita troche trend ekologiczny. Natomiast
najnowsza dyrektywa ESG naktadajgca na firmy obowigzek jednolitego raportowania
informacji niefinansowych w zakresie obszaréw zwigzanych z ochrong srodowiska
naturalnego (E), odpowiedzialnoscig spoteczng (S) i fadem korporacyjnym (G)
sprawia, ze nie ma przestanek, aby uznag, iz trend tracit na znaczeniu.

Smart shopping oraz elastyczne zarzadzanie to nowe trendy w sektorze. Smart
shopping to trend zwigzany z racjonalnoscig dokonywanych zakupdw i préba
uzyskania optymalnej relacji jakosci do ceny, co w czasach wysokiej inflacji ma coraz

bardziej rosngce znaczenie. Wieksza elastycznos¢ w obszarze zarzadzania firma
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jest z kolei praktykowana w sektorze poprzez np. state monitorowanie i zmienianie
cennikéw produktéw, zwiekszanie decyzyjnosci na nizszych poziomach organizacji
(nie tylko w centralach) czy uwzglednianie réznic i specyfiki danego regionu w celu
szybszej reakcji na zmiany.

e Pracodawcy s3g bardzo ostrozni w planowanych dziataniach na kolejny rok.
Potowa pracodawcow planuje reagowac na nowe wyzwania giownie poprzez
operowanie marzg swoich produktéw, 36% zamierza rozszerzac swojg oferte.
Natomiast inwestowaniem w rozwdj pracownikéw czy zwiekszeniem naktadow
na innowacyjnosc zainteresowanych jest jedynie 14% pracodawcéw. Co dziesigty
rozwaza zautomatyzowanie wybranych proceséw w firmie, a jedynie 8% planuje
zintensyfikowac prace badawczo-rozwojowe. Przysztos¢ sektora zalezy wiec w bardzo
duzym stopniu od sytuacji makroekonomicznej, a ta nie rysuje sie optymistycznie —
prognozy ekspertéw na 2023 r. sg raczej negatywne — i bedzie sie wigza¢ z nowymi
wyzwaniami dla pracodawcéw sektora.

e Pomimo cechujacej sektor niepewnosci pracodawcy sektora nie stosujq strategii,
ktére mogtyby w jaki$ sposob przygotowywac ich na kolejne miesigce. Planu
dziatania nie ma ponad 60% firm, a kolejne 23% planuje nie dalej niz na kolejny rok.

e W perspektywie 3-5 lat scenariusze dla sektora, w zaleznosci od szeregu czynnikow
zewnetrznych oraz podejmowanych dziatan przez firmy, mogg by¢ bardzo rézne.
WSsrdéd opracowanych scenariuszy znalazty sie zaréwno te pozytywne (pozgadane
dla rozwoju sektora, wykorzystujgce odwazne strategie dziatania), jak i negatywne
(ktérych sektor powinien sie wystrzegac, opierajgce sie na zachowawczym modelu

dziatania). W efekcie powstato piec scenariuszy przysztosci sektora handlu:

I: Walka o przetrwanie. Scenariusz, w ktérym niesprzyjajace otoczenie w postaci
szeregu negatywnych czynnikéw zewnetrznych wptywajacych na sektor sprawi,

ze firmy w perspektywie 3-5 lat skupig sie jedynie na tym, aby przetrwaé na rynku,
odsuwajgc w czasie inwestycje i dziatania rozwojowe. Wszelkie dziatania z obszaru

ekologii czy spotecznej odpowiedzialnosci biznesu zostang odsuniete na boczny tor.

Il: Odwazni ryzykanci. Niestabilne warunki zewnetrzne nie zawsze muszg pogarszac
sytuacje podmiotow w sektorze. Firmy, ktére beda dysponowaty odpowiednig wiedza
i Swiadomoscig pozwalajacg na poszukiwanie — mimo trudnych warunkéw — nowych
rozwigzan (np. w postaci nowej oferty produktowej, poszukiwania niszy na rynku),

w perspektywie 3-5 lat bedg miec¢ szanse przekucia ryzyka w sukces.
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Il: Swiety Graal biznesu. Scenariusz w najwyzszym stopniu pozytywny zakfada
dziatanie w sektorze nowoczesnych i zaangazowanych firm, wrazliwych na klienta

i otoczenie. Scenariusz pozytywny dla sektora w perspektywie 3-5 lat zaktada zmiane
uwarunkowan makroekonomicznych zwigzanych z inflacja, stabilnymi taicuchami
dostaw czy statg politykg pieniezng — stabilizacja warunkéw okotobiznesowych bedzie

podstawowym warunkiem zaistnienia scenariusza.

IV: Korzystajacy z dobrej koniunktury. Dobra sytuacja gospodarcza moze sprawic,

Ze nie trzeba bedzie wiele wysitku, aby dziatalno$¢ gospodarcza przynosita zysk.

W perspektywie 3-5 lat firmy dziatajgce w sprzyjajacych warunkach (w stabilnym
otoczeniu — sprzyjajgcych czynnikach zewnetrznych) bedg mogty po prostu ,,ptyngé

z pradem” bez koniecznosci opracowywania szczegétowych planéw rozwojowych czy

inwestycyjnych.

V: Zwinne organizacje. Zderzenie elementéw wszystkich wymienionych wczesniej
modeli daje podstawy do zarysowania scenariusza ostatecznie najbardziej
prawdopodobnego — z uwzglednieniem niektérych ryzyk scenariusza negatywnego,
jak i korzysci ze scenariuszy pozytywnych. W opinii pracodawcéw, cho¢ sytuacja
obecnie jest trudna, w perspektywie 3-5 lat firmy sektora nadal bedg sie cyfryzowac

i unowoczesnia¢ — bedzie nastepowac dalszy rozwéj e-commerce. Postepowac bedzie
integracja podmiotéw.

Elementy poszczegdlnych scenariuszy zapewne bedg wystepowac w przysztosci

z rézng intensywnoscig i wspotistnie¢ w sektorze. Sg obszary i dziatania, co do ktérych
eksperci sg bardziej zgodni (postepujaca cyfryzacja sektora, wzrost znaczenia
obszaréw kompetencyjnych zwigzanych z analitykg i analiza danych). Sa tez takie,

co do ktérych nie ma jasnego stanowiska (tgczenie sie firm w grupy kapitatowe, zwrot
ku lokalnosci dziatania i wspotpracy).

Nadal kluczowym wyzwaniem pozostaje ciggta edukacja w obszarze

kompetencji cyfrowych, analitycznych oraz kompetencji spotecznych.

Zmiennosc i trudnos$é przewidzenia dalszych kierunkédw rozwoju (zazebianie sie
elementow z poszczegdlnych scenariuszy) sktania natomiast do zwrdcenia uwagi

na wielowymiarowos¢ kompetencji rozumiang jako pewng otwartos¢, umiejetnosc

adaptacji do zmian, szybkos¢ reakc;ji.
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Zatrudnienie w sektorze

e Pracodawcy sg usatysfakcjonowani poziomem umiejetnosci swoich pracownikéw.
W wiekszosci nie widzg potrzeby ich doskonalenia (67% wskazan). Jedna trzecia

pracodawcéw dostrzega koniecznosé rozwoju umiejetnosci w pewnych obszarach,

a jedynie 2% pracodawcéw okresla umiejetnosci pracownikéw jako niewystarczajgce.

e W sektorze w niewielkim stopniu poszukuje sie obecnie nowych pracownikow.

W okresie 12 miesiecy poprzedzajgcych badanie ponad 80% firm nie szukato nowych
pracownikow (jest to wynik podobny do | edycji). Odsetek ten jest natomiast
znacznie nizszy w przypadku firm srednich i duzych, gdzie tylko w 36% firm nie
szukano pracownikow, a az w 64% firm szukano nowych oséb do pracy i jest to wynik
zdecydowanie wyzszy niz w | edycjil, w ktorej odsetek najwiekszych firm, w ktérych
poszukiwano pracownikéw, wynosit 42%. Mozna wiec zauwazy¢, ze w stosunku

do 2021 r. zintensyfikowano procesy rekrutacyjne szczegdlnie w duzych sieciach
handlowych. Jesli chodzi natomiast o przyszto$¢, zdecydowana wiekszos¢ (89%)
pracodawcéw deklaruje, ze w ciggu najblizszych 12 miesiecy liczba pracownikéw

w ich firmie nie zmieni sie (w firmach srednich i duzych — 70%).

e Sektor handlu cechuje niska sktonnos¢ do zmian w obszarze nowych stanowisk.
Pracodawcy sektora handlu nie tylko nie zaktadajg wiekszych zmian w poziomie
zatrudnienia, ale takze nie przewidujg pojawienia sie nowych stanowisk pracy
w sektorze —az 84% pracodawcéw nie przewiduje pojawienia sie nowych stanowisk
pracy w ciggu najblizszych 3 lat. Jedynie 2% prognozuje, ze takie nowe stanowiska
moga sie w sektorze pojawic (i jest to niezalezne od wielkosci firmy).

e Co dziesigty pracodawca sektora zatrudnia cudzoziemcow (7% mikrofirm,

26% matych firm i az 55% Srednich i duzych firm). Od 2020 r. wzrdst poziom
zatrudnienia takich pracownikéw w sektorze. Cudzoziemcy s zatrudniani przede
wszystkim na stanowisku sprzedawcy (51% wskazan sposréd firm, ktore zatrudniajg
cudzoziemcéw) oraz pracownika magazynowego (31%).

® Praca z cudzoziemcami to nowe wyzwanie dla pracownikéw sektora. Co trzeci

badany pracownik? nie chciatby pracowaé¢ w zespole miedzynarodowym, wsréd

1 Termin realizacji | edycji badania: 9.02.2021 — 6.08.2021.

2 Badano pracownikow na kluczowych stanowiskach sektora handlu, tj. dyrektor zakupdw, specjalista
ds. analiz biznesowych, category manager, pracownik magazynowy, specjalista ds. obstugi klienta,
sprzedawca/kasjer, specjalista ds. digital marketingu, dyrektor ds. sprzedazy i marketingu, przedstawiciel
handlowy.
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przyczyn podajgc przede wszystkim brak znajomosci jezyka obcego (40% sposrod
pracownikéw, ktorzy nie chcieliby pracowac z cudzoziemcami) oraz zte doswiadczenia

z osobami z zagranicy (28%).

Ocena, rozwodj i motywowanie pracownikow

Ocene kompetencji pracowniczych przeprowadza mniej niz potowa pracodawcow
(45%). Tylko 16% robi to systematycznie, a pozostate 29% — sporadycznie, czyli
rzadziej niz raz w roku. Ocene kompetencji przeprowadza sie czesciej wsrdd
pracownikéw mtodszych stazem.

W sytuacji rozpoznania braku kompetencji wsréd pracownikéw pracodawcy przede
wszystkim stawiaja na szkolenie kadry. Niezmiennie od edycji | najczestszg praktyka
jest: szkolenie pracownikéw (61%), zatrudnienie nowych (18%) lub reorganizacja
dotychczasowych modeli funkcjonowania, aby lepiej wykorzystaé istniejgce
umiejetnosci pracownikdéw (13%). Natomiast w poréwnaniu z 2021 r. wyzszy jest
odsetek firm, ktére w przypadku braku kompetencji nie podejmujg w ogdle zadnych
dziatan (14% firm wobec 8% w 2021 r.), co moze wynika¢ w gtéwnej mierze z potrzeby
poszukiwania oszczednosci w firmach i optymalizacji kosztow.

Wskaznik aktywnosci rozwojowej firm w sektorze wyniost 63% (w stosunku

do 54% w | edycji). Miara ta wskazuje, ilu pracodawcéw korzystato z co najmniej

1 formy rozwoju kompetencji pracownikdw w ciggu 12 miesiecy poprzedzajgcych
badanie. Przy czym dla mikrofirm wskaznik wynidst 60%, dla matych firm — 77%

i dla $rednich oraz duzych firm —92%. Wskaznik jest wyzszy dla firm prowadzgcych
sprzedaz przez internet — wynosi 81% (67% w | edycji badan) w poréownaniu

ze wskaznikiem réwnym 56% (50% w | edycji badan) dla firm nieprowadzacych takiej
sprzedazy.

Pracodawcy s3 zadowoleni z kompetencji pracownikéw, a pracownicy z pracy

w sektorze handlu. Ponad 90% pracownikow handlu zatrudnionych na kluczowych
stanowiskach jest zadowolonych ze swojej pracy i zapewne dlatego nie planuje

jej zmienia¢ — 94% badanych zamierza pracowac¢ w obecnym miejscu pracy przez

co najmniej 12 najblizszych miesiecy. Praktycznie nie ma tez obszaru, ktory budzitby
wieksze niezadowolenie wsrdd oséb pracujgcych w sektorze — chwalg oni zaréwno
relacje z przetozonymi (95%) czy z wspotpracownikami (95%), jak i warunki pracy

(95%) i bezpieczenstwo zatrudnienia (93%). Ponad 80% badanych pracownikow jest



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

réwniez usatysfakcjonowana wynagrodzeniami. Najbardziej atrakcyjnym sposobem
motywowania pracownikow sg premie (91%) i pracodawcy s tego Swiadomi,
poniewaz jest to zarazem najczesciej przez nich stosowana zacheta (stosowana przez
71% pracodawcow).

e Podejmowane w firmach dziatania szkoleniowe sg ocenione jako wystarczajgce.
Niemal wszyscy badani pracownicy (91%) oceniajg, ze dziatania podejmowane
w celu rozwoju kadr w ich firmach sg wystarczajace, przy tym nalezy zauwazyc,
ze ponad potowa pracownikéw (56%) przyznaje, ze w ciggu ostatnich 12 miesiecy
nie uczestniczyta w jakiejkolwiek formie podnoszenia kompetencji. Najrzadziej
szkolg sie pracownicy mikrofirm —az 65% nie uczestniczyto w zadnej z form rozwoju.
Pracownicy ze $rednich i duzych firm podejmuja sie rozwoju kompetencji czesciej
w poréwnaniu do pracownikow mniejszych firm (odpowiednio 56% srednie i duze,
52% mate).

Wspotpraca biznes—edukacja

e Wspotpraca sektora handlu z sektorem edukacji praktycznie nie istnieje.
Zdecydowana wiekszo$¢ (92%) pracodawcow nie wspoétpracuje z zadng instytucja
edukacyjna. Jedynie 5% pracodawcdéw wspdtpracuje ze szkotami lub uczelniami
i s to przede wszystkim: szkoty branzowe | stopnia, czyli dawne szkoty zawodowe,
szkoty branzowe Il stopnia oraz technika. Pozostate 3% pracodawcéw wspotpracuje
z osrodkami doskonalenia zawodowego lub doskonalenia nauczycieli.

¢ Nie marowniez przestanek, aby w niedalekiej przysztosci wspétpraca na linii sektor
handlu—edukacja ulegta zmianom. Nawigzanie wspoétpracy z edukacjg w ciggu
nastepnych 12 miesiecy planuje jedynie 8% pracodawcow.

e Pracodawcy chwala natomiast same programy nauczania. W wiekszosci
(63%) uwazaja, ze aktualne programy w szkotach i na uczelniach odpowiadaja
zapotrzebowaniu na umiejetnosci pracownikéw w ich firmach. Przeciwnego zdania

jest 28% pracodawcow.
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Gtéwne wnioski

Bilans kompetenc;ji

Sposrod kompetencji, ktérych znaczenie juz teraz rosnie lub wzrosnie w przysztosci,
wytaniaja sie grupy kompetencji, ktére doskonale odpowiadaja na potrzeby
zwigzane z obecng sytuacjg w sektorze, tj. z analityka, cyfryzacja i elastycznoscia.
WSsrdd nich mozna wytonié obszary umiejetnosci zwigzane z: kompetencjami
analitycznymi (ktére w efekcie pozwolg na lepsze rozumienie sytuacji, planowanie

i przygotowanie strategii dziatania), kompetencjami cyfrowymi (o ktérych istotnosci
Swiadczy rosnace znaczenie w przypadku wiekszosci kompetencji na stanowiskach
specjalisty ds. digital marketingu oraz specjalisty ds. obstugi klienta z uwzglednieniem
specyfiki e-commerce), kompetencjami tzw. miekkimi w szczegélnosci w obszarze
umiejetnosci w zakresie doradztwa (konsultowania decyzji zakupowych, pomocy
klientowi w podjeciu decyzji oraz negocjacji) oraz elastycznosci i adaptacji do zmian.
Jednocze$nie generalnie wida¢ spadek znaczenia tych kompetencji, ktére moga
by¢ zastepowane przez odpowiednie algorytmy, systemy technologiczne czy
poréwnywarki cen i produktow. Znaczenie bedzie miata umiejetnos¢ zrozumienia
danych wygenerowanych przez rozwigzania technologiczne i ich analiza, a nie samo
obliczenie czy wygenerowanie i zaprezentowanie.

Najwiecej kompetenc;ji hot skills (ktorych znaczenie juz teraz rosnie i bedzie rosng¢
w przysztosci) jest na stanowisku specjalisty ds. analiz biznesowych. Pokazuje to,
ze w obliczu ogromnej niepewnosci o przewadze konkurencyjnej firm w sektorze
stanowi¢ bedzie obszar kompetencyjny zwigzany z analitykg — analizg trenddw,
potrzeb i danych o kliencie.

Ciekawe wnioski ptyng z analizy stanowiska specjalisty ds. digital marketingu,

na ktérym zdecydowana wiekszo$¢ kompetencji w opinii pracodawcéw bedzie
zyskiwata na znaczeniu, co potwierdza kierowanie sie sektora w strone cyfryzacji

i digitalizacji. Jednoczes$nie pracownicy prezentujg swojg gotowos¢ do rozwoju

wielu z kluczowych kompetencji. Jest to bardzo pozytywna informacja w kontekscie
zapotrzebowania pracodawcéw na kompetencje specjalistow, gdyz wiekszos¢ z nich

jest trudno dostepna.
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Metodologia badania

Cele badania

Celem badan w ramach obydwu edycji byto okreslenie stanu i kierunkow rozwoju kadr

w sektorze handlu i zwigzanego z nim zapotrzebowania na kompetencje. Cele szczegétowe

Il edycji badan to:

VN

VN

Weryfikacja i aktualizacja proceséw biznesowych dla sektora, kluczowych stanowisk pracy.
Weryfikacja profili kompetencyjnych dla kluczowych stanowisk, w tym ocena waznosci
poszczegdlnych kompetencji.

Analiza popytu i podazy dla kluczowych stanowisk.

Ocena kompetencji pracownikdw na kluczowych stanowiskach — analiza poziomu
niedopasowania kompetencyjnego w opinii pracodawcéw (strona popytowa)

i pracownikéw (strona podazowa).

Aktualizacja dziatan i praktyk skierowanych na podnoszenie kompetencji kadr w toku
edukacji pozaformalnej (aktywno$¢ pracodawcédw, instytucji otoczenia biznesu, w tym

instytucji reprezentujgcych sektor, aktywnos$¢ wtasna pracownikéw).

Dodatkowo w Il edycji badania szczegdlng uwagg zostat objety wymiar przysztosciowy

sektora. Zweryfikowano i zaktualizowano:

VN

Wyzwania, przed jakimi stoi sektor (ze szczegélnym uwzglednieniem zmian
spotecznych, gospodarczych, technologicznych i prawnych, dalszego wptywu pandemii
oraz sytuacji politycznej), i ocene ich wptywu na rozwéj kadr w sektorze.

Kierunki i scenariusze rozwoju sektora w perspektywie 3 lat, z okresleniem
konsekwencji ich zaistnienia.

Potencjalne zmiany w strukturze zatrudnienia w perspektywie 12 miesiecy oraz 3 lat.
Kompetencje, ktérych znaczenie bedzie rosto/malato w ramach wskazanych
kluczowych stanowisk (w tym identyfikacja tzw. hot skills — kompetencji, ktérych
znaczenie szybko ro$nie obecnie lub wkroétce bedzie rosto), w tym nowe kompetencje

lub poszerzenie zakresu juz wymaganych.
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Techniki badawcze

Realizacja badan w ramach Branzowego Bilansu Kapitatu Ludzkiego Il w sektorze handlu
trwata od kwietnia 2022 do grudnia 2022, w tym:
e badania jakosciowe realizowano od 19 kwietnia 2022 do 6 lipca 2022;
e badania ilosciowe oraz badanie metoda delphi realizowano od 13 pazdziernika 2022
do 15 grudnia 2022.

W ramach badan jakosciowych zrealizowano:

1. Pogtebione wywiady indywidualne (tgcznie 20 IDI) z nastepujgcymi grupami rozmowcow:
e przedstawicielami pracodawcow, w tym wspodtpracujgcymi z sektorem edukacji (5 IDI),
e ekspertami branzowymi (4 IDI),
e ekspertami z obszaru HR (5 IDI),
e pracownikami sektora handlu (4 IDI),
e przedstawicielami sektora edukacji (2 IDI).

2. Panele eksperckie (3 panele) z udziatem pracodawcéw, ekspertéw branzowych oraz
ekspertow edukacyjnych/HR.

3. Panel podsumowujacy z cztonkami Sektorowej Rady ds. Kompetencji w Sektorze Handlu.
Badanie metoda delphi z grupa 40 ekspertow sektora handlu.

5. Konsultacje indywidualne z pracownikami i klientami/interesariuszami sektora (27
konsultacji z pracownikami i 18 konsultacji z klientami/interesariuszami).

6. Eksperckie konsultacje indywidualne (6 konsultacji).

Badania iloSciowe przeprowadzono z pracodawcami (na reprezentatywnej prébie
przedsiebiorstw, n = 804) oraz pracownikami na kluczowych stanowiskach sektora handlu

(n =815). Celem badania byto wyznaczenie ilosciowych wskaznikéw zjawisk zaobserwowanych
w badaniach jakosciowych oraz okreslenie charakterystyki sektora pod kagtem wyzwan

kadrowych, a takze przedstawienie bilansu kompetencji dla kluczowych stanowisk.

W badaniu przyjeto definicje sektora wypracowang na potrzeby Sektorowej Ramy Kwalifikacji
dla Handlu, ktéra brzmi: Handel jest dziatalnoscig polegajqgcq na zakupie towardw w celu
ich dalszej odsprzedazy, realizowanq przez przedsiebiorstwa handlowe oraz dziaty handlowe

w firmach produkcyjnych i ustugowych?.

3 Sektorowa Rama Kwalifikacji dla Handlu (SRKH), s. 15. Do pobrania: https://kwalifikacje.edu.pl/sektorowa-
rama-kwalifikacji-w-handlu/.
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Realizacja badania branzowego w sektorze handlu w ramach BBKL Il odbyta sie w podziale na

trzy gtéwne podsektory PKD (Polska Klasyfikacja Dziatalnosci):

1. Podsektor handlu hurtowego (dziat 46 PKD), z wytaczeniem handlu pojazdami
samochodowymi;

2. Podsektor handlu detalicznego (dziat 47 PKD) w podziale na handel detaliczny spozywczy
i handel detaliczny pozostaty, z wytgczeniem handlu pojazdami samochodowymi;

3. Podsektor e-handel (e-commerce).

Handel obejmuje takze dziat 45: handel hurtowy i detaliczny pojazdami samochodowymi;
naprawa pojazdéw samochodowych, ale nie jest to dziat objety badaniem. Na potrzeby
niniejszego badania e-handel zostat zawezony do sprzedazy internetowej*. W badaniu,

z uwagi na zatozenie reprezentatywnosci, wystepuje relatywnie niewielka liczba firm

z podsektora e-commerce w badanej probie — n = 43. Nalezy wiec zachowac ostroznos¢
w interpretacji wynikow dla tego podsektora. Tam, gdzie byto to zasadne, wspierano sie

wynikami dotyczgcymi pracodawcéw prowadzgcych sprzedaz przez internet.

W badaniu nie uwzgledniono oséb samozatrudnionych, a dodatkowym kryterium doboru

byto zatrudnianie przynajmniej jednego pracownika na jednym z kluczowych stanowisk.
Respondentami badania byty osoby zajmujgce zarzadcze stanowiska w przedsiebiorstwie, dobrze
znajgce specyfike dziatalnosci firmy oraz wymagania kompetencyjne dla kluczowych stanowisk

w firmie. Badani pracownicy to osoby zajmujgce kluczowe dla sektora stanowiska w organizacji.

Wywiady przeprowadzono technikg CAPI (Computer Assisted Personal Interview), CATI
(Computer Assisted Telephone Interviewing) oraz CAWI| (Computer Assisted Web Interview)>.
Badanie przeprowadzono na losowej, reprezentatywnej (ze wzgledu na wielkos$¢ zatrudnienia
oraz makroregionu GUS-u) prébie firm z wpisang dziatalnoscig PKD 46, 47. W ramach

opisanych PKD najwiecej jest firm z podsektora handlu detalicznego pozostatego.

4 W badaniach jakosciowych jako kryterium udziatu w badaniu respondentéw z obszaru e-handel przyjeto
kryterium gtdwnego zrédta przychoddéw. W badaniach ilosciowych do badania zostaty wtgczone podmioty

na podstawie PKD, a firma w operacie zostata okreslona kodem 47.91.Z (sprzedaz detaliczna prowadzona przez
domy sprzedazy wysytkowej lub internet) oraz byta weryfikowana w trakcie wywiadu pod katem prowadzenia
sprzedazy wysytkowe]j za pomocg odpowiednich narzedzi.

® W badaniu pracodawcéw przeprowadzono: 18% wywiadéw CAPI oraz 82% wywiaddéw CATI, wsréd
pracownikéw 20% CAPI i 80% CATI. Sredni czas wywiadu z pracodawca wyniést 42 minuty, a z pracownikiem
21 minut 28 sekund.
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Tabela 1. Liczebnos¢ i udziat firm w podziale na wielkos¢ zatrudnienia

Metodologia badania

Wielkos¢ zatrudnienia

Badanie pracodawcow

Badanie pracownikow

Liczebnos¢ Udziat w prébie Liczebnos¢ Udziat w probie
2-9 pracownikow 381 47% 372 46%
(firmy mikro)
10-49 pracownikéw 392 49% 402 49%
(firmy mate)
50 i wiecej pracownikow o o
(firmy Srednie i duze) 31 4% 41 >%
Ogétem 804 100% 815 100%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania BBKL Il Handel — Il edycja 2022.

Tabela 2. Liczebnos¢ i udziat firm w podziale na podsektory

Wielkos¢ zatrudnienia

Badanie pracodawcow

Badanie pracownikow

Liczebnos¢ Udziat w probie Liczebnos¢ Udziat w prébie
e-handel 43 5% 45 5%
handel detal pozostaty 342 43% 341 42%
handel detal spozywczy 129 16% 131 16%
handel hurtowy 20 36% 298 37%
Ogodtem 804 100% 815 100%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania BBKL Il Handel — Il edycja 2022.
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Liczbe zrealizowanych wywiadéw w podziale na kluczowe stanowiska przedstawia Tabela 3°.

Tabela 3. Liczba zrealizowanych wywiadow w podziale na kluczowe stanowiska w firmie

Stanowiska Pracodawcy Pracownicy

Dyrektor zakupdéw 103 89
Specjalista ds. analiz biznesowych/analityk danych 60 47
Category manager 53 49
Pracownik magazynowy 216 96
Specjalista ds. obstugi klienta (z uwzglednieniem specyfiki 117 55
e-commerce)

Sprzedawca/kasjer 432 207
Specjalista ds. digital marketingu 47 47
Dyrektor sprzedazy i marketingu 82 77
Przedstawiciel handlowy 172 148

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania BBKL Il Handel — Il edycja 2022.

W tabelach i na wykresach wyniki procentowe nie zawsze sumujg sie do 100%, co wynika —

o ile nie zaznaczono inaczej — z zaokraglen lub z mozliwosci wskazania wielu odpowiedzi’.

Uzyskane wyniki dla firm zostaty dowazone do struktury populacji. Celem tego dziatania

byta mozliwos¢ wnioskowania na ogoét firm z sektora handlu (bez samozatrudnionych).

Prezentowane w raporcie dane procentowe (%) z badania pracodawcow sg danymi

wazonymi®, a liczebnosci sg wartosciami rzeczywistymi (niewazonymi). Wyniki z badania

pracownikéw nie sg wazone.

6

rowniez w badaniu pracodawcéw.
7

8

Zdecydowana wiekszo$¢é wywiaddw (90%) zostata przeprowadzona z pracownikami firm, ktére wziety udziat

Prezentowane dane procentowe zaokraglone zostaty do liczb catkowitych w sposéb matematyczny.
Podstawg do wazenia danych byty dane o strukturze populacji (podmiotéw) pochodzace z ZUS-u (stan

na 31.12.2021) dla podmiotéw z obszaru PKD 46, 47 ze wzgledu na wielkos¢ zatrudnienia oraz makroregion

GUS-u.
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Przysztosc sektora w dobie
niepewnosci

Natezenie nieprzewidywalnych czynnikdw makroekonomicznych zdominowato rozmowy
o sytuacji w sektorze handlu; w ostatecznym rozrachunku okazato sie, ze ich wptyw
byt stabszy, niz przewidywano — pomimo obaw firmy notowaty zysk w 2021 r. (roku
poprzedzajgcym badanie). Natomiast wiele z konsekwencji i zgtaszanych obaw w 2022 r.

(np. wyhamowanie popytu konsumpcyjnego) zaczyna by¢ widocznych w 2023 r.

Sektor w liczbach — podstawowe statystyki

Handel jako kategoria funkcjonujgca w obrebie wiekszego sektora ustug stanowi dominujgca
dziatalno$¢ wsréd podmiotéw ustugowych pod wzgledem wartosci dodane;j.
W 2021 r. udziat handlu w tworzeniu produktu krajowego brutto wynidst 13,9%,

a w wartosci dodanej brutto 16%°.

W 2021 r. warto$¢ przychoddw ze sprzedazy w cenach biezgcych osiggnieta przez
przedsiebiorstwa zaklasyfikowane do sekcji G ,Handel hurtowy i detaliczny; naprawa
pojazdéw samochodowych, wtgczajgc motocykle” uksztattowata sie na poziomie

2 300,7 mld zt (tj. 0 14,3% wyzszym niz w roku poprzednim). Najwieksza czes¢ tych
przychoddéw zrealizowana byfa przez przedsiebiorstwa prowadzace dziatalnos¢ hurtowa
(59,3%). Udziat handlu detalicznego wynidst 29%. Przedsiebiorstwa z liczbg pracujgcych
10 i wiecej os6b osiggnety przychody na poziomie 1 710,0 mld zt, co stanowito 74,3%
przychoddéw ogdtem, a przychody przedsiebiorstw z liczbg pracujgcych 9 i mniej oséb
wyniosty 590,7 mld zi, tj. 25,7% przychoddw ogdtem?™.

9 Rynek wewnetrzny w 2021 r., GUS, Warszawa, 31.10.2022.
0 Tamze.
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W IV kwartale 2022 r. w handlu hurtowym i detalicznym pracowato 2284 tys. osdb, co
stanowito 13,6% wszystkich pracujacych (jest to drugi sektor pod katem liczby pracujgcych,

po przetwodrstwie przemystowym)?*?,

W najwiekszym portalu internetowym z ofertami pracy — Pracuj.pl — znajduje sie ponad
19 tys. ofert pracy w kategorii ,Sprzedaz” (na niemal 90 tys. wszystkich ofert pracy),
a frazy ,,Praca sprzedawca”, ,Praca przedstawiciel handlowy”, ,Praca handlowiec”, ,Praca

magazynier” nalezg do najczesciej wyszukiwanych?®?.

Postpandemiczna rzeczywistos¢ —
w ostatecznym rozrachunku nie taka straszna

W pierwszej potowie 2022 r. eksperci obawiali sie o przysztos¢ branzy. Natomiast badania
wsrdéd pracodawcow pod koniec 2022 r. pokazaty jednak, ze konsekwencje pandemii

oraz wojny w Ukrainie nie sg jednoznacznie negatywne i jest spory odsetek firm, ktére
wykorzystaty nowg sytuacje przede wszystkim do wprowadzenia nowych dziatan w obszarze
cyfryzacji przedsiebiorstw oraz automatyzacji procesow, jak np. wprowadzenie sprzedazy
internetowej (16%) lub jej usprawnienie (15%), zwiekszenie bezpieczeristwa cyfrowego
(14%), uruchomienie lub intensyfikacja sprzedazy online (13%) czy automatyzacja sprzedazy
(9%). Dodatkowo co pigty pracodawca poszerzyt tez oferte i tyle samo zmniejszyto koszty

utrzymania firmy (Wykres 1).

Niezaleznie od pozytywnych zmian sytuacja na pewno byta dla pracodawcéw trudna —

40% z nich ocenia, ze ich ptynnos$¢ finansowa zostata zachwiana, a mniej wiecej dla co
trzeciego sytuacja zwigzana z pandemia oznaczata spadek zamdwien (35%), zmniejszenie
liczby klientéw (34%) oraz problemy z dostawcami (33%). Warto jednak zauwazy¢, ze s to
odsetki nizsze niz w | edycji badan, podczas ktérej az potowa zaskoczonych nowa sytuacja
przedsiebiorcdw oceniata, ze liczba klientéw i zamdwien znacznie sie zmniejszyta. Na braki
kadrowe zwraca uwage 13% pracodawcow (24% ze srednich i duzych firm), a na trudniejszy

dostep do specjalistéw i wykwalifikowanych pracownikéw — 12%.

1 Pracujacy, bezrobotni i bierni zawodowo 23.02.2023 r., GUS, Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci,
Warszawa, 23.02.2023.
12 Wyniki ze strony internetowej www.pracuj.pl, dostep z dn. 3.04.2023.
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Wykres 1. Skutki pandemii COVID-19 lub wojny w Ukrainie w ostatnich 12 miesigcach

Zwiekszenie wymogow bezpieczeristwa zwigzanych 61%

z higieng pracy

Zachwianie ptynnosci finansowej 40%
Znaczny spadek zamoéwieri 35%
Zmniejszenie liczby klientow 34%
Problemy z dostawcami/odbiorcami 33%
Wstrzymanie lub ograniczenie waznych inwestycji 22%
Poszerzenie oferty 20%
Zmniejszenie kosztéw utrzymania firmy 20%
Wzrost zamdwien 16%
Wprowadzenie sprzedazy przez internet 16%
Poszerzenie taficucha dostaw 16%
Usprawnienie sprzedazy przez internet 15%
Pozyskanie nowych klientéw, partneréw biznesowych 14%
Zwiekszenie liczby klientow 14%
Zwiekszenie wymogow bezpieczenstwa cyfrowego 14%
Braki kadrowe 13%
Dodatkowe dziatania wynikajace z braku surowcéw 13%
Uruchomienie/intensyfikacja sprzedazy online 13%

Trudniejszy dostep do specjalistow
i wykwalifikowanych pracownikéw - 12%

Zrealizowanie lub rozszerzenie waznych inwestycji 9%

Automatyzacja sprzedazy 9%

Mozliwos¢ uzupetniania brakéw kadrowych 9%
pracownikami z Ukrainy

Wprowadzenie pracy zdalnej/hybrydowej 8%

M skutki negatywne skutki pozytywne

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — Il edycja 2022 (n = 804).
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Ostateczna ocena sytuacji sektora nie wydaje sie wiec zta. Zdecydowana wiekszos$¢
pracodawcow (79%) deklaruje, ze ich firma zanotowata w 2021 r. (czyli roku
poprzedzajacym wybuch wojny w Ukrainie) zysk, co swiadczy o tym, ze sektor zachowat
duza odpornosc¢ na pogarszajgce sie warunki makroekonomiczne. Rdwniez ocena sektora
w 2022 r. nie wydaje sie zta. Chcac scharakteryzowac natomiast firmy, ktére dotkliwiej

odczuty skutki pandemii COVID-19 lub toczacej sie wojny, mozna ogdlnie wskazac,

Ze sg to przede wszystkim wieksze podmioty oraz podmioty nieprowadzgce sprzedazy online.

Przyktadowo: wstrzymanie lub ograniczenie inwestycji wskazato 19% mikrofirm, 24% matych
firm i 27% Srednich i duzych; braki kadrowe notowato odpowiednio 11% mikrofirm, 16%

matych firm i 24% firm srednich i duzych; zmniejszenie liczby klientéw — 31% mikrofirm, 27%
matych firm i 24% srednich i duzych. Spadek zamdwien wskazato 34% firm nieprowadzacych

sprzedazy online i 23% prowadzacych te sprzedaz.

Nadal wygodne zakupy, ale ekologia juz zbyt
droga — aktualizacja trendow w sektorze

W opinii pracodawcow i ekspertéw wszystkie trendy zidentyfikowane w | edycji badania

s wcigz aktualne, a niektdre z nich wrecz zyskaty na znaczeniu (co oznaczono strzatka
skierowang do géry)®. Mozna zaobserwowac rowniez pewne tendencje, ktdre nie zostaty
wskazane jako trendy w poprzedniej edycji badania, jednak w obliczu obecnej sytuacji
spoteczno-gospodarczej nabierajg szczegdlnego znaczenia i implikujg nowe wyzwania. Wsréd
nich nalezy wyrdzni¢ nasilong postawe konsumentow zwigzang z racjonalnoscia zakupow
(smart shopping) oraz wzrost znaczenia elastycznego zarzgdzania. Wszystkie wskazane
trendy przektadajg sie na wyzwania, na ktdre pracodawcy muszg odpowiadaé. Najwiekszym
wyzwaniem jest niepewno$¢ sytuacji gospodarczej (wskazana przez 81% pracodawcdéw) oraz
utrzymanie cen produktéw przy rosngcych cenach paliwa, energii czy gazu (rdwniez 81%).
Nastepne w kolejnosci sg utrzymanie poziomu sprzedazy (76%) i rentownosci dziatalnosci
(70%). Pracodawcy odczuwajg tez rosngca presje na wynagrodzenia ze strony pracownikow

(62%), dodatkowym wyzwaniem jest utrzymanie tancuchéw dostaw (60%).

13 Strzatki umieszczone na schematach przy kazdym trendzie wskazujg na ich zmiany (nasilenie lub ostabienie
trendu) w stosunku do | edycji badania.
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/ Postepujacy proces integracji podmiotéw handlowych “ \

Trend konsolidacji podmiotéw handlowych utrzymuje sie od lat, a niepewnos¢
zwigzana najpierw z sytuacjg postpandemiczng, a obecnie z sytuacjg geopolityczng

i inflacjg sprawia, ze w opinii ekspertédw procesy konsolidacyjne beda przybierac

na sile. Wspdlna dziatalnos¢ w sieci firm pozwala na tatwiejsze funkcjonowanie i lepsze
mozliwosci negocjacyjne z producentami (utrzymanie faicuchéw dostaw to wyzwanie
dla 60% pracodawcdw). Z uwagi na coraz wyzsze koszty prowadzenia dziatalnosci oraz
ogromna presje na podnoszenie marzy szczegdlnie mniejsze podmioty bedg sie nadal
taczy¢ w grupy zakupowe.

9 9 Bedzie sie kurczyta niestety liczba sklepdw niesieciowych. 3,5 tys. sklepéw ostatnio
nam znikneto z sieci. Przede wszystkim rozwijaja sie duzi, ktérzy majg kapitat,
majg wysokie naktady na media i nie tylko, mogg tez zgdac od producentéw takich

warunkéw, jakie chca. To sprawia, ze handel bardzo mocno sie konsoliduje.

\ [category development manager, duze przedsiebiorstwo, wywiad indywidualny] /

Zmiana formatéw handlowych (w kierunku sklepéw convenience) “_\

Zmiana formatéw handlowych w kierunku matych, wygodnych sklepéw w bliskiej

odlegtosci wynika z megatrendu, jakim jest ogélna wygoda konsumentéw i ich
chec szybkiego zaspokojenia potrzeb, co ze strony pracodawcéw objawia sie m.in.
wskazaniem zapewnienia terminowosci i szybkosci dostaw jako bardzo istotnego
wyzwania — dla ponad 60%.

9 9 Nikt 10 lat temu, zaden z ekspertdw rynkowych, nie stwierdzitby, ze mate sklepy
beda odnosity najwieksze sukcesy. Wéwczas przewidywano, ze zyskajg na znaczeniu
duze, wielkopowierzchniowe, a okazuje sie, ze wielkopowierzchniowe majg ogromne
problemy, a mniejsze, okoliczne, w zasiegu 10 minut drogi odnoszg sukcesy, wiec

to jest ten jeden z trenddw.

\ [ekspert branzowy, wywiad indywidualny] /
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/ Rozwdj nowoczesnych kanatow sprzedazowych (cyfryzacja, e-commerce) %

Trwaty i silny trend — eksperci w dalszym ciggu podkreslajg istotnosé i koniecznos¢
rozszerzania kanatéw sprzedazy o kanaty online czy mozliwosci tgczenia réznych
kanatéw i mozliwosci sprzedazy (omnichannel). Wéréd nowoczesnych form kanatow
sprzedazy w Il edycji badania wymieniono coolomaty (paczkomaty z opcjg chtodzenia
i przechowywania zywnosci wymagajgcej przechowywania w lodéwce) czy sklepy
typu dark store (magazyny obstugujgce wytgcznie klientdw online, z ktorych kurierzy
rozwozg zamawiane produkty). Potrzebe rozwijania nowych kanatéw widzg tez
pracodawcy, dla ktérych juz sama konieczno$¢ wprowadzania elementéw sprzedazy
internetowej stanowi duze wyzwanie (dla 51% pracodawcow), a wykorzystanie wielu
kanatoéw marketingowych w celu dotarcia do klientéw z informacjami dotyczgcymi
nowych produktéw to wyzwanie dla 53% pracodawcow.

5 9 To jest dark store, czyli — zatézmy — jest taki lokal typowy pod Zabke, tylko do tego sklepu
nie mozna wejs¢. Tam sg tylko pracownicy, ktérzy kompletujg zamdwienie i po prostu

przekazujg to zamdwienie kurierowi, a kurier dostarcza to pod wskazany adres.

\ [pracodawca, srednie przedsiebiorstwo, wywiad indywidualny] /
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\ [ekspert branzowy, wywiad indywidualny] /

Wzrost znaczenia bezpieczenstwa cyfrowego oraz rozwoj \
strategii zabezpieczajacych w sytuacjach kryzysowych

Zmiany zwigzane z trendem cyfryzacji i uruchamiania kanatéw sprzedazy online
wymagajg od przedsiebiorcéw podjecia dziatan, ktére zapewnia klientom

i uzytkownikom bezpieczenstwo cyfrowe — ten obszar jest wiec zdecydowanie stale
obecny i ma tendencje wzrostowga. W opinii ekspertéw natomiast o strategiach
zabezpieczajgcych w sytuacjach kryzysowych (np. brak dostepnosci produktow,
zaktdcone tancuchy dostaw) na pewno wiecej sie w firmach moéwi, ale brakuje

na razie dowodow czy przyktadéw podejmowania konkretnych dziatan w tym
zakresie. Znalezienie odpowiednich menedzeréw, ktdrzy potrafig zarzadzac zespotem
w obliczu ciggtej zmiany i sytuacji kryzysowych, to wyzwanie, ktére 42% pracodawcéw
wskazato jako istotne. Poszukiwanie specjalistdow umiejgcych zarzgdzaé w sytuacjach
kryzysowych wigze sie réwniez z nowym trendem, jakim jest elastyczne zarzgdzanie

w firmach (opisane szerzej w dalszej czesci rozdziatu).

9 9 Na pewno duzo czesciej jestesmy pytani o mozliwosé udostepniania tudziez
instalowania cookies w urzgdzeniach elektronicznych, czyli innymi stowy zaryzykuje
stwierdzenie, ze RODO zaczeto dziatac [...]. Jest to pewna ucigzliwos¢, ktdra z drugiej
strony broni tez naszej prywatnosci [...]. Stad tez na pewno bezpieczenstwo
ma kluczowe znaczenie, przy czym mam wrazenie, ze nasza Swiadomos$é w zwigzku

z tym zagadnieniem nie rosnie.
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/ Postepujaca automatyzacja proceséw sprzedazowych a \

Silny i staty trend, wzmagajacy sie zwtaszcza wskutek rosngcych kosztéw prowadzenia
dziatalnosci gospodarczej oraz brakéw kadrowych bedacych istotnym wyzwaniem dla
40% firm. Nowym wyzwaniem zwigzanym z obszarem automatyzacji jest trudna sztuka
potaczenia automatyzacji proceséw z indywidualnym podejsciem do klienta. Wydaje
sie jednak, ze o ile pracodawcy sektora sg $wiadomi koniecznosci automatyzowania
wybranych obszaréw w firmie, to realnie jeszcze niewiele robig w tym kierunku —
automatyzacje wybranych proceséw w firmie w przeciggu najblizszych 12 miesiecy
planuje jedynie co dziesigty pracodawca.

5 9 Od strony bilansu zasobéw i kapitatu ludzkiego widac tez wyraznie, ze nieuchronne
bedg procesy automatyzacji, robotyzacji i cyfryzacji, bo nie poradzimy sobie z brakiem

pracownikéw bez wtgczenia nowych technologii czesciowo zastepujacych cztowieka.

\ [ekspert HR, wywiad indywidualny] /

/ Wzrost znaczenia realizacji zindywidualizowanych potrzeb klientow "_\

Niezaleznie od trudnej sytuacji ekonomicznej konsument chce mie¢ poczucie

indywidualnej obstugi. Uczestnicy badan nie zauwazyli, aby trend zwigzany

z indywidualnym traktowaniem klienta ulegt ostabieniu — trend raczej ulega nasileniu
(szczegdlnie w handlu artykutami niezywnosciowymi), idgc w kierunku wspéttworzenia
produktow przez klienta. Konieczno$¢ odpowiadania na coraz bardziej indywidualne
potrzeby klientdw stanowi wyzwanie dla 59% pracodawcéw.

5 9 Odchodzimy od masowego rynku, a nowoczesny rozwiniety marketing, nowoczesny
handel to jest personalizacja, indywidualizacja — przeciwieristwo masowosci. Klient
jest w stanie zaptacic¢ znacznie wiekszg cene za to, ze ma wptyw na to, jak ten produkt
powstaje. Customizacja, prosumpcja — to sg trendy, ktdre z pewnoscig bedg sie
rozwijaty [...]. | mimo Zze to finansowo dla konsumenta niekoniecznie jest korzystne,
liczy sie psychologiczne podejscie do klienta. Wiec handel szyty na miare na pewno

bedzie miat racje bytu.

\ [ekspert branzowy, wywiad indywidualny] /
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Ochrona srodowiska naturalnego
/ 2 ” N\

Trend, ktéry ulegt pewnemu chwilowemu ostabieniu —w zwigzku z rosngcymi cenami —

to trend zwigzany z ekologig. Zaréwno w okresie popandemicznym — kiedy bezpieczeristwo
byto dla klienta wazniejsze niz ekologia, jak i obecnie, w sytuacji wysokiej inflacji — kwestie
ekologiczne miaty dla klientéw (i zarazem dla firm — np. w stosowanych komunikatach
marketingowych) wtdrne znaczenie w stosunku do ich ceny. Celem sg szybkie i tanie
zakupy, a dbatos¢ o ochrone srodowiska czy odpowiedzialnos¢ spoteczna biznesu schodzi
zdecydowanie na dalszy plan. W nawigzaniu jednak do nowej dyrektywy ESG (dzieki ktorej
oczekiwania dotyczace spojnych i przejrzystych informacji Srodowiskowych i spotecznych
stale rosng), pomimo wolniejszego tempa zmian w obszarze ekologii w 2022 r., trend jest

wzrostowy i nie ma przestanek do tego, aby stracit na znaczeniu.

9 9 Spadto zainteresowanie trendami eko, bio, recyklingu, co jeszcze byto bardzo modne
z pottora roku czy nawet z rok temu. Duze korporacje sporo méwity wczesniej o tych

zobowigzaniach wobec konsumentow. A w tej chwili troche to zeszto na drugi plan.

\ [ekspert branzowy, wywiad indywidualny] /

/ Wazrost oczekiwan pracownikow wobec pracodawcy a \

Wskutek wysokiej inflacji pojawia sie presja pracownikdw na wynagrodzenia w sektorze
handlu — presja silniejsza, poniewaz, pomimo naptywu potencjalnych pracownikéw

z Ukrainy, nadal brakuje kandydatéw do pracy. Badani pracownicy sg w zdecydowanej
wiekszosci zadowoleni z poszczegdlnych jej aspektéw — z samego wynagrodzenia
zadowolonych jest ponad 80% pracownikéw, jednak zarazem to witasnie czynnik

finansowy (premie) jest najbardziej atrakcyjnym sposobem motywowania pracownikdéw.

9 9 W zwigzku z tym, ze mamy miejsca pracy, a brakuje nam pracownikéw, to wymusza
okreslone zachowania ze strony operatoréw handlowych, czyli podwyzszanie
wynagrodzen, poprawe warunkow pracy, a nawet eksponowanie wynagrodzen
w sensie promocyjnym i wykorzystywanie tego na zasadzie: u nas wynagrodzenia
sg 0 20% wyzsze niz Srednie na rynku. Wiec dochodzi do wojen konkurencyjnych

miedzy gtéwnymi operatorami o to, kto wiecej zaptaci pracownikom.

\ [ekspert branzowy, wywiad indywidualny] /
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Oprécz powyzszych trenddéw zaobserwowaé mozna rowniez tendencje, ktdre nie zostaty
wskazane jako trendy w | edycji badania, jednak w obliczu obecnej sytuacji nabieraja
znaczenia i implikuja nowe wyzwania, a tym samym mozna juz je definiowac jako nowe

trendy, ktorych rozwdj warto obserwowac w przysztosci. Wsréd nich nalezy wyrdznic:

/ Smart shopping @ \

Trend zwigzany z racjonalnoscig dokonywanych zakupéw i podejmowanych préb uzyskania

optymalnej relacji jakosci do ceny. O ile uzyskanie mozliwie najlepszej ceny przy zachowaniu
jakosci charakteryzuje wiekszos¢ proceséw handlowych, o tyle podczas Il edycji badan
eksperci wyraznie czesciej podkreslajg istotnosc tej tendencji. Sygnalizujgc, ze w sytuaciji
wysokiej inflacji, wzrostu cen i nizszego dochodu rozporzadzalnego smart shopping nabiera
szczegolnego znaczenia. Tym samym pewne mniejsze trendy/mody, ktdre przewijaty sie

(w niewielkim stopniu) w dyskusjach w | edycji, np. moda na minimalizm, nabierajg nowego

znaczenia i mogq wynikaé obecnie bardziej z koniecznosci niz z ideologii i pogladdw.

5 5 Pojawia sie zjawisko racjonalnosci zakupdw. Stwierdzamy, ze moze niekoniecznie
musimy tyle kupowa¢, bo to wcale nie ma wiele wspdlnego z odczuwalnym poziomem
szczescia. Jest taki trend, moze nie tak silny, ale na pewno dynamiczny, zwigzany
z pewnym minimalizmem, racjonalnoscig zakupéw, mniejszym wptywem emocji czy
nawet ograniczeniem impulsywnosci zakupdéw, a bardziej kierowaniem sie kwestiami

racjonalnymi.

\ [ekspert branzowy, wywiad indywidualny] /
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/ Live commerce/live shopping @ ™~

Przyspieszony wskutek pandemii obszar sprzedazy e-commerce powoduje, ze poszukiwane
sg nowe, atrakcyjne kanaty sprzedazowe. Live commerce to sprzedaz online w formie
przekazu video — filmu, podczas ktérego prezentowane sg produkty (czesto odziez,
kosmetyki). Filmy prezentowane sg w mediach spotecznosciowych. Trend wigze

sie zardbwno z procesem cyfryzacji i rozwojem nowoczesnych kanatéw sprzedazowych,

jak i automatyzacji proceséw sprzedazowych.

9 9 Sprzedaz w trakcie transmisji na zywo to tak zwany live commerce, to bardzo swietnie
wspotgra z tym, co robig najmtodsze pokolenia ,alfy” i ,zetki”. Ma to zwigzek takze
z rozwinieciem miedzy innymi TikToka i pdzniej z nasladowcami, czyli tym elementem
,real” przez Instagrama. My jednak tej interakcji potrzebujemy, a troche jg tracimy,
bo nie wychodzimy do swiata offlinowego juz tak czesto — i szacuje sie, ze live
commerce moze miec za 5 lat nawet do 20% biznesu e-commerce, ktéry tez sie ciggle

bedzie powiekszat.

\ [ekspert branzowy, panel dyskusyjny] /
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Elastyczne zarzadzanie
(e : )

Wzrost znaczenia elastycznego zarzgdzania to trend szeroko omawiany w wielu branzach
gospodarki (np. w sektorze komunikacji marketingowej), ale dotad nieeksponowany az tak
bardzo w sektorze handlu. Elastycznosé w | edycji badan omawiana byta przez ekspertow

i pracodawcow raczej w kontekscie elastycznego podejscia do pracownikéw np. mozliwosci
zaoferowania im elastycznego czasu pracy (istotnego zwtaszcza dla mtodszych
pracownikéw) czy stosowania indywidualnego podejscia do motywowania pracownikdéw.
Obecnie podmioty handlowe zauwazajg wzrost znaczenia wiekszej elastycznosci

w obszarze zarzadzania firmg, co w praktyce moze oznaczac¢ np. state monitorowanie

i zmienianie cennikéw produktow, zwiekszanie decyzyjnosci na nizszych poziomach
organizacji (nie tylko w centralach), uwzglednianie réznic i specyfiki danego regionu w celu
szybszej reakcji na zmiany, mozliwosci przekierowania pracownikdw na inne stanowiska,
co bedzie miato w przysztosci istotne konsekwencje dla oczekiwan kompetencyjnych
wobec pracownikéw (m.in. koniecznosc¢ szybkiego uczenia sie, adaptowania do nowej
sytuacji oraz umiejetnos¢ ,,oduczania sie” rozumiana jako odchodzenie od starych
schematow i przyzwyczajen).

5 5 Obecna rzeczywisto$¢ biznesowa wymaga, aby $wiat procedur, standardow byt
uelastyczniony. Do tej pory w wielu aspektach dato sie funkcjonowad tak, ze byta
okreslona procedura na dane sytuacje, a w tej chwili, owszem, procedura jest, ale
takie zasadnicze podejscie chociazby do jej stosowania nie jest najlepsze w biznesie —
nie w retailu, gdzie ta elastycznos$¢ i otwartos¢ na zmiany jest kluczowa domena.
Przyzwyczajenia, doswiadczenia czasami bywajg bagazem negatywnym: zawsze tak

robilismy, zawsze tak byto.

\ [ekspert branzowy, wywiad indywidualny] /




Przyszto$¢ sektora w dobie niepewnosci

31

Wielkie sity otoczenia — wojna, inflacja,
podatki

Stowem kluczem, ktérym przedstawiciele branzy podsumowujg sytuacje w sektorze

w 2022 r., jest niepewnosc i nie jest to watek nowy w stosunku do | edycji badan realizowanej
w 2021 r. Oile jednak w | edycji badan niepewnos¢ wynikata z sytuacji zwigzanej

z pandemia COVID-19, o tyle niepewnos$¢ w 2022 r. wynikata z problemdw zwigzanych

z sytuacjg geopolityczng (toczaca sie od lutego 2022 r. wojna w Ukrainie) oraz czynnikami
makroekonomicznymi takimi jak inflacja czy zmiany finansowo-prawne. Eksperci podkreslajg
wyjatkowos¢ tej sytuacji oraz niespotykane w ostatnich latach natezenie wyzej wymienionych
czynnikdw zewnetrznych, ktére wptywajg na sektor i moga rodzi¢ nowe wyzwania dla
pracodawcow sektora handlu.

9 5 Obecna sytuacja to jest doswiadczenie w pigutce, ktérym — wydawatoby sie — mozna
obdzieli¢ trzy, cztery dekady. A tu wtasciwie w dwa lata nastepuje taka hustawka
w zakresie nastrojéw spotecznych, sytuacji gospodarczej, inflacji. Ta turbulencja, te
drgania, wahania sg szokujgce, a my w tym wszystkim musimy sie odnalez¢ i jeszcze
planowad przysztosc.

[ekspert branzowy, wywiad indywidualny]

Zrealizowane badania pozwalajg zaobserwowac, ze pomimo kolejnych wyzwan i nowych
okolicznosci prowadzenia dziatalnosci nastroje sektora mozna okresli¢ jako ostrozne, ale nie
definitywnie negatywne. Wydaje sie, ze wczedniejsze doswiadczenia i szok zwigzany z pandemia
paradoksalnie oswoity sektor z poziomem trudnosci, jakie mogg sie pojawi¢ obecnie. W opinii
uczestnikdw badan sytuacja, w jakiej dzisiaj sie znalazt sektor, jest bardzo trudna, ale z drugiej
strony — poréwnujac z wypowiedziami z | edycji badan — badani raczej skupiaja sie

na dziataniach zapewniajgcych przetrwanie niz na wieszczeniu katastrofy w sektorze.

Tym samym niepewnos¢ i zmienno$¢ wpisuja jako staty element zarzadzania firma.

9 5 Zmiany spowodowane dodatkowymi szokami, zmieniajgce sie VAT-y, Ukraina, wojna,
niepewnosé i lek niektérych konsumentéw — bilans tych czynnikdw jest zdecydowanie
niekorzystny.

[ekspert branzowy, panel dyskusyjny]
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5 5 To otoczenie jest niezmiernie dynamiczne i niepewne. | niepewnosc trzeba juz wpisaé, rowniez
w sektorze handlu, jako pewng norme dziatania. To bedzie sie chyba dtuzej utrzymywato,
a konsekwencjg tego — tak jak wielu przedsiebiorcéw sektora handlu méwi — bedzie konieczne
tzw. zwinne zarzgdzanie, czyli bardzo szybkie reakcje na niespodziewane zdarzenia.

[ekspert branzowy, panel dyskusyjny]

Oprécz wspomnianych wczesniej czynnikdw réwniez sytuacja za wschodnig granica jest
stale obecnym watkiem rozmoéw z ekspertami, a rozméwcy dostrzegajg rosngca liczbe
pracownikow z zagranicy'®. Czesto jednak dodajg, ze na razie trudno przewidywaé, jak dtugo

taki pracownik zostanie w Polsce i czy nie bedzie jedynie pracownikiem tymczasowym.

5 5 Wida¢ skale zatrudnienia Ukraincéw i Biatorusindw. Oczywiscie w wiekszym stopniu
Ukraincow, szczegdélnie w wiekszych miejscowosciach. W Warszawie bardzo duzo osdéb
z Ukrainy pracuje w handlu, czyli tzw. ssanie ze strony rynku jest dosy¢ duze.

[ekspert branzowy, wywiad indywidualny]

Wsrod czynnikdw wewnetrznych (tych, ktére zalezg od podejmowanych dziatan w firmach)
wymieniano natomiast: postepujacg cyfryzacje i zwigzana z nig kwestie bezpieczenstwa
cyfrowego, inwestowanie w innowacje i rozwaj (obecnie stosowane w zdecydowanie
mniejszym stopniu), inwestowanie w kompetencje analityczne (z obszaru analizy danych —
analizy potrzeb klienta) oraz dziatania z obszaru employer brandingu, PR-u czy CSR-u.

Na Schemacie 1 zaprezentowano kluczowe czynniki wptywajgce na sektor. Na schemacie
zasygnalizowano réwniez czynnik, ktdrego ani eksperci, ani badani nie mieli jeszcze
mozliwosci oceni¢ (z uwagi na termin realizacji badan), a ktéry moze w wysokim stopniu

wptywacd na sektor w najblizszej przysztosci — silne wyhamowanie popytu konsumpcyjnego®.

14 Wiecej na ten temat w podrozdziale Zatrudnienie.

5 Zgodnie z wyliczeniami Gtéwnego Urzedu Statystycznego wzrost gospodarczy w IV kw. 2022 r. liczony rok
do roku wynidst 2%., natomiast w stosunku do Il kw. 2022 r. PKB po oczyszczeniu z czynnikdw sezonowych
realnie spadt 0 2,4%. Konsumpcja prywatna skurczyta sie o 2,5% kw/kw w ujeciu odsezonowanym, co jest
najwiekszym spadkiem w historii dostepnych danych z wyjatkiem Il kwartatu 2022 dotknietego przez pandemie
COVID-19, a takze drugim kwartatem spadku z rzedu (po -0,7% kw/kw w 1l kw.). W tym samym czasie

warto$¢ dodana brutto w handlu i naprawach spowolnita z 0,1% do -2,5% r/r i zatamata sie az 0 -5,4% kw/kw
po korekcie sezonowej (to rowniez drugi najwiekszy spadek w historii). Dane GUS-u, Szybki szacunek produktu
krajowego brutto za IV kwartat 2022 roku, komentarz: Santander Bank Polska: W catym 2023 r. wzrost PKB
wyniesie nieco ponizej 1 proc, www.bankier.pl, dostep z dn. 01.03.2023.
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Rysunek 1. Kluczowe czynniki zewnetrzne (kolor fioletowy) oraz wewnetrzne (kolor szary)
wptywajgce na sytuacje w sektorze handlu w 2022 r.

Element nowy, charakterystyczny dla Nowy czynnik w stosunku do | edycji badan,
rzeczywistosci postpandemicznej, w bardzo duzym stopniu niepokojacy
bezposrednio powigzany z wojna w Ukrainie, ekspertéw sektora z uwagi na szereg
ktérego konsekwencjami sg m.in. mniejszy konsekwencji, ktére generuje
dochdd rozporzadzalny konsumentdéw czy (m.in. zaburzone taicuchy dostaw, brak
ograniczone wydatki firm na dziatania niektérych surowcéw i produktéw,
rozwojowe i inwestycyjne. ograniczenie handlu z Rosjg).

N

Rosngca Sytuacja

inflacja geopolityczna —
i presja wojna_
placowa w Ukrainie Czynnik obecny od lat, ktéry

wyraznie sie zintensyfikowat/

Element czesciowo nowy, S . h ki
jednak w 2022 r. w bardzo Regulacje przyspieszyl w trakcle
dus tooni ' . finansowo- . pandemii. Tendencja stale
uzym stopniu wplywajacy -prawne — _Cyfryzacja przybierajaca na sile,
na prowadzenie dziatalnosci szczegolnie i digitalizacja kierujaca sektor w strone
gospodarczej, powodujac zZmiany kanatow sprzedazy
wyzsze koszty prowadzenia podatkowe . X
dziatalnosci. Internetowe;.
Dziatania Inwestvcie
z obszaru W yel Analiza
employer n .
brarfdir‘{gu, innowacje danych
PR-u i CSR-u
Czynnik, ktéry funkcjonuje Na sektor i sytuacje
w sektorze od lat, jednak przedsiebiorstw w coraz
w 2022 r. miat szanse na wiekszym stopniu wptywa
realne zaistnienie poprzez Czynnik, ktéry obecnie stracit obszar kompetencyjny
podejmowane dziatania na sile wskutek inflacji zwigzany z analityka — analizg
pomocowe wobec sytuacji i ograniczonych wydatkéw trendéw, pc?trze'b i danych o
w Ukrainie. Na poczatku w przedsiebiorstwach. kliencie.

2023 r. czynnik zdecydowanie

Inwestycje i dziatania
ostabt na sile.

rozwojowe sg odraczane.

2023

Silne

wyhamowywanie
popytu
konsumpcyjnego

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il Handel - Il edycja 2022.
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Jedyny pewnik to niepewnosc¢ — scenariusze
rozwoju w dobie watpliwosci

Eksperci sektora biorgcy udziat w badaniach jakosciowych wzbraniali sie przed stawianiem
prognoz stojgcych przed sektorem, deklarujac, ze skomplikowana sytuacja w latach

2020-2022 sprawia, ze nie sposéb przewidzie¢ ani planowaé nawet najblizszych miesiecy.

5 9 Warunki niepewnosci sprawiaja, ze nie jesteSmy w stanie przewidzie¢ zjawisk
makroekonomicznych. Nie wiemy, jaki bedzie wzrost PKB w Polsce. Nikt, zaden ekspert nie
stwierdzitby pot roku temu, ze inflacja w Polsce wyniesie 12,3% w kwietniu 2022, ze bedzie
najwyzsza od chyba 25 lat?®. [...] Nie jest tez wcale powiedziane, ze rynek pracy bedzie — tak
jak obecnie — rynkiem pracownika. Moze sie okaza¢, ze wskaznik bezrobocia bedzie wzrastat.

[ekspert branzowy, wywiad indywidualny]

Do podobnych wnioskdéw prowadzity wyniki eksperckiego badania delphi, w ktérym
prawdopodobienstwo sytuacji, w ktérej to niepewnosé i duza dynamika zdarzen w otoczeniu
firmy beda determinowac prowadzenie dziatalnosci handlowej, okreslono jako bardzo
wysokie, szczegdlnie w ciggu najblizszych 3 lat.

16 Wypowiedz eksperta biorgcego udziat w badaniu jakosciowym z wiosny 2022. Inflacja w styczniu 2023
wyniosta 17,2%.
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Wykres 2. Ocena prawdopodobienstwa wptywu niepewnosci i duzej dynamiki zdarzen

na prowadzenie dziatalnosci handlowej w podziale na lata (liczba wskazan)

24

14 13
10

B

o

o
-

[

o
-

Mate

prawdopodobienstwo
Srednie

prawdopodobienstwo
Wysokie

Nie wystapi
Bardzo mate
prawdopodobienstwo

prawdopodobienstwo
Bardzo wysokie

wystapienia (7-8)
prawdopodobienstwo
wystgpienia (9-10)

wystgpienia (1-2)
wystapienia (3—4)
wystgpienia (5-6)

M3 lata 10 lat

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel — Il edycja 2022, eksperckie badanie delphi n = 40.

Szereg czynnikdéw zewnetrznych — ktérych dalsze koleje trudno obecnie przewidzieé —
wptywajgcych na sytuacje sektora handlu sprawia réwniez, ze ponad potowa pracodawcéw
(52%) ocenia, ze sytuacja makroekonomiczna oraz warunki prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej w ciggu najblizszych 3-5 lat bed3 ogdlnie negatywne i bedg utrudniaty
prowadzenie dziatalnosci. Blisko co czwarty pracodawca (23%) ocenia, ze sytuacja i warunki
do prowadzenia dziatalnosci beda pozytywne, i mniej wiecej tylu samym (25%) trudno

jest to oceni¢. Nastawienie do przysztosci zalezne jest od podsektora, w jakim dziata firma
(e-handel versus handel tradycyjny), prowadzenia sprzedazy internetowe] oraz od tego, czy
w roku poprzedzajgcym badanie firma zanotowata zysk. Firmy negatywnie nastawione do
przysztosci to gtéwnie firmy z podsektora handlu detalicznego (w tym handlu detalicznego
artykutami innymi niz spozywcze — 60% wskazan, detalicznego spozywczego — 43% wskazan)
oraz handlu hurtowego — 50% wskazan. Firmy dziatajgce w podsektorze e-handel sg bardziej
optymistyczne co do warunkdéw prowadzenia dziatalnosci (tylko 36% firm e-handlowych
ocenia przysztg sytuacje jako negatywng). Ten sam czynnik — prowadzenie sprzedazy
internetowej — sprawia, ze negatywnie przyszto$¢ ocenia az 59% firm nieprowadzgcych
sprzedazy internetowej i 34% firm prowadzacych te forme sprzedazy. Zdecydowanie
bardziej optymistycznie patrzg na przysztosc¢ firmy, ktére zanotowaty w 2021 r. zysk — wsrdéd
firm notujgcych zysk negatywnie nastawionych do przysztosci jest 47%. Wsrdd firm, ktére

nie zanotowaty zysku w 2021 r., negatywnie nastawionych do przysztosci jest juz 75%.
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Mozna wiec podsumowac, ze pozytywna ocena przysztosci jest zdecydowanie bardziej
prawdopodobna wsréd firm, ktére majq kanat sprzedazy internetowej oraz zabezpieczenie
finansowe. Oceny pracodawcow i opinie ekspertéw pokazujg brak spdjnej i jednoznaczne;j
oceny sytuacji — rozdarcie i niepewnos¢ sprawiajg, ze sektor powinien by¢ przygotowany na

kilka bardzo réznych scenariuszy rozwoju.

Wykres 3. Ocena ogdlnych warunkéw prowadzenia dziatalnosci gospodarczej w najblizszych

3-5 latach przez pracodawcow

Ogoétem 52% 23% 25%

Handel detal pozostaty 60% 19% 21%

Handel hurtowy 50% 24% 26%

Handel detal spozywczy 44% 25% 31%

e-handel 36% a41% 23%

M negatywne — beda utrudniaty prowadzenie dziatalnosci
pozytywne — bedg sprzyjaty prowadzeniu dziatalnosci

trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — I edycja 2022 (n = 804).
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W oparciu o jakosciowe badania zrealizowane z ekspertami sektora'’ oraz badania ilosciowe,
podczas ktérych pracodawcy oceniali m.in. istotnos¢ poszczegdlnych wyzwan, jakie

moga wptywaé na prowadzenie przez nich dziatalnosci gospodarczej, wskazano zaréwno
gtéwne czynniki zewnetrzne wptywajace na sektor, jak i potencjalne procesy — dziatania
podejmowane przez przedsiebiorcéw, ktdre mogg miec¢ wptyw na przysztosc dziatalnosci.
Ponizej przedstawiono potencjalne scenariusze dla sektora, ktére zbudowano w oparciu

o czynniki zewnetrzne (sytuacja geopolityczna, inflacja, polityka fiskalna, dostep do
surowcoéw, tancuchy dostaw, sytuacja finansowa gospodarstw domowych), czyli takie, ktére
oddziatujg na podmioty w sektorze, ale na ktdre firmy nie majg wptywu, oraz o czynniki
wewnetrzne (cyfryzacja podmiotéw, inwestowanie w kadry, wspétpraca z innymi podmiotami
handlowymi, oferta produktowa, dziatania ESG) — dziatania podejmowane przez firmy
sektora w konsekwencji na czynniki zewnetrzne. Zaprezentowane scenariusze rozwoju nalezy
traktowac jako modele — typy idealne. Rzeczywistos$¢ jest duzo bardziej ztozona i elementy
poszczegdlnych scenariuszy mogg sie przenikac, a firmy mogg zaréwno stosowaé wybrane
strategie (zarysowane w ramach poszczegdlnych scenariuszy) w stosunku do dziatalnosci catej

firmy, jak i wybiera¢ dominujacg strategie do danego obszaru dziatalnosci.

17 Efektem zrealizowanych wywiadéw indywidualnych oraz paneli dyskusyjnych z ekspertami byto m.in.
zdefiniowanie réznych elementéw wptywajgcych na przysztos¢ metoda jakosciowej analizy wieloczynnikowej,
wskazujgcej na najbardziej istotne i przewidywalne czynniki wptywajgce na sytuacje w sektorze. Scenariusze
przysztosci dla sektora handlu mogg zaleze¢ od wielu czynnikdw, ktére oddziatujg na rozwdj sektora.

Czynniki te z kolei moga miec rdzne znaczenie oraz rézne konsekwencje dla sektora — niektére jest tatwiej
przewidzie¢, inne trudniej. Przyktadowo: przyszto$¢ mogg wyznaczac te czynniki, ktére sg przewidywalne

i majg kluczowe znaczenie dla sektora. Jednoczesnie czynnikami zaktdcajgcymi mogg byc te nieprzewidywalne
(rodzgce najwieksza niepewnosé). Wptyw poszczegdlnych czynnikdw byt kazdorazowo oceniany wyzej niz ich
przewidywalnos¢ — niemal wszystkie czynniki zostaty ocenione jako mocno wptywajgce na rozwoj sektora
(oceny powyzej 4,0 na skali 1-5). Wysokie znaczenie poszczegdlnych czynnikow oznacza, ze budujgc scenariusze
rozwoju dla sektora, nalezy bra¢ wszystkie wymieniane czynniki pod uwage. W oparciu o badania ekspertéow
zdecydowanie trudniej jest natomiast prognozowac przewidywalnos¢ czynnikéw i ich konsekwencji — zwtaszcza
przewidywalnos¢ makroekonomicznych czynnikdw, zewnetrznych wobec firm np. sytuacji geopolitycznej (niska
ocena 2,1), inflacji (2,5) czy dostepnosci surowcéw (2,6).
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SCENARIUSZ I: Walka o przetrwanie Sprobujemy przeczekac
i przetrwac trudnag

sytuacje

Niesprzyjajgce otoczenie w postaci szeregu negatywnych
czynnikéw zewnetrznych wptywajgcych na sektor sprawi,
ze firmy w perspektywie 3-5 lat skupig sie jedynie na tym, aby
przetrwac na rynku, odsuwajgc w czasie inwestycje i dziatania Firmy wybierajace

rozwojowe. Wszelkie dziatania z obszaru ekologii czy spotecznej neutralny model dziatania
(sposrdd firm pozytywnie

odpowiedzialnosci biznesu zostang odsuniete na boczny tor. oceniajacych przyszlosé)

Niepewnos¢ w sektorze sprawi, ze pracodawcy siegng po strategie

przetrwania — przeczekania (wsrdd firm negatywnie oceniajgcych przysztos$é az 62% wybierze
taki zachowawczy model dziatania). Nie bedg inwestowaé ani rozwija¢ swojej oferty. Te
dziatania prowadzg do mocno negatywnego scenariusza, w ktérym sektor bedzie cechowaé
duza zachowawczos$¢ w dziataniach, brak indywidualnej oferty dla klienta, standardowe
rozwigzania w zakresie sprzedazy (np. proste strony internetowe, bez nowoczesnych
kanatow sprzedazy). Jednoczesnie ten negatywny scenariusz zaktada silny wptyw najbardziej

nieprzewidywalnych czynnikéw, czyli czynnikéw zewnetrznych.

9 9 Ze smutkiem stwierdzam, bedgc aktywnym rynkowo inwestorem w obszarze handlu, ze nikt
nie chce inwestowac w tej chwili. Obecna sytuacja wyhamowuje inwestycje, wiec mozemy
zapomniec o technologiach — bedziemy mysleli o cieciu kosztéw, a wiec raczej o zwijaniu
interesu, bo ktos, kto zaczyna redukowac¢ nadmiernie koszty, na ogot pogarsza jakos¢ swojej
ustugi. Przez co wypada z rynku. Jest taka tendencja przetrwania: przetrwajmy ten okres.

Bo przysztos¢ jest mglista i nie wiadomo, co bedzie. Wszyscy czekajg na regulacje ostateczne.
Kazdy chciatby wiedzie¢, z ktdrej strony wieje wiatr, zeby zagle wiasciwie ustawic.

[ekspert SRK-H, panel podsumowujgcy]

Otoczenie — czynniki zewnetrzne wptywajace na prowadzenie dziatalnosci gospodarczej:
— niestabilna sytuacja geopolityczna,

rosngca inflacja,

ciggte zmiany w polityce fiskalnej,

trudny dostep do surowcéw oraz niestabilno$¢ energetyczna,

zaburzone tancuchy dostaw,

R

pogarszajgca sie sytuacja finansowa gospodarstw domowych powodujgca obnizenie

sity nabywczej (niski dochdd rozporzadzalny, zubozenie spoteczeristwa).



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Konsekwencje dla pracodawcéw i sektora:
— wzrost kosztéw prowadzenia dziatalnosci gospodarcze;j,
— wstrzymanie inwestycji i naktadéw na technologie i cyfryzacje firm sektora, brak

nowoczesnych kanatow sprzedazy,

\J

zatory ptatnicze ze strony nabywcéow/klientow,

\J

niski stopien personalizacji oferty asortymentowej — masowos¢ oferty, ,wyptaszczanie
oferty”, presja na cene,

\J

spadek jakosci produktéw i ustug z powodu redukcji kosztow,

\J

brak podejmowania dodatkowych dziatan z obszaru CSR-u czy dziatan lub produkcji
proekologicznych,

— brak otwartosci i przywigzanie do starych schematow.

5 5 Gdyby nastgpito istotne zubozenie spoteczenstwa, przerwanie faricuchéw dostaw
surowcéw typu benzyna czy gaz albo wrecz, w czesci biedniejszych krajéw, kleska
niedozywienia z powodu zachwiania sytuacji na rynku zbdz, rynku maki, kukurydzy
itp. — to jest scenariusz niekorzystny, nieciekawy, ale teoretycznie tez taki trzeba
rozwazac. Bezrobocie gwattownie wzrasta, finanse publiczne sie zatamujg i wéwczas nie
ulega zadnej watpliwosci, ze to fatalnie przektada sie na handel, bo ros$nie szara strefa.
Wracamy do archaicznych, zadawnionych form sprzedazy — gdzie$ tam pokatnie, gdzies
tam z ukrycia, byleby tylko te produkty zby¢. Natychmiast maleje rola handlu produktami
handlu zaangazowanego czy identyfikowania sie z produktami eko.

[ekspert branzowy, wywiad indywidualny]

Konsekwencje w obszarze kompetencyjnym:

— wstrzymane plany rozwojowe dla kadr sektora, brak dziatan szkoleniowych.
Stosowany przez przedsiebiorcow model dziatania: model zachowawczy — brak planéw
rozwojowych, brak innowacyjnosci w strategiach rozwoju, oparcie handlu wyfgcznie na

kryterium zysku.

Ocena scenariusza: negatywny dla rozwoju sektora.

40
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Mozliwe dziatania zapobiegawcze (chronigce przed scenariuszem lub tagodzace jego
przebieg):
— taczenie sie firm w sektorze w grupy kapitatowe, grupy kupieckie w celu przetrwania
na rynku i uzyskania lepszych warunkéw handlowych,

—> stosowanie rozwigzan w postaci ustugi odroczonych ptatnosci®.

SCENARIUSZ II: Odwazni ryzykanci Pomimo trudnych warunkéw
podejmiemy ryzyko

i sprobujemy inwestowac
Niestabilne warunki zewnetrzne nie zawsze muszg pogarszac sytuacje i rozwijac firme

podmiotow w sektorze. Firmy, ktore bedy dysponowaty odpowiednig
wiedzg i Swiadomoscig pozwalajgcg na poszukiwanie — mimo
trudnych warunkéw — nowych rozwigzan (np. w postaci nowej oferty

produktowej, poszukiwania niszy na rynku), w perspektywie 3-5 lat Firmy wybierajace

neutralny model dziatania

beda mied szanse przekucia ryzyka w sukces. Wsréd firm negatywnie e !
(sposrad firm pozytywnie

oceniajgcych przysztos¢ 14% deklaruje, ze zdecydowatoby sie na taki oceniajacych przysztosc)

odwazny model dziatania. Warunkiem koniecznym jednak do takiej m

decyzji jest dysponowanie odpowiednim zapleczem finansowym —

posiadanie chociaz minimalnego zabezpieczenia finansowego oraz otwarto$¢ na nowe
rozwigzania. To te elementy odrdzniajg scenariusz negatywny (Scenariusz 1) od pozytywnego, przy

tych samych zewnetrznych czynnikach makroekonomicznych.

9 9 Przedsiebiorcy podzielg sie na tych, ktérzy bedg prébowac zdobywac wiedze
i organizowa¢ na nowo swoje przedsiebiorstwa — oczywiscie z wszystkimi tego
konsekwencjami — oraz na tych, ktérzy beda prébowac do korica walczy¢ swoim utartym
Sciegiem, czyli: méj produkt, moja ustuga z dziada pradziada, jakos to bedzie.

[ekspert branzowy, panel dyskusyjny]

Otoczenie — czynniki zewnetrzne wptywajace na prowadzenie dziatalnosci gospodarczej:
— niestabilna sytuacja geopolityczna,

— rosngca inflacja,

18 Zdecydowana wiekszos$¢ ekspertow badania delphi wskazuje, ze trudna sytuacja w sektorze handlu
spowoduje, ze sektor w wiekszym stopniu niz dotychczas bedzie musiat szuka¢ rozwigzan, ktére pozwolg
terminowo regulowac ptatnosci i zachowac ptynnosc finansowg (30 sposrdéd 40 ekspertow wskazato teze
jako wysoko i bardzo wysoko prawdopodobng w ciggu 3 lat, a 24 ekspertdw — jako wysoko i bardzo wysoko
prawdopodobng w ciggu 10 lat).
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—> ciggte zmiany w polityce fiskalne;j,

— trudny dostep do surowcdw oraz niestabilno$é energetyczna,

— zaburzone fancuchy dostaw,

—> pogarszajgca sie sytuacja finansowa gospodarstw domowych powodujaca obnizenie

sity nabywczej (niski dochdd rozporzadzalny, zubozenie spoteczeristwa).

Mozliwe dziatania/rozwigzania podejmowane przez przedsiebiorcow:
— szukanie niszy na rynku i nowych rynkow zbytu, nowych klientéw,

wprowadzanie nowych produktow,

optymalizacja procesow,

specjalizacja,

poszukiwanie innowacyjnych metod zarzadzania,

przebranzowienie,

przekwalifikowanie pracownikow,

N 2 2R 2R

taczenie sie firm w sektorze w grupy kapitatowe, grupy kupieckie w celu przetrwania

na rynku i uzyskania lepszych warunkow handlowych.

Warunki konieczne do podjecia dziatania:
— odpowiednie zaplecze finansowe?®,
— wiedza o kliencie (obszar analityki biznesowej — analiza trenddéw, potrzeb i danych
o kliencie)?®,
— otwarta postawa biznesowa i Swiadomos¢ przedsiebiorcow (pomyst na biznes,

Swiadomosc ryzyka, proinnowacyjnosc).

Konsekwencje w obszarze kompetencyjnym:
— przebranzowienie firmy moze rodzi¢ nowe potrzeby szkoleniowe — szkolenie obecnych
pracownikéw lub zatrudnienie nowych z dodatkowymi kompetencjami,
— kluczowe kompetencje, na ktére wzrosnie zapotrzebowanie w zwigzku

ze zwiekszajgcym sie znaczeniem obszaru analizy danych, to przede wszystkim:

19 Sposrdd firm, ktére pomimo negatywnej oceny warunkdw prowadzenia dziatalno$ci w najblizszej przysztosci

deklaruja rozwojowy model prowadzenia firmy (n = 62), az 85% (n = 53) zanotowato zysk w 2021 r.; BBKL Il
Handel pracodawcy — Il edycja 2022.

20 Wiekszo$¢ ekspertéw badania delphi wskazuje, ze w obliczu ogromnej niepewnosci o przewadze
konkurencyjnej firm w sektorze w ciggu najblizszych 10 lat stanowi¢ bedzie obszar kompetencyjny zwigzany

z analityka — analizg trenddw, potrzeb i danych o kliencie (29 sposrdéd 40 ekspertéw wskazato teze jako wysoko

i bardzo wysoko prawdopodobng).
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znajomos¢ narzedzi do analizy danych, umiejetnos¢ formutowania wnioskéw
z przeprowadzonych analiz, umiejetnos$¢ prognozowania poziomu zamowien i poziomu

sprzedazy oraz planowania zapasow, zaawansowane zdolnosci analityczne.

Stosowany przez przedsiebiorcow model dziatania: model odwazny — model dziatania
cechujacy firmy swiadome koniecznosci podjecia pewnego ryzyka, ktére moze sie przetozyc

na sukces dziatalnosci.

Sposoby dziatania firm, ktére z wiekszym prawdopodobiernstwem wybiorg ten model
dziatania®:
— inwestowanie w rozwdj umiejetnosci pracownikéw,
wprowadzenie nowych produktow,
zwiekszenie naktadow na innowacyjnos¢ w firmie,

zwiekszenie naktadéw inwestycyjnych na nowe technologie IT,

VL

zwiekszenie zaangazowania firmy we wspotprace z sektorem edukacji w celu

wyksztatcenia i zdobycia przysztych pracownikdw.

Ocena scenariusza: pozytywny i pozgdany dla rozwoju sektora.

21 Planowane zmiany (wskazane przez minimum 20% pracodawcéw) w najblizszych 12 miesigcach w firmach,
ktdre ocenity warunki prowadzenia dziatalnosci negatywnie, ale jednoczesnie wybraty odwazny model dziatania.
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SCENARIUSZ I11: Swiety Graal biznesu b R (7]

Scenariusz w najwyzszym stopniu pozytywny zaktada

dziatanie w sektorze nowoczesnych i zaangazowanych firm,
wrazliwych na klienta i otoczenie. Scenariusz pozytywny dla
sektora w perspektywie 3-5 lat zaktada zmiane uwarunkowan
makroekonomicznych zwigzanych z inflacja, stabilnymi taicuchami

dostaw czy statg politykg pieniezna. Stabilizacja warunkéw

sytuacje na rynku
do dalszych inwestycji
w rozwdj firmy

Firmy wybierajace
neutralny model dziatania

(sposrod firm pozytywnie

okotobiznesowych bedzie podstawowym warunkiem zaistnienia oceniajacych przysztosc)

scenariusza. Najbardziej pozytywny scenariusz zaktada podjecie N=218

dziatan ze strony pracodawcow sektora w obszarze cyfryzacji

przedsiebiorstw, personalizowanej oferty dla klientéw, podejmowania dziatan w kierunku

biznesu ekologicznego i zaangazowanego. Przedsiebiorcy w tym scenariuszu bedg

Swiadomymi, otwartymi na zmiany pracodawcami, dodatkowo inwestujgcymi w swoje kadry.

99 By¢ moze pojawi nam sie taka grupa firm, ktéra wprowadzi nowoczesne

technologie i bedzie we wszystkich mozliwych obszarach je wykorzystywaé,
oszczedzajac na kosztach, przyspieszajgc logistyke i uatrakcyjniajgc réwniez samag
oferte asortymentowa, z korzyscig dla catej firmy. Bedzie miata narzedzia, ktére
beda pozwalaty na optymalizacje nowych zamoéwien i oferty asortymentowe;j.
Podsumowujac, moze powstac taka grupa, ktéra bedzie bardzo nowoczesnym
handlem z zastosowaniem nowoczesnych technologii i z uwzglednieniem
proekologicznych rozwigzan, wykorzystujgca to na rzecz wzmocnienia dodatkowo
swojej marki, bo te elementy bedg sygnalizowane dla konsumentéw na zasadzie:
my zwracamy uwage na ekologie, my jesteSmy prospoteczni.

[ekspert Sektorowej Rady ds. Kompetencji, handel, panel podsumowujgcy]

Otoczenie — czynniki zewnetrzne wptywajace na prowadzenie dziatalnosci gospodarczej:

—>

—>

—>

ustabilizowana sytuacja geopolityczna, wygaszenie konfliktow,

opanowana/niska inflacja,

stabilna polityka fiskalna panstwa, a planowane zmiany zapowiadane z kilkuletnim
wyprzedzeniem — w petni zrozumiate przez przedsiebiorcéw otoczenie prawne oraz
oczekiwania regulatora,

peten dostep do surowcdéw energetycznych oraz produktow,

44



Przyszto$¢ sektora w dobie niepewnosci

— sprawne fancuchy dostaw z catego swiata,

— dobra sytuacja finansowa gospodarstw domowych, wysoki popyt na produkty i ustugi.

Mozliwe dziatania/rozwigzania podejmowane przez przedsiebiorcow:
— wysokie naktady na inwestycje technologiczne, badawczo-rozwojowe i cyfrowe

w przedsiebiorstwach,

\J

stosowanie nowoczesnych kanatow sprzedazowych, rozwdj omnichannel,

\J

zapewnienie wysokiego stopnia personalizacji i indywidualizacji oferty produktowe;j
— wigczenie klienta w proces wyboru czy produkcji produktu, mozliwos¢ ,,szycia

produktéw na miare”,

\J

wysoka kultura obstugi klienta,

\J

szybki i sprawny transport towardéw dzieki efektywnym taricuchom dostaw + logistyka

przyjazna srodowisku,

\J

wysoka jakos$¢ produktow i ustug z dodatkowym nastawieniem na ekologie,

\J

podejmowanie dziatan waznych spotecznie, prowadzenie dziatalnosci angazujacej sie
w wazne spotecznie kwestie (np. ekologia, zrbwnowazony rozwaj, etyka); dziatania

w kierunku zapobiegania marnotrawstwu zywnosci,

\J

wspieranie lokalnej przedsiebiorczosci,

\J

wymiana know-how z innymi firmami.

Konsekwencje w obszarze kompetencyjnym:

— szerokie plany szkoleniowe i inwestycje w kadry, dziatania podnoszgce kompetencje
kadry,

— przeprowadzanie badan potrzeb szkoleniowych i realizacja szkoler celowanych
(odpowiadajacych na konkretne potrzeby pracownikéw),

— wzrost znaczenia kompetencji odpowiadajgcych na nowe potrzeby w obszarze
technologiczno-cyfrowym, logistycznym, zwigzanym z personalizacjg oferty czy wysoka
kulturg obstugi klienta.

Stosowany przez przedsiebiorcow model dziatania: model rozwojowy — zaangazowany
i innowacyjny model dziatania przedsiebiorstw (nowoczesne strategie, otwartos¢ na nowe

rozwigzania, wrazliwos¢ spoteczna).

Ocena scenariusza: scenariusz w najwyzszym stopniu pozytywny dla rozwoju sektora

i otoczenia biznesowego.
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SCENARIUSZ 1V: Korzystajacy z dobrej koniunktury Bedziemy korzystac

z dobrej koniunktury, ale bez
dodatkowych inwestycji

Dobra sytuacja gospodarcza moze sprawic, ze nie trzeba bedzie wiele
wysitku, aby dziatalnos$¢ gospodarcza przynosita zysk. W perspektywie
3-5 lat firmy dziatajgce w korzystnych warunkach (w stabilnym

otoczeniu — sprzyjajacych czynnikach zewnetrznych) beda mogty Firmy wybierajace

po prostu ,,ptynaé z pradem” bez koniecznoéci opracowywania neutralny model dziatania

. , . . . (sposrad firm pozytywnie
szczegdtowych plandw rozwojowych czy inwestycyjnych. TR [ ()

N=218

przychodzi bez wysitku. Ale jesli przyszedtby w koncu spokojniejszy czas, kiedy nie trzeba

9 9 To nie jest zty scenariusz — to nie tak, ze prowadzenie firmy

nieustannie mysleé o przetrwaniu, o catej codziennej logistyce — o tym, czy i kiedy towar
do nas przyjdzie, a potem — czy sie sprzeda, to warto by byto go wykorzystaé i odpuscic
ciggte zmiany. Skoro jest dobrze, to niczego nie zmieniajmy.

[ekspert branzowy]

Otoczenie — czynniki zewnetrzne wptywajace na prowadzenie dziatalnosci gospodarczej:

— ustabilizowana sytuacja geopolityczna, wygaszenie konfliktow,

— opanowana/niska inflacja,

— stabilna polityka fiskalna panstwa, a planowane zmiany zapowiadane z kilkuletnim
wyprzedzeniem — w petni zrozumiate przez przedsiebiorcéw otoczenie prawne oraz
oczekiwania regulatora,
peten dostep do surowcdéw energetycznych oraz produktow,

\J

sprawne tancuchy dostaw z catego Swiata,

\J

dobra sytuacja finansowa gospodarstw domowych, wysoki popyt na produkty i ustugi.

\J

Konsekwencje dla pracodawcéw i sektora:
— podtrzymanie biezgcej dziatalnosci,
— brak podejmowania dziatan rozwojowych czy zabezpieczajacych przysztosé,

— skupienie sie na codziennej pracy, bez tworzenia strategii na przysztosc.

Konsekwencje w obszarze kompetencyjnym:
— bazowanie na dotychczasowych zasobach kompetencyjnych, brak podejmowania

dodatkowych dziatan szkoleniowych.
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Stosowany przez przedsiebiorcow model dziatania: model neutralny stosowany przez firmy

korzystajace z dobrej koniunktury, niezaktadajace, ze sytuacja moze sie zmienic.

Ocena scenariusza: scenariusz neutralny, nieprowadzgcy do zmian w sektorze.

SCENARIUSZ V: Zwinne organizacje

Niepewnos¢ sytuacji
wymusi elastycznosé

. . . L ;. zarzadzania firma
Zderzenie elementéw wszystkich wymienionych wczesniej

modeli daje podstawy do zarysowania scenariusza ostatecznie

25%

najbardziej prawdopodobnego — z uwzglednieniem niektérych
ryzyk scenariusza negatywnego, jak i korzysci ze scenariuszy ] e
o i , ) ] Firmy wybierajace
pozytywnych. W opinii pracodawcéw, cho¢ sytuacja obecnie neutralny model dziatania
jest trudna, w perspektywie 3-5 lat firmy sektora nadal beda sie (sposréd firm pozytywnie

cyfryzowac i unowoczesnia¢ — bedzie nastepowad dalszy rozwdj CHEL RN e i

e-commerce. Postepowac bedzie integracja podmiotdow. -ﬂ_

99 Nie ulega watpliwosci, ze przysztoscia jest cyfryzacja handlu [...], coraz wiekszy wolumen
zakupowy réznych produktéw bedzie dokonywany nie w handlu tradycyjnym, ale
w handlu internetowym. Nie ma odwrotu od dalszej koncentracji handlu, a silni beda
jeszcze silniejsi [...]. Przysztoscig jest réwniez personalizacja obstugi. To musi by¢ obstuga
zarowno niestychanie sprawna, szczegélnie w tym handlu elektronicznym, gdzie klient
jest wymagajacy w kwestii zwrotéw, reklamacji czy czasu transakcji, ale tez musi to by¢
obstuga wygodna dla klienta, obstuga kulturalna. | zwracam uwage na te kwestie
zwigzane z wyzwaniami logistycznymi, z zapewnieniami ciggtosci taricucha dostaw. Tutaj
ostatnie miesigce unaocznity nam, jak niewiele trzeba, aby w funkcjonowaniu handlu
hurtowego czy duzych sieci handlowych mogty nastgpic¢ duze zawahania z powodu tychze
czynnikéw. Wiec ciaggle rosnie znaczenie logistyki, wynikajgce z rozwoju e-commerce.

[ekspert branzowy, panel dyskusyjny]

Otoczenie — czynniki zewnetrzne wptywajace na prowadzenie dziatalnosci gospodarczej:
—> przeciggajacy sie konflikt w Ukrainie,
— dwucyfrowa inflacja przez najblizszy rok,
— utrudnienia w dostepie do surowcow,
— utrudniona logistyka i tanicuchy dostaw,
N

wyhamowanie popytu.
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Mozliwe dziatania/rozwigzania podejmowane przez przedsiebiorcow:

— dalsza cyfryzacja sektora, jednak wynikajaca raczej z koniecznosci (proby szukania
nowych kanatéw sprzedazy i nowych odbiorcéw) niz z zaplanowanej strategii rozwoju
przedsiebiorstw,

—> zacieranie granic miedzy sprzedazg online i offline,

— punktowe szkolenia pracownicze wynikajgce z nagtych potrzeb,

— dalsza integracja podmiotéw handlowych wynikajgca z koniecznosci (lepsze warunki

funkcjonowania w sektorze).

Konsekwencje w obszarze kompetencyjnym:

— kluczowe kompetencje, na ktére wzrosnie zapotrzebowanie w zwigzku z niepewnoscia
i duzg dynamika zdarzen w otoczeniu firmy to przede wszystkim: adaptacja do zmian,
budowanie relacji z klientami, zarzagdzanie zespotem w obliczu zmiany i sytuacji
kryzysowych, organizacja czasu pracy, inicjatywa, radzenie sobie ze stresem,
kreatywnosc?,

— kluczowe kompetencje liderskie, na ktore wzrosnie zapotrzebowanie w zwigzku
z niepewnoscia i duzg dynamikg zdarzen w otoczeniu firmy to przede wszystkim:
umiejetnos$¢ wiasciwej oceny sytuacji, zarzadzanie komunikacjg w zespole, otwartosé
na nowe pomysty i inicjatywy pracownikéw, zarzgdzanie emocjami w zespole
i rozwigzywanie konfliktéw, motywowanie i zapewnianie bezpieczeristwa w czasach
zmiany, budowanie zaufania wsrod klientéw, zarzgdzanie ztozonymi zadaniami

i projektami?.
Stosowany przez przedsiebiorcow model dziatania: zréznicowany model dziatania
przedsiebiorstw oraz elastyczne zarzadzanie firmg — szybkie reagowanie na zmiany

i wyzwania.

Ocena scenariusza: pozytywny dla sektora, umiarkowanie rozwojowy.

22 Kompetencje wskazane jako kluczowe przez minimum 10 ekspertéw w badaniu delphi.
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/Powyisze scenariusze nie sg prognozami roztgcznymi — elementy poszczegdlnych
Sciezek zapewne bedg wystepowac w przysztosci z rézng intensywnoscia i wspotistniec
w sektorze. Sg obszary i dziatania, co do ktorych eksperci sg bardziej zgodni
(postepujagca cyfryzacja sektora, wzrost znaczenia obszaréw kompetencyjnych
zwigzanych z analitykg i analizg danych). Sa tez takie, co do ktérych nie ma jasnego
stanowiska (tgczenie sie firm w grupy kapitatowe, zwrot ku lokalnosci dziatania

i wspotpracy).

Nalezy powtdrzy¢ za wynikami | edycji badan, ze w kontekscie opisanych

gtéwnych scenariuszy rozwoju nadal kluczowa jest ciggta edukacja w obszarze
kompetencji cyfrowych, analitycznych oraz kompetencji spotecznych. Zmiennos¢

i brak jasnych wytycznych co do dalszych kierunkéw rozwoju (zazebianie sie
elementéw z poszczegdlnych scenariuszy) sktaniajg natomiast do zwrdcenia uwagi

na réznorodnos¢ — wielowymiarowos¢ kompetencji rozumiang jako pewng otwartosé,
umiejetnos$¢ adaptacji do zmian, szybkosc¢ reakcji. Z punktu widzenia formalnej edukacji
kluczowy wydaje sie wiec mniejszy nacisk na formalne szkolenie z zakresu umiejetnosci

zawodowych, a wiekszy na samodzielne rozwigzywanie problemow, kreatywnosc,

\otwa rtoscé.

~
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Zatrudnienie w sektorze

W wyniku zrealizowanych badan jakosciowych | edycji oraz w oparciu

o podejscie stosowane w Sektorowej Ramie Kwalifikacji (w ktdrej zastosowano pojecie dwdch
gtéwnych ,wyznacznikdw”: zakupu i sprzedazy) zdefiniowano dwa gtéwne procesy biznesowe
w sektorze handlu?*: zakup i sprzedaz, a w ich obrebie — kluczowe stanowiska. Majgc
Swiadomos¢, ze stanowiska w sektorze handlu mogg sie rézni¢ w zaleznosci od wielkosci
przedsiebiorstwa czy nawet zakresu oczekiwan i wymagan w ramach tej samej organizacji,
dokonano ostatecznego wyboru 9 kluczowych (sposréd kilkudziesieciu wskazywanych)®.

Lista (potwierdzona w Il edycji badan) zawiera stanowiska, ktore pozwalajg na realizacje
gtéwnego celu obu proceséw gtéwnych, czyli dokonanie transakcji — od analiz dotyczgcych

zakupu po sprzedaz do klienta docelowego.

Tabela 4. Kluczowe stanowiska i procesy biznesowe w sektorze handlu

Kluczowe stanowiska Proces biznesowy

Dyrektor zakupow Zakup

Category manager Zakup
Specjalista ds. analiz biznesowych/analityk danych Zakup

Dyrektor ds. sprzedazy i marketingu Sprzedaz
Specjalista ds. obstugi klienta (z uwzglednieniem specyfiki e-commerce) Sprzedaz
Sprzedawca/kasjer-sprzedawca Sprzedaz
Przedstawiciel handlowy Sprzedaz
Specjalista ds. digital marketingu Sprzedaz
Pracownik magazynowy Zakup/sprzedaz

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel — 1 i Il edycja badan.

24 W badaniu BBKL Il proces biznesowy rozumiany jest jako cigg powigzanych ze sobg dziatan lub zadan, ktére
prowadzg do osiggniecia okreslonego efektu. Innymi stowy, chodzi o gtéwna dziatalnos¢ podmiotu (firmy); o to,
czym zajmuje sie firma, jakie ustugi Swiadczy.

% Kluczowe stanowiska dla sektora handlu zidentyfikowano w toku wywiadéw indywidualnych oraz

paneli dyskusyjnych z ekspertami branzowymi, pracodawcami sektora oraz cztonkami Sektorowej Rady ds.
Kompetencji w Handlu.



Zatrudnienie w sektorze

51

Pracownicy sektora handlu

Stanowiskiem najczesciej reprezentowanym w sektorze niezaleznie od wielkosci firm jest
stanowisko sprzedawcy (74% firm zatrudnia pracownikéw na stanowisku sprzedawca/kasjer,
z czego 75% mikrofirm i 62% firm srednich i duzych). Do$¢ czesto wystepujgcym
stanowiskiem, szczegdlnie w wiekszych firmach, jest tez pracownik magazynowy (obecny

w 33% mikrofirm, 58% firm matych i w 70% firm srednich i duzych) oraz przedstawiciel
handlowy ( w 26% mikrofirm, w 44% matych firmach i w 62% firm Srednich i duzych).

W co piatej firmie sektora zatrudniony jest specjalista ds. obstugi klienta z uwzglednieniem
e-commerce, a w 13% dyrektor zakupow. Wszystkie stanowiska niezaleznie od popularnosci
w sektorze sg czesciej obecne w wiekszych firmach niz mniejszych. Do najrzadziej
wystepujacych stanowisk, szczegdlnie w mniejszych firmach, nalezg stanowiska
specjalistyczne: category manager, specjalista ds. analiz biznesowych oraz specjalista

ds. digital marketingu (jedynie po 6% w mikrofirmach).

Tabela 5. Zatrudnienie pracownikdw na danym stanowisku w podziale na wielkos¢ firmy

Odsetek firm S . Srednie
Kluczowe stanowiska zatrudniajgcych I\I(I:‘kiosfg:rlr;y N(I:*f ;lgrrzr;y i duze firmy

na danym stanowisku - - (n=31)
Sprzedawca/kasjer-sprzedawca 74% 75% 72% 62%
Pracownik magazynowy 37% 33% 58% 70%
Przedstawiciel handlowy 29% 26% 44% 62%
Specjalista d;. Qbsiugl klienta 21% 18% 339% 349%
(z uwzglednieniem e-commerce)
Dyrektor zakupdéw 13% 9% 37% 67%
Dyrektor ds. sprzedazy i marketingu 10% 6% 31% 42%
Category manager 9% 6% 21% 54%
Specjalista ds. analiz
biznesowych/analityk danych 9% 6% 21% 35%
Specjalista ds. digital marketingu 8% 6% 21% 29%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — Il edycja 2022.
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Zadowalajgce umiejetnosci pracownikow

Wiekszos¢ pracodawcéw sektora (niezaleznie od wielkosci firmy, podsektora, prowadzenia
sprzedazy przez internet czy osiggnietego zysku) stwierdza, ze umiejetnosci wiekszosci
pracownikow sg w petni zadowalajgce i nie ma potrzeby ich doskonalenia (67%). Jedna
trzecia pracodawcéw (31%) deklarowata, ze umiejetnosci s3 zadowalajgce, ale w pewnych
obszarach wymagajg rozwoju. Jedynie 2% pracodawcow okres$la umiejetnosci pracownikow
jako niewystarczajgce. Warto wspomnieé, ze ta tendencja jest nizsza niz w | edycji badania,
w ktérej az 93% pracodawcow ocenito kompetencje pracownikéw jako w petni zadowalajace.
Na przyczyny tej sytuacji nalezy spojrzeé szeroko — warunki prowadzenia dziatalnosci

sg trudne, a koszty pracy sukcesywnie wzrastajg. Zatrudniony pracownik w 2022 r. , kosztuje”
pracodawce wiecej niz w 2021 r. Jednoczesnie popyt maleje i trudniej jest osiggnac
oczekiwany poziom sprzedazy. W zwigzku z tym pracodawca moze po prostu baczniej

sie przygladad pracownikowi, a takze (zasadnie lub nie) szuka¢ przyczyn gorszej sytuacji

w niezadowalajgcych kompetencjach kadry.

Wykres 4. Odczucia pracodawcéw dotyczgce umiejetnosci pracownikow

20

W umiejetnosci s w petni zadowalajace, nie ma
potrzeby doskonalenia pracownikow

umiejetnosci sy zadawalajace, ale w pewnych
obszarach pracownicy wymagaja rozwoju

umiejetnosci sy niewystarczajgce, pracownicy
wymagajga szkolenia

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — Il edycja 2022 (n = 804).

Pracodawcy, ktdrzy zasygnalizowali potrzebe rozwoju niektérych umiejetnosci, wskazali
przede wszystkim na tzw. kompetencje miekkie: nastawienie na realizacje celdw (32%),
kreatywnosc (24%), doktadnosé, skrupulatnos$é i precyzje (23%), komunikatywnosé (23%)

oraz odpornosc¢ na stres (21%).
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W ciggu 12 miesiecy od momentu badania jednak jedynie 14% pracodawcéw zamierza

zainwestowac lub zwiekszy¢ inwestowanie w rozwdj umiejetnosci pracownikéw.

Brak potrzeby poszukiwania nowych
pracownikow

Generalnie zdecydowana wiekszos¢ firm (83%) w okresie 12 miesiecy poprzedzajacych
badanie nie poszukiwata pracownikow, a 17% poszukiwato. Warto jednak zwrdéci¢ uwage
na réznice w zaleznosci od wielkosci firmy. Wsrdd mikrofirm pracownikow poszukiwato
jedynie 14%, wsrdd matych 29%, ale juz wsrdd firm $rednich i duzych —az 64% i jest

to wynik zdecydowanie wyzszy niz w edycji I, w ktdrej odsetek najwiekszych firm, w ktérych
poszukiwano pracownikéw, wynosit 42%. Mozna wiec zauwazyé, ze w stosunku do 2021 r.

ruszyty procesy rekrutacyjne w firmach srednich i duzych.

Tabela 6. Poszukiwanie pracownikéw w ostatnich 12 miesigcach — pracodawcy

. S . Srednie
. . ha Ogoétem Mikrofirmy Mate firmy A et tF
Poszukiwanie pracownikéw (n = 804) (n = 381) (n = 392) i d(l:‘Z: ;T)'ny
Poszukiwali pracownikéw 17% 14% 29% 64%
Nie poszukiwali pracownikéw 83% 86% 71% 36%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — Il edycja 2022.

W przypadku firm poszukujgcych i zatrudniajgcych nowych pracownikéw zatrudnienie

to przewaznie kwestia tylko jednego (53% sposrdd firm zatrudniajgcych nowe osoby

do pracy) lub dwéch pracownikdéw (20%). Zatrudnienie trzech nowych pracownikow

deklarowato juz zaledwie 3% pracodawcow.

Wsrod firm, ktore poszukiwaty nowych oséb do pracy, 46% deklarowato problemy

ze znalezieniem odpowiednich pracownikéw, wynikajgce przede wszystkim z matego

zainteresowania ofertg pracy (66%). Gdy natomiast do potencjalnego pracodawcy trafiat

kandydat do pracy, okazywato sie, ze albo nie spetnia on oczekiwan pracodawcy (47%), albo

to jemu nie odpowiadajg warunki zatrudnienia (38%).
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Wykres 5. Przyczyny problemoéw ze znalezieniem odpowiednich pracownikdow w ostatnich

12 miesigcach — pracodawcy

Mate zainteresowanie ofertg pracy 66%

Kandydaci, ktorzy sie zgtosili, nie spetniali
oczekiwan 47%

Kandydatom, ktdrzy spetniali oczekiwania, nie

odpowiadaty warunki zatrudnienia 38%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — Il edycja 2022. Na pytanie odpowiadali
pracodawcy, ktorzy mieli problemy ze znalezieniem odpowiednich pracownikéw (n = 80).

Brak spetnionych oczekiwan pracodawcow wobec kandydatéw do pracy dotyczyt przede
wszystkim braku odpowiednich kompetencji (66%), braku odpowiedniego doswiadczenia
(64%) i w zdecydowanie mniejszym stopniu — braku odpowiedniego wyksztatcenia (24%).
Natomiast nieodpowiadajgce kandydatom do pracy warunki to w gtéwnej mierze wysokos¢
wynagrodzenia (89%), charakter wykonywanej pracy (47%) oraz inne warunki pracy (23%).
Jesli chodzi o przysztos¢, zdecydowana wiekszo$¢ (89%) pracodawcow deklaruje,

ze w ciggu najblizszych 12 miesiecy liczba pracownikow w ich firmie nie zmieni sie,
zwiekszenie przewiduje 4%, a zmniejszenie — 3%. W perspektywie 3-letniej zwiekszenie liczby
pracownikéw prognozuje 11% pracodawcow, zmniejszenie — 3%, ale nadal zdecydowana

wiekszo$¢ (68%) nie przewiduje zadnych zmian w poziomie zatrudnienia.

Wykres 6. Zmiany w poziomie zatrudnienia pracownikéw w najblizszym czasie — pracodawcy

W ciggu najblizszych

12 miesiecy = G 39&
W ciggu najblizszych 11% 68% 39 19%
trzech lat

W zwiekszy sie pozostanie na tym samym poziomie zmniejszy sie M nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — I edycja 2022 (n = 804).
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Prognozy wzrostu zatrudnienia w najblizszych 12 miesigcach dotyczg najczesciej stanowiska

przedstawiciela handlowego (7%), pracownika magazynowego (6%) oraz specjalisty ds. digital

marketingu (5%). Nalezy jednak stwierdzi¢, ze generalnie pracodawcy sektora nie przewiduja

wiekszych zmian w zatrudnieniu w ramach poszczegdlnych stanowisk — liczba pracownikow

pozostanie mniej wiecej na tym samym poziomie. W dtuzszej perspektywie — 3 lat —

pracodawcy przewidujg wzrost zapotrzebowania na stanowiskach: specjalisty ds. digital

marketingu (17%), przedstawiciela handlowego (16%), pracownika magazynowego (14%),

specjalisty ds. obstugi klienta z uwzglednieniem e-commerce (12%) oraz sprzedawcy (10%).

Tabela 7. Zmiana zapotrzebowania na pracownikéw w najblizszych 12 miesigcach oraz

3 latach®

W ciggu najblizszych 12 miesiecy

W ciggu najblizszych 3 lat

Stanowiska kluczowe .. Pozostanie . .. | Pozostanie .
Wzrosnie bez zmian Spadnie | Wzrosnie bez zmian Spadnie

Przedstawiciel handlowy (n = 289) 89% 1% 69% 1%
Pracownik magazynowy (n = 372) 90% 2% 75% 2%
(Srﬁ)iqlallés)ta ds. digital marketingu 5% 91% 3% 78% 0,40%
Dyrektor zakupdéw (n = 204) 3% 94% 2% 82% 1%
(Srﬁ)i%allgs)ta ds. obstugi klienta 3% 91% 1% 71% 1%
(SrE)rzz!eggg\;vca/kaSJer—sprzedawca 3% 9% 2% 2% 3%
Dyrektor ds. sprzedazy 3% 90% 1% 5% 79% 1%
i marketingu (n = 157)
Specjalista ds. analiz
biznesowych/analityk danych 1% 94% 5% 12% 79% 5%
(n=118)
Category manager (n = 121) 1% 92% 7% 5% 83% 5%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania BBKL Il Handel — Il edycja 2022.

26 W tabeli nie pokazano kategorii odpowiedzi ,,nie wiem”/,trudno powiedzie¢” i ,odmowa odpowiedzi”.
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Brak planow i przewidywan co do nowych

stanowisk w sektorze

Pracodawcy sg rowniez bardzo ostrozni w kwestii pojawienia sie nowych stanowisk w firmie —

84% pracodawcow nie przewiduje, aby w ich firmie w ciggu najblizszych 3 lat pojawity

sie nowe stanowiska (czyli takie, ktérych do tej pory nie byto w konkretnej firmie), 13%

pracodawcéw trudno jest to przewidzie¢, a jedynie 2% (n = 17) z nich deklaruje, ze takie

stanowiska sie pojawig. Wyniki te sg niezalezne od wielkosci firmy, a wérdd firm obecnie

prowadzacych sprzedaz przez internet tylko nieco wyzsze — w tych podmiotach pojawienie sie

nowych stanowisk przewiduje 5% pracodawcow.

WSréd stanowisk, na ktére pracodawcy rozwazajg zatrudnienie pracownikéw, wskazujg

oni na stanowisko programisty (33% w poréwnaniu do 12% w | edycji badan), specjalisty

ds. business intelligence (28% w poréwnaniu do 8% w | edycji badan) czy koordynatora

zakupu internetowego (10 % w poréwnaniu do 2% w | edycji badan), co w kontekscie

omawianych trendéw postepujacej cyfryzacji jest uzasadnione i zrozumiate, ale z uwagi

na niewielka liczebnos¢ tych wskazan nalezy zachowac ostroznosc w interpretacji wynikow.

Tabela 8. Planowana wspodfpraca z osobami na wybranych stanowiskach w najblizszych

12 miesigcach

Stanowiska pracy I(Ine;i\g? :: ciy7cj7z;
Programista 12%
Kurier 23%
Specjalista business intelligence 8%
Specjalista ds. mediéw spotecznosciowych 21% 20%
Specjalista ds. customer experience 16% 8%
Grafik 15% 10%
Specjalista ds. planowania rozwoju/ekspansji 12% 17%
Product manager 11% 10%
Product designer 10% 13%
Coach/trener biznesowy 10% 1%
Koordynator zakupu internetowego/customer help desk _I
Konsultant ds. ptatnosci zdalnych (elektronicznych) 8% 15%
Specjalista ds. employer brandingu/wizerunku pracodawcy 8% 7%

56



Zatrudnienie w sektorze

Stanowiska pracy I(I negysczj:):l I(:c=ly7cj7a;
Specjalista ds. e-commerce 7% 21%
Influencer 7% 7%
Lider/manager zarzadzajacy zmiang i sytuacja kryzysowa 6% 5%
Konsultant ds. bezpieczenstwa/analityk zagrozen 6% 2%
Specjalista SEQ/specjalista ds. pozycjonowania serwisow internetowych 5% 6%
inne stanowiska specjalistyczne 1% 4%
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | i Il edycja badar.

Poszukiwanie sprzedawcy — rekrutacja
w sektorze handlu

Niezmiennie w stosunku do | edycji badan poszukiwanie pracownikéw w sektorze handlu
to w praktyce rekrutowanie sprzedawcéw. Niemal w dwdch trzecich firm (63%), ktore
szukaty pracownikéw, chciano zrekrutowac sprzedawce/kasjera. Drugim z kolei, ale znacznie
rzadziej wskazywanym stanowiskiem, na ktére szuka sie kandydatdw, jest stanowisko
przedstawiciela handlowego (19%). Nastepne w kolejnosci sg stanowiska: pracownika

magazynowego (16%), kuriera/kierowcy (8%) i specjalisty ds. obstugi klienta (4%).

Podobnie jak w | edycji badan pracodawcy niewatpliwie najwieksze problemy maja

ze znalezieniem pracownikéw na stanowisko sprzedawcy/kasjera (47%, n = 30) oraz
przedstawiciela handlowego (15%, n = 14). W nastepnej kolejnosci wymieniono pracownika
magazynowego (14%) oraz kuriera/kierowce (9%). Mozna wiec zaobserwowag, ze stanowiska,
na ktére najczesciej sg rekrutowani pracownicy, to réwnoczesnie tez te, przy ktorych

sg najwieksze trudnosci w znalezieniu odpowiednich kandydatéw.
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Wykres 7. Stanowiska, na ktére poszukiwano pracownikdw w ciggu ostatnich 12 miesiecy

Sprzedawca/kasjer 63%
Przedstawiciel handlowy

Pracownik magazynowy

Kurier/kierowca-kurier

Specjalista ds. obstugi klienta (z uwzglednieniem
specyfiki e-commerce)

Dyrektor sprzedazy i marketingu 1%

Category manager 1%

Menedzer zespotu §| 1%

Dyrektor zakupow § 1%

Kupiec 1%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — Il edycja 2022. Na pytanie odpowiadali
pracodawcy, ktérzy poszukiwali pracownikdéw w ciggu ostatnich 12 miesiecy (n = 182).

Wyrazny wzrost zatrudnienia pracownikow
z Ukrainy

Z uwagi na nowe okolicznosci (wojna w Ukrainie) i nagty przyptyw migrantéw do Polski do

Il edycji badania wtgczono nowe watki dotyczace zatrudnienia cudzoziemcéw w sektorze
handlu. W momencie realizacji badania (IV kwartat 2022 r.) co dziesiagty pracodawca
deklarowat, ze wsréd pracownikéw sg zatrudnieni cudzoziemcy. Zatrudnienie cudzoziemcow
jest wyraznie zalezne od wielkosci firmy — pracownikéw spoza Polski zatrudnia jedynie

7% mikrofirm, 26% matych firm i az 55% srednich i duzych firm.
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Wykres 8. Zatrudnienie cudzoziemcow w sektorze handlu

Ogdtem (n = 804) Eh}A 90%

Mikrofirmy (n = 381) KA 93%

Mate firmy (n = 392) B33 74%
Srednie i duze firmy (n = 31) )4 45%
M pracodawcy zatrudniajgcy cudzoziemcdéw pracodawcy niezatrudniajacy cudzoziemcow

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — Il edycja 2022.

Wzrost zatrudnienia cudzoziemcow w sektorze obserwowany jest od 2020 r. (od tego
czasu cudzoziemcow zatrudnia 30% pracodawcow, kolejne 22% — od 2021 r.), a wybuch
wojny dodatkowo to wzmocnit — od tego momentu kolejne 37% pracodawcéw deklaruje

zatrudnianie pracownikoéw z zagranicy.

Cudzoziemcy sg zatrudniani przede wszystkim na stanowisku sprzedawcy (51% wskazan
sposrdd firm, ktére zatrudniajg cudzoziemcdw) oraz pracownika magazynowego (31%). Prace
znajdujg takze jako kurierzy/kierowcy (9%) oraz przedstawiciele handlowi (8%). Sposrad firm
zatrudniajgcych cudzoziemcow w 95% z nich wsérdd zatrudnionych jest przynajmniej jeden

pracownik narodowosci ukrainskie;.

Praca z cudzoziemcami bytaby sporym wyzwaniem dla badanych pracownikéw sektora —
45% pracownikéw chciatoby pracowac w zespole miedzynarodowym, przede wszystkim
traktujac to jako nowe wyzwanie oraz mozliwos¢ rozwoju i okazje do doszkolenia
zawodowego i nauki jezyka obcego. Co trzeci badany pracownik (32%) nie chciatby pracowa¢d
w zespole miedzynarodowym z uwagi przede wszystkim na brak znajomosci jezyka

obcego (40% sposrdd pracownikéw, ktdrzy nie chcieliby pracowac z cudzoziemcami), zte
doswiadczenia z osobami z zagranicy (28%) oraz obawy przed zbyt duzymi rozbieznosciami
Swiatopoglgdowymi (22%).
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Ocena, rozwoj i motywowanie
pracownikow

W obszarze rozwoju kompetencji pracownikédw wyniki nie zmienity
sie szczegdlnie w stosunku do | edycji badania. Pracodawcy sektora
sg zadowoleni z kompetencji posiadanych przez pracownikéw, ale stosunkowo rzadko

je oceniaja.

Brak systematycznej oceny kompetencji
pracowniczych w miejscu pracy

Ocene kompetencji pracowniczych przeprowadza mniej niz potowa pracodawcow (45%),
w tym tylko 16% z nich robi to systematycznie, a pozostate 29% — sporadycznie, czyli
rzadziej niz raz w roku. Tylko nieco wyzsze wartosci wskazujg badani pracownicy —30% jest

ocenianych sporadycznie, a 23% systematycznie.

Wykres 9. Dokonywanie oceny kompetencji pracownikéw — perspektywa pracodawcow

i pracownikéw

Odpowiedzi pracodawcow 16% 29% 55%
Odpowiedzi pracownikéw 23% 30% 39%
M systematycznie (przynajmniej raz w roku) nie ocenia
sporadycznie (rzadziej niz raz w roku) ® nie wiem/ trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel, pracodawcy (n = 804) i pracownicy (n = 805) —
Il edycja 2022.
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Firmy, ktére prowadzg sprzedaz w internecie, przeprowadzajg ocene kompetencji nieco
czesciej (22%) niz te, ktére sprzedazy internetowej nie prowadzg (13%).

Badani pracownicy z krétszym stazem pracy oceniani sg czesciej — 33% zatrudnionych krécej
niz 4 lata deklaruje, ze ich umiejetnosci s oceniane systematycznie, podczas gdy to samo
deklaruje 23% pracownikow ze stazem od 5 do 9 lat, 16% pracownikéw ze stazem od 10 do

19 lat i 21% pracownikéw z najdtuzszym — ponad 20-letnim stazem.

Wykres 10. Dokonywanie oceny kompetencji pracownikéw w podziale na staz pracy

w branzy — pracownicy

Ogolnie (n = 815)

30% 39%
32% 39%

10-19 lat (n =299) 33% 41%

Do 4 lat (n =127)

5-9 lat (n = 234)

20 i wiecej lat (n =111) 23% 46%
M systematycznie (przynajmniej raz w roku) nie jestem oceniany
sporadycznie (rzadziej niz raz w roku) M nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania BBKL Il Handel pracownicy — Il edycja 2022.

Jesli natomiast chodzi o dokonywanie oceny kompetencji pracowniczych w podziale

na poszczegolne stanowiska, to wyrdzniajgcym sie pod tym wzgledem stanowiskiem jest
stanowisko sprzedawcy/kasjera, ktore jest oceniane najrzadziej. Systematyczna ocena
dotyczy tylko 13% pracownikow na stanowisku sprzedawcy (w poréwnaniu do 23%
wszystkich pracownikéw). Niemal potowa sprzedawcéw (46%) deklaruje, ze w ogdle nie jest
oceniana (w porownaniu do 39% wszystkich pracownikow). Moze to wynika¢ po pierwsze

z ogromne;j liczby pracownikéw na tym stanowisku: ,,my nie prowadzimy ocen pracowniczych
w sklepach. Kto by to robit? Pracownikdw jest tysigce” (ekspert ds. HR-u, duza sieé

handlowa), a po drugie z duzej rotacji na tych stanowiskach.
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W razie potrzeb — szkolenie pracownikow,
zatrudnienie nowych lub brak dziatania

W sytuacji rozpoznania braku kompetencji wéréd pracownikéw pracodawcy podejmujg
niezmienne strategie: szkolg pracownikéw (61%), zatrudniajg nowych (18%) lub reorganizuja
dotychczasowe modele funkcjonowania, aby lepiej wykorzysta¢ obecne umiejetnosci
pracownikéw (13%). Zastanawiajacy jest jednak wyzszy w stosunku do | edycji badan odsetek
firm, ktére w przypadku braku kompetencji nie podejmujg w ogdle zadnych dziatan (14%
firm ogdtem wobec 8% w 2021 r.). Wynik ten moze sie wigza¢ przede wszystkim z potrzeba
poszukiwania oszczednosci w firmach (utrzymanie rentownosci dziatalnosci oraz utrzymanie
poziomu sprzedazy to istotne wyzwanie dla ponad 70% pracodawcow), ale moze potwierdzaé
tez wyzszy stopien niepewnosci co do przysztej sytuacji w sektorze — nieprzewidywalno$¢
wydarzen, a w efekcie potrzeb szkoleniowych sprawia, ze nawet w sytuacji braku
kompetencji pracodawcy obieraja strategie przeczekania i braku reakcji. Wida¢ tez
tendencje (w poréwnaniu z badaniami w 2021 r.), w ktérej w przypadku braku kompetencji
wiekszy odsetek firm decyduje sie na zatrudnienie nowych pracownikéw (18% w poréwnaniu

do 9% w 2021 r.), a mniejszy na reorganizacje firmy (13% w 2022 r. wobec 15% w 2021 r.).
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Wykres 11. Dziatania firm w sytuacji braku kompetencji

61%
60%

Szkoli sie obecnych pracownikow
€ ych p 66%

58%

Zatrudnia sie nowych pracownikéw o odpowiednich
umiejetnosciach

Nie podejmujemy zadnych dziatan

Reorganizuje sie firme, aby lepiej wykorzystaé
istniejgce umiejetnosci pracownikow

Zatrudnia sie nowych pracownikéw, ktérych sie
nastepnie szkoli

15% B ogStem (n = 804)
mikrofirmy (n = 381)
Nie wiem/trudno powiedzieé mate firmy (n = 392)

m $rednie i duze firmy (n = 31)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — Il edycja 2022.
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Premia — niezmiennie najbardziej atrakcyjny
motywator

Zwiekszanie zaangazowania pracownikéw to istotne wyzwanie dla ponad potowy
pracodawcéw (57%). Na poziom zaangazowania i motywacji ma wptyw szereg czynnikéw;

w badaniu skupiono sie na pozaptacowych sposobach motywowania pracownikow.

Dla zdecydowanej wiekszosci pracownikéw zatrudnionych na kluczowych stanowiskach
motywujace sg dodatkowe premie (91%) — wzrost z 83% w 2021 r. wynika zapewne

ze wzrastajgcych kosztow zycia. Niezwykle wazna jest réwniez dobra atmosfera miedzy
pracownikami (73%) i dobrze zorganizowane stanowisko pracy (70%). Dla 54% pracownikéw
motywujgce jest wspieranie wymiany wiedzy oraz rownowaga miedzy pracg a zyciem
prywatnym (53%). Na kolejnych pozycjach znalazty sie: dofinansowanie szkolen (wskazane
przez 48% pracownikéw), angazowanie pracownikdw w podejmowanie decyzji zwigzanych
z organizacjg pracy (47%), udzielanie informacji zwrotnych w zakresie wykonanych zadan —
feedback (44%) oraz elastycznosc¢ czasu pracy (41%). Jako stosunkowo mniej atrakcyjne
(wskazane przez mniej niz 40% pracownikéw) okreslono: indywidualng sciezke kariery
(38%), dofinansowanie ustug medycznych (36%), benefity w postaci kart na sitownie (34%),
doptaty lub darmowe positki (26%), mozliwos¢ pracy zdalnej (25%), bezptatny transport

do pracy (21%).

Kolejnos$¢ stosowanych sposobdw motywowania (od najbardziej atrakcyjnych do najmniej)
wskazana przez pracodawcow jest zblizona do tej wskazanej przez pracownikéw, mozna
jedynie zauwazy¢, ze atrakcyjnosc poszczegdlnych sposobdw motywowania jest oceniana
za kazdym razem przez wyzszy odsetek pracownikow niz pracodawcow. Spore réznice

w ocenie dotyczg np. dofinansowania szkolen — atrakcyjnego dla niemal potowy (48%)
pracownikéw i 22% pracodawcow, mozliwosci indywidualnej Sciezki kariery (atrakcyjnego
sposobu dla 38% pracownikéw i 13% pracodawcow), dofinansowania ustug medycznych

(wskazanego przez 36% pracownikéw i 9% pracodawcdéw) czy doptat na ustugi sportowe

(34% pracownikow i 9% pracodawcédw). Sg to wiec obszary, ktére pracodawcy moga rozwazyc

jako potencjalnie atrakcyjne dla pracownikéw, a niekoniecznie doceniane do tej pory przez

pracodawcow.
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Wykres 12. Stosowane sposoby motywacji przez pracodawcéw oraz ich atrakcyjnosc

w ocenie pracownikéw

. 71%
Premie
91%

66%

Dbanie o dobrg atmosfere miedzy pracownikami
q € migazy p 73%

64%

Dobrze zorganizowane stanowisko pracy 70%
(1)

42%
54%

Wspieranie wymiany wiedzy

Zapewnianie/umozliwianie harmonii miedzy praca 38%
a zyciem prywatnym (tzw. work-life balance) 53%

Dofinansowanie szkolen i/lub kurséw lub 22%
wewnetrzne szkolenia w firmie 48%

Angazowanie pracownikéw w podejmowanie decyzji 27%
zwigzanych z organizacja pracy 47%

Otrzymywanie od pracodawcy informacji zwrotnych 31%
w zakresie wykonanych zadan, feedback 44%

21%

Elastycznosé czasu pracy 41%
(1)
Indywidualne Sciezki kariery np. zaangazowanie
13%
pracownikow w nowe projekty lub dodatkowe - .

dziatania rozwojowe 38%

Dofinansowane lub bezptatne ustugi medyczne - 9%
w ramach abonamentu medycznego 36%

Doptaty lub darmowe karty na sitownie i obiekty - 9%
sportowe 34%

0,
Doptaty lub darmowe positki . 6%
26%

10%
Mozliwos¢ pracy zdalnej - >
25%

6% m pracodawcy (n = 804)
Bezptatny transport do miejsca pracy

21% pracownicy (n = 815)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy i pracownicy — Il edycja 2022.
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Poszczegdlne sposoby motywacji badanych pracownikow sg zalezne m.in. od ich stazu
pracy. Pracownikéw najmtodszych stazem (ponizej 4 lat) w wiekszym stopniu niz innych
zmotywujg np. informacja zwrotna od pracodawcy (feedback) — 55% w poréwnaniu

do 44% wszystkich pracownikéw; zapewnienie harmonii miedzy pracg a zyciem prywatnym —
work-life balance jest wazny dla 63% najmtodszych stazem, w porownaniu do 53% wszystkich

pracownikéw; wymiana wiedzy — 59% w poréwnaniu do 54% wszystkich pracownikdéw.

Pewne zaleznosci zachodzg réwniez przy poréwnaniu sposobéw motywowania
pracownikéw na réznych stanowiskach. Przyktadowo dofinansowanie szkolen, wymiane
wiedzy oraz feedback od pracodawcy docenig szczegdlnie pracownicy na stanowiskach
wyzszych specjalistycznych, tj. dyrektora zakupéw, analityka danych czy dyrektora ds.
sprzedazy i marketingu, a mozliwos¢ pracy zdalnej — category manager. Jesli chodzi jednak

o flagowe (najczesciej poszukiwane) stanowiska sektora — sprzedawce, przedstawiciela
handlowego czy pracownika magazynowego — szkolenia nie sg dla nich wyjatkowo
atrakcyjnym sposobem motywacji (dofinansowanie szkolen jako atrakcyjny sposéb
motywowania wskazato 32% pracownikow na stanowisku sprzedawcy w porownaniu do 48%

wszystkich pracownikow).

Zaleznosci zachodzg rowniez przy poréwnaniu sposobow motywowania pracownikdw

z réznym poziomem wyksztatcenia. Mozna zauwazy¢, ze im wyzszy poziom wyksztatcenia,
tym wyzsze oceny atrakcyjnosci dla poszczegolnych sposobéw motywacji. Jedynie doptaty
lub darmowe positki nieco lepiej oceniajg pracownicy z wyksztatceniem zawodowym

niz wyzszym (32% w poréwnaniu do 25%). Najwieksze réznice zachodzg natomiast przy
takich sposobach, jak: dofinansowanie szkolen i kurséw (atrakcyjne dla 29% pracownikéw

z wyksztatceniem zawodowym, 45% pracownikéw z wyksztatceniem srednim i 49%
pracownikdéw z wyksztatceniem wyzszym), indywidualna Sciezka kariery (atrakcyjna dla

21% pracownikow z wyksztatceniem zawodowym, 35% pracownikow z wyksztatceniem
Srednim i 45% pracownikow z wyksztatceniem wyzszym), mozliwos$¢ pracy zdalnej
(atrakcyjna dla jedynie 10% pracownikéw z wyksztatceniem zawodowym, 15% pracownikéw
z wyksztatceniem srednim i 39% pracownikdéw z wyksztatceniem wyzszym) czy elastycznosé
czasu pracy (atrakcyjna dla 26% pracownikéw z wyksztatceniem zawodowym, 36%

pracownikow z wyksztatceniem srednim i 48% pracownikéw z wyksztatceniem wyzszym).
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Zréznicowanie w podejsciu widac réwniez przy poréwnaniu wielkosci firm — najwieksze
réznice mozna zaobserwowac w stosunku do pozycji dotyczacej dofinansowania szkolen.
Dofinansowanie szkolen za atrakcyjne uwaza 36% pracownikéw mikrofirm, 51% pracownikéw
matych firm i 61% pracownikdéw duzych firm. Znaczne réznice zachodzg rowniez w przypadku
opcji bezptatnego transportu do miejsca pracy, atrakcyjnego dla 17% pracownikéw

z mikrofirm, 23% pracownikow z matych firm i dla 32% pracownikéw firm duzych.

Chcac zwiekszy¢ zaangazowanie pracownikow i probujgc ich motywowacd do pracy,
pracodawca powinien wiec mie¢ na uwadze rézne potrzeby pracownikéw w zaleznosci od ich
stazu pracy, petnionego stanowiska czy posiadanego wyksztatcenia. Réznorodne rozwigzania
dopasowane do indywidualnych potrzeb pracownikdw powinny zwiekszy¢ ich zaangazowanie
i che¢ do pracy.

Udziat pracownikéw w formach
szkoleniowych

Zdaniem zdecydowanej wiekszosci badanych pracownikéw dziatania podejmowane w celu
rozwoju kadr w ich firmach sg wystarczajgce — takiej odpowiedzi udzielito az 91% badanych.
Z jakiejkolwiek formy rozwoju korzystato 57% badanych pracownikéw. Pracownicy

ze srednich i duzych firm uczestniczg w réznych formach rozwoju czesciej niz pracownicy
mikrofirm (56% pracownikéw firm Srednich i duzych i 52% matych brato udziat w formach
rozwoju w ostatnich 12 miesigcach w poréwnaniu do 35% pracownikéw mikrofirm). Badania
pokazujg, ze oprécz szkolen BHP i ppoz., ktére s3 obowigzkowe w wielu firmach, najwieksza
popularnoscia ciesza sie kursy i szkolenia realizowane przez firme zewnetrzna (27%),

a takze kursy i szkolenia organizowane stacjonarnie oraz przez internet — uczestniczyto

w nich kolejno 15% i 12% badanych pracownikéw. Najrzadziej szkolg sie pracownicy

mikrofirm —az 65% nie uczestniczyto w zadnej ze wskazanych form rozwoju.
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Tabela 9. Udziat w réznych formach rozwoju w ostatnich 12 miesigcach — pracownicy

: —— . Srednie
. Ogotem Mikrofirmy | Mate firmy | . = "
Formy rozwoju (n = 815) (n = 372) (n = 402) i duzs firmy
(n=41)

Szkolenia BHP, ppoz. 27% 24% 29% 37%
Kursy i szkolenia realizowane przez firme o o o o
zewnetrzng (nie liczac BHP i ppoz.) 27% 21% 32% 34%
Kursy i szkolenia stacjonarne (inne niz o o o o
BHP, ppoz.) 15% 9% 17% 37%
Kursy i szkolenia przez internet (e-learning) 12% 5% 17% 22%
Dofinansowywanie samoksztatcenia
pracownikdw np. poprzez zakup dla nich
ksigzek, prenumerate czasopism, zakup 11% 7% 13% 19%
oprogramowania, dostep do internetowych baz
wiedzy itp.
Konferencje, seminaria 6% 1% 8% 20%
Coaching, mentoring, czyli uczenie sie pod
kierunkiem innej osoby, trenera, przetozonego o o o o
w sprawach dotyczacych realizacji biezgcych 5% 4% 6% 5%
zadan lub mozliwosci dtugofalowego rozwoju
Studia podyplomowe, zaoczne, MBA 2% 1% 2% 2%
Staze, praktyki zawodowe 2% 3% 2% 2%
Szkoty dla dorostych 1% 0,3% 1% 2%
Brak udziatu w powyzszych formach 56% 65% 48% 44%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania BBKL Il Handel pracownicy — Il edycja 2022.

Analizujgc udziat w poszczegdlnych formach rozwoju bardziej szczegétowo, warto zwrdcic¢
uwage na dwa stanowiska wyrdzniajace sie na tle innych — pracownikdéw na stanowisku
sprzedawcy jako stosunkowo najrzadziej korzystajgcych z réznych form szkolen oraz
pracownikdéw na stanowisku specjalisty ds. analiz biznesowych jako najczesciej korzystajgcych
z form doszkalania. W kursach i szkoleniach stacjonarnych innych niz BHP (z ktérych

ogodtem korzysta 15% badanych pracownikéw) brato udziat 8% pracownikdédw na stanowisku
sprzedawcy i 26% pracownikow na stanowisku analityka biznesowego. Z kurséw i szkolen

internetowych — odpowiednio 3% i 23%.

Podobnie stosunkowo niewiele osdb realizowato dziatania podnoszgce kompetencje

w miejscu pracy (fgcznie 39%) — w instruktazach, ktére cieszyty sie najwiekszg popularnoscia
sposrod wszystkich aktywnosci, uczestniczyto zaledwie 18% badanych. Umiejetnosci
pracownicy zatrudnieni na kluczowych stanowiskach rozwijali takze poprzez: okresowa
obserwacje pracy innego pracownika (11%) czy udziat w spotkaniach miedzyzespotowych,

ktorych celem byta wymiana wiedzy o pracy innych zespotéw (10%).
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Tabela 10. Formy rozwoju umiejetnosci w miejscu pracy podjete w ostatnich 12 miesigcach —

pracownicy
. . Ogétem Mikrofirmy | Mate firmy | . S'rg dr!ie
Formy rozwoju w miejscu pracy (n = 815) (n = 372) (n = 402) i duze firmy
- - - (n=41)

Instruktaz dotyczacy np. obstugi nowego sprzetu,
maszyn, oprogramowania (np. szkolenia oferowane 18% 14% 20% 37%
przez producentéw maszyn)
Okresowa obserwacja pracy innego pracownika 11% 9% 12% 24%
Spotkania miedzyzespotowe, ktorych celem byta 10% 7% 12% 15%
wymiana wiedzy o pracy innych zespotéw ° ° ° °
Wykonywanie zadan w pracy przy wsparciu innej o o o o
osoby np. przetozonego lub wspdtpracownika 7% 6% % 2%
Czasowe wykonywanie zadan na innym stanowisku o o o o
pracy w celach szkoleniowych (rotacja) 6% 5% 8% 2%
Wizyty studyjne, obserwacyjne w innych firmach, 3% 2% 5% 0%
instytucjach ° ° ° °
Brak udziatu w powyzszych formach rozwoju 61% 67% 55% 49%

W miejscu pracy

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania BBKL Il Handel pracownicy — Il edycja 2022.

Korzystanie z form rozwoju w miejscu pracy zalezy w pewnym stopniu od obejmowanego
stanowiska. Najpopularniejszy wsrdd wszystkich pracownikéw instruktaz dotyczacy np. obstugi

nowego sprzetu, maszyn czy oprogramowania (wskazany przez 18% badanych pracownikéw)

czesciej wybierajg pracownicy na stanowiskach specjalisty ds. digital marketingu (32%),
category managera (25%) czy analityka danych (23%). W spotkaniach miedzyzespotowych,
ktérych celem jest wymiana wiedzy o pracy innych zespotow (z ktérych ogétem korzysta 10%

badanych pracownikéw), niemal nie uczestniczg pracownicy na stanowisku sprzedawcy (2%)
i pracownika magazynowego (4%). W zadnej ze wskazanych form rozwoju nie uczestniczyto

az 69% pracownikéw na stanowisku sprzedawcy (najwieksza grupa niekorzystajaca z zadnych
ze wskazanych form rozwoju w miejscu pracy) i 45% pracownikow na stanowiskach analityka

danych oraz na stanowisku dyrektora ds. sprzedazy i marketingu (najmniejsza grupa

niekorzystajgca z zadnych ze wskazanych form rozwoju w miejscu pracy).

Niemal co trzeci pracownik (27%) brat udziat w kursach i szkoleniach realizowanych przez
firme zewnetrznga (odsetek ten byt nizszy w przypadku mikrofirm —21%). 11% pracownikéw
skorzystato z dofinansowania samoksztatcenia przez pracodawce (np. poprzez zakup ksigzek,

czasopism czy oprogramowania). Nastepne w kolejnosci formy rozwoju nie cieszyly sie juz

duza popularnoscig — z dofinansowania nauki, coachingu lub mentoringu czy ze specjalnych

dni otwartych zespotow korzystato 5% pracownikow.
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Bardzo wysokie zadowolenie pracownikow
z wykonywanej pracy

Pracownicy zatrudnieni na kluczowych stanowiskach sg ogélnie zadowoleni z wykonywanej
pracy (94% badanych), w tym 61% pracownikéw deklaruje, ze jest zadowolonych, a 33% —
bardzo zadowolonych ze swojej pracy. Odsetek pracownikdw wyrazajgcych odmienne zdanie

jest znikomy — facznie 2% badanych wskazuje na niezadowolenie z pracy.

Nie ma obszaru, z ktérego pracownicy byliby w wiekszym stopniu niezadowoleni niz
zadowoleni. Niewielu badanych wymienia wynagrodzenie (3%) oraz mozliwos¢ awansu
(3%) jako obszar, z ktérego sg niezadowoleni. Pracownicy natomiast chwalg sobie przede
wszystkim relacje z przetozonymi (95%) oraz ze wspotpracownikami (95%), warunki pracy

(95%), a takze bezpieczenstwo zatrudnienia (93%).

Wykres 13. Ocena zadowolenia z réznych aspektow pracy — pracownicy

Relacje z przetozonymi 48% 4%I 1%
Relacje ze wspétpracownikami 47% 4%
Warunki pracy 53% 4%
Bezpieczenstwo zatrudnienia 54% 1%I 6%
. !\/Ioiliwpéc’ wyka.zania’si.e 54% 6% |1%
inicjatywaq i samodzielnoscig
I\/Io.zliwoéc' rozm{oju o§qbistegq 56% 11% 190 19%
i podnoszenia umiejetnosci
Work-life balance 56% 11% Zl 1%
Wynagrodzenie 53% 14% l 1%
Mozliwoéci awansu 47% 21% 32
m bardzo zadowolony(-a) mraczej niezadowolony(-a)

raczej zadowolony(-a) W nie wiem/odmowa

ani niezadowolony(-a), ani zadowolony(-a)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracownicy — Il edycja 2022 (n = 815).
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Brak plandw na zmiane pracy

Badani pracownicy sektora nie planuja zmiany pracy — 94% zamierza pracowa¢ w obecnym
miejscu pracy przez co najmniej 12 najblizszych miesiecy, a jedynie 3% mysli o zmianie

pracy.

Ponad 70% badanych polecitoby prace na zajmowanym stanowisku swoim znajomym

lub bliskim, argumentujgc przede wszystkim, ze jest to ciekawa praca (48%), z mozliwoscig
pracy zespotowej i kontaktem z innymi ludZmi (36%) oraz oferujgca dobre zarobki (35%).
Swoja prace przede wszystkim poleciliby pracownicy na stanowiskach dyrektorskich,

tj. dyrektora ds. sprzedazy i marketingu (86% polecitoby swojg prace, w pordwnaniu do 28%

wszystkich badanych pracownikéw) oraz dyrektora zakupow (77%).

Osoby, ktore nie polecityby pracy innym na swoim stanowisku, powotujg sie natomiast

na to, ze praca jest ciezka (74%), niskoptatna (38%) oraz wymaga pracy zmianowej, czesto
w Swieta i weekendy (23%). Zapewne z tego tez powodu wsrdd pracownikéw, ktérzy nie
polecajg pracy na swoim stanowisku, sg pracownicy magazynowi (20% pracownikéw

na stanowisku pracownika magazynowego nie poleca pracy, w poréwnaniu do 10%
wszystkich pracownikow) oraz sprzedawcy (16% pracownikdw na stanowisku sprzedawcy

nie poleca pracy).
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Wspotpraca biznes—edukacja

O ile wspdtpraca biznesu z edukacjg to postulat obecny w wielu
sektorach gospodarki, o tyle w sektorze handlu pozostaje w sferze eksperckich rozwazan,

a W rzeczywistosci nie jest powszechna.

Brak wspotpracy z uczelniami, niewielka —
ze szkotami srednimi

Wspétpraca sektora handlu z podmiotami edukacyjnymi nie jest powszechna — swiadczg

o tym zarédwno rozmowy z ekspertami, jak i badania pracodawcow.

Zdecydowana wiekszo$¢ pracodawcow (92%) nie wspotpracuje z zadng instytucja
edukacyjna. 5% pracodawcéw wspétpracuje ze szkotami lub uczelniami i sg to przede
wszystkim: szkoty branzowe | stopnia, czyli dawne szkoty zawodowe (wskazane przez 67%
wspotpracujgcych z edukacjg pracodawcow), szkoty branzowe Il stopnia (44%) oraz technika
(27%). Sposrdd ogdtu badanych wspétprace z uczelniami wyzszymi zadeklarowato jedynie
dwdch pracodawcéw z matych firm. Wspotpraca sektora handlu ze szkolnictwem wyiszym
praktycznie wiec nie istnieje, a wszelkie powigzania z sektorem edukacji dotyczg szkét

srednich (szkota branzowa oraz technikum).

Handel to sektor, w ktérym — w opinii rozméwcéw — czesto bardziej liczg sie wrodzone
predyspozycje i tzw. talent do sprzedazy niz wyuczone umiejetnosci — trudno jest ,uczy¢,

jak sprzedawac”. Z drugiej strony rozmdéwcy zauwazyli, ze obecnie zdecydowanie czesciej

niz we wczesniejszych latach uczelnie prébujg wspdtpracowac z praktykami. Wspotpraca
przedsiebiorcow z uczelniami obejmuje gtdéwnie mozliwie konkretne i bardziej specjalistyczne

obszary zwigzane z sektorem np. studia podyplomowe z technik sprzedazy online.
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99 Mam wrazenie, ze teraz wiecej jest kierunkéw, ktdre sg w jaki$ sposéb zwigzane z tym,
co ludzie potem robig w pracy. Coraz wiecej jest uczelni, ktore zaczynajg rozwijac
studia podyplomowe i specjalizacje na studiach magisterskich, ktére juz sg blisko tego,
co faktycznie robi sie na rynku [...].

[ekspert HR, wywiad indywidualny]

Wspétpraca pracodawcow z placowkami edukacyjnymi polega przede wszystkim

na organizacji stazy i praktyk zawodowych (55%). Co trzeci pracodawca angazuje sie

w prowadzenie zaje¢ w szkotach, a dla co pigtego wspdtpraca przybiera forme wizyt w szkotach
lub uczelniach. Do mniej popularnych natomiast form wspétpracy nalezy reprezentowanie
pracodawcéw w organach doradczych uczelni (13%), rekrutacja pracownikéw poprzez uczelnie

(11%) czy udziat pracodawcéw w konferencjach na uczelniach (10%).

Wykres 14. Formy wspodtpracy z placowkami edukacyjnymi

Staze i praktyki zawodowe 55%

Prowadzenie zajec przez przedstawicieli
naszej firmy

Wizyty naszych pracownikéw w szkotfach
i uczelniach

Organ doradczy na uczelni, ktérego cztonkami sg
przedstawiciele naszej firmy

Rekrutacja pracownikdéw poprzez uczelnie
(np. poprzez biuro karier, targi pracy)

Konferencje organizowane na uczelni z naszym
udziatem

Klasy patronackie

Wizyty studyjne w naszej firmie

Realizacja kierunku studiow przez przedstawicieli
naszej firmy (np. w ramach studiow
podyplomowych)

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — Il edycja 2022. Na pytanie odpowiadali
pracodawcy, ktérzy wspotpracujg w jakikolwiek sposéb z placéwkami edukacyjnymi (n=81).
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Wspotpraca z uczelnig jako dziatanie
wizerunkowe firm

W toku zrealizowanych badan z ekspertami wsrdd korzysci, jakie wspotpraca moze przyniesc
uczelniom, wymieniano przede wszystkim wprowadzenie praktycznych elementow
do programu nauczania, nauke przez do$wiadczenie — przez prace na realnych przyktadach

i rozwigzywanie rzeczywistych problemow.

Wsrod korzysci dla firm wskazano natomiast:

e pozytywny wptyw na wizerunek i postrzeganie firmy wspétpracujacej z edukacjg, czyli
w efekcie promocja takiej firmy,

e poszerzanie kontaktéw biznesowo-edukacyjnych (networking),

e mozliwos¢ uzyskania, poznania nieoczywistych rozwigzan dla rzeczywistych
problemdéw danej firmy/nowe pomysty — swieze spojrzenie na funkcjonowanie firmy,

e okazja do integracji zespotu wspoétpracownikdéw poprzez wspdlne dziatania na rzecz
sektora edukac;ji,

e urozmaicenie codziennych obowigzkéw zawodowych,

e dostep do wykwalifikowanych pracownikow,

e mozliwos¢ pozyskania pracownikéw (mozliwosc sprawnej rekrutacji).

Przedstawiciele biznesu, myslagc o wspétpracy z edukacja, raczej skupiali sie na trudnosciach
we wspotpracy z uczelniami niz na korzysciach z niej wynikajgcych. Praktykom trudno
sie odnalez¢ w realiach akademickich i zwigzanych z nimi procedurach, formalnosciach

i biurokracji.

5 5 To, co utrudnia wspotprace, to przede wszystkim otoczenie instytucjonalne. Regulacje
prawne — uczelnie czy szkoty funkcjonujg w sektorze publicznym, a biznes funkcjonuje
na zasadach rynkowych i ta wspdtpraca napotyka wiele trudnosci formalnych, ktére
sg najwazniejszg bariera.

[przedstawiciel uczelni, wywiad indywidualny]
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Obydwie strony relacji biznes—edukacja zdajg sobie ponadto sprawe, ze dla praktykow
biznesu udzielanie sie dodatkowo w sektorze edukacji nie jest zajeciem optacalnym

w wymiarze ekonomicznym. Stad tez ogromna trudnosé w pozyskaniu wybitnych ekspertéw
biznesu.

9 5 Bardzo mocno rozjezdzajg sie oczekiwania ekonomiczne uczelni z warunkami, ktore jest
w stanie zaproponowac biznesowi. Szczerze powiedziawszy, mnie sie w tej chwili w zaden
sposoéb nie optaca prowadzi¢ zaje¢ dydaktycznych na uczelni, bo stawki, ktére uczelnie
proponuja, nie sg dla mnie — sg bardzo gteboko ponizej rynku. [...] jezeli cokolwiek
robimy, to wytgcznie z sentymentu. Z checi podzielenia sie z mtodszymi pokoleniami
tym, co wiemy. Nie ma tu zadnego czynnika ekonomicznego. A jak nie ma czynnika
ekonomicznego, to jakos¢ zaczyna spadac.

[praktyk wspotpracujacy z uczelnig, wywiad indywidualny]

Zapewne bariery te sg jedng z przyczyn braku planéw nawigzania wspoétpracy z edukacja

w najblizszej przysztosci — w nastepnych 12 miesigcach jedynie 8% pracodawcéw zamierza
sie zaangazowac (lub zwiekszy¢ zaangazowanie firmy) we wspotprace ze szkotami bad?
uczelniami w celu wyksztatcenia i zdobycia przysztych pracownikéw. Jest to wynik bardzo
zblizony do wyniku z | edycji (7%), nie ma wiec przestanek, aby sgdzié, ze w najblizszej
przysztosci nastgpi zmiana w podejsciu pracodawcéw do podjecia wspdtpracy z sektorem
edukacji.

Dobra ocena programow nauczania przez
pracodawcow

Co ciekawe, pracodawcy nie wspotpracujg z sektorem edukacji, ale — niezaleznie

od podsektora, wielkosci firmy czy funkcjonowania w internecie — majg dobre zdanie

o programach nauczania (opinie opierajg na doswiadczeniach z kandydatami do pracy

lub nowo przyjmowanymi pracownikami). Pracodawcy w wiekszosci (63%) uwazajq,

ze aktualne programy w szkotach i na uczelniach odpowiadaja zapotrzebowaniu

na umiejetnosci pracownikéw w ich firmach (w tym wedtug 21% programy zdecydowanie

odpowiadajg zapotrzebowaniu). Przeciwne zdanie wyrazito 28% pracodawcéw.
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Warto zauwazy¢, ze wsrdd pracodawcow, ktorzy dobrze oceniajg programy nauczania,

az 46% jednoczesnie deklaruje, ze nowo przyjmowani pracownicy posiadajg petne
przeszkolenie. Wéréd pracodawcéw negatywnie oceniajgcych programy odsetek ten
spada do 21%. Ocena programoOw nauczania jest wiec scisle zwigzana z oceng posiadanych
kompetencji przy rozpoczynaniu pracy. Oznacza to rowniez, ze fakt negatywnej oceny
umiejetnosci pracownikéw skutkuje negatywng oceng programow ksztatcenia, nawet

w sytuacji, gdy programy te nie sg pracodawcom znane.

Zdaniem pracodawcow w szkotach i na uczelniach przygotowujacych przyszte kadry dla
sektora nalezy rozwija¢ przede wszystkim: podstawowe praktyczne umiejetnosci zwigzane
z wykonywaniem zawodu (39%), kompetencje zwigzane z kreatywnoscig i umiejetnoscig
rozwigzywania problemoéw (35%), umiejetnosci specjalistyczne, zaawansowane jak

np. obstuga maszyn i urzadzen (31%) oraz podstawy teoretyczne (30%). Od szkét i uczelni

pracodawcy w niewielkim stopniu wymagajg przygotowania z zakresu kompetencji cyfrowych

oraz znajomosci jezykdw obcych. Pracownicy zatrudnieni na kluczowych stanowiskach
od szkét wymagaliby w pierwszej kolejnosci nauczenia specjalistycznych umiejetnosci (36%),

a dopiero potem praktycznych umiejetnosci podstawowych (33%).
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Wykres 15. Umiejetnosci, ktérych powinny uczy¢ szkoty i uczelnie w ocenie pracodawcow

i pracownikow sektora

podstawowe praktyczne umiejetnosci zwigzane
z wykonywaniem zawodu

kreatywnos$¢ i umiejetnos¢ rozwigzywania
probleméw

specjalistyczne, zaawansowane praktyczne
umiejetnosci zwigzane z wykonywaniem zawodu

podstawy teoretyczne niezbedne do wykonywania
danego zawodu

umiejetnosc uczenia sie, samodzielnego
zdobywania wiedzy

umiejetnosci miekkie, spoteczne np.
wspotpraca w grupie, komunikacja

wiedza interdyscyplinarna, tj. faczaca
informacje z kilku dziedzin

znajomos¢ jezykow obcych

umiejetnosci cyfrowe, informatyczne

39%
33%
31%
36%
29%
24%
24%
21%
21%
- 14% B pracodawcy (n = 804)
17% pracownicy (n = 815)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy i pracownicy — Il edycja 2022.
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Bilans kompetencji Py

Jednym z gtéwnych celéw badania byt bilans kompetencji, czyli spojrzenie

na kluczowe kompetencje na poszczegdlnych stanowiskach z perspektywy pracodawcow
i pracownikéw. Zestawienie tych ocen powinno poméc w zbilansowaniu rynku pracy

w zakresie podazy pracownikdw o odpowiednich kompetencjach?’ oraz zapotrzebowania
na nich ze strony pracodawcow.

Pracodawcy w badaniu iloSciowym odniesli sie do kompetencji pod katem:
e waznosci poszczegdlnych kompetencji?,
e trudnosci znalezienia osoby, ktéra posiada okreslong kompetencje potrzebna
do pracy na danym stanowisku?®,

e prognozy zmiany znaczenia kompetencji w ciggu najblizszych trzech lat*°.

Dodatkowo wsréd kompetencji, dla ktdrych prognozowany jest wzrost znaczenia, wskazano
te, ktérych znaczenie juz teraz szybko rosnie lub bedzie rosto najszybciej*!, czyli hot skills.

27 Profile opracowano na etapie badan jakoSciowych w | edycji badan.

28 Tre$¢ pytania: Myslac o danym stanowisku, prosze ocenié, jak wazna jest ta kompetencja z punktu widzenia Paristwa
firmy na skali 1-5, gdzie 1 oznacza ,marginalna”, a 5 —, kluczowa”. Skala odpowiedzi: 1 —, marginalna”, 5 -, kluczowa”.

2 Tre$¢ pytania: Czy trudno, czy tatwo jest znalez¢ do pracy osobe, ktdra posiada te kompetencje (na danym
stanowisku)? Skala odpowiedzi: 1 — trudno, 2 — tatwo.

30 Tres¢ pytania: Jak zmieni sie znaczenie tej kompetencji w perspektywie najblizszych trzech lat? Skala
odpowiedzi: 1 — znaczenie wzrosnie, 2 — pozostanie takie samo, 3 — znaczenie zmniejszy sie.

31 Tre$c pytania: Sposrdd kompetencji, ktore przed chwilg Pan/Pani wskazat(-a) jako te, ktorych znaczenie
wzros$nie, prosze wskazaé¢ maksymalnie trzy, ktdrych znaczenie juz teraz rosnie bardzo szybko albo bedzie rosto
najszybciej w perspektywie trzech lat. Skala odpowiedzi: 1 — znaczenie wzrosnie, 2 — pozostanie takie samo, 3 —
znaczenie zmniejszy sie.
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Pracownicy zatrudnieni na kluczowych stanowiskach w badaniu ilosciowym oceniali
natomiast wtasny poziom kompetencji*? przypisanych do zajmowanego przez nich

stanowiska oraz che¢ rozwoju tych kompetencji*.

Opis metodologiczny bilansu

Dane potrzebne do przeprowadzenia analiz oparte sg na pytaniach z dwdch réznych
kwestionariuszy: jednego dla pracodawcoéw i drugiego dla pracownikéw. Zaréwno
pracodawcy, jak i pracownicy odnosili sie do profilu kompetencyjnego danego stanowiska, na
ktéry sktadajg sie kompetencje kluczowe. Zrealizowane badanie pozwala na przedstawienie
swoistego rankingu — hierarchii poszczegdlnych kompetencji pod wzgledem ich waznosci

dla pracodawcy. Ranking moze wspomac pracodawcéw i pracownikéw sektora w ustaleniu
brakow i potrzeb w zakresie rozwoju kompetencji. Moze by¢ rowniez wskazéwka dla
instytucji publicznych w celu okreslenia rekomendowanych obszaréw kompetencyjnych,

ktére w pierwszej kolejnosci warto objgé pomoca publiczna.

32 Tre$¢ pytania: Przeczytam teraz liste kompetencji wymaganych na Pana/Pani stanowisku i poprosze, aby
ocenit(-a) Pan/Pani ich poziom u siebie, uzywajgc skali od 1 do 5, gdzie 1 oznacza poziom niski a 5 — poziom
wysoki. Skala odpowiedzi: 1 — niski, 5 —wysoki.

3 Tre$¢ pytania: Biorgc pod uwage specyfike pracy na Pana/Pani stanowisku, prosze pomysle¢ i powiedzie¢,
jakie umiejetnosci chciatby(-aby) Pan/Pani rozwingé. Skala odpowiedzi: 1 — tak, 2 — nie.

3134 We wszystkich pytaniach wykorzystano te sama liste kompetencji dla poszczegdlnych stanowisk. W kazdym
pytaniu dla kazdej z kompetencji byta mozliwos¢ udzielenia wymijajgcej odpowiedzi tj. 8 — nie wiem/trudno
powiedzie¢, 9 — odmowa odpowiedzi.
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Tabela 11. Wymiary wykorzystane w bilansie kompetencji

kompetencji

pracownika

przynajmniej 20% pracownikéw
na kluczowych stanowiskach

Wymiar Wyjasnienie/opis Sposéb oznaczenia na wykresach Oceniajacy
Kompetencje na wykresach sortowane
Ocena waznosci kompetencji sg wg Sredniej — od kompetencji
Waznos¢ przez pracodawcéw najwazniejszej z punktu widzenia Pracodawcy
(na skali 1-5) wykonywania obowigzkéw na danym
stanowisku do najmniej waznej
Z kompetencjami trudnymi do uzyskania
Ocena trudnosci znalezienia mamy do czynienia wtedy, kiedy minimum
o P . )
Trudnodé do pracy osoby’ na dar)ym 50% pracodgchow ocema;acych dar)y profil Pracodawcy
stanowisku, ktdra posiada kompetencyjny wskazato, ze trudno jest
konkretng kompetencje znalez¢ do pracy osobe, ktéra posiada dang
umiejetnosé
Zmiana znaczenia konkretnej
7 . kompetencji w perspektywie Jako kompetencje o wzrostowym znaczeniu
naczenie jblizszych trzech lat zyjmuje sie kompetencje, ktéra wskazato | Pracod
w praysztodci najblizszych trzech la przyjmuje si¢ kompetencje, ktorg wskazato | Pracodawcy
od momentu badania (IV przynajmniej 25% pracodawcow
kwartat 2022)
Kompetencje hot skills to takie, ktore
Znaczenie kompetencji rosnie | dla danego stanowiska zostaty wskazane
Hot skills teraz bardzo szybko albo przez minimum 15% pracodawcéw jako te, | Pracodawcy
bedzie rosto najszybciej ktérych znaczenie juz teraz szybko rosnie
lub wkrétce wzrosnie
S Ocena wtasnego poziomu Na wykresie pokazano samoocene
amoocena - : . ) . ) .
- kompetencji na zajmowanym | jako $rednig wartos¢ oceny wiasnych Pracownicy
pracownika - . it S
stanowisku (na skali 1-5) kompetencji przez pracownikéw
. . Jako rozwojowe przyjmuje sie te
. . Deklarowana cheé rozwoju . , s
Chec rozwoju konkretnej kompetencji przez kompetencje, ktore chce rozwijac Pracownicy

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania BBKL Il Handel — Il edycja 2022.

Bilans kompetencji — podsumowanie

Analiza oceny waznosci, trudnosci pozyskania oraz zmian w znaczeniu poszczegélnych

kompetencji niezaleznie od podziatu na stanowiska pozwala na kilka ogélnych wstepnych

obserwacji dotyczacych kompetencji na poziomie branzy.

Pracodawcy ocenili waznos¢ kompetencji dos¢ wysoko, zazwyczaj byty to wartosci4i 5

(na skali 1-5). Najwyzsze oceny waznosci dotyczg znajomosci branzy, rynku czy znajomosci

portfolio firmy z uwzglednieniem cech/parametréw produktéw. Na tym samym poziomie

waznosci znajdujg sie narzedzia do obrébki graficznej czy MS Office oraz dziatania

sprzedazowo-marketingowe (weryfikowanie spdjnosci dziatarh promocyjnych, tworzenie

strategii sprzedazowej i marketingowej, znajomos¢ wskaznikdéw i ocena efektywnosci
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kampanii marketingowych, monitorowanie skutecznosci wdrazania reklam, ustalanie strategii
sprzedazowej, tworzenie kampanii marketingowych w internecie). Wazne s tez kompetencje
miekkie, zwigzane z nastawieniem na rozwdj i cel, takie jak szybkos$¢ uczenia sie,
przektadanie zatozen strategicznych na cele oraz orientacja na cel i szybkos¢ dziatania, a takze
umiejetnos¢ wspétpracy (negocjacje i relacje z dostawcami, takt i dyplomacja, przekazywanie
whnioskéw i pozyskiwanie danych od innych dziatdw). Najwyzej oceniane przez pracodawcéw
kompetencje zwigzane sg z marketingiem, najczesciej u specjalistéw ds. digital marketingu

oraz dyrektoréw ds. sprzedazy i marketingu.

WSsréd kompetencji z relatywnie najnizszymi ocenami waznosci (Srednia waznos¢

4,2 lub mniej) w opinii pracodawcéw znalazty sie kompetencje zwigzane ze znajomoscig
jezykow obcych, znajomoscig programow komputerowych (np. do obstugi spotkan online,
CRM, SAP, MS Office, oprdcz znajomosci tego oprogramowania u specjalisty ds. digital
marketingu) oraz z kompetencjami analitycznymi (umiejetno$¢ analizowania danych
rynkowych pozyskanych od wyspecjalizowanych podmiotéw, zdolnosci analityczne, szybkosé
i trafnos¢ wnioskowania, umiejetnos¢ analizowania potencjatu klienta w kontekscie
ponawiania zakupdw, umiejetnos$¢ analizowania marzowosci pozycji asortymentowych,
zaawansowane zdolno$ci analityczne oraz trafnego wnioskowania). Wspominane
kompetencje analityczne wystepuja u category managera, przedstawiciela handlowego oraz

specjalisty ds. analiz biznesowych.

W ocenie pracodawcéw 53% kompetencji w branzy handlu jest trudne do pozyskania.

W najwiekszym stopniu dotyczy to kompetencji z zakresu wiedzy oraz umiejetnosci.
Najczesciej wskazywang jest znajomosc systemow do przetwarzania danych sprzedazowych.
WSsréd kompetencji czesto ocenianych jako trudno dostepne sg tez kompetencje zwigzane

ze strategig (zapewnienie spéjnosci realizowanych kampanii, budowanie strategii, znajomos¢
branzy, przektadanie zatozen strategicznych na cele, podejmowanie decyzji na podstawie
whnioskéw). Stanowiskami, ktére charakteryzujg sie najwiekszym udziatem kompetencji
trudno dostepnych, sg stanowiska dyrektorskie — na stanowisku dyrektora zakupéw az 83%
kompetencji jest okreslone przez pracodawcoéw jako trudne do pozyskania, a na stanowisku
dyrektora ds. sprzedazy i marketingu 82%. Najmniej trudno dostepnych kompetencji jest

na stanowiskach sprzedawcéw i pracownikow magazynowych.

Zdecydowana wiekszo$¢ pracodawcédw uwaza, ze znaczenie poszczegélnych kompetencji

pozostanie bez zmian (Srednia 72%, zakres miedzy 48% a 88%). Ci, ktorzy takiej zmiany
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oczekujg, prognozujg wzrost znaczenia prawie trzech czwartych kompetencji, bez wiekszego
rozréznienia na typ. Najwiecej kompetenciji, ktérych znaczenie wzros$nie, wskazano

u specjalisty ds. analiz biznesowych, category managera czy przedstawiciela handlowego.
Dotyczg one gtdwnie znajomosci metod raportowania i analizy danych oraz umiejetnosci
szybkiego i trafnego wnioskowania. Jako te potencjalnie wzrostowe pracodawcy wskazujg

takze znajomos$¢ zasad wspotpracy miedzydziatowej w organizacji (u category managera).

Kompetencje, ktorych znaczenie szybko ros$nie lub bedzie rosto w przysztosci (hot

skills), dotyczg przede wszystkim kompetencji analitycznych (analizowanie danych
rynkowych, analiza, wnioskowanie i weryfikacja danych oraz znajomosc¢ raportéw

z danymi opracowanymi przez agencje badawcze, formutowanie wnioskdw na podstawie
analiz, wnioskowanie na podstawie danych, prezentowanie danych numerycznych

i wnioskéw, raportowanie i analiza danych, analizowanie marzowosci, analizowanie

oferty asortymentowej, systemy i narzedzia do raportowania danych, budowanie bazy
danych, mapowanie rynku, zacigganie, porzgdkowanie i integracja danych) oraz strategii
sprzedazowej (przektadanie zatozen strategicznych na cele, zapewnienie spéjnosci
realizowanych kampanii, budowanie strategii zakupowej i cenowej, orientacja na cel,
prowadzenie polityki cenowej, decyzje o asortymencie i dostawcy, promocja produktu,
dobdr kontrahentéw i szacowanie rentownosci, ustalanie cen). Najwiecej hot skills
zidentyfikowano na stanowisku specjalisty ds. analiz biznesowych (31% kompetencji). Ten
wynik bilansu potwierdzit rowniez wczesniejsze wnioski Swiadczgce o tym, ze w obliczu
ogromnej niepewnosci o przewadze konkurencyjnej firm w sektorze stanowié bedzie obszar

kompetencyjny zwigzany z analityka — analizg trendéw, potrzeb i danych o kliencie.
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Tabela 12. Zestawienie liczbowe i procentowe rodzajow kompetencji w podziale

na stanowiska oraz typ kompetencji

©
= o £S5 3,
<5 ¥t 33 £ %
o8 28 o8 = N
N @ N C [ o
eca| TL ON| 4 =
= SN bcnt" <) ‘g,
g F8 oo T <
= =N (@)
H
Ogodtem 245 | 130 | 176 | 28 97
Stanowiska
Dyrektor zakupdéw 29 24 19 4 12
Specjalista ds. analiz biznesowych 26 14 24 8 13
Category manager 28 18 25 5 13
Pracownik magazynowy 25 1 14 0 4
Specjalista ds. obstugi klienta 28 16 16 0 16
Sprzedawca/kasjer-sprzedawca 23 0 14 2 6
Specjalista ds. digital marketingu 30 19 25 2 18
Dyrektor ds. sprzedazy i marketingu 28 23 14 5 13
Przedstawiciel handlowy 28 15 25 2 3
Typ kompetencji
Wiedza (W) 93 61 68 12 39
Umiejetnosci (U) 86 45 65 15 32
Kompetencje spoteczne (S) 45 21 28 1 16
Kwalifikacje (K) 21 3 15 0 10

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il Handel — Il edycja 2022.
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Pracownicy zatrudnieni na kluczowych stanowiskach zwigzanych z handlem relatywnie

dobrze oceniaja swoje kompetencje — srednie mieszczg sie w przedziale od 3,7 do 4,6. Oceny

ponizej 4,0 przypisali sobie jedynie pracownicy na stanowiskach pracownika magazynowego
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oraz sprzedawcy, a samoocena dotyczyta znajomosci jezykdw obcych. Jednoczesnie warto
zauwazyc, ze w przypadku kazdego stanowiska okoto jedna trzecia badanych pracownikow
deklaruje, ze wykonywane przez nich zadania sg zbyt trudne w stosunku do posiadanych

umiejetnosci.

Pracownicy chcieliby rozwija¢ te kompetencje, ktdre oceniajg u siebie najnizej — tak jest

w przypadku 89% kompetencji. Osoby, ktdre chca rozwija¢ dang kompetencje, majg nizszy
$redni poziom samooceny niz osoby, ktore nie chcg jej rozwijaé. Chec rozwoju dotyczy

w szczegolnosci znajomosci jezykdw obcych, gtéwnie jezyka angielskiego, odpornosci

na stres oraz narzedzi/metod wspierajgcych obrdbke graficzng czy prace z danymi i ich
prezentacje, z uwzglednieniem kampanii online. Wéréd kompetenciji, ktére pracownicy czesto
chca rozwijac, znajduje sie tez znajomos¢ elementéw psychologii/zarzadzania zasobami
ludzkimi w zakresach dotyczacych budowania, motywowania zespotéw oraz stymulowania
do osiggania wynikéw. Najwiecej rozwojowych kompetencji wskazali specjalisci ds. digital

marketingu.

W przypadku kompetencji, dla ktérych prognozowany jest wzrost znaczenia, mozna

zaobserwowac, ze prawie co drugg kompetencje (ok. 42%) pracownicy zamierzajg rozwijac.

Tabela 13. Zestawienie liczbowe wystgpien kompetencji w zakresie prognozowanego

znaczenia dla pracodawcy a checi ich rozwoju przez pracownikéw

Brak deklaracji | Deklarowana Liczba
rozwoju cheé rozwoju kompetencji
Brak prognozowanego wzrostu znaczenia 46 23 69
Prognozowany wzrost znaczenia 102 74 176
Liczba kompetenc;ji 148 97 245

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il Handel — I edycja 2022.
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Bilans kompetencji — potwierdzone znaczenie
kompetencji cyfrowych, analitycznych
i miekkich

Sposrod kompetenciji, ktorych znaczenie juz teraz rosnie lub wzrosnie w przysztosci, wytaniaja
sie grupy kompetencji, ktére doskonale odpowiadajg na potrzeby zwigzane z obecng sytuacjg
w sektorze. Wérdd nich mozna wytonic grupy kompetencji zwigzane z:

e kompetencjami analitycznymi, ktore w efekcie pozwolg na lepsze rozumienie
sytuacji, planowanie i przygotowanie strategii dziatania. Grupa takich kompetencji
wpisuje sie w potrzeby wynikajgce z obecnej sytuacji w sektorze i dominujgcego
wptywu czynnikéw, ktére sg trudno przewidywalne (sytuacja geopolityczna, polityka
pieniezna, rosnaca inflacja) — wszelkie umiejetnosci, ktére przyczynia sie do analizy
sytuacji, opracowania strategii i minimalizowania ryzyka wydajg sie szczegdlnie
istotne. Dodatkowo kompetencje te bedg sie wigzaé ze ztozong analityka danych,

na podstawie ktérej mozna przewidywac zachowania klienta;

e kompetencjami cyfrowymi, o ktérych istotnosci Swiadczy rosngce znaczenie
w przypadku wiekszosci kompetencji na stanowiskach specjalisty ds. digital marketingu

oraz specjalisty ds. obstugi klienta z uwzglednieniem specyfiki e-commerce;

e umiejetnosciami w zakresie doradztwa, konsultowania decyzji zakupowych, pomocy
klientowi w podjeciu decyzji oraz negocjacji. Z uwagi na coraz wiekszg Swiadomos¢
i wiedze na temat produktu klientéw pracownik sektora (na stanowiskach zwigzanych

ze sprzedazg) staje sie doradcg, partnerem sprzedazy, konsultantem;

e elastycznoscig — swiadczy o tym nie tylko wzrost kreatywnosci czy elastycznosci
na wybranych stanowiskach, ale tez kilkukrotne wskazania (na réznych stanowiskach)
kompetencji tracgcej na znaczeniu, jaka jest dotychczasowe podejscie do znajomosci
oferty produktowej czy cennikdéw, obecnie zastepowane przez nowe podejscie
opierajace sie na umiejetnym dostosowaniu oferty do oczekiwan klientéw oraz
kreowania potrzeb. Tradycyjna znajomos¢ oferty, w czasach ciggle zmieniajgcych sie
cen i warunkdw, przestaje by¢ kluczowa i pracownik sektora musi byé nastawiony

na oduczanie sie obowigzujgcych do tej pory informacji.
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Jednoczesnie widac réwniez spadek znaczenia tych kompetencji, ktére moga by¢
zastepowane przez odpowiednie algorytmy, systemy technologiczne czy poréwnywarki cen
i produktow (np. analiza marzowosci, analiza efektywnosci).

Bilans kompetencji w poszczegolinych
stanowiskach

Dla kazdego stanowiska opracowano karte uwzgledniajacg opis zadan pracownikéw
zatrudnionych na danym stanowisku, podsumowanie uwzgledniajgce zestawienie ocen
pracodawcéw i pracownikéw, a takze gtdéwne informacje dotyczace bilansu i wybranych
statystyk, najpierw z perspektywy pracodawcy, potem pracownika.

W opisie poszczegdlnych stanowisk skupiono sie na wybranych, najciekawszych kwestiach
charakterystycznych dla danego stanowiska. Karte stanowiska zamyka wykres uwzgledniajacy
sze$¢ charakterystyk bilansu: waznos¢, trudnos¢ uzyskania, przewidywany wzrost znaczenia,

hot skills, samoocene i che¢ rozwoju kompetencji.

Legenda do wykreséw podsumowujacych bilans

f Pracodawca \

4,4  wazno$¢ kompetencji — sSredni poziom oceny pracodawcéw

@ trudno dostepne —kompetencje trudne do pozyskania na rynku w opinii
co najmniej 50% pracodawcéw

’ rosngce znaczenie — kompetencje, ktdrych znaczenie wzrosnie
w perspektywie 3 lat (od momentu badania) w ocenie co najmniej 25% pracodawcéw

‘ hot skills —kompetencje, ktérych znaczenie juz teraz szybko rosnie
lub wkrétce wzrosnie w ocenie co najmniej 15% pracodawcéw

Pracownik

‘ samoocena pracownikéw — sredni poziom samooceny danej kompetencji
przez pracownikdéw

kompetencje rozwojowe — kompetencje, w obszarze ktérym chec rozwoju
K wskazato przynajmniej 20% pracownikéw /
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Dyrektor zakupéw (1)34

I: ~
Zadania zawodowe: L

e budowanie i wdrazanie strategii zakupowej,
e analizowanie dostepnych informacji celem zapewnienia realizacji strategii
i optymalizacji dziatan,
e zarzadzanie procesem doboru dostawcoéw,
e prowadzenie procesdw negocjacyjnych i zarzadzanie relacjami z dostawcami,

e zarzadzanie podlegtym zespotem zakupowym dla skutecznej realizacji zadan.

Pracodawcy uwazaja, ze znaczenie ponad potowy kompetencji z profilu dyrektora zakupéw
wzrosnie, a pracownicy postrzegajg czesc¢ z nich jako te, ktére chcieliby rozwijaé (6 z 19).
Cztery z nich sg warte zaznaczenia, gdyz dodatkowo sg trudno dostepne z prognozowanym
wzrostem znaczenia: znajomos¢ zjawisk i mechanizmoéw rynkowych, znajomos¢ metod do
analizy otoczenia zewnetrznego i strategii zakupowej oraz budowanie strategii zakupowej
i cenowej, jak i znajomos¢ procesow wewnetrznych, z czego umiejetnos¢ budowania
strategii zakupowej i cenowej jest kompetencjg hot skills. Dodatkowo warto zwréci¢ uwage
na umiejetnos¢ podejmowania decyzji o doborze asortymentu i wyborze dostawcy. Dla
pracodawcéw jest ona najwazniejsza, trudno dostepna. Prognozujg oni wzrost jej znaczenia
w perspektywie 3 lat. Jest tez ona kompetencja hot skills, a jednoczesnie pracownicy nie

oceniaja jej u siebie zbyt wysoko i dodatkowo nie sg zainteresowani jej rozwojem.

3 W badaniach ilosciowych do kompetencji z tego profilu ustosunkowato sie 60 pracodawcéw zatrudniajgcych
osoby na tym stanowisku i 89 pracownikéw zajmujacych zawodowo pozycje dyrektora zakupow.
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Dyrektor zakupow — perspektywa pracodawcy

Osoba petnigca funkcje dyrektora zakupéw musi by¢ wszechstronna, o czym
Swiadczy wysoka srednia ocena waznosci (powyzej 4,2 dla kazdej z 29 kompetencji).
Najwazniejsze kompetencje dotycza transakcji zakupowych. S3 to: umiejetnosci
podejmowania decyzji o asortymencie i dostawcy (4,7), wiedza na temat

zjawisk i mechanizméw rynkowych (4,6) oraz umiejetnos$ci negocjacji i relacji

z dostawcami (4,6).

Wiekszos$¢ z kompetencji (20 z 29) oceniana jest przez pracodawcéw jako trudna
do pozyskania. Szczegdlnie dotyczy to polityki zakupowej, tj. umiejetnosci
analizowania oferty asortymentowej, budowania strategii zakupowej i cenowej,
znajomosci trenddéw w branzy i aktywnosci konkurencji oraz zarzagdzania P&L.
Prognozowany wzrost znaczenia kompetencji najczesciej wskazywano w przypadku
negocjacji i relacji z dostawcami, jak i konstruowania oferty cenowej i zapytan
ofertowych.

W ramach hot skills pojawiajg sie aspekty decyzyjnosci — umiejetnosci
podejmowania decyzji o asortymencie i dostawcy oraz budowania

strategii zakupowej i cenowej, analizowania oferty asortymentowej,

wiedza dotyczgca doboru kontrahentéw oraz szacowania rentownosci. )

13% firm z sektora zatrudnia przynajmniej jedng osobe na stanowisku dyrektora zakupéw;

zréznicowane wzgledem wielkosci firmy: 9% firmy mikro, 37% firmy mate, 67% firmy duze

i Srednie.

1% pracodawcédw poszukujgcych pracownikdw w ciggu 12 miesiecy przed

momentem badania szukato oséb do pracy na stanowisku dyrektora zakupow.

7% pracodawcow zatrudniajgcych dyrektorow zakupdw prognozuje wzrost zatrudnienia

na tym stanowisku w perspektywie 3 lat, a jego spadek — 1%. Poziom zatrudnienia wedtug

82% pracodawcow pozostanie na tym stanowisku bez zmian.
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Dyrektor zakupdw — perspektywa pracownika

Pracownicy na tym stanowisku:

> dobrze oceniajg swoje kompetencje (Srednie w przedziale od 4,2 do 4,6). Najwyzsze
oceny przypisujg sobie do znajomosci metody do analizy otoczenia zewnetrznego
i strategii zakupowej (4,6). Najnizej, choé¢ w dalszym ciggu dobrze, oceniajg swoj
poziom znajomosci jezyka obcego (4,2);

> najwiecej 0sob (25%) chciatoby podnies¢ znajomosé jezyka angielskiego lub innego
jezyka obcego. Podobny odsetek pracownikéw chciatby rozwija¢ umiejetnosci
bezposrednio zwigzane z pracg — rynkiem zakupdw (znajomos¢ zjawisk
i mechanizmow rynkowych, umiejetnosé¢ budowania strategii zakupowej i cenowej
oraz umiejetnos¢ monitorowania i analizowania rynku, w tym: trendéw, nowosci,
ofert wtasnych i konkurencji, podazy itp.), ale i zdoby¢ umiejetnosci bardziej

uniwersalne, tj. by¢ bardziej odpornym na presje i trafniej reagowaé w sytuacjach

\_ konfliktowych. )

78% pracownikéw polecitoby prace na zajmowanym przez siebie stanowisku swoim
znajomym, bliskim np. wtasnemu dziecku, gtdwnie dlatego, ze jest to ciekawa praca (61%)
oraz zapewnia dobre zarobki (45%).

97% dyrektoréw zakupdw zamierza pracowaé w obecnym miejscu pracy przez co najmniej

12 najblizszych miesiecy od momentu badania.

79% pracownikdéw na tym stanowisku posiada wyksztatcenie wyzsze, a 78% ma profil
wyksztatcenia zwigzany z branzg handlu. Sg to przede wszystkim kierunki finansowo-
handlowe (np. ekonomia, handel, zarzgdzanie, marketing).

72% pracownikow rozwijato swoje kompetencje w ciggu 12 miesiecy przed badaniem.
35% dyrektoréw zakupow chciatoby rozwijaé swoje umiejetnosci gtéwnie po to,

by podnies¢ umiejetnosci potrzebne w pracy (55%) badz zwiekszy¢ swoje wynagrodzenie
(45%) czy rozwijac¢ zainteresowania (42%).
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Wykres 16. Dyrektor zakupéw — bilans kompetencji

KOMPETENCJE OCENA WAZNOSCI / SAMOOCENA
3 3,5 4 4,5 5
1 decyzje o asortymencie i dostawcy (U) ' & 14 & @47
2 zjawiska i mechanizmy rynkowe (W) ' 44 @ 4,6
3 negocjacje i relacje z dostawcami (U) ' 44 & @ 4,6
4 zdolnosci analityczne (S) ' 44 ¢ @ 4,5
5 monitorowanie dostaw i przeptywu towaru (U) 4,4 @ 4,5
6 wspotpraca z innymi dziatami (U) 4,4 9@ 4,5
7 oferta produktowa (W) ' 4,4 4@ 4,5
8 proces negocjacyjny (W) 4,4 @ 4,5
9 asertywnosc¢ (S) 43 & @45
10 budowanie strategii zakupowej i cenowej (U) ' & 45 @ 4,5
11 konstruowanie oferty cenowej i zapytan ofertowych (W) ' 4,5 49 4,5
12 metody do ana||zyiz&?;::giliazginlggxé??\;gvg ' 4,5@% 4,6
13 procesy wewnetrzne (W) t 4,4 4@ 4,5
14 zarzadzanie P&L (W) 13¢ @ 45
15 analiza cen/rentownosci pozycji (U) ' 4,5@ 4,5
16 umiejetnosci komunikacyjne (S) 4,4 4@ 4,4
17 trendy w branzy i aktywnos¢ konkurencji (W) ' 4,4 4@ 4,4
18 analizowanie oferty asortymentowej (U) t ‘ 4,4@p 4,5
19 preferencje konsumenckie (W) ' 4,4@¥ 4,5
20 rozwigzywanie problemow (S) 44 @4,4
21 odpornos¢ na presje i trafne reagowanie (S) t 44 @ 4,4
22 dobor kontrahentéw i szacowanie rentownosci (W) t ‘ 4,4 @4,4
23 zarzgdzanie podlegtym zespotem (U) 4,4 @ 4,4
24 decyzyjnosé (S) 4,4@¢ 4,5
25 monitorowanie i analizowanie rynku (U) 44 @ 4,4
26 perswazyjnosé (S) 4,499 4,4
27 kierunkowe wyksztatcenie (K) t 4,39¢ 4,4
28 Ms Office (K) Z* 4,39 & 4,5
29 jezyk obey (k) Z 42 4@ 4,2
pracownik pracodawca

9 samoocena kompetencja — cheé rozwoju [ ) trudno dostepne & hot skills 'roance znaczenie

Zrédto: opracowanie wtasne, BBKL Il Handel, pracodawcy (n = 103) i pracownicy (n = 89) — I edycja 2022.



Bilans kompetenc;ji

Specjalista ds. analiz biznesowych/analityk danych (2) 3

Zadania zawodowe:

e analizowanie dostarczonych informacji (na temat rynku, aktywnosci zakupowej
i sprzedazowej firmy),

e formutowanie wnioskow na bazie danych zakupowych, sprzedazowych, rynkowych,

e opracowywanie raportéw analitycznych (regularnych oraz ad hoc),

e prezentacja wnioskow wspierajgcych decyzje biznesowe w dziatach wspdtpracujgcych
(zakupy, logistyka, sprzedaz, marketing, kontroling).

Stanowisko specjalisty ds. analiz biznesowych jest stanowiskiem do$¢ wyjatkowym.
Pracodawcy prognozujg wzrost znaczenia prawie wszystkich kompetencji, a dodatkowo

8 z nich jest hot skills. Co wiecej pracownicy zdajg sobie sprawe z oczekiwan. Udziat
kompetencji, ktore pracownicy chcieliby rozwija¢, jest najwyzszy na tle pozostatych
stanowisk (54% kompetencji wzrostowych). Dotyczy to m.in. czesci kompetencji
analitycznych (tworzenie modeli i analizowanie danych rynkowych, formutowanie

whnioskéw na podstawie danych i analiz, praca z bazami, raportowanie i analiza danych),
zwigzanych z prezentowaniem danych (opracowywanie raportéw produktowych, metody
wspierajgce prezentacje danych, MS Office), jak i wspdtpracga (z innymi dziatami, komunikacja
i przeptyw informacji) oraz z uwzglednieniem poprawy znajomosci jezyka angielskiego.
Jedynie umiejetnosci raportowania (prezentowanie danych numerycznych i wnioskéw,
opracowywanie raportéw produktowych), oceniane jako jedne z najwazniejszych przez
pracodawcéw, maja relatywnie nizszg ocene u pracownikow, zas oni sami niekoniecznie chca
je rozwijac.

% W badaniach ilosciowych do kompetencji z tego profilu ustosunkowato sie 60 pracodawcéw zatrudniajgcych
osoby na tym stanowisku i 47 pracownikéw zajmujgcych zawodowo pozycje specjalisty ds. analiz
biznesowych/analityka danych.
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Specjalista ds. analiz biznesowych/ analityk danych — perspektywa pracodawcy

W opinii pracodawcéw szczegdlnie wazne sg umiejetnosci analityczne, tj. posiadanie
wiedzy dotyczacej pracy z danymi od importu po wycigganie wnioskéw i ich
prezentowanie oraz opracowywanie raportéw produktowych.

Do kompetencji okreslanych jako trudne do uzyskania pracodawcy zaliczaja

ponad potowe ze wskazanych przez ekspertéow (14 z 26). Takimi kompetencjami

s3 umiejetnosci opracowywania raportow firmowych (70% wskazan pracodawcow),
tworzenia modeli analiz rynkowych (67%) czy umiejetnos¢ sugerowania cen (65%).
Pracodawcy prognozujg wzrost znaczenia praktycznie wszystkich kompetencji

na tym stanowisku (24 z 26). Wyjatkiem jest znajomo$¢ narzedzi do analizy danych
oraz umiejetnosci komunikacyjne. Najczesciej wskazywana jest znajomos¢ metod
wspierajgcych prezentacje danych (66%).

Hot skills w przypadku analityka danych to umiejetnosci analityczne (analizowanie
danych rynkowych, formutowanie wnioskéw na podstawie analiz, wnioskowanie

na podstawie danych, analizowanie marzowosci, raportowanie i analiza danych,

prezentowanie danych numerycznych wnioskéw, zacigganie, porzagdkowanie

i integracja danych), ale tez umiejetnos¢ wspoétpracy z innymi dziatami. )

9% firm z sektora zatrudnia przynajmniej jedng osobe na stanowisku specjalisty ds. analiz

biznesowych; zréznicowane wzgledem wielkosci firmy: 6% firmy mikro, 21% firmy mate,

35% firmy duze i Srednie.

1% pracodawcédw poszukujgcych pracownikdw w ciggu 12 miesiecy przed momentem

badania szukato oséb do pracy na stanowisku specjalisty ds. analiz biznesowych.

12% pracodawcow zatrudniajgcych specjalistéw ds. analiz biznesowych prognozuje wzrost

zatrudnienia na tym stanowisku w perspektywie 3 lat, a jego spadek 5%. Poziom zatrudnienia

wedtug 79% pracodawcédw pozostanie na tym stanowisku bez zmian.
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Specjalista ds. analiz biznesowych/analityk danych — perspektywa pracownika

Pracownicy na tym stanowisku:

> wysoko oceniajg swoje kompetencje (srednio od 4,3 do 4,6). Najwyzej oceniajg sie
ze wzgledu na kierunkowe wyksztatcenie (techniczne, informatyczne, finansowe,
ekonomiczne). Z kolei najnizej oceniajg znajomos¢ jezyka angielskiego (w zaleznosci
od potrzeb organizacji);

> widzg potrzebe swojego rozwoju w zakresie technologicznym i narzedziowym,
gtéwnie: sposoby pracy z bazami danych (np. SQL, Access), metody wspierajgce
prezentacje danych (np. Power Bl, Power Query), pakiet MS Office, Excel na poziomie
zaawansowanym, opracowywanie raportow (odnosnie do liczby produktéw, czasu
odbioru dostaw, sprzedazy pozycji) oraz umiejetnos¢ wnioskowania na podstawie
danych o preferencjach konsumenckich, trendach w rynku. W czotéwce

umiejetnosci, ktére chcieliby rozwijaé, jest takze umiejetnos¢ wspotpracy

\_ 2 dziatami zakupow, sprzedazy, marketingu i zarzgdem. )

85% pracownikéw polecitoby prace na zajmowanym przez siebie stanowisku swoim
znajomym, bliskim np. wtasnemu dziecku, gtéwnie dlatego, ze jest to ciekawa praca (55%),

ale i zapewnia dobre zarobki oraz wyzwania/rozwéj (po 43%).

94% specjalistéw ds. analiz biznesowych zamierza pracowaé w obecnym miejscu pracy przez
co najmniej 12 najblizszych miesiecy od momentu badania.

81% pracownikéw na tym stanowisku posiada wyksztatcenie wyisze, a 85% ma profil
wyksztatcenia zwigzany z branzg handlu. Sg to przede wszystkim kierunki finansowo-
handlowe (np. ekonomia, handel, zarzgdzanie, marketing).

81% pracownikéw rozwijato swoje kompetencje w ciggu 12 miesiecy przed badaniem.

45% analitykdw danych chciatoby rozwija¢ swoje umiejetnosci gtéwnie po to, by podniesé
umiejetnosci potrzebne w pracy (67%).
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Wykres 17. Specjalista ds. analiz biznesowych/analityk danych — bilans kompetencji

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25

26

¢

samoocena

pracownik

KOMPETENCIJE

zaciaganie, porzgdkowanie i integracja danych (W)

prezentowanie danych numerycznych i wnioskow (W)

opracowywanie raportow produktowych (U)
narzedzia do analizy danych (W)

wspotpraca z innymi dziatami (U)
raportowanie i analiza danych (W)
komunikacja i przeptyw informacji (W)
tworzenie modeli analiz rynkowych (W)
kierunkowe wyksztatcenie (K)

skrupulatnos¢ i doktadnosé (S)

praca z bazami danych (W)

opracowywanie raportéw firmowych (U)
jezyk angielski (K)

metody wspierajgce prezentacje danych (W)
whnioskowanie na podstawie danych (U)
poszukiwanie informacji (S)

sugerowanie cen (U)

dzielenie sie spostrzezeniami (S)

systemy analityczne (W)

MS Office (K)

prognozowanie poziomu zamowien i sprzedazy (U)
formutowanie wnioskéw na podstawie analiz (U)
zdolnosci analityczne (S)

analizowanie marzowosci (U)

umiejetnosci komunikacyjne (S)

analizowanie danych rynkowych (U)

OCENA WAZNOSCI / SAMOOCENA

3 3,5 4 4,5 5
4 44 ¢ @46
? 44¢ @46
4,4 4@ 4,5
X 43 6@ 4,4
74 4,0@@ 4,5
7 4,@@ 4,5
43@ @ 45
7 43@ @ 46
? 43@ @ 45
? 43@ & 4,4
? 43@ @ 45
? 43 @ 4,3
7 4,20¢ 44
74 2@ ¢ 44
? 2@ & 45
7 2@ @ 45
? 120 & 44
? 2@ @ 45
? 2@ @& 45
? 2@ @ 44
74 1@ ¢ 44
? 41@ & 44
74 41@ & 43
41@ @& 44
74 400 & 43

pracodawca

kompetencja — chec¢ rozwoju

® :rudno dostepne " hot skills 'roance znaczenie

Zrédto: opracowanie wtasne, BBKL Il Handel, pracodawcy (n = 60) i pracownicy (n = 47) — Il edycja 2022.
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Category manager (3) 3¢

Zadania zawodowe:

e opracowywanie rzeczowych analiz rynkowych w obszarze odpowiedniej
kategorii produktow,

e tworzenie strategii dla zarzgdzanej kategorii,

e zarzadzanie okre$long kategorig i grupg produktéw, w tym decyzje w zakresie doboru
asortymentu i wptywanie na obecnos¢ kategorii w portfolio sprzedazowym,

e negocjacje z dostawcami w obrebie prowadzonej kategorii produktowej,

e wspotpraca ze sprzedazg i marketingiem dla budowania pozycji kategorii
produktowej,

e zapewnienie wtasciwego dokumentowania w zakresie zarzgdzanej kategorii.

Osoby pracujgce na stanowisku category managera oceniajg swoje umiejetnosci bardzo
wysoko. Dodatkowo w opinii pracodawcéw zdecydowana wiekszo$¢ kompetencji potrzebnych
na tym stanowisku bedzie zyskiwata na znaczeniu, stad istotne jest, ze pracownicy prezentujg

swoj3 gotowos¢ do rozwoju wielu z nich (12 z 25).

Co wiecej, w profilu category managera jest tez 9 kompetencji, ktére pracodawcy

wskazujg jako trudno dostepne, o wzrostowym znaczeniu, a ktdre pracownicy chcieliby
jednoczesnie rozwijaé. Dotyczy to przede wszystkim kompetencji z zakresu negocjacji

i wspotpracy z klientami oraz organizacji, a takze szeroko pojetej analizy danych (od narzedzi
po strategie). Wsréd kompetencji hot skills, tj. kompetencji, ktérych znaczenie rosnie

lub bedzie rosto bardzo szybko, pracownicy chcieliby rozwijac tylko jedng z nich — wspoétprace

miedzydziatowa.

% W badaniach ilosciowych do kompetencji z tego profilu ustosunkowato sie 60 pracodawcéw zatrudniajgcych
osoby na tym stanowisku i 49 pracownikéw zajmujgcych zawodowo pozycje category managera.
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> W opinii pracodawcy najwazniejsze jest, by pracownik posiadat wiedze zwigzana
z zakresem specyfiki pracy, tj. na temat ustalania cen oraz decyzji dotyczgcych
modyfikacji asortymentu.
> W przypadku kompetencji trudno dostepnych mozna wyréznié dwie szczegdlnie
czesto wskazywane sposrod 18 trudnych do uzyskania kompetenc;ji:
e wiedza na temat budowania strategii (73% wskazan pracodawcéw),

e umiejetnos¢ wymiany danych z innymi dziatami (70%).

zestawien. Wzrost znaczenia najczesciej wskazywany jest w przypadku wspotpracy
miedzydziatowej.

> Wszystkie hot skills w przypadku category managera zwigzane sg z wiedza:
z obszaru raportéw z danymi opracowanych przez agencje badawcze, segmentow
rynku, promoc;ji produktow, zasad promocji produktu czy ustalania cen. Piatg,

ostatnig kompetencjg hot skills jest znajomos¢ zasad wspotpracy miedzydziatowej

W organizacji.

Category manager — perspektywa pracodawcy

> Wzrost znaczenia przewidywany jest w wypadku praktycznie wszystkich kompetencji.

Wyjatek stanowig jezyki obce, znajomos$é MS Office oraz umiejetno$¢ przygotowania

J

9% firm z sektora zatrudnia przynajmniej jedng osobe na stanowisku category managera;
zréznicowane wzgledem wielkosci firmy: 6% firmy mikro, 23% firmy mate, 54% firmy duze
i Srednie.

1% pracodawcédw poszukujgcych pracownikdw w ciggu 12 miesiecy przed momentem

badania szukato oséb do pracy na stanowisku category managera.

5% pracodawcow zatrudniajgcych category managera prognozuje wzrost zatrudnienia
w perspektywie 3 lat na tym stanowisku, a kolejne 5% — jego spadek. Poziom zatrudnienia

wedtug 83% pracodawcédw pozostanie na tym stanowisku bez zmian.
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Category manager — perspektywa pracownika

Pracownicy na tym stanowisku:

> relatywnie wysoko oceniajg wszystkie swoje kompetencje (Srednia od 4,2 do 4,6).
Najwyzsza samoocena pracownikdéw dotyczy organizacji swojej pracy i siega poziomu
sredniej 4,6. Najnizej pracownicy oceniajg swoéj poziom jezyka obcego (Srednia 4,2);

> prawie potowe przypisanych do profilu kompetencji — 13 z 28 — chcieliby rozwijac.
Najwiecej wskazan (27%) dotyczy znajomosci jezykédw obcych. Po 24% pracownikéw
wskazuje na chec rozwoju technik negocjacyjnych, budowania strategii i pozycji
kategorii produktowe]j oraz platformy do analizy danych;

> nie widzg zbyt czesto potrzeby rozwoju w zakresie znajomosci zasad ustalania cen,
znajomosci raportéw z danymi opracowanych przez agencje badawcze,

znajomosci MS Office, Excela na poziomie zaawansowanym czy znajomosci zasad

\_ promocji produktu. )

78% pracownikdw polecitoby prace na zajmowanym przez siebie stanowisku swoim
znajomym, bliskim np. wtasnemu dziecku, gtéwnie dlatego, ze jest to praca z ludimi/
zespotowa (50%), ciekawa (45%) badz zapewnia rozwoj, wyzwania (42%).

94% category manageréw zamierza pracowaé¢ w obecnym miejscu pracy przez co najmniej

12 najblizszych miesiecy od momentu badania.

73% pracownikdw na tym stanowisku posiada wyksztatcenie wyzsze, a 55% ma profil
wyksztatcenia zwigzany z branzg handlu. Sg to przede wszystkim kierunki finansowo-
handlowe (np. ekonomia, handel, zarzgdzanie, marketing).

67% pracownikow rozwijato swoje kompetencje w ciggu 12 miesiecy przed badaniem.

43% category managerdw chciatoby rozwija¢ swoje umiejetnosci gtdéwnie po to, by podniesé

umiejetnosci potrzebne w pracy (62%).
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Wykres 18. Category manager — bilans kompetencji

KOMPETENCIE OCENA WAZNOSCI / SAMOOCENA
3 3,5 4 4,5 5
1 ustalanie cen (W) '& 4,40 @@ 45
2 decyzja o modyfikacji asortymentu (U) ' 440 @ 4,4
2 organizacja pracy (S) ' 4,0 @ @ 46
4 segment rynku (W) ' & 4,0 @@ 45
5 kreatywnosc¢ (S) ' 413 @ ® 45
6 budowanie strategii (W) ' 43 @ 4,4
7 negocjacje i wywieranie wptywu (S) ' 43 @ @ 45
8 budowanie strategii i pozycji kategorii produktowej (U) ' 4,3 @ & 44
9 proces logistyczny (W) ' 4,3 . 4,3
10 przygotowanie zestawienia (U) 43 @ @ 45
11 raporty z danymi (W) ' ‘ 43 @ @ 45
12 platforma do analizy danych (W) ' 43 @@ 1.4
13 techniki negocjacyjne (W) t 43@ @ 45
14 techniki prezentacji (W) t 412@ @ 45
15 promocja produktu (W) " 4,2 Q@ 44
16 odpowiedzialnos¢ (S) Z 2@ @ 45
17 wyszukiwanie nowosci i dobieranie produktéw do portfolio ( U)' 2@ @ 45
18 budowanie relacji biznesowych (W) ' 12@ @ 45
19 wymiana danych z innymi dziatami (U) ' 12@ @ 44
20 obrébka danych narzedziami analitycznymi (W) ' 4,2 @ & 43
21 Nl A otegorit produktowel 10) B 11@ & a4
22 kategoria i jej obecnos¢ (W) b 41 @ @ 44
23 negocjowanie warunkéw wspétpracy (U) ' 1@ @ a4
24 zdolnosci analityczne (S) ' 11 @ ® 45
25 kierunkowe wyksztatcenie (K) ' 43,00 @& 43
26 wspoétpraca miedzydziatowa (W) ' & 40 @ ¢ 44
27 jezyki obce (K) 39@ @ 312
28 MS Office (K) 3,3 @ @ 45
pracownik pracodawca
€ samoocena kompetencja — cheé rozwoju ® trudno dostepne ‘ hot skills 'roance Znaczenie

Zrédto: opracowanie wtasne, BBKL Il Handel, pracodawcy (n = 53) i pracownicy (n = 49) — I edycja 2022.
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Pracownik magazynowy (4) ¥’

Zadania zawodowe: g

e przyjmowanie i wydawanie towaru,

e obstuga systemdédw magazynowych,

e przeprowadzanie spisu z natury (inwentaryzacji).

Pracownicy nie sg zbyt chetni, by rozwija¢ swoje kompetencje (4 z 25). Wsréd kompetenc;ji,
ktére chcieliby rozwijaé, znalazta sie znajomo$¢ programow komputerowych i systemow,
a wiec kompetencja, ktérg pracodawcy ocenili jako trudno dostepng i o wzrastajgcym
znaczeniu. Pracownicy chcg tez rozwija¢ znajomos$¢ programoéw komputerowych, ktérg
pracodawcy wskazujg jednoczesnie jako kompetencje o wzrastajagcym znaczeniu dla tego

stanowiska.

37 W badaniach ilosciowych do kompetencji z tego profilu ustosunkowato sie 60 pracodawcéw zatrudniajgcych
osoby na tym stanowisku i 96 pracownikdéw zajmujgcych zawodowo pozycje pracownika magazynowego.
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Pracownik magazynowy — perspektywa pracodawcy

Blisko potowa kompetencji na tym stanowisku (12 z 25) uzyskata najwyzsza

ocene waznosci 4,5. Wsrdd nich pracodawcy wskazujg sumiennosé¢, doktadnosé

i odpowiedzialnos¢ oraz kompetencje zwigzane z gtdwnymi zadaniami pracownika
magazynowego, tj. obstugg systemu magazynowego i umiejetnoscia sktadania
zamowien, analizowania i aktualizowania stanéw magazynowych, znajomoscig
planéw magazynowych i asortymentu, procedur przyjmowania towaru

i inwentaryzacji, ewidencjg i rozdysponowaniem towaru, wprowadzaniem

i zdejmowaniem produktu z magazynu oraz przestrzeganiem zasad i procedur.

Do kompetencji trudnych do pozyskania pracodawcy zaliczajg jedynie znajomos¢
programoéw komputerowych i systemow, ktére jednak sg wskazywane obok jezykéw
obcych jako te najmniej wazne sposrdd wszystkich kompetencji (odpowiednio:
4,0i3,9).

Pracodawcy przewidujg wzrost znaczenia 14 z 25 kompetencji, a najwyzszy odsetek
wskazan dotyczyt ponownie znajomosci programéw komputerowych i systemow.
Nie wskazano zadnej kompetencji, ktdrg mozna zaklasyfikowac jako hot skills.
Pracownik magazynowy to trzecie kluczowe stanowisko, na ktére pracodawcy

szukali pracownikéw w ciggu 12 miesiecy przed badaniem (wskazane przez 16% firm

poszukajgcych pracownikéw) i na ktére relatywnie czesto mieli problem z rekrutachy

37% firm z sektora zatrudnia przynajmniej jedng osobe na stanowisku pracownika

magazynowego; zréznicowane wzgledem wielkosci firmy: 33% firmy mikro, 58% firmy

mate, 70% firmy duze i Srednie. Ws$réd firm zatrudniajgcych cudzoziemcoéw az w 31% z nich

obcokrajowcy pracujg na tym stanowisku.

16% pracodawcow poszukujgcych pracownikéw w ciggu 12 miesiecy przed momentem

badania szukato oséb do pracy na stanowisku pracownika magazynowego.

14% pracodawcow zatrudniajgcych pracownikéw magazynowych prognozuje wzrost

zatrudnienia w perspektywie 3 lat na tym stanowisku, a jego spadek — 2%. Poziom

zatrudnienia wedtug 75% pracodawcéw pozostanie na tym stanowisku bez zmian.
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Pracownik magazynowy — perspektywa pracownika

Pracownicy na tym stanowisku:

> oceniajg swoje umiejetnosci w wiekszosci dos¢ wysoko. Zdecydowana wiekszos$¢
$rednich miesci sie w przedziale 4,2 do 4,5. Ponizej tego wyniku samoocena
dotyczyta jedynie jezykdw obcych (3,7). Pracownicy najwyzej (Srednia samoocena:
4,5) oceniajg swojg sumiennos¢ i doktadnosé oraz umiejetnos¢ rozdysponowania
towaru;

> chcieliby rozwija¢ umiejetnosci, ktdre oceniajg relatywnie nizej, czyli znajomos¢
jezyka obcego oraz kompetencje cyfrowe, do ktdrych zalicza sie: sktadanie

zamowien, znajomos¢ programdéw magazynowych czy innych programoéw

\_ komputerowych i systemow. )

52% pracownikéw polecitoby prace na zajmowanym przez siebie stanowisku swoim
znajomym, bliskim np. wtasnemu dziecku, gtéwnie dlatego, ze jest to praca zespotowa
i zapewnia kontakt z ludzmi (40%). 95% pracownikdéw niepolecajacych tego stanowiska jako

powdd wskazuje ciezka prace (20% wszystkich pracownikéw).

93% pracownikdéw magazynowych zamierza pracowa¢ w obecnym miejscu pracy przez co

najmniej 12 najblizszych miesiecy od momentu badania.

63% pracownikdw na tym stanowisku posiada wyksztatcenie $rednie, a 31% zasadnicze
zawodowe. Profil wyksztatcenia zwigzany z branzg handlu ma 35% oséb. Obejmuje on
rézne kierunki, przede wszystkim kierunki elektroniczno-mechaniczne (np. elektronika,
automatyka, robotyka, mechanika, energetyka) lub finansowo-handlowe (np. ekonomia,

handel, zarzagdzanie, marketing).

47% pracownikdw rozwijato swoje kompetencje w ciggu 12 miesiecy przed badaniem.

16% pracownikéw magazynowych chciatoby rozwija¢ swoje umiejetnosci gtéwnie po to, by

rozwija¢ swoje zainteresowania (67%) i/lub zwiekszy¢ swoje wynagrodzenie (47%).
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Wykres 19. Pracownik magazynowy — bilans kompetencji

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24

25

¢

samoocena

KOMPETENCIJE
3

sumienno$¢ i doktadnosé (S) '
sktadanie zamowienia (U)
analiza i aktualizacja standw magazynowych (U) t
plan magazynowy i rozmieszczenie towaru (W) t
asortyment (W)
odpowiedzialnos¢ (S) '
ewidencja towaru (W) '
rozdysponowanie towaru (U)
wprowadzanie i zdejmowanie produktu z magazynu (U)
przestrzeganie zasad i procedur (U)
obstuga systemu magazynowego (U)
procedury przyjmowania towaru i inwentaryzacja (W) '
programy magazynowe (W) t
wspotpraca (U) t
inicjatywa i proaktywnos¢ (S)
skanowanie towaru i ewidencja reczna (U) t
zabezpieczanie tadunkéw i praca na wysokosci (W) '
komunikacja w zespole (S)
przygotowanie zatadunku (U) '
BHP i pierwsza pomoc (W) '
obstuga skanera (W)
specjalne uprawnienia (K)
Ms Office (K)
programy komputerowe i systemy (W) '

jezyk obcy (K)

pracownik

kompetencja — chec¢ rozwoju

OCENA WAZNOSCI / SAMOOCENA

3,5

4 4,5

45 4@ 4,5
43 & @45
44 @45
43 & @45
43 & @45
4,4 €@ 45
4,4 9@ 4,5
45 @45
43 @45
44 9@ 4,5
44 49 4,5
43 ¢ @45
43 6@ 4,4
44 @44
44 @44
4,0@0 44
43 @43
43 @43
43 @43
43 @43
43Q@¢ 4,4
43 @b 43
,1@ @& 44

4,00 ¢ 4.2

3,7 @39

pracodawca

® :rudno dostepne ‘ hot skills 'rosnace znaczenie

Zrédto: opracowanie wtasne, BBKL Il Handel pracodawcy, (n = 216) i pracownicy (n = 96) — Il edycja 2022.
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Specjalista ds. obstugi klienta z uwzglednieniem e-commerce (5) 32

Céf
—]
Zadania zawodowe: fl

e obstuga zapytan przychodzgcych od klientow,

e przekazywanie feedbacku od klientéw odpowiednim komdérkom organizacyjnym,

e komunikacja z klientem, przekazywanie informacji o produktach oraz procedurach
dotyczacych zakupu,

e dbatosc o sposdb prezentacji produktu w sklepie internetowym.

Wiekszos¢ kompetencji w ocenie pracodawcéw bedzie zyskiwata na znaczeniu (16 z 28),

a pracownicy prezentujg swojg gotowos¢ do rozwoju wielu z nich. Znajdujg sie wsréd

nich kompetencje, ktére sg trudno dostepne, o wzrostowym znaczeniu. Wiekszos¢ z nich

to kompetencje miekkie (odpornos¢ na stres, asertywnos¢, umiejetnos¢ prowadzenia
rozmowy z klientem z wykorzystaniem dostepnych kanatéw — e-mail, telefon, czat — takt

i dyplomacja w omawianiu spornych/trudnych kwestii), jak i zwigzane ze stuzbowymi
obowigzkami: wyszukiwanie w systemach informacji o ofercie/produktach oraz analiza
wskaznikéw sprzedazy i dzielenie sie uwagami z osobami odpowiedzialnymi za kreacje marki

w kanale online.

3 W badaniach ilosciowych do kompetencji z tego profilu ustosunkowato sie 60 pracodawcéw zatrudniajacych
osoby na tym stanowisku i 55 pracownikéw zajmujacych zawodowo pozycje specjalisty ds. obstugi klienta
z uwzglednieniem e-commerce.
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Specjalista ds. obstugi klienta (z e-commerce) — perspektywa pracodawcy

> Dla pracodawcy wazne jest, by specjalista ds. obstugi klienta znat portfolio firmy,
szybko sie uczyt oraz zachowywat sie taktownie i dyplomatycznie (Srednia waznos¢
dla kazdej z trzech kompetencji: 4,6). Zakres waznosci kompetencji to 4,2 — 4,6.
Najmniej wazna dla pracodawcy jest znajomos¢ jezykdéw obcych.

> Do kompetencji trudnych do uzyskania pracodawcy zaliczyli 16 z 28. Najczesciej
wskazywali asertywnosé¢ (66%), analize (63%) oraz odpornosé na stres (62%).

> Wsrdéd kompetencji, dla ktérych pracodawcy prognozujg wzrost znaczenia,
w pierwszej tréjce znajdujg sie: proaktywne prowadzenie sprzedazy (34%),
jezyki obce (33%), prowadzenie rozmowy dostepnymi kanatami (33%).

> Zadna z kompetencji na stanowisku specjalisty ds. obstugi klienta nie spetnia

\_ kryterium kompetenc;ji hot skills. )

21% firm z sektora zatrudnia przynajmniej jedng osobe na stanowisku specjalisty ds. obstugi
klienta z uwzglednieniem e-commerce; srednio zréznicowane wzgledem wielkosci firmy:

18% firmy mikro, 33% firmy mate, 34% firmy duze i Srednie.

4% pracodawcoéw poszukujgcych pracownikéw w ciggu 12 miesiecy przed badaniem szukato

0s6b do pracy na stanowisku specjalistéw ds. obstugi klienta.

12% pracodawcow zatrudniajgcych specjalistow ds. obstugi klienta prognozuje wzrost
zatrudnienia na tym stanowisku w perspektywie 3 lat, a jego spadek — 1%. Poziom zatrudnienia

wedtug 71% pracodawcoéw pozostanie na tym stanowisku bez zmian.
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Specjalista ds. obstugi klienta (z e-commerce) — perspektywa pracownika

Pracownicy na tym stanowisku:

> dobrze oceniajg swoje kompetencje. Najwyzszg Srednig ocene pracownicy
przypisywali sobie do umiejetnosci przekierowywania reklamacji do stosownych
komorek (Srednia samoocena: 4,6), a najnizszg do znajomosci jezykdw obcych
(Srednia samoocena: 4,2), i to chciatoby zmieni¢ 37% badanych;

> chcieliby rozwijac az 15 z 28 kompetencji. Oprdcz checi rozwoju umiejetnosci
postugiwania sie jezykami obcymi specjalisci ds. obstugi klienta chcieliby poprawié
kompetencje spoteczne, miedzy innymi wtasng odpornos¢ na stres, stabilno$¢
emocjonalng, odpornos¢ na presje interpersonalng, takt i dyplomacje,
komunikacje czy asertywnos¢;

> chcieliby rozwijac takze umiejetnos$¢ analizowania wskaznikéw sprzedazy i dzielenia

\_  Sig uwagamiz osobami odpowiedzialnymi za kreacje marki w kanale online. )

85% pracownikow polecitoby prace na zajmowanym przez siebie stanowisku swoim
znajomym, bliskim np. wtasnemu dziecku, gtdwnie dlatego, ze jest to ciekawa praca (60%)
i zapewnia kontakt z ludzmi (40%).

91% specjalistéw ds. obstugi klienta zamierza pracowa¢ w obecnym miejscu pracy przez

co najmniej 12 najblizszych miesiecy od momentu badania.
60% pracownikdw na tym stanowisku posiada wyksztatcenie wyzsze, a 65% ma profil
wyksztatcenia zwigzany z branzg handlu. S3 to przede wszystkim kierunki finansowo-
handlowe (np. ekonomia, handel, zarzgdzanie, marketing).

65% pracownikow rozwijato swoje kompetencje w ciggu 12 miesiecy przed badaniem.

33% specjalistow ds. obstugi klienta chciatoby rozwijaé swoje umiejetnosci gtéwnie po to,
by rozwijac swoje zainteresowania (39%) i podnies¢ umiejetnosci potrzebne w pracy (33%).
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Wykres 20. Specjalista ds. obstugi klienta (z uwzglednieniem specyfiki e-commerce) — bilans

kompetencji

10

11
12

13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27

28

¢

samoocena

KOMPETENCIJE
3

portfolio firmy (W) t
szybkos¢ uczenia sie (S)
takt i dyplomacja (S) t
odpornos¢ na stres (W) t
proaktywne prowadzenie sprzedazy (U) ?
wyszukiwanie w systemach informacji (U) ?
systemy i narzedzia obstugi klienta (W)
techniki obstugi klienta (W) #*
komunikacja (S) t
obstuga zamoéwien (U)
dostepnosd i status towaru (W)
asertywnosc (S) '
prawa konsumenta i prawo handlowe (W)
analiza wskaznikéw sprzedazy (U) '
prowadzenie rozmowy dostepnymi kanatami (U) '
analiza (S)
procesy w firmie (W) 7
korzystanie z wewnetrznych systeméw (U) 2
przetwarzanie informacji i stosowanie schematéw (U)
stabilnos¢ emocjonalna (S)
standardy i Sciezki postepowania (W)
przekierowanie reklamacji do stosownych komérek (U) '
spostrzezenia i wiedza o preferencjach klienta (U)
obstuga programu lojalnosciowego (U) ?
obstuga sprzedazy na odlegtosc (K) '

systemy firmowe do $ledzenia przeptywu towaru
i identyfikowania statusow zamoéwien (W)

MS Office (K)
jezyki obce (K) '

pracownik

OCENA WAZNOSCI / SAMOOCENA
4 4,5

4,40 & @46
4,0 ¢ @ 4,6
43 ¢ @4,6
43 ¢ @4,5
4,0 ¢ @ 4,5
4,5 4@ 4,5
43 & @45
4,5 4@ 4,5
4,5 @4,5
4,5 @ 4,5
4,4 €@ 4,5
4,0 4@ 4,4
4,4 49 4,4
4,4 4@ 4,4
4,0 @44
4,4 @ 4,4
4,4 @b 4,5
4,3 6@ 4,4
4,4 @ 4,4

43 6@ 4,4

44@ @& 45

44@ @ 46

43 @@ 45
43@ 44
43 @ 43
413@¢ 44

43 @b 4,3
4,1 @@ 4,2

kompetencja — cheé rozwoju ® trudno dostepne ‘ hot skills 'roance znaczenie

Zrédto: opracowanie wtasne, BBKL Il Handel, pracodawcy (n = 117) i pracownicy (n = 55) — Il edycja 2022.

5

106



Bilans kompetenc;ji

107

Sprzedawca/kasjer-sprzedawca (6) ** %

Zadania zawodowe: [~

e obstuga dostaw towaru,

e obstuga klienta na powierzchni sprzedazy i doprowadzanie do sprzedazy,
e dbatosc o ekspozycje towaru i porzgdek oraz estetyke na powierzchni sprzedazy,
e obstuga zgtoszen reklamacyjnych.

W opinii pracodawcéw kompetencje na stanowisku sprzedawcy nie sg trudnodostepne.
Pracodawcy prognozujg jedynie wzrost znaczenia czesci kompetencji (14 na 23), z czego 43%
z nich obecni pracownicy chcieliby rozwijac. Sg to przede wszystkim kompetencje zwigzane
ze sprzedaza (umiejetnosé zamykania sprzedazy, znajomosc technik sprzedazy i orientacja na
cel sprzedazowy) oraz z umiejetnoscig budowania profesjonalnego wizerunku firmy. Zalicza
sie tez do nich stabilnos¢ emocjonalna oraz znajomos¢ jezykéw obcych. Warto dodaé, ze
orientacja na cel sprzedazowy jest jedyng kompetencjg hot skills (szybki wzrost znaczenia),
ktéra chca rozwijac sprzedawcy. Druga, ostatnig hot skills jest badanie potrzeb klienta, ale
przez wiekszos¢ pracownikdw nie jest postrzegana jako ta, w ktérg warto inwestowac.

39 W badaniach ilosciowych do kompetencji z tego profilu ustosunkowato sie 60 pracodawcéw zatrudniajgcych
osoby na tym stanowisku i 207 pracownikdw zajmujgcych zawodowo pozycje sprzedawcy.
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Sprzedawca/kasjer-sprzedawca — perspektywa pracodawcy

> Najwazniejszg kompetencja, ktérg musi posiadac kasjer, jest obstuga kasy fiskalnej
(Srednia waznos¢: 4,5) i umiejetno$¢ zamykania sprzedazy (Srednia waznosc: 4,5).
Najnizej w rankingu waznosci znajduje sie znajomosc jezykdw obcych (4,2).

> Zadna z kompetencji nie przekracza 50% wskazan dotyczacych trudnosci
jej uzyskania — mozna wiec uznaé, ze na ogét nie ma trudnosci z ich pozyskaniem.

> Pracodawcy przewidujg wzrost znaczenia dla 14 z 23 kompetencji. Najwyzszy odsetek
wzrostu znaczenia w perspektywie 3 lat dotyczy orientacji na cel oraz budowania
wizerunku firmy (37% dla obu kompetencji).

> Orientacja na cel oraz badanie potrzeb klienta to jedyne kompetencje w profilu
okreslane mianem hot skills.

> Jest to stanowisko, na ktére pracodawcy najczesciej szukali pracownikéw w ciggu

\_ 12 miesiecy przed badaniem i przy ktérym bardzo czesto mieli problem z rekrutacjaj

74% firm z sektora zatrudnia przynajmniej jedng osobe na stanowisku sprzedawca; $rednio
zréznicowane wzgledem wielko$ci firmy: 75% firmy mikro, 72% firmy mate, 62% firmy duze

i Srednie.

63% pracodawcéw poszukujgcych pracownikéw w ciggu 12 miesiecy przed momentem
badania szukato oséb do pracy na stanowisku sprzedawca. Wsrdd firm zatrudniajgcych

cudzoziemcéw az w 51% z nich obcokrajowcy pracuja na tym stanowisku.

10% pracodawcow zatrudniajgcych sprzedawcéw prognozuje wzrost zatrudnienia na
tym stanowisku w perspektywie 3 lat, a jego spadek — 3%. Poziom zatrudnienia wedtug

72% pracodawcdw pozostanie na tym stanowisku bez zmian.
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Sprzedawca/kasjer-sprzedawca — perspektywa pracownika

Pracownicy na tym stanowisku:

> dobrze oceniajg swoje kompetencje. Srednie, pomijajac jezyki obce (3,7),
mieszczg sie w przedziatach od 4,2 do 4,5. Najwyzszg Srednig ocene pracownicy
przypisywali sobie do obstugi kasy fiskalnej;

> chcieliby rozwija¢ swojg znajomosc jezykéw obcych (29% pracownikow).
Kompetencje, ktére chcieliby jeszcze rozwijaé, zwigzane sg z technikami sprzedazy
(25%) oraz orientacjg na cel (23%), z uwzglednieniem budowania wizerunku firmy

(21%) czy zamykania sprzedazy (21%). Dla co pigtej osoby takg kompetencjg jest

\_ stabilnos¢ emocjonalna. )

66% pracownikéw polecitoby prace na zajmowanym przez siebie stanowisku swoim
znajomym, bliskim np. wtasnemu dziecku, gtéwnie dlatego, ze jest to praca zespotowa
i zapewnia kontakt z ludzmi (40%).

94% sprzedawcow zamierza pracowaé w obecnym miejscu pracy przez co najmniej

12 najblizszych miesiecy od momentu badania.

59% pracownikdw na tym stanowisku posiada wyksztatcenie $rednie, a 57% ma profil
wyksztatcenia zwigzany z branzg handlu. Sg to przede wszystkim kierunki finansowo-
handlowe (np. ekonomia, handel, zarzgdzanie, marketing).

43% pracownikdw rozwijato swoje kompetencje w ciggu 12 miesiecy przed badaniem.

18% sprzedawcdw chciatoby rozwija¢ swoje umiejetnosci gtéwnie po to, by podniesé
umiejetnosci potrzebne w pracy (50%).
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Wykres 21. Sprzedawca/kasjer — sprzedawca — bilans kompetencji

KOMPETENCJE OCENA WAZNOSCI / SAMOOCENA
3 3,5 4 4,5 5

1 obstuga kasy fiskalnej (W) 45 @
2 zamykanie sprzedazy (U) ' 4,4 49 4,5
3 orientacja na cel (S) ' ‘ 4,4 4@ 4,4
4 techniki sprzedazy (W) ' 4,4 49 4,4
5 techniki obstugi klienta (W) ' 4,4494,3
6 dostepnosé towaru (W) ' 4,0@ 4,4
7 jezyk korzysci (U) ' 44@ 4,4
8 budowanie wizerunku firmy (U) ' 4,4@ 44
9 prezentowanie produktu/ustugi (U) ' 4,0@0 4,4
10 organizacja powierzchni sprzedazy (U) ' 4,.@0 4,4
11 obstuga reklamacji i przekazanie informacji (U) 4,4. 4,3
12 stabilno$¢ emocjonalna (S) ' 43 @ 4,4
13 dostosowanie jezyka do profilu rozméwcy (U) 43 @@ 4.4
14 badanie potrzeb klienta (U) ' ‘ 43@ 4,4
15 portfolio firmy(W) 43 @ 43
16 sprawdzenie dostepnosci towaru (U) 43 @ 44
17 inicjatywa spoteczna (S) ' 43 Q¢ 4.4
18 standardy i stanowiska firmy (W) 43@ 4,3
19 program do zarzadzania sprzedazg (W) 43 Q¢ 4,4
20 radzenie sobie z presjg (W) ' 43@ 4,3
21 wydajnos¢ i odpornosé fizyczna (S) 42@ @ 4,4
22 wyksztatcenie érednie (K) 43,00 @ 4,2
23 jezyki obce (W) ' 36 0@ 3,7

pracownik

€9 samoocena kompetencja — cheé rozwoju

pracodawca

® trudno dostepne " hot skills 'rosnace znaczenie

Zrédto: opracowanie wtasne, BBKL Il Handel, pracodawcy (n = 432) i pracownicy (n = 207) — |l edycja 2022
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Specjalista ds. digital marketingu (7) %

g°)

Zadania zawodowe: ( )

e opracowywanie koncepcji internetowych kampanii marketingowych,

e prowadzenie internetowych kampanii marketingowych,

e weryfikacja efektywnosci internetowych kampanii marketingowych,

e wspotpraca z osobami/podmiotami dostarczajgcymi wsadu do realizowanych
kampanii,

e pozyskanie leadéw sprzedazowych.

Na stanowisku specjalisty ds. digital marketingu trzy najwazniejsze dla pracodawcow
kompetencje — jednoczesnie trudno dostepne, o rosngcym znaczeniu — sg chetnie rozwijane
przez pracownikow. Sg to: znajomos¢ branzy, zapewnienie spojnosci realizowanych
kampanii, narzedzia do obrébki graficznej. Dodatkowo umiejetnos¢ zapewnienia spdjnosci
kampanii wraz z umiejetnoscig budowania bazy danych sg jedynymi kompetencjami typu hot
skills.

Zdecydowana wiekszo$¢ kompetencji specjalistdw w opinii pracodawcéw bedzie zyskiwata
na znaczeniu (25 na 30), jednoczes$nie pracownicy prezentujg swojg gotowosc do rozwoju
wielu z nich (15 z 25). Jest to bardzo pozytywna informacja w kontekscie zapotrzebowania

pracodawcéw na kompetencje specjalistow, gdyz wiekszos$¢ z nich jest trudno dostepna.

40 W badaniach ilosciowych do kompetencji z tego profilu ustosunkowato sie 60 pracodawcow zatrudniajgcych
osoby na tym stanowisku i 47 pracownikdéw zajmujgcych zawodowo pozycje specjalisty ds. digital marketingu.
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> Na szczegdlng uwage zastugujg 2 kompetencje, ktére wskazywane byty we wszystkich
omawianych aspektach i sg jednoczesnie ujete w kontekscie hot skills: zapewnienie
\_ spoéjnosci realizowanych kampanii oraz budowanie bazy danych. )

> Kompetencje specjalisty ds. digital marketingu s relatywnie wysoko oceniane

Specijalista ds. digital marketingu — perspektywa pracodawcy

w branzy przez pracodawcéw. Specjalisci powinni wykazywac sie nieprzecietng
znajomoscig branzy (4,7). 9 posréd 30 kompetencji ma waznosc 4,6 i sg one
zwigzane z dziataniami promocyjnymi (zapewnienie i weryfikowanie spdjnosci
kampanii, znajomos¢ wskaznikdéw i ocena efektywnosci kampanii marketingowych,
monitorowanie skutecznosci wdrazania reklam, przekazywanie wnioskow

i pozyskiwanie danych od innych dziatéw, tworzenie kampanii marketingowych
w internecie), znajomoscig narzedzi (do obrébki graficznej, MS Office)

oraz szybkoscia i orientacja na cel.

W opinii pracodawcéw sposréd 30 kompetencji 19 z nich wigze sie z trudnoscia
w pozyskaniu. W pierwszej tréjce kompetencji trudno dostepnych znajduja

sie réwniez 2 wymieniane wczesniej jako te wazniejsze od pozostatych:

e znajomos¢ systemdéw do przetwarzania danych sprzedazowych (82%),

e zapewnienie spojnosci realizowanych kampanii (76%),

e znajomos¢ branzy (72%).

Dla wiekszosci kompetencji (25 z 30) pracodawcy przewidujg wzrost znaczenia

w przeciggu najblizszych 3 lat. Najwiekszy odsetek wskazan dotyczyt kreatywnosci (47%).

8% firm z sektora zatrudnia przynajmniej jedng osobe na stanowisku specjalisty ds. digital

marketingu (6% firmy mikro, 21% firmy mate, 29% firmy duze i $rednie).

0,3% pracodawcow poszukujgcych pracownikéw w ciggu 12 miesiecy przed momentem

badania szukato oséb do pracy na stanowisku specjalisty ds. digital marketingu.

17% pracodawcow zatrudniajgcych specjalistéw ds. digital marketingu prognozuje wzrost

zatrudnienia na tym stanowisku w perspektywie 3 lat (najwyzszy wskaznik wsréd kluczowych

stanowisk), a jego spadek 0,4%. Poziom zatrudnienia wedtug 78% z nich pozostanie na tym

stanowisku bez zmian.
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Bilans kompetencji

Specjalista ds. digital marketingu — perspektywa pracownika

Pracownicy na tym stanowisku:
> swoje kompetencje oceniajg relatywnie wysoko ($rednia ocena od 4,3 do 4,6).

Najwyzszg samoocene ma 6 kompetenc;ji:

przekazywanie wnioskéw i pozyskiwanie danych od innych dziatéw,
projektowanie kampanii reklamowych,

budowanie bazy danych,

budowanie zasiegdéw,

znajomosc systemow do przetwarzania danych sprzedazowych,

monitorowanie skutecznosci wdrazania reklam;

> chcieliby rozwija¢ 18 z 30 kompetencji (najwiecej posrdd wszystkich kluczowych
stanowisk). Zazwyczaj wskazujg na poprawe znajomosci narzedzi (obrébki graficznej
i/lub wspierajgcych kampanie online i automatyzacje marketingu), umiejetnosci
monitorowania skutecznosci wdrazania reklam oraz znajomosci aplikacji

\_ wspierajacych blogi, komunikacje automatyczna.

J

85% pracownikow polecitoby prace na zajmowanym przez siebie stanowisku swoim

znajomym, bliskim np. wtasnemu dziecku, gtéwnie dlatego, ze jest to ciekawa praca (43%).

91% specjalistéw ds. digital marketingu zamierza pracowa¢ w obecnym miejscu pracy przez

co najmniej 12 najblizszych miesiecy od momentu badania.

91% pracownikéw na tym stanowisku posiada wyksztatcenie wyisze, a 83% ma profil

wyksztatcenia zwigzany z branzg handlu. Sg to przede wszystkim kierunki finansowo-

handlowe (np. ekonomia, handel, zarzgdzanie, marketing).

68% pracownikow rozwijato swoje kompetencje w ciggu 12 miesiecy przed badaniem.

32% specjalistow ds. digital marketingu chciatoby rozwijaé swoje umiejetnosci gtéwnie po

to, by podnies$¢ umiejetnosci potrzebne w pracy (53%), jak i zwiekszy¢ wynagrodzenie czy

rozwija¢ swoje zainteresowania (po 47%).
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Wykres 22. Specjalista ds. digital marketingu — bilans kompetencji

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

¢

KOMPETENCJE

znajomos¢ branzy (W)

3
?

OCENA WAZNOSCI / SAMOOCENA

3,5

zapewnienie spdjnosci realizowanych kampanii (U) Z* ‘

narzedzia do obrdbki graficznej (W)

weryfikowanie spdjnosci dziatart promocyjnych (U)
wskazniki i ocena efektywnosci kampanii marketingowych (W)
MS Office (K)

monitorowanie skutecznosci wdrazania reklam (U)
szybkos¢ i orientacja na cel (S)

przekazywanie wnioskow iggizxgl\}ic\?/‘aé\zig%avl\'l\y(ﬁr}
tworzenie kampanii marketingowych w internecie (W)
oferta produktowa i cennik (W)

programowanie obiektowe (W)

obstuga programéw graficznych (U)

budowanie kampanii reklamowych (U)

zachowania konsumenckie i wzmacnianie gotowosci zakupowej (W)
wspdtpraca z innymi dziatami (U)

budowanie zasiegow (U)

kreatywnos¢ (S)

systemy do przetwarzania danych sprzedazowych (W)
budowanie bazy danych (U)

dzielenie sie wnioskami i spostrzezeniami (S)
prognozowanie skutecznosci (U)

komunikacja (S)

jezyk angielski (K)

umiejetnosci analityczne (U)

narzedzia wspierajgce kampanig online
i automatyzacje marketingu (W)

szacowanie budzetu (U)
projektowanie kampanii reklamowych (U)
aplikacje wspierajace blogi, komunikacje automatyczng (W)

kierunkowe wyksztatcenie (K)

?
?

Sy 8y

S 8358388588 S8y

?
?
?
?
?
'
?

pracownik

pracodawca

4

4,5 5

45 & @ 4,7
45 ¢ @46
44 ¢ @ 4,6

44 ¢ @46
44 ¢ @46

4,5 4@ 4,6

46 @ 4,6

45 4@ 4,6

4,6 @1,6

45 €@ 4,6

45 @ 4,5

45 @ 4,5

45 @45

45 @ 4,5
4,4 4@ 4,5

45@ 4,5

45 @® 4,6

45 @ 45

4,5 @& 4,6

4,5 @& 4,6
44 €@ 4,5
4,4 @® 4,5

43 6@ 44
4,4 @» 4,5
44 @ 4,4
44 @ 4,4
4,4 @b 4,5
44@ & 46
44 @@ 4,5
@41 & 45

samoocena kompetencja — cheé rozwoju ® trudno dostepne ‘ hot skills 'roance znaczenie

Zrédio: opracowanie wtasne, BBKL Il Handel, pracodawcy (n = 47) i pracownicy (n = 47) — Il edycja 2022.
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Dyrektor ds. sprzedazy i marketingu (8)

Zadania zawodowe:
e tworzenie strategii sprzedazy i marketingu spdjnej z ogdlng strategia

przedsiebiorstwa,
e opracowywanie plandw sprzedazowych i okreslanie celow handlowych,
e budowanie i podtrzymywanie relacji z kluczowymi klientami,
e zarzadzanie podlegtym zespotem dla skutecznej egzekucji zatozen sprzedazowych.

Dla potowy kompetencji na stanowisku dyrektora ds. sprzedazy i marketingu pracodawcy
przewidujg wzrost ich znaczenia w perspektywie 3 lat. Pracownicy z kolei chcg rozwijaé
szereg kompetencji, choé tylko w potowie pokrywaja sie one z listg kompetencji

0 rosngcym znaczeniu w opinii pracodawcéw. Kompetencjg wymagajaca uwagi jest
analiza, wnioskowanie i weryfikacja danych. Jest to jedyna kompetencja trudno dostepna,
o wzrostowym znaczeniu — i to w bardzo krotkiej perspektywie czasu (hot skills) — i ktorg
do tego dyrektorzy chca rozwija¢. Podobng specyfike (cho¢ nie nalezg do grupy hot

skills) majg kompetencje zwigzane ze strategiq sprzedazy (tworzenie i ustalenie strategii
sprzedazowej i marketingowej, dziatania w odpowiedzi na konkurencje i rynek, znajomos¢
procesow wewnetrznych w firmie oraz procesu sprzedazowego i finansowego) i znajomosé
jezyka obcego. Drugg kompetencjg hot skills, ktdra nie jest trudno dostepna, a ktéra

dyrektorzy chcg rozwijaé, jest umiejetnos¢ prowadzenia polityki cenowej.

41 W badaniach ilosciowych do kompetencji z tego profilu ustosunkowato sie 60 pracodawcdw zatrudniajgcych
osoby na tym stanowisku i 77 pracownikdéw zajmujacych zawodowo pozycje dyrektora ds. sprzedazy

i marketingu.



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Dyrektor ds. sprzedazy i marketingu — perspektywa pracodawcy

> Pracodawcy jako najwazniejszg kompetencje wskazujg znajomos¢ oferty

asortymentowej (4,7). Niewiele mniej wazne (Srednia waznosc: 4,6) sg elementy
zwigzane ze znajomoscig rynku (rynek w sektorze i grupa docelowa klientéw,
dziatania w odpowiedzi na konkurencje i rynek) oraz orientacja na wynik i dziatania
sprzedazowe (tworzenie strategii sprzedazowej i marketingowej, ustalanie strategii
sprzedazowej, przektadanie zatozen strategicznych na cele).

Zdecydowana wiekszo$¢ kompetencji (23 z 28) wskazywana jest jako trudna

do pozyskaniu. Wsrdd najczesciej wymienianych pojawiaja sie: przektadanie zatozen

strategicznych na cele (72%) oraz podejmowanie decyzji na podstawie wnioskéw

(71%).

> Pracodawcy przewidujg wzrost znaczenia potowy kompetencji. Najczesciej

strategii sprzedazowej (38%).

> W przypadku umiejetnosci przektadanie zatozen strategicznych na cele warto
zauwazyg, ze jest to jedna z dwdch kompetencji hot skill, obok analizy,
whnioskowania i weryfikacji danych, bedgca kompetencjg o wysokiej trudnosci
uzyskania i przewidywanym wzroscie znaczenia. Wsréd pozostatych hot skills

pojawia sie umiejetno$¢ prowadzenia polityki cenowej, znajomo$¢ narzedzi

\_ (MS Office oraz znajomos¢ systemow i narzedzi do raportowania danych).

wymieniajg tworzenie strategii sprzedazowej i marketingowej (38%) oraz ustalanie

10% firm z sektora zatrudnia przynajmniej jedng osobe na stanowisku dyrektora
ds. sprzedazy i marketingu; zréznicowane wzgledem wielkosci firmy: 6% firmy mikro,
31% firmy mate, 42% firmy duze i Srednie.

1% pracodawcédw poszukujgcych pracownikdw w ciggu 12 miesiecy przed momentem

badania szukato oséb do pracy na stanowisku dyrektora ds. sprzedazy i marketingu.

5% pracodawcow zatrudniajgcych dyrektordw ds. sprzedazy i marketingu prognozuje

wzrost zatrudnienia na tym stanowisku w perspektywie 3 lat, a jego spadek — 1%. Poziom

zatrudnienia wedtug 79% pracodawcéw pozostanie na tym stanowisku bez zmian.
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Dyrektor ds. sprzedazy i marketingu — perspektywa pracownika

Pracownicy na tym stanowisku:

> relatywnie wysoko oceniajg swoje kompetencje, a srednia ocena miesci sie
w przedziale od 4,3 do 4,6. Najlepiej oceniajg u siebie wiedze na temat oferty
asortymentowej, a najstabiej znajomos¢ jezyka angielskiego lub innego jezyka
obcego (powigzanego z dang firmg) pozwalajgcg na swobodng komunikacje;

> pytani o kompetencje, ktdre chcieliby rozwija¢, wskazujg najczesciej kompetencje
miekkie (elementy psychologii/zarzadzania zasobami ludzkimi oraz odpornos¢
na presje). Wsrdd nich pojawiajg sie takze kompetencje zwigzane ze sprzedaia
(tworzenie i ustalenie strategii sprzedazowej i marketingowej, znajomos¢ systemow
i narzedzi do raportowania danych, w tym analiza, wnioskowanie i weryfikacja
danych, znajomos¢ dziatan w odpowiedzi na konkurencje i rynek, prowadzenie
polityki cenowej, techniki sprzedazowe i negocjacyjne), poprawg znajomosci jezyka
angielskiego lub innego jezyka obcego, kompetencje interpersonalne,

\_ jak i umiejetnos¢ wywierania wptywu. )

86% pracownikow polecitoby prace na zajmowanym przez siebie stanowisku swoim
znajomym, bliskim np. wtasnemu dziecku, gtdwnie dlatego, ze jest to ciekawa praca (53%)
oraz zapewnia dobre zarobki (45%).

97% dyrektoréw ds. sprzedazy i marketingu zamierza pracowaé w obecnym miejscu pracy
przez co najmniej 12 najblizszych miesiecy od momentu badania.

79% pracownikdw na tym stanowisku posiada wyksztatcenie wyzsze, a 81% ma profil
wyksztatcenia zwigzany z branzg handlu. S3 to przede wszystkim kierunki finansowo-
handlowe (np. ekonomia, handel, zarzgdzanie, marketing).

73% pracownikéw rozwijato swoje kompetencje w ciggu 12 miesiecy przed badaniem.

36% dyrektoréw ds. sprzedazy i marketingu chciatoby rozwijaé¢ swoje umiejetnosci gtéwnie
po to, by podnies¢ umiejetnosci potrzebne w pracy (75%).
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Wykres 23. Dyrektor ds. sprzedazy i marketingu — bilans kompetencji

KOMPETENCIE OCENA WAZNOSCI / SAMOOCENA
3 3,5 4 4,5 5
1 oferta asortymentowa (W) 4,6 4@ 4,7
2 rynek w sektorze i grupa docelowa klientéw (W) ' 45 @ 4,6
3 dziatania w odpowiedzi na konkurencje i rynek (U) ' 45 & @ 4,6
4 orientacja na wynik (S) 4,5 €@ 4,6
5 tworzenie strategii sprzedazowej i marketingowej (W) ' 4,5 @ 4,6
6 ustalanie strategii sprzedazowej (U) t 44 & @46
7 przektadanie zatozen strategicznych na cele (U) ' & 45 4@ 4,6
8 techniki sprzedazowe i negocjacyjne (W) 4,5 4@ 4,5
9 elastycznosé (S) ' 4,4 €@ 4,5
10 kontrolowanie efektywnosci i korekta dziatan (U) 4,4 4@ 4,5
11 kompetencje interpersonalne (S) 4,4 4@ 4,5
12 systemy i narzedzia do raportowania danych (W) ‘ 4,4 4D 4,4
13 jezyk obey (W) ZA 43 €@ 44
14 prowadzenie polityki cenowej (U) ' ‘ 4,4 €@ 4,4
15 kierunkowe wyksztatcenie (K) ' 4@ 4,4
16 metody analizy danych (W) ' ,.@@ 45
17 budowanie i utrzymywanie relacji biznesowych (U) 43@ 4,4
18 zdolnosci analityczne (S) 43@ & 45
19 analiza, wnioskowanie i weryfikacja danych (U) ' ‘ 13@ @ 44
20 zarzgdzanie zespotem (U) t 43@ @ 45
21 odpornosc¢ na presje (S) 412@ @ 45
22 gracze rynkowi (W) 1,2 @@ 44
23 MS Office (W) '@ 412@ @& 45
24 wywieranie wptywu (S) 412@ @ 45
25 procesy wewnetrzne w firmie (W) t 412 @ & 45
26 elementy psychologii/zarzadzania zasobami ludzkimi (W) 12 @ & 45
27 definiowanie rél w strukturze (U) 4,1 @ & 45
28 podejmowanie decyzji na podstawie wnioskéw (U) 400 & 44
pracownik pracodawca

9 samoocena kompetencja — chec¢ rozwoju o trudno dostepne

& hot skills 'rosnace zZnaczenie

Zrédto: opracowanie wtasne, BBKL Il Handel, pracodawcy (n = 82) i pracownicy (n = 77) — Il edycja 2022.
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Przedstawiciel handlowy (9) ** 0

Zadania zawodowe: ‘:‘

e analiza rynku i konkurencji,
e nawigzywanie i utrzymywanie relacji handlowych z klientami,

e opracowywanie ofert i doprowadzanie do zamkniecia sprzedazy.

Przedstawiciele handlowi, majac bardzo wysoka samooceng, nie wskazujg zbyt wielu
kompetencji, ktore chcieliby rozwijac. Chcieliby natomiast poprawic swoje relacje

z kontrahentami, poprawic znajomosc¢ rynku i otoczenia konkurencyjnego w swojej branzy
oraz popracowaé w zakresie odpornosci na stres. Wydaje sie to jednak niewystarczajgce
w obliczu prognoz pracodawcéw dotyczgcych wzrostu znaczenia prawie 90% kompetencji
z profilu. Warto zwrdci¢ uwage na dwie kompetencje: umiejetnos¢ mapowania rynku

i docieranie do nowych potencjalnych klientéw oraz znajomos¢ sposobu przygotowania
ofert. Sg to w opinii pracodawcéw kompetencje trudno dostepne, ich znaczenie

w przysztosci bedzie rosto, a nawet juz teraz rosnie bardzo szybko (hot skills), jednak

pracownicy nie deklarujg checi ich rozwoju.

42 W badaniach ilosciowych do kompetencji z tego profilu ustosunkowato sie 60 pracodawcow zatrudniajgcych
osoby na tym stanowisku i 148 pracownikdw zajmujgcych zawodowo pozycje przedstawiciela handlowego.



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

> Umiejetno$¢ mapowania rynku oraz przygotowanie ofert to kompetencje, ktére
sg szczegolnie istotne wedtug pracodawcdw, a ich znaczenie rosnie lub bedzie
\_ wzrastato szybciej (hot skills). )

Przedstawiciel handlowy — perspektywa pracodawcy

> W opinii pracodawcy najwazniejsze, by pracownik na stanowisku przedstawiciela

handlowego miat prawo jazdy kat. B oraz znat standardy i procedury obowigzujace
w firmowym procesie sprzedazy, a takze byt odporny na stres.

Nie mniej wazne jest bardzo dobre przygotowanie merytoryczne do specyfiki
wykonywanego zawodu, tj. umiejetnos¢ mapowania rynku, docieranie do nowych
potencjalnych klientéw oraz znajomosc: technik sprzedazowych, oferty produktowej,
zasad merchandisingu. Na tym samym poziomie waznosci jest znajomos¢ metod
planowania i organizowania pracy wtasnej handlowca.

Blisko potowa kompetencji zwigzanych ze stanowiskiem przedstawiciela handlowego
wigze sie z trudnoscig w uzyskaniu. Szczegdlnie trudno pozyskac pracownikéw

z wiedzg zwigzang z prezentacjg produktu (62%) oraz analizg efektywnosci wiasnych
dziatan sprzedazowych (61%).

Prawie wszystkie kompetencje (25 z 28) wedtug pracodawcéw zyskajg na znaczeniu
w ciggu 3 lat od momentu badania. Pod tym wzgledem najczesciej wymieniane

sg kwestie zwigzane ze znajomoscig rynku, tj. umiejetnos¢ mapowania rynku (43%),

wiedza o rynku i konkurencji (43%).

29% firm z sektora zatrudnia przynajmniej jedng osobe na stanowisku przedstawiciela

handlowego (26% firmy mikro, 44% firmy mate, 62% firmy duze i Srednie).

19% pracodawcow poszukujgcych pracownikéw w ciggu 12 miesiecy przed momentem

badania szukato oséb do pracy na stanowisku przedstawiciela handlowego (drugie kluczowe

stanowisko w branzy). Pracodawcy relatywnie czesto mieli problem z rekrutacjg na to

stanowisko. Wsrdd firm zatrudniajgcych cudzoziemcdéw az w 8% z nich obcokrajowcy pracuja

na tym stanowisku.

16% pracodawcow zatrudniajgcych przedstawicieli handlowych prognozuje wzrost

zatrudnienia na tym stanowisku w perspektywie 3 lat, a jego spadek — 1%. Poziom

zatrudnienia wedtug 69% pracodawcéw pozostanie na tym stanowisku bez zmian.
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Przedstawiciel handlowy — perspektywa pracownika

Pracownicy na tym stanowisku:
> relatywnie wysoko oceniajg swoje kompetencje, a srednia ocena miesci sie
w przedziale od 4,3 do 4,6. Najlepiej oceniajg swoje nastawienie na cel.
W pierwszej tréjce miesci sie jeszcze umiejetnosé radzenia sobie z obiekcjami
i zastrzezeniami wraz z zamykaniem sprzedazy oraz posiadanie prawa jazdy kat. B;
> najnizej oceniajg elementy zwigzane bezposrednio ze spotkaniami z klientami
lub potencjalnymi klientami. Sg to elementy powigzane z wymiarem technicznym
(planowanie rozmowy handlowej na bazie analizy celéw oraz zapewnianie
dostepnosci i ekspozycji) oraz o podtozu psychologicznym (perswazja/wywieranie
wptywu, znajomos¢ typologii klientéw oraz metod badania potrzeb klienta, jak
i odpornosc¢ na stres);
> w zakresie samorozwoju wymieniajg nastepujgce kompetencje:
e odpornosc¢ na stres,
e znajomos¢ rynku i otoczenia konkurencyjnego w swojej branzy,

e znajomos$¢ obowigzujgcych w firmie zasad nawigzywania i utrzymywania relacji

\_ z kontrahentami. )

74% pracownikdw polecitoby prace na zajmowanym przez siebie stanowisku swoim
znajomym, bliskim np. wtasnemu dziecku, gtdwnie dlatego, ze jest to ciekawa praca (55%)

i zapewnia dobre zarobki (41%). Wsrdd niepolecajacych 82% uwaza, ze ta praca jest za ciezka.

94% przedstawicieli handlowych zamierza pracowaé¢ w obecnym miejscu pracy przez co
najmniej 12 najblizszych miesiecy od momentu badania.

50% pracownikdw na tym stanowisku posiada wyksztatcenie $rednie, a 41% wyzsze. 54% ma
profil wyksztatcenia zwigzany z branzg handlu. Sg to przede wszystkim kierunki finansowo-
handlowe (np. ekonomia, handel, zarzgdzanie, marketing).

50% pracownikéw rozwijato swoje kompetencje w ciggu 12 miesiecy przed badaniem.

33% przedstawicieli handlowych chciatoby rozwija¢ swoje umiejetnosci gtéwnie po to, by
podnies¢ umiejetnosci potrzebne w pracy (45%).
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Wykres 24. Przedstawiciel handlowy — bilans kompetencji

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27

28

¢

Samoocena

KOMPETENCJE

prawo jazdy (K)

standardy i procedury (W)

mapowanie rynku (U)

odpornosc¢ na stres (S)

zapewnianie dostepnosci i ekspozycji (U)
techniki sprzedazowe i negocjacyjne (W)
oferta produktowa (W)

planowanie i organizacja pracy (W)
merchandising (W)

pogtebianie wiedzy (U)

nawigzywanie relacji (U)

kanaty dotarcia do klienta (U)

radzenie sobie z obiekcjami (U)

ocena poziomu realizacji celow (U)

SSSyyyy 3383y

rynek i konkurencja (W)

prezentacja produktu (W) t

przygotowanie ofert (W) ' ‘

planowanie rozmowy handlowej (U) '
elastycznosc (S) t
planowanie pracy (U) t
nastawienie na cel (S) t
perswazja (S) '
analiza efektywnosci (W) '
typologia klientow (W) '
analiza potencjatu klienta (U) t
MS Office (W)

relacje z kontrahentami (W) '

obstuga programéw do spotkan on line (W) t

pracownik

kompetencja — cheé rozwoju

L o

OCENA WAZNOSCI / SAMOOCENA

3,5 4 4,5 5
S IIT——

4,40 @® 4,5
44@ 4,4
43@ 4,4
43 @ 43
43 @ 43

43@ @ 44
43 @ @ 45
43@ & 44
43 @9 44
43@ & 4,4
42 Q@ 44
2@ & 44
42@ @ 45
42@Q & 44
42@ & 44
42@ & 44
42@Q & 44
42 @b 4,3
412@ @ 14
42@ @ 44
2@ & 456
4209 43
2@ @ 45
41@ & 43
41@ @ 45
4,1@ @ 44
41 @ ¢ 44
400@ ¢ 44

pracodawca

® trudno dostepne

‘ hot skills 'roance znaczenie

Zrédto: opracowanie whasne, BBKL Il Handel, pracodawcy (n = 172) i pracownicy (n = 148) - Il edycja 2022.
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