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Szanowni Panstwo,

oddajemy w Panistwa rece raport z wynikami pierwszej edycji Branzowego Bilansu Kapitatu
Ludzkiego Il w sektorze handlu. Badania, prowadzone we wspodtpracy z Sektorowg Radg
ds. Kompetencji w Handlu, majg na celu zwiekszenie wiedzy na temat stanu i kierunkéw
rozwoju kadr w branzy i zwigzanego z nim zapotrzebowania na kompetencje, a takze
okreslenie wyzwan, przed jakimi stoi sektor w zwigzku ze zmianami spotecznymi,

gospodarczymi i technologicznymi.

Wywiady i panele eksperckie, realizowane w ramach badan jakosciowych, umozliwity
rozpoznanie trendéw oddziatujgcych na branze oraz wyzwan czekajacych jg w najblizszych
latach. Raport prezentuje tez wyniki badan iloSciowych prowadzonych wsréd pracodawcéw
sektora handlu oraz pracownikow zatrudnionych na kluczowych stanowiskach w firmach

tej branzy. Zestawienie ze sobg potrzeb i oczekiwan pracodawcéw oraz kompetencji,

jakimi dysponujg pracownicy, pozwolito okresli¢ obszary niedopasowan oraz sformutowacé
rekomendacje, ktérych adresatem sg instytucje ksztatcenia, podmioty rynku pracy oraz sami

pracodawcy.

Czas realizacji badania — od lutego do sierpnia 2021 r. — przypadt w okresie pandemii
COVID-19, co dodatkowo pozwolito uchwyci¢ zmiany w sektorze wywotane

tg bezprecedensowa sytuacjy. Wierzymy, ze prezentowane wyniki okazg sie interesujgce oraz
uzyteczne dla oséb zarzadzajgcych firmami, obecnych oraz przysztych pracownikéw sektora

handlu, jak réwniez wszystkich oséb zainteresowanych tematyka 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 o projekcie

Tytut badania:

Branzowy Bilans Kapitatu Ludzkiego Il — sektor handlu (I edycja)

Cele badania:

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

2. Okreslenie krétko- i Sredniookresowych wyzwan (horyzont 12 miesiecy/maksymalnie
5 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

w tym termin realizacji badania ilo$ciowego:
1.07.2021 -6.08.2021

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

Sytuacja w sektorze — wptyw pandemii

Czas, w ktérym realizowano badania w ramach Branzowego Bilansu Kapitatu Ludzkiego Il

(BBKL Il) w sektorze handlu, byt czasem szczegdlnym — 2021 r. dla sektora zostanie
zapamietany jako czas licznych przemian (m.in. w strategii dziatania firm, w strukturze
zatrudnienia), pojawiajacych sie obostrzen zwigzanych z pandemia COVID-19 i sytuacja
ogromnej niepewnosci dla wiekszosci pracodawcow. Eksperci branzowi zauwazajg,

ze okres pandemii nie moze by¢ oceniany wytgcznie w kategorii trudnosci i strat, poniewaz

ta sytuacja stanowita tez impuls do zmian prowadzacych w kierunku cyfryzacji sektora.
Pracodawcy niekoniecznie podzielajg to zdanie. Mimo ze co dziesigty pracodawca wprowadzit
lub zintensyfikowat sprzedaz internetowg, to jednak wiekszos¢ zdecydowanie bardziej
bolesnie odczuta skutki pandemii, m.in. w postaci spadku zamoéwien i zmniejszenia liczby
klientéw (znaczny spadek zamowien oraz powigzane z nim zmniejszenie liczby klientéw
wskazata potowa pracodawcéw deklarujgcych wptyw pandemii na dziatalnos¢ firmy). Nigdy
wczesniej kanat sprzedazy, lokalizacja placowki czy asortyment nie decydowaty tak mocno

o sytuacji przedsiebiorstwa. W tym trudnym dla pracodawcoéw czasie, obejmujgcym okres

od wiosny 2020 r. do czasu realizacji badania ilosciowego — lato 2021 r., rekrutacje nieco
wyhamowano, skupiajac sie raczej na biezgcej dziatalnosci i codziennych wyzwaniach. W razie
koniecznosci decydowano sie na wprowadzenie zmian strategii dziatania (np. zmniejszenie
czasu pracy pracownikow zastosowane przez 30% pracodawcéw), przekierowania
pracownikéw na inne zadania (zwigzane z tym przeszkolenie pracownikéw deklarowato

21% pracodawcow) lub zmiane modelu pracy na forme zdalng (zastosowang przez

14% pracodawcow).

Zapotrzebowanie na pracownikow

W sektorze handlu pracuje ponad 2 miliony oséb, ponad 90% podmiotéw
to mikroprzedsiebiorstwa (firmy mikro). W badaniu jakosciowym —w wyniku wywiadow

indywidualnych oraz paneli dyskusyjnych z pracodawcami, ekspertami branzowymi oraz
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cztonkami Sektorowej Rady ds. Kompetencji w Handlu —w ramach BBKL Il wytoniono
kluczowe stanowiska w sektorze:

dyrektor zakupodw,

category manager,

specjalista ds. analiz biznesowych/analityk danych,

dyrektor ds. sprzedazy i marketingu,

specjalista ds. obstugi klienta (z uwzglednieniem specyfiki e-commerce),
sprzedawca/kasjer-sprzedawca,

przedstawiciel handlowy,

specjalista ds. digital marketingu,

W oK N Uk WN R

pracownik magazynowy.

Flagowym stanowiskiem sektora jest sprzedawca — profesja o niskim prestizu, powszechnie
uznawana za tatwo dostepng i przez to cechujaca sie wysokg rotacjg. Generalnie rotacja

w sektorze na stanowiskach nizszego szczebla (np. sprzedawca, kasjer, pracownik
magazynowy) oznacza zarowno wysoki odsetek bezrobotnych wsréd tych pracownikow,
jak i duza liczbe ofert pracy dla nich. Pomyslinie dla pracodawcéw, kandydatéw do takiej
pracy jest na ogét duzo, ale znalezienie odpowiedniego pracownika wymaga pewnych
kompromisdw zwigzanych z umiejetnosciami kandydata do pracy — w opinii ekspertéw
branzowych czesto dochodzi do sytuacji, w ktérej kandydat dysponuje wysokimi

umiejetnosciami zawodowymi, ale niekoniecznie radzi sobie z kontaktem z klientem.

Sektor handlu, pomimo zmian, jakie w nim zachodzg, cechuje raczej niska sktonnos¢

do zmian w obszarze nowych stanowisk. Pracodawcy sektora handlu nie tylko nie zaktadaja
wiekszych zmian w poziomie zatrudnienia, ale takze nie przewidujg pojawienia sie nowych
stanowisk pracy w sektorze —78% pracodawcéw nie przewiduje pojawienia sie nowych
stanowisk pracy w ciggu najblizszych pieciu lat. Jedynie 1% badanych prognozuje, ze takie

nowe stanowiska mogg sie w sektorze pojawic, a pozostate 21% nie umie tego okreslic.

Ocena kompetencji

Pracodawcy sektora (niezaleznie od wielkosci firmy, podsektora, prowadzenia sprzedazy przez
Internet czy osiggnietego zysku) w zdecydowanej wiekszosci stwierdzajg, ze kompetencje
wiekszosci pracownikéw sg w petni zadowalajace i nie ma potrzeby ich doskonalenia (93%).
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Jedynie 3% pracodawcéw deklarowato, ze w pewnych obszarach kompetencje wymagajg

rozwoju.

Wedtug ekspertow, w sektorze handlu brakuje przede wszystkim: kompetencji technicznych
i cyfrowych zwigzanych z postepujacg automatyzacja proceséw sprzedazowych i rozwojem
nowoczesnych kanatéw sprzedazowych oraz kompetencji spotecznych (kreatywnosci,

gotowosci do nauki i umiejetnosci krytycznego myslenia).

Szczegobtowych informacji dotyczgcych kompetencji pracownikéw zatrudnionych

na kluczowych stanowiskach sektora dostarczyt bilans kompetencji, ktérego wyniki
potwierdzajg, ze zasadniczo wszystkie analizowane kompetencje w sektorze sg wazne
—mozna je jedynie utozy¢ w pewne rankingi pokazujgce niewielkie réznice w istotnosci
poszczegdlnych kompetencji. Co wiecej, istotne stanowiska w sektorze — sprzedawca oraz
pracownik magazynowy — charakteryzujg sie brakiem luki kompetencyjnej, co oznacza,

ze wsréd kompetencji dla tych stanowisk nie ma takich, ktore bytyby relatywnie wazniejsze
dla pracodawcoéw i ktdore jednoczesnie trudno bytoby pozyskac. Luka kompetencyjna

nie wystepuje wiec na stanowiskach wymagajacych prostych, niespecjalistycznych
kompetencji. Warto doda¢, ze sg to réwniez stanowiska, na ktére zgtasza sie w sektorze
najwiecej chetnych, nie ma wiec wiekszych problemoéw ze zdobywaniem z rynku kompetenc;ji
charakterystycznych dla tych stanowisk. Ponadto, znaczenie wiekszosci kompetenciji
wyrdzniajgcych osoby na tych stanowiskach, wedtug pracodawcow, w najblizszej przysztosci

nie zmieni sie.

Luka kompetencyjna jest natomiast tym wieksza, im bardziej specjalistyczne i wyisze jest
stanowisko. Tym samym najwiecej kompetencji wchodzgcych w obszar luki kompetencyjnej
i zarazem takich, ktérych znaczenie bedzie rosto, zostato zidentyfikowanych na stanowiskach:
dyrektor zakupdw i dyrektor ds. sprzedazy i marketingu oraz specjalista

ds. analiz biznesowych/analityk danych. Kandydaci do pracy na te stanowiska powinni
zwrdcic szczegdlng uwage na rozwdéj kompetencji zidentyfikowanych jako relatywnie
wazniejsze dla pracodawcdw, nizej oceniane przez samych pracownikéw i prognozowane,

jako te, ktérych znaczenie wzrosnie.
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Wyzwania stojgce przed sektorem

Eksperci sektora widza stojgce przed nim powaine, dtugofalowe wyzwania — optymalizacje
procesow, transformacje cyfrowa czy poprawe wizerunku sektora jako pracodawcy.

Nieco inny obraz codziennych wyzwan wytania sie z badan samych pracodawcéw — ich
zmartwieniem jest zaangazowanie pracownikow (zdefiniowane jako kluczowe wyzwanie

dla niemal potowy pracodawcéw — 48%) oraz zaspokojenie coraz bardziej indywidualnych
potrzeb klientéw (wyzwanie dla 46% pracodawcéw). Codzienne zmagania pracodawcéw

to takze szybkos¢ i terminowos$¢ dostaw, tak przeciez wazna w czasie natezonej sprzedazy

online (wskazana przez 46% pracodawcow).

Przedsiebiorca, reprezentujgcy dominujgce w sektorze firmy mikro i mate, skupia sie

na codziennych zadaniach pozwalajgcych utrzymac mu sie na rynku. Dopdki jego sytuacja jest
stabilna, a sprzedaz na satysfakcjonujgcym poziomie, nie planuje wiekszych dziatan biznesowo-
operacyjnych, zmian w obszarze struktury firmy czy polityki kadrowej, nie wprowadza
innowacyjnych rozwigzan. Analiza wyzwan pozwala na zaobserwowanie dwdch wspétistniejgcych
Swiatéw — mikrohandlu, ktory tak naprawde w skali kraju jest kluczowy oraz handlu srednich

i duzych firm, stanowigcych utamek catego sektora. Mozna zauwazy¢, ze w Srednich i duzych
firmach niemal wszystkie wskazane wyzwania zostaty ocenione jako bardziej istotne (lub réwnie
istotne) niz w pozostatych typach firm. Mozna wiec stwierdzi¢, ze Swiadomos¢ wyzwan rosnie
wraz z wielkoscia firmy. Przy czym trzeba réwniez pamietaé, ze niektére wyzwania mogg wynikac

ze specyfiki Srednich i duzych firm (nie dotyczgc w ogdle firm mikro i matych).

Kluczowe wyzwania (zwiekszanie zaangazowania pracownikow oraz odpowiadanie na coraz
bardziej indywidualne potrzeby klientéw) sa okreslane jako najbardziej istotne przez firmy,
ktore w ostatnich 12 miesigcach (lipiec 2020 — lipiec 2021) poszukiwaty pracownikow.
WSsréd takich firm az 65% pracodawcow okreslito zwiekszanie zaangazowania pracownikéw
jako istotne wyzwanie (w poréwnaniu do 45% pracodawcow z firm, ktore nie szukaty

w tym okresie pracownikéw). Podobnie z konieczno$cig odpowiadania na coraz bardziej
indywidualne potrzeby klientéw — 61% pracodawcow szukajgcych pracownikéw okreslito

to wyzwanie jako istotne (i tylko 44% pracodawcéw nieszukajgcych pracownikéw). Moze

to oznaczaé, ze poszukiwanie nowych pracownikéw jest odpowiedzig wtasnie na wskazane
wyzwania — firmy, ktore borykajg sie z niskim zaangazowaniem pracownikéw i sprostaniem
indywidualnym potrzebom klientéw, starajg sie szuka¢ nowych osdéb, ktére mogg pomadc

przezwyciezyc¢ te trudnosci.

10
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Dziatania podnoszgce kompetencje

Pracodawcy s zdania, ze ich pracownicy posiadajg wysokie kompetencje — niezaleznie

od tego, czy prowadzg ocene kompetencji kadry, czy tez nie. W momencie rozpoznania
braku konkretnych kompetencji wsrdd kadry, pracodawcy w zdecydowanej wiekszosci (71%)
podejmujg dziatania doszkalajgce swoich podwtadnych. Tylko niektdre firmy podejmujg sie
w takim przypadku reorganizacji dotychczasowych modeli funkcjonowania podmiotu czy

zatrudniania nowych pracownikow.

Osoby zatrudnione w duzych firmach szkol3 sie czesciej niz pozostali badani. W zwigzku

z konsekwencjami wprowadzenia obostrzen sanitarnych na skutek pojawienia sie pandemii
COVID-19, tj. wzrostu znaczenia komunikacji prowadzonej kanatami online oraz zmian
zachowan konsumenckich, pracodawcy ktadg wiekszy nacisk na podnoszenie kompetencji
0s6b na stanowiskach zwigzanych z obstugg kanatéw internetowych. Z tego powodu firmy
prowadzgce sprzedaz internetowg szkolg pracownikéw czesciej (73%) niz firmy, ktére nie

realizujg tego typu dziatalnosci (50%).

Do podobnych wnioskdéw prowadzi analiza wskaznika aktywnosci rozwojowej firm sektora
handlu, ktéry wynidst 54,1%. Miara ta wskazuje, ilu pracodawcéw korzystato z co najmniej
jednej formy rozwoju kompetencji pracownikéw w ciggu ostatnich 12 miesiecy (lipiec 2020
— lipiec 2021). Przy czym dla firm mikro wskaznik wynidst 50,3%, dla matych firm — 74,4%,
a dla srednich i duzych firm — 83,4%. Wskaznik jest wyzszy dla firm prowadzacych sprzedaz
przez Internet — wynosi 67,4% w porownaniu ze wskaznikiem rownym 50,2% dla firm

nieprowadzacych takiej sprzedazy.

W zwigzku z przyspieszonym rozwojem narzedzi cyfrowych, swoje kompetencje czesciej

i chetniej podnoszg pracownicy zatrudnieni na kluczowych stanowiskach z dtuzszym stazem
w firmie — nie chcgc odstawadé od mtodszych wspdtpracownikéw. Wedtug ekspertéw ds. HR
najskuteczniejszg formga prowadzenia szkolen pozostajg szkolenia on the job, podczas ktérych
nowi pracownicy pod opieka bardziej doswiadczonych kolegédw wdrazajg sie w obowigzki

na stanowiskach pracy. Wsréd metod majgcych opinie najskuteczniejszych znalazty sie
techniki mieszane, tgczgce nauke tradycyjng z elementami nauki online, czyli tzw. blended
learning. Wsréd czynnikéw utrudniajgcych podnoszenie kompetencji najczesciej wskazywano
brak funduszy na dziatania szkoleniowe czy tez niedostosowanie szkolen do potrzeb

pracownikow.
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Zdaniem ponad 80% badanych pracownikéw zatrudnionych na kluczowych stanowiskach
dziatania podejmowane w celu rozwoju kadr w ich firmach sg wystarczajgce. Pracownicy
na stanowiskach zwigzanych z obstugg nowych technologii, tj. specjalista ds. analiz
biznesowych/analityk danych i specjalista ds. digital marketingu, uczestniczyli w réznych
formach podnoszenia kompetencji zdecydowanie czesciej niz pracownicy na innych
kluczowych stanowiskach. Moze to wynika¢ po pierwsze ze specyfiki tych stanowisk —
pracownicy zwigzani z nowymi technologiami muszg na biezgco aktualizowa¢ wiedze
dotyczacg nowych rozwigzan technologicznych. Po drugie, stanowiska te czesciej wystepujg

w $rednich i duzych firmach — podmiotach, w ktérych szkolenia sg czesciej oferowane.

Badani pracownicy oceniaja, ze ostatnio ukoniczona przez nich szkota dobrze przygotowata
ich do pracy na obecnie zajmowanym stanowisku — sgdzi tak prawie 3/4 badanych.
Pracownicy sg co do tego zgodni niezaleznie od profilu czy poziomu wyksztatcenia. Badani
pracownicy rzadko wykonujg prace ponizej swoich kwalifikacji, a problem ten dotyczy czesciej
pracownikdéw z wyzszym wyksztatceniem. Z poziomu przygotowania do pracy najbardziej
zadowolone sg osoby na stanowiskach zwigzanych z obstugg nowych technologii: specjalista

ds. digital marketingu, dyrektor ds. sprzedazy i marketingu oraz analityk danych.

Przysztos¢ sektora

Prognozy dotyczace przysztosci sektora sg réwniez zréznicowane w zaleznosci

od oceniajacych. Okoto 60% pracodawcow nie posiada planu dziatania na kolejne lata,
jedynie 38% posiada taki plan. By¢ moze miedzy innymi z tego powodu pracodawcy

nie przewidujq wiekszych zmian w poziomie zatrudnienia w swoich firmach

— 85% pracodawcOw prognozuje, ze zatrudnienie pozostanie na tym samym poziomie

co w momencie realizacji badania (lipiec 2021 r.). Perspektywa ekspertéw jest szersza,
uwzglednia wiele czynnikéw wptywajacych na zatrudnienie (np. nowe technologie,
automatyzacja procesow sprzedazy, zmiany w strukturze sektora — fuzje, konsolidacje,
integracje podmiotéw) i — ostatecznie — inna niz pracodawcow. Eksperci branzowi ostrzegaja
przed mozliwym zmniejszeniem liczby zatrudnionych w sektorze — wypieraniu ich na skutek
rozwoju technologii i zautomatyzowania proceséw obstugi klienta czy postepujgcego procesu

integracji podmiotéw handlowych.

12



Gtéwne wnioski

13

Scenariusze prognozowane przez ekspertow branzowych przede wszystkim skupiajg

sie na czynniku technologicznym i digitalizacji sektora handlu, ale wskazywano réwniez
inne potencjalne scenariusze, np. zwigzane ze wzrostem swiadomosci ekologicznej czy
dalszg indywidualizacjg potrzeb klienta. Elementy wszystkich tych prognoz zapewne beda
wystepowac w przysztosci z rozng intensywnoscia i w efekcie dawaé nowy obraz sektora
handlu w przysztosci. Sg prognozy, co do ktdrych eksperci sg bardziej zgodni (zmiana
preferencji dokonywania zakupdw, wzrost znaczenia kompetencji spotecznych, dalsza
konsolidacja podmiotéw handlowych czy outsourcowanie wybranych ustug — wszystkie
zmiany ocenione jako wysoko prawdopodobne w perspektywie pieciu lat przez ponad

30 sposrod 44 ekspertéw). Sg tez takie, co do ktdrych nie ma jasnego stanowiska ekspertéw

(zmniejszenie liczby zatrudnionych, funkcjonowanie tradycyjnej formy sprzedazy).

W kontekscie opisanych gtéwnych scenariuszy rozwoju, kluczowa staje sie ciggta edukacja

w obszarze kompetencji cyfrowych oraz kompetencji spotecznych. Zmiennosé i brak jasnych
wytycznych co do dalszych kierunkédw rozwoju (zazebianie sie elementéw z poszczegdlnych
scenariuszy) sktania natomiast do zwrdcenia uwagi na réznorodnos¢ — wielowymiarowos¢
kompetencji rozumiang jako pewng otwartos¢, umiejetnos¢ adaptacji do zmian, szybkosé
reakcji. Z punktu widzenia formalnej edukacji kluczowy wydaje sie wiec mniejszy nacisk

na szkolenie z zakresu umiejetnosci zawodowych, a wiekszy — na samodzielne rozwigzywanie
probleméw, kreatywnos¢, otwartosé, inicjatywe, determinacje i tatwos¢ nawigzywania
kontaktow.
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Rekomendacje w obszarze
competencji i rozwoju kapitatu
udzkiego

Rekomendacje dla pracodawcow

1. Zwiekszanie zaangazowania pracownikow
| Motywowac indywidualnie wedtug potrzeb

Nalezy zwieksza¢ zaangazowanie pracownikéw sektora, wykorzystujagc w tym celu

zréznicowane sposoby motywowania.

Najbardziej istotnym wyzwaniem dla pracodawcéw sektora handlu jest zwiekszanie
zaangazowania pracownikéw. Motywacja i zaangazowanie pracownikéw sg niskie,

co prowadzi do wysokiej rotacji, zwtaszcza na kluczowych stanowiskach sektora
(sprzedawca/kasjer-sprzedawca). Pracownicy zmieniajg miejsca pracy, przechodzac

do pracodawcy oferujgcego lepsze warunki pracy. Oprdcz — oczywistych i waznych dla
wszystkich pracownikow — finansowych motywatorow (np. w postaci dodatkowych

premii), warto zadbaé o inne sposoby motywowania, najlepiej — dobrane indywidualnie

do potrzeb kazdego. Inne bowiem bedg potrzeby wieloletnich pracownikéw, inne —
pracownikéw najmtodszych stazem. Stworzenie zindywidualizowanego, skutecznego systemu
motywacyjnego jest uzaleznione od poznania potrzeb i wartosci cenionych przez

pracownikow.

Poszczegdlne sposoby motywacji sg zalezne m.in. od stazu pracy pracownikéw. Pracownikéw
najmtodszych stazem najbardziej zmotywujg elastycznosc¢ czasu pracy, rwnowaga miedzy
pracg a zyciem prywatnym oraz mozliwos¢ pracy zdalnej. Zupetnie inne sposoby motywaciji
nalezatoby stosowaé w przypadku oséb o dtuzszym stazu pracy, ktére np. bardziej niz osoby

mtodsze doceniajg dofinansowanie ustug medycznych czy dofinansowanie kurséw i szkolen.

14
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Inaczej nalezy motywowac pracownikéw z réznym poziomem wyksztatcenia — system
motywacyjny opierajgcy sie na rozwijaniu kompetenc;ji (kursy i szkolenia) oraz elastycznym
podejsciu do pracownika (indywidualna Sciezka kariery, mozliwos$¢ pracy zdalnej, elastycznos$é

pracy) zdecydowanie bardziej docenig osoby z wyzszym poziomem wyksztatcenia.

Warto poznac potrzeby i preferencje pracownikdw co do oczekiwanych benefitow. Juz
sama rozmowa na ten temat moze dac poczucie pracownikowi docenienia w miejscu

pracy. W kolejnym kroku warto rozwazy¢ indywidualne podejscie do sposobéw motywacji,
zamiast stosowania grupowych rozwigzan kierowanych do wszystkich podwtadnych. Nalezy
takze podejmowac starania w kierunku zwiekszania wptywu pracownikéw na decyzje

podejmowane w firmie.

2. Rozwijanie kompetencji pracownikéw

| Szkoli¢ krotko, konkretnie i w miejscu pracy

Nalezy podejmowac dziatania podnoszace kompetencje pracownikéw w celu efektywnego

realizowania przez nich obowigzkéw zawodowych.

Ponad pofowa firm w sektorze handlu nie prowadzi dziatan stuzgcych ksztatceniu
umiejetnosci pracownikéw. W efekcie duza czes¢ badanych pracownikéw uwaza, ze wcale
nie potrzebuje wzmacnia¢ swoich kompetencji. Warto zacheca¢ pracownikéw do podjecia
wysitku zwigzanego z uczestnictwem w dziataniach szkoleniowych, pokazujac im korzysci
z tym zwigzane. Korzysci te powinny by¢ realnie zdefiniowane oraz powinny odpowiadac
na indywidualne potrzeby pracownikow, jak np. zmiana stanowiska pracy, awans czy

podniesienie wynagrodzenia.

Najskuteczniejszg forma podnoszenia kompetencji pracownikéw sg szkolenia oparte

na bezposrednim kontakcie i najlepiej w miejscu pracy czy na stanowisku pracy (on the job),
gdzie mniej doswiadczony pracownik uczy sie od pracownika bardziej do$wiadczonego —
wazne jest, by firmy wprowadzaty i pielegnowaty kulture mentoringu. Mentorzy powinni
zosta¢ odpowiednio docenieni — na edukacje mtodszych pracownikéw poswiecajg swdj czas,
ktéry mogliby przeznaczy¢ na rozwdj zawodowy. Z punktu widzenia metodyki prowadzenia
szkolen istotne jest, aby wszelkie dziatania szkoleniowe byty dynamiczne i sktadaty sie

z krétkich modutéw (setdéw) — jest to kluczowe w celu utrzymania uwagi i zdolnosci
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zapamietywania. Wsrod metod majacych opinie najskuteczniejszych znalazty sie formy

mieszane, tgczace nauke tradycyjng z elementami nauki online, czyli tzw. blended learning.

Doswiadczenie pracownikdw wskazuje, ze — w przeciwienstwie do szkét i uczelni branzowych
(ksztatcgcych w zakresie podstawowych umiejetnosci zwigzanych z wykonywaniem zawodu)
— pracodawcy powinni kontynuowac ksztatcenie kompetencji pracownikéw w wezszym
zakresie, dostosowujgc formy i zakres rozwijanych umiejetnosci do specyfiki danego

stanowiska i indywidualnych predyspozycji i potrzeb pracownika.

Warto zapoznac sie z mozliwosciami dofinansowania dziatan rozwojowych dla kadr
pracowniczych dzieki funduszom zewnetrznym (np. funduszom krajowym lub unijnym). Mikro
i mate przedsiebiorstwa sg czestym beneficjentem programéw pomocowych i podmiotem
wsparcia publicznego, o czym warto pamieta¢, myslac o inwestowaniu w kompetencje

pracownikow.

3. Prowadzenie monitoringu kompetencji pracownikéw

| Monitorowa¢ kompetencje pracownikéw

Nalezy prowadzi¢ systematyczny monitoring i kontrole poziomu kompetencji pracownikéw.

Ponad potowa firm w sektorze handlu nie weryfikuje kompetencji pracownikéw. Odsetek ten
jest najwiekszy w przypadku firm mikro i matych. Systematyczne prowadzenie monitoringu
kompetencji pracownikéw pozwolitoby na zidentyfikowanie potrzeb rozwojowych

w przesiebiorstwie i pozwolitoby na zaplanowanie koniecznych dziatan szkoleniowych.
Dodatkowo moze takze usprawni¢ procesy rekrutacyjne w firmie, wskazujgc na kompetencje,
ktérych brakuje i ktérych nalezy poszukiwac¢ u kandydatéow do pracy. Oprécz monitoringu
kompetencji nalezy takze zapoznad sie z planami zawodowymi pracownika — identyfikacja
potrzeb i celéw zawodowych pracownika pomoze nie tylko opracowad lepszg strategie
inwestowania w kompetencje, ale takze sprawniej reagowac na potencjalne problemy

zwigzane z kadrami.

Najskuteczniejszg forma pozyskiwania informacji od pracownika jest bezposrednia rozmowa
z przetozonym, koniecznie z informacjg zwrotng dla pracownika (tzw. feedback jest waznym

motywatorem do pracy dla ponad 40% pracownikow).
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4. Analiza trendéw w sektorze
| Sledzi¢ zmiany, bada¢ rynek, analizowa¢ trendy
Warto sledzi¢ zmiany zachodzgce w sektorze, bada¢ rynek i analizowac trendy branzowe.

RozdZwiek miedzy odpowiedziami pracodawcoéw sektora handlu a ekspertami
branzowymi (np. w przypadku analizy wyzwan stojacych przed sektorem handlu) moze
Swiadczy¢ o niewielkim wykorzystaniu przez pracodawcéw informacji o zmianach
zachodzgcych w sektorze. Szersza perpsektywa ekspertow i ich pogtebione spojrzenie
na sektor wynikajg czesto z systematycznej analizy trendéw. Regularne sledzenie
zmian zachodzgcych w sektorze pomogtoby pracodawcom w opracowaniu strategii

i planowaniu kolejnych dziatan. W niepewnym i ztozonym otoczeniu badania rynku
mogtyby wesprzec rozwdj firmy oraz wspomaoc zarzadzanie firmg (zarzadzanie

zmiang i ryzykiem). Monitoring trendéw pozwolitby na sprawne i szybkie reagowanie

i dostosowanie sie do zmian w sektorze. Analizujgc trendy branzowe, bardzo czesto

— Swiatowe, warto pamietac o perspektywie krajowej i do efektywnego tworzenia
prognoz i opracowania strategii wykorzystywac te same czynniki zmiany (przyktadowo,
prognozujgc zmniejszenie zatrudnienia na stanowiskach w sektorze na podstawie
danych dla rynku zachodnioeuropejskiego, nalezy przyjgé te same czynniki zmiany,

np. implementacje nowych technologii w handlu).
5. Poprawa wizerunku sektora
| Dbaé o wizerunek firmy

Nalezy podjg¢ dziatania stuzgce poprawie wizerunku wtasnego przedsiebiorstwa i catego

sektora handlu.

Stanowisko kasjer to przyktad stanowiska pracy, na ktérym stereotypowo nie

sg wymagane wyzsze kompetencje, a wizja , pracy za kasg” jest przedstawiana
najmtodszym uczniom jako porazka w procesie edukacji. Nic wiec dziwnego, ze sektor
zmaga sie z problemami wizerunkowymi. Duze sieci handlowe podejmujg coraz
wiecej dziatan z obszaru employer branding i przescigajq sie w oferowaniu coraz lepszych

warunkow pracy w celu przyciggania wartosciowych kandydatéw na oferowane stanowiska.
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Poprawa wizerunku sektora i wizerunku firmy w duzych przedsiebiorstwach najczesciej
polega na oferowaniu coraz lepszych warunkéw finansowych. Pracodawcy firm mikro
mogg natomiast probowac poprawiaé wizerunek swojej dziatalnosci réwniez poprzez
niskobudzetowe dziatania, takie jak dbanie o dobrg atmosfere w miejscu pracy,
indywidualne podejscie do pracownikéw czy stosowanie systemu motywacji i pochwat
pracownikéw. Informacje o tego typu dziataniach najczesciej rozchodzg sie w otoczeniu
dzieki nieformalnym opiniom, wpisom internetowym czy — ogélnie — marketingowi
szeptanemu. Warto réwniez zawsze zapewni¢ pracownikom mozliwos¢ komentowania

i wyrazania swoich uwag i opinii. Dbanie o wizerunek firmy poprzez zapewnienie dobrej
atmosfery w pracy i tzw. team spirit to dodatkowo niezwykle wazny czynnik, ktory moze

stanowic¢ site napedowg w czasie niepewnosci i zmiany.

Rekomendacje dla pracownikéw

1. Podnoszenie istotnych kompetenc;ji
| Rozwijac sie w nawigzaniu do potrzeb

Nalezy rozwija¢ kompetencje, ktérych poziom nie jest zbyt wysoki (wedle samooceny

pracownikow), a ktére s3 jednoczes$nie szczegdlnie wazne dla pracodawcéw.

Pracownicy, ktérzy chcg zarzadzaé swojg Sciezkg kariery zgodnie z aktualnymi potrzebami,
powinni maéc okresli¢ swoj poziom kompetencji waznych dla pracodawcy. Warto tez, aby
znali potrzeby kompetencyjne swojego pracodawcy, np. dzieki bezposrednim rozmowom

z przetozonym na temat wymagan czy brakéw, ktére mozna nadrobié.

Pracownicy sektora moga réwniez zapoznawac sie z potrzebami kompetencyjnymi

w sektorze, $ledzac informacje np. na portalach branzowych lub analizujgc zapotrzebowanie
na portalach z ofertami pracy. Warto w tym miejscu zwrdécié¢ szczegdlng uwage

na opracowany w niniejszym raporcie Bilans kompetencji dla kluczowych stanowisk sektora

handlu (zawarty w rozdziale 4).
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2. Szkolenie pod okiem mentora
| Uczyé sie od mentoréw, starszych stazem

Wyksztatcenie handlowe oznacza przede wszystkim zdobycie podstawowych informacji
zwigzanych z wykonywaniem zawodu — chcgac sie rozwijac, nalezy zadbac o praktyke
zawodowa przy wykorzystaniu wsparcia innych, bardziej doswiadczonych pracownikéw
sektora. Uwaga ta dotyczy przede wszystkim kluczowego stanowiska sektora — stanowiska
sprzedawca. Na tym stanowisku nie wskazano kompetencji, ktére w szczegdlny sposéb
nalezatoby doszkala¢ — takich, ktére sg wazne dla pracodawcéw i ktére sg trudne

do pozyskania na rynku. Réwniez znaczenie wszystkich kompetencji w przysztosci wedtug
pracodawcéw sie nie zmieni. Oznacza to, ze mtodsi stazem pracownicy mogg z powodzeniem
uczyc sie od oséb starszych stazem, ktérych kompetencje sg stale aktualne i potrzebne.

Co wiecej, taka wymiana wiedzy wptynie na poczucie wiekszej pewnosci siebie, sprawczosci

i wzmochienie cech liderskich wsrdd osob starszych stazem.

Rekomendacje dla instytucji branzowych,
edukacyjnych oraz jednostek administrac;ji
publicznej

1. Edukacja podmiotéw handlowych w zakresie cyfryzacji sektora

Eksperci sektora jako najbardziej prawdopodobny scenariusz rozwoju prognozujg cyfryzacje

i digitalizacje sektora. Pracodawcy zdajq sie jeszcze o tym nie mysleé, co moze skutkowac ich
niedostatecznym przygotowaniem do tego typu zmian (np. w zakresie dostosowywania kadr).
Nalezy rozwazy¢ opracowanie wsparcia (skierowanego w gtéwnej mierze do sektora MMSP)
w postaci dziatan szkoleniowo-rozwojowych oraz dziatarh komunikacyjno-informacyjnych
dotyczacych obszaru cyfryzacji — dziatalnosci internetowej, obstugi technologii czy rozwoju
kompetencji cyfrowych. Oprdécz dziatan szkoleniowych kierowanych do pracownikéw sektora,
nie nalezy zapominac¢ o dziataniach komunikacyjnych uswiadamiajgcych pracodawcom

istote procesu transformacji cyfrowej, wynikajacych z niego zmian, ewentualnych ryzykach
stojgcych przed firma.
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Warto ponownie zwrdci¢ szczegdlng uwage na opracowany w nhiniejszym raporcie Bilans
kompetenc;ji dla kluczowych stanowisk sektora handlu (zawarty w rozdziale 4). Bilans daje
mozliwosci wykorzystania wiedzy o kompetencjach (na poszczegdlnych stanowiskach sektora)

w procesie tworzenia programéw ksztatcenia przez uczelnie lub opracowania dziatan rozwojowych

przez inne jednostki edukacyjne (np. podmioty szkoleniowe, doradcéw edukacyjnych).

2. Inwestowanie w rozwdj kompetencji kluczowych dla pracodawcéw oraz w dziatania

wspierajgce pracodawcow w strategii dziatania

W celu umozliwienia najbardziej efektywnego rozwoju kompetencji kadr sektora nalezy

rozwazy¢ kierowanie $rodkéw pomocy publicznej do sektora MMSP w obszary, ktére zostaty
zidentyfikowane jako luka kompetencyjna (kompetencje wazniejsze dla pracodawcy i trudne

do pozyskania), jednoczes$nie z prognozowanym wzrostem znaczenia w perspektywie pieciu

lat. Tym samym inwestycje publiczne nie powinny by¢ kierowane na dziatania rozwojowe

(np. szkolenia, kursy) przeznaczone dla wsparcia podstawowych stanowisk sektora,

a —jesli w ogole — to raczej dla stanowisk specjalistycznych, wymagajgcych zaawansowanych
kompetencji. Natomiast przede wszystkim finansowanie publiczne nalezy kierowaé na dziatania
kompleksowe przeznaczone dla pracodawcow, np. na rozwdéj umiejetnosci przeprowadzenia
diagnozy problemoéw w firmach w zakresie zarzadzania kadrami czy umiejetnosci opracowania
strategii dziatania i planowania. Nowa perspektywa programowania powinna postawi¢ wiekszy
nacisk na dostarczanie pracodawcom umiejetnosci i narzedzi w obszarze diagnoz i strategii

(np. oferowanie narzedzi do przeprowadzania rozmow z podwtadnymi, kwestionariuszy testowych
do oceny brakéw kompetencyjnych). Tym bardziej, ze — jak pokazujg wyniki — pracownicy, ktérych
kompetencje s3 poddawane ocenie, znacznie czesciej podnoszg swoje umiejetnosci w miejscu

pracy w poréwnaniu z pracownikami, ktérzy deklarujg, ze ich kompetencje nie s3 weryfikowane.
3. Poprawa wizerunku sektora handlu

Poprawa wizerunku sektora handlu to niewatpliwie kwestia trudna do szybkiego wdrozenia.
Warto wykorzystaé sytuacje zwigzang z pandemia COVID-19 do ocieplenia wizerunku
sprzedawcow, ktorzy — w sytuacji kryzysowej — jako jedni z nielicznych zawodéw, pracowali

i byli dostepni dla innych ludzi, niezaleznie od zagrozenia. Rekomenduje sie takze
promowanie sektora handlu jako pracodawcy, u ktérego wykorzystuje sie peten wachlarz
kompetencji — zaréwno umiejetnosci cyfrowych (niezbednych w zmieniajgcym sie sektorze),

jak i kompetencji miekkich, spotecznych, niezbednych do sprawnego kontaktu z klientem.
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Metodologia badania

Cele badania

Celem badania byto zwiekszenie wiedzy o potrzebach kompetencyjno-zawodowych

w sektorze handlu poprzez:

Okreslenie stanu i kierunkow rozwoju kadr w sektorze handlu i zwiqgzanego z nim

zapotrzebowania na kompetencje.

Okreslenie gtéwnych proceséw biznesowych dla sektora, wskazanie dla nich kluczowych
stanowisk pracy (8—12 stanowisk) oraz oznaczenie, czy w gtdwnych procesach
biznesowych istniejg elementy, ktére moga funkcjonowad takze w innych sektorach

(np. dziatania marketingowe).

Okreslenie profili kompetencyjnych dla kluczowych stanowisk, w tym ocena waznosci

poszczegdlnych kompetencji.

Analiza popytu i podazy dla okreslonych kluczowych stanowisk.

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

i pracownikow (strona podazowa).

Analiza dziatan/praktyk skierowanych na podnoszenie kompetencji kadr w toku edukacji
pozaformalnej (aktywnos¢ pracodawcow, instytucji otoczenia biznesu, w tym instytucji

reprezentujacych sektor, aktywnos¢ wtasna pracownikow).

Okreslenie krétko- i sredniookresowych wyzwan (horyzont 12 miesiecy, maksymalnie
5 lat), przed jakimi stoi sektor handlu w wymiarze kompetencyjnym w zwiqzku

ze zmianami spotecznymi, gospodarczymi i technologicznymi.
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Okreslenie wyzwan, przed jakimi stoi sektor (spoteczne, gospodarcze, technologiczne,

prawne itd.) i ocena ich wptywu na rozwéj kadr w sektorze.

Okreslenie potencjalnych zmian w strukturze zatrudnienia w perspektywie 12 miesiecy
oraz 5 lat.

Okreslenie kompetenciji, ktérych znaczenie bedzie rosto/malato w ramach wskazanych

kluczowych stanowisk, w tym nowych kompetencji lub poszerzenia zakresu juz wymaganych.

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

Techniki badawcze

Realizacja badan w ramach Branzowego Bilansu Kapitatu Ludzkiego Il w sektorze handlu
trwata od 9.02.2021 do 6.08.2021 w tym:

badania jako$ciowe zrealizowano w terminie od 9.02.2021 do 15.04.2021;
badania ilosciowe oraz badanie metodg delphi zrealizowano w terminie od 1.07.2021
do 6.08.2021.

W ramach badan jakosciowych zrealizowano:

1.

Pogtebione wywiady indywidualne (30 IDI) z trzema grupami rozméwcéw:

1.1. przedstawicielami pracodawcow (19 IDI) — reprezentantami wszystkich badanych
podsektorow (e-handel, handel detaliczny, handel hurtowy);

1.2. ekspertami branzowymi (5 IDI);

1.3. ekspertami edukacyjnymi oraz ekspertami obszaru HR (6 IDI);

Panele eksperckie (4 panele) z rozméwcami z grupy pracodawcéw, ekspertéw

branzowych oraz ekspertow edukacyjnych/HR;

Panel podsumowujgcy z cztonkami Sektorowej Rady ds. Kompetencji w Handlu;

Badanie metodg delphi z grupa 44 ekspertow sektora handlu;

Konsultacje indywidualne z pracownikami i klientami/interesariuszami sektora (tgcznie

27 konsultacji z pracownikami i 18 konsultacji z klientami/interesariuszami);

Warsztaty z pracownikami i pracodawcami sektora.
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Badania ilosSciowe przeprowadzono z pracodawcami i pracownikami na kluczowych
stanowiskach sektora handlu. Celem badania byto wyznaczenie ilosciowych wskaznikéw
zjawisk zaobserwowanych w badaniach jakosciowych, okreslenie charakterystyki sektora
pod katem wyzwan kadrowych, a takze opracowanie bilansu kompetencji dla kluczowych
stanowisk.

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

w firmach produkcyjnych i ustugowych®.

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 internetowe;j.

W badaniach jakosciowych jako kryterium udziatu w badaniu respondentéw z obszaru
e-handel przyjeto kryterium gtéwnego zrédta przychodéw. W badaniach ilosciowych

do badania zostaty wigczone podmioty na podstawie PKD, a firma w operacie zostata
okre$lona kodem 47.91.Z (sprzedaz detaliczna prowadzona przez domy sprzedazy wysytkowej

lub Internet) oraz byta weryfikowana w trakcie wywiadu pod katem prowadzenia sprzedazy

1 Sektorowa Rama Kwalifikacji dla Handlu (SRKH), s. 15. Do pobrania: https://kwalifikacje.edu.pl/sektorowa-
rama-kwalifikacji-w-handlu/.


https://kwalifikacje.edu.pl/sektorowa-rama-kwalifikacji-w-handlu/
https://kwalifikacje.edu.pl/sektorowa-rama-kwalifikacji-w-handlu/
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wysytkowe] za pomocg odpowiednich narzedzi. Niestety, skutkiem zachowania takiej selekgji
jest bardzo niewielka liczba firm z podsektora e-commerce w badanej probie — n = 18. Nalezy
wiec zachowac ostroznosé w interpretacji wynikéw dla tego podsektora. Tam, gdzie byto

to zasadne, wspierano sie wynikami dotyczacymi pracodawcéw prowadzacych sprzedaz przez

Internet.

W badaniu nie uwzgledniono oséb samozatrudnionych, a dodatkowym kryterium doboru
byto zatrudnianie przynajmniej jednego pracownika na jednym z kluczowych stanowisk
zidentyfikowanych na etapie badania jako$ciowego. 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 w organizacji stanowiska kluczowe dla sektora.

Po realizacji pilotazu badanie zasadnicze przeprowadzono w grupach pracodawcow

(n =809) i pracownikéw (n = 824). Wywiady zostaty przeprowadzone 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 makroregion GUS) prébie
firm z wpisang dziatalnoscig PKD 46, 47. W ramach opisanego PKD najwiecej jest firm

z podsektora handlu detalicznego pozostatego.

Uzyskane wyniki dla firm zostaty dowazone do struktury populacji. Podstawg dowazenia
danych byty dane o strukturze populacji (podmiotéw) pochodzace z ZUS (stan

na 31.12.2020 r.) dla podmiotéw z obszaru PKD 46, 47 ze wzgledu na wielkos¢ zatrudnienia
oraz makroregion GUS. Celem tego dziatania byta mozliwo$¢ wnioskowania na ogét firm

z sektora handlu (bez samozatrudnionych).

2 Zaréwno w badaniu pracodawcow, jak i pracownikéw przeprowadzono: 1% wywiadéw CAWI,
39% wywiaddw CAPI oraz 60% wywiaddw CATI. Sredni czas wywiadu z pracodawca wyniést 42 minuty,
a z pracownikiem 22 minuty 30 sekund.
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Tabela 1. Liczebnos¢ i udziat firm w podziale na wielkos¢ zatrudnienia

Wielkos¢ zatrudnienia

Badanie pracodawcéw

Badanie pracownikow

Liczebnos¢ Udziat w prébie Liczebnos¢ Udziat w prébie
2-9 pracownikéw (firmy mikro) 395 49% 385 47%
19—49 pracownikéw 379 47% 338 47%
(firmy mate)
SQ i wigce p‘ra.cow.nlkow 35 4% 51 6%
(firmy $rednie i duze)
Ogdtem 809 100% 824 100%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania BBKL Il Handel — | edycja 2021.

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

Wielkos¢ zatrudnienia

Badanie pracodawcow

Badanie pracownikow

Liczebnos¢ Udziat w probie Liczebnosc Udziat w probie
e-handel 18 2% 19 2%
Handel detal. pozostaty 369 46% 353 43%
Handel detal. spozywczy 128 16% 130 16%
Handel hurtowy 294 36% 322 39%
Ogdtem 809 100% 824 100%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania BBKL Il Handel — | edycja 2021.

Liczbe zrealizowanych wywiaddéw w podziale na kluczowe stanowiska przedstawia Tabela 33.

3

Zdecydowana wiekszos¢ wywiaddw (94%) zostata przeprowadzona z pracownikami firm, ktére wziety udziat
rowniez w badaniu pracodawcéw.
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Tabela 3. Liczba zrealizowanych wywiadow w podziale na kluczowe stanowiska w firmie

Stanowisko Pracodawcy Pracownicy
Dyrektor zakupéw 145 94
Specjalista ds. analiz biznesowych/analityk danych 37 40
Category manager 46 42
Pracownik magazynowy 235 93
Specjalista ds. obstugi klienta (z uwzglednieniem specyfiki e-commerce) 94 57
Sprzedawca/kasjer 437 230
Specjalista ds. digital marketingu 34 41
Dyrektor sprzedazy i marketingu 99 76
Przedstawiciel handlowy 172 151

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania BBKL Il Handel — | edycja 2021.

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

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

Prezentowane w raporcie dane procentowe (%) z badania pracodawcow sg danymi
wazonymi, a liczebnosci sg wartosciami rzeczywistymi (niewazonymi). Wyniki z badania

pracownikéw nie sg wazone.

Charakterystyka badanych firm

W ilosciowym badaniu pracodawcow brato udziat 809 podmiotéw, wsrod ktorych byto
395 firm mikro (49%), 379 matych firm (47%) i 35 firm srednich i duzych (4%). Niemal
potowa pracodawcéw biorgcych udziat w badaniu mogta sie pochwali¢ dtugim stazem
pracy — 46% pracodawcow pracowato w firmie ponad 15 lat, 22% stanowili pracodawcy

ze stazem w firmie wynoszgcym miedzy 10 a 15 lat, kolejne 20% — miedzy 5 a 10 lat. Krétki

staz pracy — do 5 lat miato tgcznie 10% badanych.

Dodatkowo badane firmy w zdecydowanej wiekszosci prowadzg dziatalnos¢ od dawna —

najmniej, 9% badanych firm, dziata w sektorze handlu 5 lat i krécej, 20% firm funkcjonuje

4 Prezentowane dane procentowe zostaty zaokraglone do liczb catkowitych w sposéb matematyczny.
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w handlu od 6 do 10 lat, kolejne 23% —od 11 do 15 lat, 21% — od 16 do 20 lat i najwiecej —
27% badanych firm funkcjonuje w sektorze ponad 20 lat.

Badanie ilosciowe byto wiec badaniem przede wszystkim wsréd pracodawcow mikro
i matych firm, z duzym doswiadczeniem w prowadzeniu dziatalnosci. Taka struktura firm pod

wzgledem wielkosci zatrudnienia odzwierciedla rzeczywistg sytuacje w populacji.

Wykres 1. Funkcjonowanie firmy w sektorze handlu — w latach

i

W 5 latikrocej
27% B 6-10 lat
W 11-15 lat
16-20 lat
21 lati dtuzej

nie wiem/odmowa

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021 (n = 809).



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Charakterystyka sektora

Sytuacja sektora — podstawowe statystyki

Handel jako kategoria funkcjonujgca w obrebie wiekszego sektora ustug stanowi dominujgca
dziatalnos¢ wsréd podmiotéw ustugowych pod wzgledem wartosci dodanej. Wedtug

danych z 2019 r. jego udziat wynosit 27% wartosci dodanej wytworzonej przez wszystkie
jednostki prowadzace dziatalnosci o charakterze ustugowym (spadek w poréwnaniu z rokiem
poprzednim o0 0,4 p. proc.). W 2019 r. udziat handlu w tworzeniu produktu krajowego brutto

wyniost 15,5%, a w wartosci dodanej brutto 17,7%".

W 2019 r. w sektorze handlu pracowato w Polsce ponad 2 miliony oséb (2 081 912),

co stanowito niemal 15% wszystkich zatrudnionych®. Wiekszos¢ pracownikéw sektora
(66%) zatrudnionych jest w handlu detalicznym, pracownicy handlu hurtowego stanowia
pozostate 34%’. Grupa pracownikéw ustug osobistych i sprzedawcdédw stanowita 23% wsrod
zarejestrowanych bezrobotnychg, a jednoczesnie stanowisko sprzedawca w 2021 r. zostato

okreslone zawodem cieszagcym sie najwiekszym popytem°.

W najwiekszym portalu internetowym z ofertami pracy — Pracuj.pl — znajduje sie ponad

25 tys. ofert pracy w kategorii ,,Sprzedaz” (na niecate 114 tys. wszystkich ofert pracy),

a frazy ,,Praca sprzedawca”, ,Praca przedstawiciel handlowy”, ,Praca handlowiec”, ,Praca
magazynier” nalezg do najczesciej wyszukiwanych®. Duzy odsetek bezrobotnych w sektorze
i zarazem duza liczba ogtoszen o prace (duzo wolnych miejsc pracy) swiadczy o rozbieznosci
pomiedzy oczekiwaniami pracownikdéw i pracodawcéw, czego efektem jest wysoka rotacja

pracownikéow w sektorze handlu.

®  Rynek wewnetrzny w 2019 r., GUS, Warszawa 11.2020.

5 Pracujacy i wynagrodzenia w gospodarce narodowej (dane ostateczne) w 2019 r., GUS, Warszawa 11.2020.
7 Tamze.

8  Bezrobocie rejestrowane | i Il kwartat 2021 r., GUS, Warszawa, 30.09.2021.

9  Zapotrzebowanie rynku pracy na pracownikéw wedtug zawodéw w 2021 r., GUS, 31.08.2021.

10 Wyniki ze strony internetowej www.pracuj.pl, dostep z dn. 14.09.2021.


http://Pracuj.pl
http://www.pracuj.pl
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W Polsce wystepuje zréznicowanie dostepnych dla klienta form handlu detalicznego.
W 2020 r. 38,5% stanowity dyskonty (35,7% w 2019 r.), 37,8% — sklepy matoformatowe
(39,6% w 2019 r.), 15,8% — supermarkety (16% w 2019 r.) i 7,9% — hipermarkety

(8,7% w 2019 r.)1,

Rozwdj nowoczesnych kanatéw dystrybucji sprawia, ze rosng wymagania wobec pracownikéw
oraz pojawia sie koniecznos¢ nabycia przez nich nowych kompetencji. Jednoczesnie sektor
nie oferuje wysokich wynagrodzen (przecietne wynagrodzenie brutto sprzedawcéw w handlu
od lat ksztattuje sie na poziomie 88% sredniej krajowej'?), co demotywuje obecnych

pracownikéw do dalszego rozwoju, a kandydatéw zniecheca do podjecia pracy w sektorze.

Sytuacja sektora w opinii badanych
pracownikow, pracodawcow i ekspertow
sektora

Sytuacja w sektorze handlu oceniana przez pracownikéw, pracodawcow i ekspertéw

sektora w badaniach jako$ciowych jawita sie jako dynamicznie zmieniajaca sie

i uwarunkowana okreslonymi czynnikami, wsrod ktérych — w kontekscie sytuacji

pandemicznej — zasadnicze znaczenie przypisano:

e kanatowi sprzedazy (handel tradycyjny i handel elektroniczny — e-commerce);

e formie handlu (mate sklepy, sklepy w centrach handlowych, hipermarkety);

e |okalizacji detalicznej placdwki handlowej (rozumianej zaréwno jako region czy konkretne
miasto, np. miasta turystyczne, jak i lokalizacje w danym miescie, np. lokalizacje blisko
zamknietych podczas pandemii szkét);

e asortymentowi (konkretne produkty, na ktére zapotrzebowanie wzrosto lub zmalato
podczas pandemii);

e zachowaniom klientow.

1 Dyskonty nokautujq rywali w handlu spozywczym. Ich udziaty na polskim rynku wzrosty w pandemii

do prawie 40%. Za: Wiadomosci handlowe 5.02.2021.
2 Artykut portalu www.dlahandlu.pl Nowa rzeczywistos¢, nowe wynagrodzenia, nowe kompetencje? Jak

zmieni sie praca w handlu, wyliczenia na podstawie danych GUS, 2019 .


http://www.dlahandlu.pl
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W zwigzku z pandemia wprowadzono liczne modyfikacje, czy to w strategii dziatania

(np. wprowadzanie elementéw handlu e-commerce), czy w strukturze zatrudnienia

(np. kierowanie pracownikéw na inne stanowiska). Zmiany zwigzane z pandemig wyraznie
widac¢ réwniez podczas analizy wynikéw badan iloSciowych, w ktérych pracodawcy okredlali
wptyw, jaki na dziatalnos¢ ich firm miata pandemia. Jedynie 24% pracodawcoéw stwierdzito,
ze pandemia COVID-19 nie miata wptywu na dziatalnos¢ ich firmy. Dla ponad potowy (54%)
wptyw pandemii byt negatywny (w tym 13% okreslito wptyw na dziatalnosé ich firmy jako
zdecydowanie negatywny). Co dziesigty pracodawca deklarowat, ze pandemia COVID-19
pozytywnie wptyneta na dziatalnosc¢ przedsiebiorstwa.

Wykres 2. Wptyw pandemii COVID-19 na dziatalnos¢ firmy — pracodawcy

1% 9% 1%

B zdecydowanie pozytywnie @ raczej negatywnie W wcale nie wptyneta

B raczej pozytywnie B zdecydowanie negatywnie nie wiem/trudno powiedzieé

W ani negatywnie, ani pozytywnie

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021 (n = 809).

WSsréd czynnikédw wptywajgcych na sytuacje firm wskazanych przez ekspertéow sektora
pojawity sie m.in. elektroniczny kanat sprzedazy jako oczywista przewaga konkurencyjna

w trudnym okresie COVID-19. Badania pracodawcéw potwierdzity te obserwacje: wsréd
firm, ktére wptyw pandemii okreslity jako negatywny, az 80% stanowity podmioty, ktére nie
prowadzity — przynajmniej do momentu realizacji badania — sprzedazy przez Internet). Ocena
wptywu pandemii COVID-19 na dziatalnos¢ firmy réznita sie rowniez w zaleznosci od wielkosci
firmy. O ile negatywny wptyw zaobserwowata zblizona liczba pracodawcéw z mikro i matych
firm (odpowiednio 55% i 47%), o tyle wsrdd firm srednich i duzych negatywny wptyw
wskazato 67% badanych. Pozytywny wptyw COVID-19 zaobserwowato 12% pracodawcéw

z firm mikro, 15% — z matych oraz tylko 7% pracodawcéw ze srednich i duzych firm (i tu warto
réwniez zauwazy¢, ze wsrod badanych z firm srednich i duzych nikt nie wskazat na odpowiedz
najwyzszg, czyli ,zdecydowanie pozytywny wptyw”). Mozna wiec zauwazy¢, ze im wieksza
firma, tym wptyw pandemii na dziatalnos¢ oceniany jest jako bardziej negatywny.
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Tabela 4. Wptyw pandemii COVID-19 na dziatalno$¢ firmy w podziale na wielkos$¢ firmy —

pracodawcy
Ogoétem Firmy mikro Firmy mate Firnmirieednie
(n =809) (n=395) (n=379) (n = 35)
Zdecydowanie negatywny 13% 13% 13% 10%
Raczej negatywny 41% 42% 34% 57%
Ani negatywny, ani pozytywny 24% 25% 25% 18%
Raczej pozytywny 9% 8% 13% 7%
Zdecydowanie pozytywny 1% 1% 3% 0%
Wocale nie wptyneta 11% 11% 12% 7%
Nie wiem/trudno powiedzieé 1% 0% 1% 0%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021.

WSsrod firm, w ktérych wptyw pandemii okreslono jako pozytywny, az 90% stanowity
podmioty, ktére w ostatnim roku rozliczeniowym (2020 r.) zanotowaty zysk. Co ciekawe,
na ocene wplywu pandemii na dziatalnos¢ nie wptywato posiadanie planu dziatania. Wsréd
podmiotéw, w ktorych wptyw pandemii okreslono jako pozytywny, az 81% stanowity
podmioty nieposiadajace planu dziatania wykraczajacego poza perspektywe 3 miesiecy.
Moze to oznacza¢, ze okreslony plan dziatania mégt raczej stanowié swoistg przeszkode

w elastycznym dostosowaniu sie do nowej sytuacji zwigzanej z pandemia COVID-19.

WSsrod negatywnych zmian czy niedogodnosci, jakie zaobserwowano lub wprowadzono

w firmach w zwigzku z COVID-19, ponad potowa pracodawcow, ktorzy doswiadczyli wptywu
pandemii na dziatalnos¢ firmy, wymienita: konieczno$¢ dostosowania procedur do wymogoéw
bezpieczenstwa i higieny (58%), znaczny spadek zamoéwien (51%) oraz powigzane z nim
zmniejszenie liczby klientéw (50%). Z kolei 40% pracodawcéw doznato problemodw

z dostawcami lub odbiorcami, a 35% odczuto zachwianie ptynnosci finansowej w firmie.

Co piaty pracodawca wskazat na braki kadrowe wynikajgce z: przebywania pracownikow

na kwarantannie, zwolnieniu lekarskim lub koniecznoscig opieki nad dzie¢mi, a kolejne 18%
pracodawcéw na wstrzymanie lub ograniczenie waznych inwestycji. Wsréd zmian pozytywnych
wymieniano przede wszystkim: usprawnienie sprzedazy przez Internet (13%), zwiekszenie
liczby klientéw (12%) oraz wzrost zamdwien i poszerzenie oferty (11%). Dla co dziesigtego
przedsiebiorcy z sektora sytuacja zwigzana z pandemig COVID-19 spowodowata koniecznosc¢

wprowadzenia sprzedazy przez Internet, jej intensyfikacje oraz poszerzenie taricucha dostaw.
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Wykres 3. Konsekwencje pandemii COVID-19 — pracodawcy

konieczno$¢ dostosowania procedur do wymogow bezpieczenstwa

i higieny w zwigzku z COVID-19 58%

znaczny spadek zamodwien
zmniejszenie liczby klientéw
problemy z dostawcami/odbiorcami

zachwianie ptynnosci finansowej

braki kadrowe wynikajace z nieobecnosci pracownikow
(kwarantanna, dzieci, zw. chorobowe)

wstrzymanie lub ograniczenie waznych inwestycji

trudniejszy dostep do specjalistow i wykwalifikowanych pracownikéw

braki kadrowe wywotane koniecznoscig zwalniania pracownikéw negatywne

usprawnienie sprzedazy przez Internet 13% pozytywne
zwiekszenie liczby klientéw 12%
wzrost zamoéwien 11%
poszerzenie oferty (wprowadzenie nowych produktéw lub ustug) 11%

wprowadzenie sprzedazy przez Internet
uruchomienie/intensyfikacja sprzedazy online
poszerzenie taricucha dostaw

zmniejszenie kosztow utrzymania firmy

pozyskanie nowych klientéw, partneréw biznesowych
automatyzacja sprzedazy

zrealizowanie lub rozszerzenie waznych inwestycji
zadne z powyzszych

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021. Na pytanie odpowiadali
pracodawcy, ktérzy zdeklarowali, ze pandemia miata wptyw na dziatalnos¢ firmy (n = 719).

Wptyw pandemii COVID-19 dostrzegalny jest réwniez w kontekscie zatrudnienia pracownikow.
Rozmowecy bioracy udziat w badaniach jakosciowych nie ukrywali, ze na przestrzeni

kilku ostatnich lat sytuacja zwigzana z zatrudnianiem pracownikéw byfa trudna — rotacja
pracownikéw byta wysoka, ich lojalnos¢ wobec pracodawcédw niska, wykwalifikowanych

kandydatéw do pracy — niewielu. Niepewna sytuacja wielu przedsiebiorstw w okresie
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pandemii spowodowata natomiast, ze pracownicy mniej chetnie rozgladajg sie za nowa
praca, probujac przeczekaé u stabilnego pracodawcy. Dodatkowo wptyw na hibernacje
zatrudnienia miaty kolejne tarcze antykryzysowe, pozwalajgce np. na zwolnienia ze sktadek
ZUS czy dofinansowanie wynagrodzen. Eksperci nie dostrzegali wyraznych ruchéw w sektorze
w kierunku redukcji zatrudnienia, raczej wspominali o koniecznosci wprowadzania zmian
strategii dziatania, przekierowania pracownikdw na inne zadania i przekwalifikowania oséb,

ktére zatrudniajg, np. do zadan zwigzanych z obstugg online.

Do podobnych wnioskéw sktaniajg wyniki ilosciowych badan pracodawcéw, ktére pokazuja,
Ze zmniejszenie zatrudnienia wystgpito jedynie w 7% firm. Czesciej decydowano sie na mniej
radykalne rozwigzania, takie jak: zmniejszenie czasu pracy pracownikéw (30%), koniecznos$¢
ich przeszkolenia (21%), zmiane modelu pracy — umozliwienie pracy zdalnej (14%) czy

ograniczenie rekrutacji (14%).

Wykres 4. Zastosowane rozwigzania w polityce kadrowej w zwigzku z pandemig —

pracodawcy

mate zainteresowanie oferta pracy

30%

koniecznos$¢ przeszkolenia pracownikéw

zmiana modelu pracy
—umozliwienie pracy zdalnej

ograniczenie rekrutacji

zmniejszenie zatrudnienia
zwiekszenie czasu pracy pracownikéw
zwigkszenie zatrudnienia

zwiekszenie rekrutacji

nie wiem/odmowa 31%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021 (n = 809).

Generalnie zdecydowana wiekszosc¢ firm (89%) w okresie ostatnich 12 miesiecy

(lipiec 2020 — lipiec 2021) poprzedzajacych badanie nie poszukiwata pracownikdéw. Warto
jednak zwréci¢ uwage na réznice w zaleznosci od wielkosci firmy. Sposrdd firm srednich

i duzych pracownikow poszukiwato 42%, sposrod matych — 24%, a sposrod firm mikro —

jedynie 8%.
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Tabela 5. Poszukiwanie pracownikéw w ostatnich 12 miesigcach w podziale na wielkos¢ firmy

— pracodawcy

Ogotem
(n =809)

Firmy mikro
(n=395)

Firmy mate
(n=379)

Firmy Srednie
i duze
(n=35)

Poszukiwali pracownikéw

11%

8%

24%

42%

Nie poszukiwali pracownikéw

89%

92%

76%

58%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021.

Warto rowniez wspomnie¢, ze firmy zatrudniajgce nowych pracownikéw deklarowaty
przewaznie zatrudnienie tylko jednego pracownika (50% spos$réd firm zatrudniajgcych nowe
osoby do pracy) lub dwdch pracownikow (25%). Zatrudnienie trzech nowych pracownikéw

deklarowato 10% pracodawcéw i 10% deklarowato zatrudnienie 4 i wiecej pracownikéw.

Wsraod firm, ktdre poszukiwaty nowych oséb do pracy, az 69% deklarowato problemy

ze znalezieniem odpowiednich pracownikéw, co w gtéwnej mierze wynikato z matego
zainteresowania ofertg pracy (63%). Gdy natomiast do potencjalnego pracodawcy trafiat
kandydat do pracy, okazywato sie, ze albo nie odpowiadajg mu warunki zatrudnienia (37%),

albo to on nie spetnia oczekiwan (35%).

Wykres 5. Przyczyny probleméw ze znalezieniem odpowiednich pracownikéw w ciggu
ostatnich 12 miesiecy — pracodawcy

mate zainteresowanie ofertg pracy 63%

kandydatom, ktérzy spetnili oczekiwania,
nie odpowiadaty warunki zatrudnienia

kandydaci, ktérzy sie zgtosili,
nie spetniali oczekiwan

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021. Na pytanie odpowiadali
pracodawcy, ktérzy mieli problemy ze znalezieniem odpowiednich pracownikéw (n = 89).
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Gtowne procesy biznesowe i kluczowe
stanowiska

Jednym z celéw badania i zarazem punktem wyjscia do dalszych rozwazan o sytuacji

w sektorze byto zdefiniowanie gtéwnych proceséw biznesowych®® oraz kluczowych stanowisk
wystepujacych w sektorze. Na podstawie wynikéw zrealizowanych badan jakosciowych oraz
zgodnie z podejsciem stosowanym w Sektorowej Ramie Kwalifikacji (w ktérej zastosowano
pojecie dwéch gtéwnych ,wyznacznikéw”: zakupu i sprzedazy) zdefiniowano dwa gtéwne

dla sektora handlu procesy biznesowe: zakup i sprzedaz. Pojawiajgce sie zadania zwigzane

z logistyka wtgczono w zadania zawodowe w ramach tych proceséw. Podobnie, w wyniku
prowadzonych rozméw z ekspertami, potwierdzono réwniez obecno$¢ zadan zwigzanych

z marketingiem, przede wszystkim w procesie sprzedazy (a nie jako osobny proces).

W efekcie, kluczowe stanowiska sektora zostaty zidentyfikowane dla dwéch procesow.

Rysunek 1. Gtéwne procesy biznesowe w sektorze handlu

TS

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel badanie jakoéciowe — | edycja 2021.

Wyrdznionych procesdw biznesowych w sektorze handlu nie mozna okresli¢ mianem
unikalnych — elementy tych proceséw obecne sg w wielu innych sektorach gospodarki,

zwtaszcza gdy definicja sektora zostanie rozszerzona o kwestie zwigzane z dystrybucjg ustug.

,Juz unijne dyrektywy definiujg handel jako serwis i —w zwigzku z tym — handel jako
ustuge. Rozszerzenie tej definicji handlu rowniez do ustugi daje duzo szersze pole

do interpretacji i spojrzenia na rynek pracy, bo wtedy méwimy juz nie tylko o stanowiskach
zwigzanych stricte ze sprzedazg produktéw, ale rowniez ustug i wtedy ten zasieg catego
handlu, i rynku, i PKB, jaki generuje, zdecydowanie rosnie.”

Ekspert branzowy, Wywiad indywidualny

13 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 gtéwng dziatalnos¢ podmiotu (firmy), o to,
czym zajmuje sie firma, jakie ustugi Swiadczy.
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Zakup i sprzedaz to operacje realizowane w wielu innych sektorach, np. w sektorze

turystycznym, finansowym czy komunikacji marketingowej.

,One nie sg unikalne. (...) na dobrg sprawe kazdy [sektor] — mysle, ze wiekszo$¢ sektoréow
ma gdzies element sprzedazy, nie wiem czy magazynowanie, ale mysle, ze ten element
sprzedazy jest w duzo wiekszej ilosci sektoréw.”

Przedstawiciel pracodawcow — Detal, Wywiad indywidualny

Pomimo ze wskazane procesy nie sg unikalne, to w sektorze handlu sg procesami gtéwnymi

i to w ich obrebie zostaty zidentyfikowane kluczowe stanowiska. Majgc swiadomosé,

ze stanowiska w sektorze handlu mogg réznic sie w zaleznosci od wielkosci przedsiebiorstwa czy
nawet zakresu oczekiwan i wymagan w ramach tej samej organizacji, dokonano ostatecznego
wyboru 9 kluczowych (sposrdd kilkudziesieciu wskazywanych)®*. Ostateczny wybor zawiera
stanowiska, ktére pozwalajg na realizacje gtéwnego celu obu proceséw gtéwnych, czyli

dokonanie transakcji — od analiz dotyczacych zakupu po sprzedaz do klienta docelowego.

Tabela 6. Kluczowe stanowiska w sektorze handlu

Kluczowe stanowiska Proces biznesowy

Dyrektor zakupdéw 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 badanie jakoéciowe — | edycja 2021.

14 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. Opis stanowisk znajduje sie w czeSci poswieconej bilansowi kompetencji.
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Stan i kierunki rozwoju kadr
w sektorze handlu oraz
zapotrzebowanie na kompetencje

Analiza popytu i podazy dla stanowisk

Zarowno eksperci branzowi, jak i pracodawcy na etapie badan jakosciowych wskazywali
na zapotrzebowanie na pracownikow na stanowiskach w procesie sprzedazy — przede
wszystkim na stanowisku sprzedawca/kasjer, ale réwniez na stanowiskach specjalista

ds. e-commerce, przedstawiciel handlowy oraz menedzer zarzadzajgcy zespotem. W opinii
badanych, pracownikéw brakuje réwniez w dziatach: logistycznych (magazynier, kurier),

marketingowych, zajmujacych sie zakupem (kupiec) oraz ksiegowych.

W celu okreslenia zapotrzebowania na pracownikow, w badaniu iloSciowym pracodawcow,
ktérzy poszukiwali w ostatnich 12 miesigcach pracownikéw i mieli problem ze znalezieniem
odpowiednich oséb (n = 89, czyli 11% badanych pracodawcdw), zapytano o to, na ktore
stanowiska znalezienie pracownikéw byto najtrudniejsze. Uzyskane wyniki czesciowo
potwierdzity wczesniejsze wskazania. Niewatpliwie najwieksze zapotrzebowanie w sektorze
jest na stanowisko sprzedawca/kasjer (33%, n = 31) oraz pracownik magazynowy (16%,

n = 12). W nastepnej kolejnosci potrzebni sg takze: kurierzy, kupcy oraz dyrektorzy sprzedazy
i marketingu, przedstawiciele handlowi oraz specjalisci ds. obstugi klienta. Nie mozna jednak
potwierdzié¢ zwiekszonego zapotrzebowania na stanowiska specjalista ds. e-commerce

(1%, n = 2) czy menedzer zarzgdzajgcy zespotem oraz category manager (brak wskazan).
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Wykres 6. Stanowiska, na ktére znalezienie pracownikdw byto najtrudniejsze w ciggu

ostatnich 12 miesiecy

sprzedawca/kasjer 33%
pracownik magazynowy
kurier/kierowca-kurier
kupiec

dyrektor sprzedazy i marketingu

przedstawiciel handlowy

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

specjalista ds. IT
specjalista ds. digital marketingu

dyrektor zakupdéw

specjalista ds. logistyki

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021. Na pytanie odpowiadali
pracodawcy, ktérzy mieli problemy ze znalezieniem odpowiednich pracownikéw (n = 89).

Warto zauwazy¢, ze zapotrzebowanie na sprzedawcow dotyczy w gtéwnej mierze mikro
i matych firm. W firmach srednich i duzych — gdzie wachlarz stanowisk jest szerszy — potrzeby
sg inne i najwieksze problemy ze znalezieniem pracownikow dotyczg stanowisk: pracownik

magazynowy oraz dyrektor ds. sprzedazy i marketingu.

Sprzedawca/kasjer to stanowisko, na ktore zgtasza sie zdecydowanie najwiecej chetnych
do pracy (wedtug 41% pracodawcéw). Spore zainteresowanie wida¢ rowniez w przypadku
stanowiska pracownik magazynowy wskazanego przez 14% pracodawcéw. Tym samym
obserwacje ekspertdw sektora dotyczace brakéw kadrowych i wzmozonego zapotrzebowania
na stanowiskach nizszego szczebla zostaty potwierdzone w badaniu ilosSciowym
pracodawcéw. W tym przypadku dochodzi do czestej rotacji, co przektada sie na czeste
rekrutacje. Kandydatéw jest na ogét duzo, ale znalezienie odpowiedniego pracownika wigze

sie z przyjeciem pewnych kompromiséw co do umiejetnosci kandydata do pracy.

38



Stan i kierunki rozwoju kadr w sektorze handlu oraz zapotrzebowanie na kompetencje

39

Wykres 7. Stanowiska, na ktére, zdaniem pracodawcoéw, zgtaszato sie najwiecej chetnych

do pracy w ciggu ostatnich 12 miesiecy

sprzedawca/kasjer 41%
pracownik magazynowy
przedstawiciel handlowy

kupiec

kurier/kierowca-kurier

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

specjalista ds. marketingu

nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021. Na pytanie odpowiadali
pracodawcy, ktérzy poszukiwali pracownikdéw w ciggu ostatnich 12 miesiecy (n = 138).

Ogdlna ocena kompetencji w sektorze

Bilans kompetencji (opisany w rozdziale 4) wskazuje szczegétowo braki kompetencyjne

na konkretnych stanowiskach. Pracodawcy (niezaleznie od wielkosci firmy, podsektora,
prowadzenia sprzedazy przez Internet czy osiggnietego zysku) w zdecydowanej wiekszosci
stwierdzajg, ze umiejetnosci wiekszosci pracownikow sg w petni zadowalajace i nie

ma potrzeby ich doskonalenia (93%). Jedynie 3% pracodawcow deklarowato, ze w pewnych

obszarach umiejetnosci wymagajg rozwoju.

Wykres 8. Odczucia pracodawcéw dotyczgce umiejetnosci pracownikéw — pracodawcy

3%

3%

W umiejetnosci s3 w petni zadowalajace,
nie ma potrzeby doskonalenia pracownikéw

W umiejetnosci sg zadowalajace, ale w pewnych
obszarach pracownicy wymagaja rozwoju

nie wiem/odmowa

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021 (n = 809).
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Wedtug ekspertow, w sektorze handlu brakuje przede wszystkim: kompetencji technicznych

i cyfrowych zwigzanych z postepujaca automatyzacjg proceséw sprzedazowych oraz rozwojem
nowoczesnych kanatoéw sprzedazowych oraz kompetencji spotecznych (kreatywnosci, gotowosci
do nauki oraz umiejetnosci krytycznego myslenia). W zakres pozgdanych na rynku kompetencji
miekkich wchodzg réwniez kompetencje tradycyjnie przypisane do stanowisk menedzerskich:
umiejetnosci negocjacyjne, skuteczne zarzgdzanie zespotem, w tym tak istotna w obecnej sytuacji

umiejetnosc skutecznego dziatania w obliczu sytuacji kryzysowych i zagrozen.

O umiejetnosciach, ktére powinien posiada¢ dobry menedzer, szef czy lider dyskutowano
réwniez podczas warsztatow i konsultacji z pracownikami i pracodawcami handlu. Podczas
spotkan podkreslano znaczenie takich cech, jak:

e obdarzanie zaufaniem pracownikow,

e rowne traktowanie pracownikéw,

e umiejetno$¢ motywacji,

e tworzenie poczucia bezpieczenstwa,

e umiejetnos$¢ rozwigzywania konfliktow,

e umiejetno$¢ komunikacji w réznorodnych zespotach,

e umiejetnos$¢ zarzadzania w obliczu zmian lub kryzysu,

* umiejetnos$¢ zarzadzania ztozonymi zadaniami.

Opierajgc sie na wskazaniach pracownikéw, pracodawcéw i ekspertéw sektora handlu,
kluczowe dla rozwoju sg — tatwiejsze do weryfikacji na etapie rekrutacji pracownika —

kompetencje techniczne i cyfrowe oraz — trudniejsze do oceny — kompetencje spoteczne.
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Bilans kompetencji

Jednym z gtéwnych celéw przeprowadzonych badan ilosciowych byta ocena profili
kompetencyjnych opracowanych na podstawie wywiaddéw pogtebionych oraz paneli
eksperckich. Dla kazdego z 9 kluczowych stanowisk zostata opracowana lista, na ktére;j
znalazto sie od 23 do 30 kompetencji, wytonionych na etapie badan jakosciowych jako
kluczowe — najwazniejsze dla kazdego stanowiska.

W badaniu pracodawcéw poszczegdlne kompetencje oceniano pod wzgledem: 1) waznosci
dla pracodawcy, 2) trudnosci pozyskania pracownika, ktory posiada okreslong kompetencje
na danym stanowisku, oraz 3) prognozy zmiany znaczenia tej kompetencji w perspektywie
5 lat. Pracownicy z kolei oceniali wtasny poziom kompetencji przypisanych do zajmowanego
przez nich stanowiska.

Zgodnie z przyjetymi w badaniu BBKL Il zatozeniami, bilans kompetencji powstat poprzez
przygotowanie zestawien/obliczen dla kazdego zidentyfikowanego kluczowego stanowiska.
Ztozyty sie na niego:

e ocena niedopasowania kompetencyjnego,

e identyfikacja luki kompetencyjnej,

e ocena waznosci kompetencji w przysztosci.

Opis metodologiczny obliczania bilansu

Dane potrzebne do wyznaczenia bilansu opierajg sie na pytaniach z obu ankiet.
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Tabela 7. Pytania wykorzystane w bilansie kompetencji

Badanie Tresc pytania Wymiar

Myslac o stanowisku [NAZWA STANOWISKA], prosze ocenic, jak wazna jest
Pracodawcy ta umiejetnos¢ z punktu widzenia Paristwa firmy w skali 1-5, gdzie 1 oznacza Waznos¢
marginalna, a 5 — kluczowa?*

Trudno czy tatwo jest znalez¢ do pracy osobe, ktéra posiada te umiejetnosc

(na stanowisku [NAZWA STANOWISKA])? Trudnos¢

Pracodawcy

Jak zmieni sie znaczenie tej umiejetnosci w perspektywie najblizszych trzech
Pracodawcy lat? Skala odpowiedzi: 1 — znaczenie wzrosnie 2 — pozostanie takie samo, Znaczenie
3 —znaczenie sie zmniejszy

Przeczytam teraz liste umiejetnosci wymaganych na Pana/Pani stanowisku
Pracownicy [NAZWA STANOWISKA] i poprosze, aby ocenit(a) Pan/Pani ich poziom u siebie,
uzywajac skali od 1 do 5, gdzie 1 oznacza poziom niski, a 5 — poziom wysoki

Samoocena
pracownika

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania BBKL Il Handel — | edycja 2021.

Ocena niedopasowania kompetencyjnego

Niedopasowanie kompetencyjne (ang. skills mismatch) zdefiniowano jako wynik zestawienia
oceny waznosci danej kompetencji, dokonanej przez pracodawcéw z punktu widzenia pracy
na danym stanowisku z samooceng poziomu kompetencji posiadanych przez pracownikéw

zatrudnionych na tym stanowisku.

5 Na potrzeby badan ilosciowych w ankietach postuzono sie pojeciem ,umiejetnos¢” do okreslenia wszystkich
kompetencji z poszczegdlnych profili niezaleznie, czy to byta kategoria wiedza, umiejetnosc, czy kompetencje
spoteczne. Na potrzeby opracowania bilansu przywrécono podziat w obrebie profili na wiedze, umiejetnosci

i kompetencje spoteczne i zbiorczg nazwe , kompetencje” na wszystkie kompetencje w profilu.
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Tabela 8. Ocena niedopasowania kompetencyjnego na danym stanowisku

Samoocena kompetencji pracownikéw
Nizsza Wyzsza
Kompetencje niedoboru: Kompetencje zrownowazone:
:é‘ 2 Wazniejsze relatywnie walinit.ejsze.dla pracodgwcéw .rglatywnie’v\{ainiejsze dlla pra.cc.Jdawc.cSw
29 przy relatywnie nizszej samoocenie i jednoczesnie relatywnie wyzej oceniane
g3 pracownikéw przez pracownikéw
ES
< O
g8
ca Kompetencje wystarczajace: Kompetencje nadwyzkowe:
c ®©
'r;"é o Mniej waine relatywnie mniej wazne dla pracodawcéw | relatywnie mniej wazne dla pracodawcéw
i jednoczesnie relatywnie nizej oceniane przy relatywnie wyzszej samoocenie
przez pracownikow pracownikéw

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badania BBKL Il Handel — | edycja 2021.

Wyjasnienia wymaga zastosowanie stowa , relatywnie” w opisie kazdej z czterech kategorii
kompetencji. Bezposrednie poréwnanie oceny waznosci kompetencji na danym stanowisku
przez pracodawcow i samooceny posiadanych kompetencji przez pracownikéw moze
prowadzi¢ do nieprawdziwych wnioskéw. Dlatego, aby urealni¢ zaréwno wymagania
pracodawcow, jak i samoocene pracownikow, przed ich poréwnaniem zostaty one

odniesione odpowiednio do usrednionej oceny wymagan oraz Sredniej samooceny
wszystkich kompetencji na danym stanowisku. Uzyskang w ten sposéb ocene waznosci danej
kompetencji dla pracodawcéw lub samoocene jej poziomu u pracownikéow nalezy odczytywaé

jako relatywng w stosunku do sredniej oceny® wszystkich kompetencji na danym stanowisku.

16 QOdnoszenie Sredniej oceny danej kompetencji do Sredniej z ocen wszystkich kompetencji ujetych w profilu

dla danego kluczowego stanowiska to zabieg centrowania. Dla kazdego stanowiska kluczowego policzono Srednig
0golng oceny waznosci (pracodawcy) lub samooceny poziomu poszczegdlnych kompetencji z profilu (pracownicy)
zgodnie z ponizszym wzorem: M = (Y1 + ... +Yv)/V, gdzie M — oznacza ogdlIng $rednig z ocen waznosci/samooceny
wszystkich kompetencji dla danego stanowiska kluczowego, Yv — ocena waznosci/samoocena poziomu pojedynczej
kompetencji, V — liczbe kompetencji w profilu dla danego stanowiska kluczowego.

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

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

P. Prokopowicz, A. Strzeboriska, A. Szczucka, B. Worek, Aktywnosc¢ zawodowa i edukacyjna dorostych Polakéw
wobec wyzwan wspofczesnej gospodarki Raport podsumowujgcy VI edycje badania BKL w latach 2017-2018,;
PARP, Warszawa 2019, str. 158-168).
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Okreslenie danej kompetenc;ji jako ,wazniejszej”/, relatywnie wazniejszej” oznacza,

ze na skali ,waznosci” jest ona oceniana wyzej niz srednia ocena dla kompetencji dla danego
stanowiska. Okreslenie danej kompetencji jako ,mniej waznej”/, relatywnie mniej waznej”
oznacza, ze respondenci ocenili j nizej niz srednia dla wszystkich kompetencji dla danego

stanowiska.

Najbardziej interesujgce z punktu widzenia przysztosci branzy s3 kompetencje
zidentyfikowane jako wazniejsze dla pracodawcéw w porédwnaniu z innymi kompetencjami
z profilu (kompetencje niedoboru i kompetencje zrownowazone). Kompetencje
nadwyzkowe jako te, co do ktorych samoocena pracownikdw jest wysoka, a relatywnie nie

sg tak wazne dla pracodawcy, pozwalajg okresli¢ te obszary, ktére sg az nadto spetnione.
Luka kompetencyjna

Dla pracodawcoéw istotna jest waga kompetencji, ale duze znaczenie ma réwniez fakt, czy
na rynku pracy sg osoby, ktére posiadajg dang kompetencje, czy takich oséb brakuje. Luke
kompetencyjng identyfikujemy, kiedy mamy do czynienia z kompetencjami relatywnie
wazniejszymi dla pracodawcéw i jednoczesnie trudnymi do pozyskania w opinii ponad

50% pracodawcow oceniajgcych dany profil kompetencyjny.
Ocena waznosci kompetencji w przysztosci

W badaniu pracodawcy oceniali, czy znaczenie poszczegdlnych kompetencji zmieni sie
w perspektywie najblizszych 5 lat. W ten sposéb ustalono, na ktére kompetencje na danym
stanowisku, wzros$nie zapotrzebowanie w przysztosci, co powinno sie przetozy¢ na kierunki

ksztatcenia kandydatow i szkolenia obecnych pracownikow.

Zestawienie danych z trzech wymiarow (niedopasowanie, luka, znaczenie
kompetencji w przysztosci)

Analizujgc kompetencje, ktérych znaczenie wzrosnie w przysztosci, warto jednoczesnie
zwrdcic szczegdlng uwage na kompetencje niedoboru oraz na luke kompetencyjng. Czesé
kompetencji niedoboru pokrywa sie z luka kompetencyjng, co oznacza koniecznos¢

szybkiego podjecia dziatan stuzgcych ksztatceniu lub wzmacnianiu tych umiejetnosci,
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szczegolnie gdy s3 one wskazywane jako kompetencje, ktére zyskaja na znaczeniu
w przysztosci.

Majac na uwadze dbanie o rozwdj sektora, wazne jest réwniez wskazanie kompetencji
zrownowazonych, co do ktorych wystepuje luka kompetencyjna i ktore zyskajg

na znaczeniu w przysztosci. S to kompetencje relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw

i wysoko oceniane w samoocenie pracownikow, ktére obecnie s trudniejsze do pozyskania

i dodatkowo ich znaczenie w przysztosci bedzie wzrastaé — instytucje edukacyjne oraz
pracodawcy nie powinni zaniechaé wiec ksztatcenia i rozwijania tych kompetencji. Dla
kazdego stanowiska zostaty zidentyfikowane réwniez kompetencje wystarczajgce oraz
kompetencje nadwyzkowe, nie bedg one jednak szczegdétowo analizowane ze wzgledu na ich
mniejszg wage dla pracodawcow — wspieranie ksztatcenia tych umiejetnosci nie jest kwestig
priorytetowa.

Bilans kompetencji dla kluczowych stanowisk

Ponizej zamieszczono szczegdtowe oceny kompetencji dla kluczowych stanowisk w sektorze

handlu. Nalezy przy tym poczyni¢ pewne ogdlne zatozenia i obserwacje:

e w tabelach zaprezentowano wszystkie omawiane wczesniej kategorie kompetencji, ktore
mozna analizowac w zaleznosci od celu i potrzeb. W opisie poszczegdlnych stanowisk
skupiono sie jednak na wybranych, najbardziej ciekawych kwestiach charakterystycznych
dla konkretnego stanowiska;

e wszystkie sposrod prezentowanych kompetencji, niezaleznie od ich ocen,
zidentyfikowane zostaty jako kompetencje kluczowe na poszczegdlnych stanowiskach
i tak nalezy je traktowac. Niezaleznie od tego, zrealizowane badanie pozwala
na przedstawienie swoistego rankingu — hierarchii poszczegélnych kompetencji, np. pod
wzgledem ich waznosci dla pracodawcy?’ czy prognozowanego wzrostu znaczenia
w przysztosci. Ranking moze wspomaoc pracodawcow i pracownikéw sektora w ustaleniu
brakéw 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 publiczng;

7 Kompetencje wazne dla pracodawcéw oceniano w skali od 1 do 5, gdzie 1 stanowito wartos¢ najnizsza,

a 5 —najwyzsza.
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e w opisie do kazdego stanowiska dodano informacje o tym, ktére kompetencje
pracodawcy ocenili jako relatywnie wazniejsze i byli w swoich ocenach najbardziej
zgodni8, Z analizy wynika, ze pracodawcy sg tym bardziej zgodni (odpowiedzi spdjne
wsrdod wszystkich badanych), im wyzsze stanowisko — stanowiska dyrektor zakupow
oraz dyrektor ds. sprzedazy i marketingu cechowaty sie najmniejszymi rozrzutami wokot
srednich ocen. Najwiecej rozbieznych ocen badani mieli, opiniujgc stanowiska najbardziej
ztozone — zréznicowane ze wzgledu na rézne zakresy zadan w zaleznosci od rodzaju firm,
jak np. specjalista ds. obstugi klienta, ktéry w réoznych firmach moze mie¢ bardzo rézne
zadania i przez to rézne sg w stosunku do niego wymagania (wyniki pokazuja wieksze
rozrzuty wokét srednich ocen);

e zdecydowana wiekszo$¢ pracodawcow uwazia, ze znaczenie poszczegdlnych kompetencji
w przysztosci pozostanie bez zmian. Jako wyrdzniajace sie kompetencje, na ktére
zapotrzebowanie wzrosnie, oznaczano te, co do ktérych wzrost wskazato co najmnie;j
20% badanych;

¢ luka kompetencyjna pojawia sie w przypadku stanowisk wymagajacych bardziej
specjalistycznych umiejetnosci. Na stanowiskach wymagajacych prostych,
niespecjalistycznych kompetencji luka nie wystepuje.

Lista kompetencji dla kazdego ze stanowisk zostata przedstawiona w tabelach w ukfadzie:

W — wiedza, U — umiejetnosci oraz S — kompetencje spoteczne, uzupetaniajgco uwzgledniono
kwalifikacje — K (w tabelach oznaczone kursywg). Dodatkowo nazwy kompetencji, ktére
ocenione zostaty jako ,relatywnie wazniejsze”, czyli na skali ,waznosci” zostaty ocenione
wyzej niz $rednia ocena kompetencji dla danego stanowiska, w tabelach przedstawiajgcych

bilans zaznaczono pogrubiong czcionka.

18 W tym celu poréwnano zréznicowanie zmiennych (wartos¢ wariancji).
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Dyrektor zakupow (1)

Zadania zawodowe:

e budowanie i wdrazanie strategii zakupowej,

¢ analizowanie dostepnych informacji celem zapewnienia realizacji strategii i optymalizacji
dziatan,

e zarzadzanie procesem doboru dostawcow,

e prowadzenie proceséw negocjacyjnych i zarzgdzanie relacjami z dostawcami,

e zarzadzanie podlegtym zespotem zakupowym dla skutecznej realizacji zadan.

Ponizej przedstawiono 29 kluczowych kompetencji wskazanych przez ekspertéw jako te, ktore

powinien posiadac¢ pracownik na stanowisku dyrektor zakupow.

Bilans pozwolit wskaza¢ kompetencje na stanowisku dyrektor zakupdw, ktdére nalezy rozwija¢
w pierwszej kolejnosci (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw + niZsza samoocena
pracownikéw + trudnosé pracodawcow ze znalezieniem pracownika posiadajacego
kompetencje + wzrost znaczenia kompetencji w przysztosci'®) — sg to znajomos¢: 1. zjawisk

i mechanizmow rynkowych, 2. trendéw w branzy, nowosci asortymentowych na rynku

oraz portfolio aktywnosci konkurencji, 3. zasad i kryteridw doboru kontrahentow i zasady
szacowania rentownosci kontraktéw, 4. zasad procesu negocjacyjnego, 5. procesow
wewnetrznych w organizacji powigzanych z obszarem zakupowym (produkcja, logistyka,
sprzedaz, marketing) oraz 6. umiejetnos¢ podejmowania decyzji o doborze asortymentu

i wyborze dostawcy.

Nalezy rowniez zwrdci¢ uwage na kompetencje, ktdre sg relatywnie wazniejsze z punktu
widzenia pracodawcéw, wysoko oceniane przez samych pracownikéw i jednoczesnie, ktérych
znaczenie w przysztosci wzros$nie. Sg to kompetencje, ktére powinny by¢ ksztattowane
niezaleznie od ich obecnej podazy na rynku — wsrdéd nich znalazty sie znajomosé:

1. oferty produktowej, 2. preferencji konsumenckich, 3. narzedzi i metod stuzgcych

do przeprowadzania analizy otoczenia zewnetrznego oraz strategii zakupowej; umiejetnos¢:
4. budowania strategii zakupowej i cenowej, 5. analizowania oferty asortymentowej

— szacowanie zapotrzebowania na wybrane pozycje na bazie danych sprzedazowych,

analizowanie stanéw magazynowych, 6. analizowania poziomu cen/rentownosci

¥ W opinii przynajmniej 20% pracodawcow.
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poszczegdlnych pozycji asortymentowych (marzowosé), 7. monitorowania taficucha

dostaw i przeptywu towaru, 8. prowadzenia procesdw negocjacyjnych z dostawcami oraz

utrzymywania z nimi relacji, 9. wspotpracy z innymi dziatami (logistyka, marketing, sprzedaz)

oraz 10. decyzyjnosci.

Dodatkowo, warto zwrdci¢ uwage:

z perspektywy zgodnosci (braku zréznicowania odpowiedzi) pracodawcéw co do waznosci
kompetencji — na decyzyjnos¢, jako wyrdzniajacg sie kompetencje. Innymi stowy,
pracodawcy sg najbardziej zgodni w swojej ocenie co do istotnosci decyzyjnosci

na stanowisku dyrektor zakupow;

na stanowisku dyrektora zakupéw wszystkie wazniejsze — w ocenie pracodawcéw —
kompetencje znajdujg sie jednoczesnie w luce kompetencyjnej;

jedynie dwie kompetencje oceniono jako te, ktérych znaczenie w przysztosci wzrosnie
w ocenie przynajmniej 30% pracodawcow — wsréd kompetencji, ktérych znaczenie

w przysztosci wzros$nie, znalazty sie kompetencje z rodzaju ,wiedza”, czyli znajomos¢
zasad i kryteriow doboru kontrahentéw i zasady szacowania rentownosci kontraktéw oraz
znajomosc¢ proceséw wewnetrznych w organizacji powigzanych z obszarem zakupowym
(produkcja, logistyka, sprzedaz, marketing). Dodatkowo 30% pracodawcéw wskazato tez
na wzrost znaczenia kwalifikacji zwigzanej ze znajomoscig jezyka angielskiego lub innego
jezyka obcego.
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Tabela 9. Bilans kompetencji dla stanowiska: dyrektor zakupdéw

Bilans kompetenc;ji

= s
2 5 = | s
T |8 |8 o g |2
s 2 |3 £ g |2
Dyrektor zakupéw — kompetencje g' > e . 5 0S| oo 08 2 9 g g
SHE I R B
f=
Yo |82 2 23/ 82 8y E Ng| 8| ¢
89/ 88| v|92| 9| 9L 8|20 SE §2
cR| o 2| 25|23|28 w82/ x| N2
§8 E5 EES Eg/E% £ 55 23 2t
=8| 218528/ S5 3|22 58| S§¢%
.Umlejetn_osc budowania strategii zakupowej 461 | 435 25% | 74% | 1%
i cenowej (U)
Umiejetnos¢ analizowania oferty asortymentowej
- szacowanie zapotrzebo_wanla na wy.brane pozycje 4,60 | 439 20% | 80% | 1%
na bazie danych sprzedazowych, analizowanie stanéw
magazynowych (U)
Decyzyjnosé (S) 4,59 | 4,40 21% | 77% | 2%
Znajomos¢ zjawisk i mechanizméw rynkowych (W) 4,55 | 4,26 27% | 71% | 2%
Znajomos¢ oferty produktowej (W) 4,55 | 4,44 25% | 75% | 0%
Umiejetnos¢ rozwigzywania problemow (S) 4,54 | 4,29 18% | 80% | 2%
Znajomos¢ proces6w wewnetrznych w organizacji
powigzanych z obszarem zakupowym (produkcja, 4,53 | 4,29 30% | 69% | 1%
logistyka, sprzedaz, marketing) (W)
?najomosc zasad |'kryter|ow dt’)b.oru kontr’ahentow 4,53 | 4,30 32% | 67% | 1%
i zasady szacowania rentownosci kontraktéw (W)
Umiejetnosé _prowadzenla procgsow.ne‘goqatfyjnych 4,52 | 4,39 26% | 73% | 1%
z dostawcami oraz utrzymywania z nimi relacji (U)
Umiejetnos¢ zarzadzania podlegtym zespotem:
momtorowaple status.ow.\fvyktfnywanla zadan,. 452 | 435 14% | 84% | 2%
stymulowanie do realizacji celow, motywowanie
i rozwaj wspotpracownikéw (U)
Znajomos¢ preferencji konsumenckich (W) 4,52 | 4,39 27% | 70% | 3%
.Umlejetnosc monitorowania taincucha dostaw 451 | 441 28% | 63% | 4%
i przeptywu towaru (U)
Umlejeftnosc wspolpracyz|nnym|d1|afam| (logistyka, 451 | 432 28% | 71% | 2%
marketing, sprzedaz) (U)
Umiejetnos¢ Pode;mowama decyzji o doborze 4,50 | 427 21% | 75% | 4%
asortymentu i wyborze dostawcy (U)
Umiejetnosé analizowania poziomu cen/rentownosci
poszczegblnych pozycji asortymentowych 4,50 | 4,32 24% | 76% | 0%
(marzowos¢) (U)
Znajomos¢ narzedzi i metod stuzacych
do przeprowadzania analizy otoczenia zewnetrznego 4,49 | 4,37 23% | 76% | 0%
oraz strategii zakupowej (W)
Znajomos¢ zasad procesu negocjacyjnego (W) 4,48 | 4,28 27% | 73% | 0%

20 Odpowiedz ,nie wiem/trudno powiedzie¢” zostata ujeta wraz z odpowiedzig ,,pozostanie bez zmian”.

Ze wzgledu na zaokraglenia, wyniki nie zawsze sumujg sie do 100%.
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biznesowymi (K)

T 2 = —
T |8 |8 © T |7
S 7] S £ 3 3
g g |2 sle |8 |8
Dyrektor zakupéw — kompetencje g' > 8 Sl e % vol o8 Z|8_ g g
(%) — = — o— Q [S —N o
CHEHEE EHE R A
IR HEIRE - HEE R IR -
69/ 08 v 22 2% 2= 2 9 oE| QT
S|/ 9c S 2 s 23 28 glo2 8~N| D2
85 E&8 g g 3 g K] g v x| RE| @ Nl g
2|81 =2|/=25| 22|28/ 2/ 22/&28|S8%
Znajomos¢ trendow w branzy, nowosci
asortymentowych na rynku oraz portfolio aktywnosci 4,47 | 4,29 23% | 76% | 1%
konkurencji (W)
Zdolnosci ana!lt\_/czne, trafne wnlosk_c_>wan|e, umiejetnosé 4,46 | 4,19 26% | 73% | 2%
syntetyzowania i tworzenia koncepcji (S)
Umiejetno$¢ monitorowania i analizowania rynku,
w tym: trendovy, nowosc_|, ofert wtasnych i konkurenc“,. 443 | 4,31 22% | 76% | 2%
podaz produktéw z zatozonego asortymentu, preferencje
konsumenckie (U)
Asertywnosc (S) 4,42 | 4,13 28% | 69% | 3%
Znajomosc zasad zarzadzania P&L (W) 4,42 | 4,23 29% | 70% | 1%
Odpornos$é na presje, szybkie i trafne reagowanie o o o
w trudnych sytuacjach, w tym zarzadzanie konfliktem (S) 440 | 4,32 R /1% | 0%
Znajomgsc zasad konstruowania oferty cenowej 4,40 | 4,47 24% | 75% | 1%
i zapytan ofertowych (W)
pmmet_nosu kgrpt_;mkacyme_zapewm-ajace. efelftywne 439 | 438 28% | 69% | 3%
interakcje ze zréznicowanymi grupami odbiorcéw (S)
Perswazyjno$¢, wywieranie wptywu (S) 4,38 | 4,21 26% | 73% | 1%
Znajomosc MS Office, w tym dobra znajomosc Excel (K) 4,36 | 4,25 24% | 75% | 0%
Znajomosc jezyka angielskiego lub innego jezyka obcego
(powigzanego z danq firmgq) pozwalajgca na swobodng 4,07 | 4,00 30% | 68% | 2%
komunikacje (K)
Wyksztatcenie powigzane z kierunkami analitycznymi, 4,05 | 4,14 21% | 76% | 3%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania BBKL Il Handel (n pracodawcy= 145; n pracownicy = 94%)

— | edycja 2021.

20 Odpowied? ,nie wiem/trudno powiedzie¢” zostata ujeta wraz z odpowiedzig ,,pozostanie bez zmian”.

Ze wzgledu na zaokraglenia, wyniki nie zawsze sumujg sie do 100%.

21 Kompetencje zostaty poddane ocenie 145 pracodawcow zatrudniajgcych osoby na stanowisku dyrektora

zakupow oraz 94 pracownikdw piastujgcych to stanowisko.
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Specjalista ds. analiz biznesowych/analityk
danych (2)

Zadania zawodowe:
¢ 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 wspoétpracujgcych

(zakupy, logistyka, sprzedaz, marketing, kontroling).

Ponizej przedstawiono 26 kluczowych kompetencji wskazanych przez ekspertéw jako te,
ktére powinien posiadac pracownik na stanowisku specjalista ds. analiz biznesowych/analityk

danych.

Bilans pozwolit wskaza¢ kompetencje na stanowisku specjalista ds. analiz
biznesowych/analityk danych, ktére nalezy rozwija¢ w pierwszej kolejnosci (relatywnie
wazniejsze dla pracodawcdéw + nizsza samoocena pracownikéw + trudnosé pracodawcéw
ze znalezieniem pracownika posiadajgcego kompetencje + wzrost zapotrzebowania

na kompetencje w przysztosci®?) — s to umiejetnosc: 1. analizowania marzowosci

pozycji asortymentowych, 2. prognozowania poziomu zamoéwien i poziomu sprzedazy
oraz planowania zapaséw, 3. opracowywania raportow odnosnie wskazanych aspektow
funkcjonowania firmy (np. udziatu produktéw w rynku, poziomu sprzedazy), 4. wspotpracy
z dziatami zakupow, sprzedazy, marketingu i zarzgdem, 5. umiejetnosci komunikacyjne

i prezentacyjne oraz 6. otwartos¢ na poszukiwanie informacji z réznych zrédet.

Nalezy rowniez zwrdci¢ uwage na kompetencje, ktdre sg relatywnie wazniejsze z punktu
widzenia pracodawcéw, wysoko oceniane przez samych pracownikéw i jednoczesnie, na ktére
zapotrzebowanie bedzie rosng¢. Sg to kompetencje, ktére powinny by¢ ksztattowane
niezaleznie od ich obecnej podazy na rynku — wsrdéd nich znalazty sie znajomosé:

1. narzedzi do analizy danych, business inteligence, 2. zasad komunikacji i kanatéw przeptywu

informacji w organizacji; umiejetnos¢: 3. analizowania danych rynkowych pozyskanych

22 W opinii przynajmniej 20% pracodawcow.
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od wyspecjalizowanych podmiotéw (np. dane dotyczgce udziatu w rynku, obecnosci

konkurencji w rynku) oraz danych pozyskanych od kontrahentow (sieci, hurtownie),

4. opracowywania raportéw odnosnie do ilosci produktow, czasu odbioru dostaw, sprzedazy

pozycji asortymentowych) oraz 5. proaktywnos¢ w dzieleniu sie spostrzezeniami na bazie

przeprowadzonych analiz.

Dodatkowo, warto zwrdci¢ uwage:

z perspektywy zgodnosci (braku zréznicowania odpowiedzi) pracodawcéw

co do waznosci kompetencji — na umiejetnosci komunikacyjne i prezentacyjne,

jako wyrdzniajacg sie kompetencje. Innymi stowy, pracodawcy sg najbardziej zgodni

w swojej ocenie co do istotnosci tych umiejetnosci na stanowisku specjalista ds. analiz
biznesowych/analityk danych;

na stanowisku specjalisty ds. analiz biznesowych/analityka danych niemal wszystkie
relatywnie wazniejsze — w ocenie pracodawcéw — kompetencje znajdujg sie
jednoczesnie w luce kompetencyjnej;

na stanowisku specjalista ds. analiz biznesowych/analityk danych 9 kompetencji
oceniono jako te, ktorych znaczenie w przysztosci wzrosnie w ocenie przynajmniej
30% pracodawcow — wsrod tych kompetencji znalazty sie kompetencje z wszystkich
grup/rodzajow kompetencji, tj. kompetencje zwigzane z wiedzg (znajomos¢ zasad
komunikacji i kanatéw przeptywu informacji w organizacji, znajomos¢ narzedzi do analizy
danych, business inteligence, znajomos$¢ metod wspierajacych prezentacje danych),
umiejetnosciami (umiejetnos¢ analizowania marzowosci pozycji asortymentowych,
umiejetno$¢ opracowywania raportéw odnosnie do ilosci produktéw, czasu odbioru
dostaw, sprzedazy pozycji asortymentowych, umiejetnos¢ wspdtpracy z dziatami
zakupodw, sprzedazy, marketingu i zarzagdem), kompetencjami spotecznymi (otwartos¢
na poszukiwanie informacji z réznych zrédet) i formalnymi kwalifikacjami (znajomos¢
jezyka angielskiego).
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Tabela 10. Bilans kompetencji dla stanowiska: specjalista ds. analiz biznesowych/analityk danych

3 Odpowiedz ,nie wiem/trudno powiedzie¢” zostata ujeta wraz z odpowiedzig ,,pozostanie bez zmian”.

Ze wzgledu na zaokraglenia, wyniki nie zawsze sumujg sie do 100%.
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Umiejetnos¢ analizowania marzowosci pozycji 4,59 | 4,30 32% | 66% | 3%
asortymentowych (U)
Znajomos¢ sposobdw pracy z bazami danych (np. SQL, 452 | 423 18% | 79% | 3%
Access) (W) ’ ’ ° ? °
?najomo§F zasad kt_)mt!_nikacji i kanatow przeptywu 4,52 | 440 32% | 63% | 5%
informacji w organizacji (W)
Umiejetnos¢ formutowania wnioskow
z przeprowadzonych analiz w postaci wskazéwek dla 452 | 423 18% | 79% | 3%
biznesu/decydentéw, pomocnych w podejmowaniu ! ! ’ ? ?
decyzji (dotyczacych zakupu, produktéw, sprzedazy) (U)
Proaktywnosé w dzielen.iu sie spostrzezeniami na bazie 451 | 451 2% | 72% | 4%
przeprowadzonych analiz (S) ! !
Umiejetnos¢ opracowywania raportéw odnosnie
do wska.zanych aspek’tow funkc;onom.lanla firmy 4,47 | 435 20% | 69% | 12%
(np. udziatu produktéw w rynku, poziomu
sprzedazy) (U)
Umiejetnos¢ opracowywania raportow odnosnie
do ilosci produktéw, czasu odbioru dostaw, sprzedazy 4,46 | 4,46 35% | 53% | 11%
pozycji asortymentowych (U)
'Umigthnosc progr!ozowania pozion-1u zamoyvien 4,43 | 436 26% | 63% | 11%
i poziomu sprzedazy oraz planowania zapaséw (U)
F)t’wartosc na poszukiwanie informacji z r6znych 4,42 | 438 35% | 62% | 3%
irédet (S)
.Znaj?mosc narzedzi do analizy danych, business 4,41 | 450 32% | 65% | 3%
inteligence (W)
Umiejetnosci komunikacyjne i prezentacyjne (S) 4,41 | 4,38 26% | 69% | 5%
Umiejetnos¢ analizowania danych rynkowych
pozyskanych od wyspecjalizowanych podmiotow
(np. dane dotyczace udziatu w rynku, obecnosci 4,40 | 4,40 26% | 71% | 3%
konkurencji w rynku) oraz danych pozyskanych
od kontrahentdw (sieci, hurtownie) (U)
Umiejetnos¢ wspotpracy z dziatami zakupow, 436 | 433 33% | 67% | 0%
sprzedazy, marketingu i zarzadem (U) ! ! ° ? °
Znajomos¢ pakietu MS Office, Excel na poziomie 436 | 450 28% | 61% | 11%
zaawansowanym (K)
Znajomqsc systemow analitycznych dostepnych 4,34 | 448 19% | 70% | 11%
w organizacji (W)
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i wnioskéw w oparciu o dane (W)
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Znajomos¢ metod wspierajgcych prezentacje danych 432 | 453 34% | 65% | 1%
(np. Power BI, Power Query) (W)
Skrupulatnos¢, doktadnos¢, dostrzeganie o o o
btedéw/anomalii w danych (S) 4,31 4,38 B /8% | 1%
Znajomosc zasad tworzenia modeli analiz rynkowych (W) | 4,28 | 4,40 29% | 57% | 14%
Znajomosc¢ sposobdw raportowania i analizy danych o o o
(wedtug przyjetego w firmie formatu raportéw) (W) 4,28 | 4,31 B 8% | 3%
Umiejetnos¢ sugerowania cen poszczegoélnych pozycji 427 | 443 20% | 77% | 3%
asortymentowych (U) ’ ’ ° ° °
Znajomos¢ metod zaciggania, porzadkowania i integracji 422 | 440 22% | 74% | 4%
danych z réznych zrédet (W) ’ ’ ? ? ’
Umiejetnos¢ wnioskowania na podstawie danych 420 | 449 20% | 79% | 1%
o preferencjach konsumenckich, trendach w rynku (U) ’ ’ ° ° °
Wyksztatcenie techniczne, informatyczne, finansowe, 2419 | 450 25% | 719% | 4%
ekonomiczne (K) ’ ’ ° ° i
Znajomos¢ jezyka angielskiego (w zaleznosci od potrzeb 415 | 430 32% | 66% | 3%
organizacji) (K) ’ ’ ° ° °
Zaa.wansowa.ne zdolnosci analityczne oraz trafnego 411 | 434 20% | 77% | 3%
whnioskowania (S)
Znajomos¢ zasad prezentowania danych numerycznych 410 | 4,42 16% | 81% | 3%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania BBKL Il Handel (n pracodawcy = 40; n pracownicy = 37)

— | edycja 2021.

3 Odpowiedz ,nie wiem/trudno powiedzie¢” zostata ujeta wraz z odpowiedzig ,,pozostanie bez zmian”.

Ze wzgledu na zaokraglenia, wyniki nie zawsze sumujg sie do 100%.
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Category manager (3)

Zadania zawodowe:

e opracowywanie rzeczowych analiz rynkowych w obszarze odpowiedniej kategorii
produktéw,

e tworzenie strategii dla zarzagdzanej kategorii,

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

* 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.

Ponizej przedstawiono 28 kluczowych kompetencji wskazanych przez ekspertéw jako te, ktore

powinien posiadac pracownik na stanowisku category manager.

Bilans pozwolit wykaza¢ kompetencje na stanowisku category manager, ktére nalezy
rozwija¢ w pierwszej kolejnosci (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw + nizsza samoocena
pracownikéw + trudnosé pracodawcow ze znalezieniem pracownika posiadajacego
kompetencje + wzrost zapotrzebowania na kompetencje w przysztosci**) — sg to: 1. znajomos¢
segmentu rynku, w ktérym pracownik sie specjalizuje, 2. umiejetno$¢ negocjowania

warunkdéw wspotpracy, 3. odpowiedzialnos¢ oraz 4. kreatywnos$¢ i pomystowosc.

Nalezy rowniez zwrdci¢ uwage na kompetencje, ktdre sg relatywnie wazniejsze z punktu
widzenia pracodawcéw, wysoko oceniane przez samych pracownikéw i jednoczesnie, na ktére
zapotrzebowanie bedzie rosngc. Sg to kompetencje, ktére powinny by¢ ksztattowane
niezaleznie od ich obecnej podazy na rynku — wsrdéd nich znalazty sie: 1. znajomosc¢ technik
prezentacji, 2. umiejetnos¢ wyszukiwania nowosci w swojej kategorii oraz dobierania
produktéw do portfolio na bazie zatozonych parametréw oraz 3. umiejetnosé¢ wymiany

danych z dziatami wspétpracujacymi (marketing, dziaty wsparcia, sprzedaz, logistyka).

Dodatkowo, warto zwrdci¢ uwage:
ez perspektywy zgodnosci (braku zréznicowania odpowiedzi) pracodawcéw co do waznosci

kompetencji — na wyksztatcenie wyisze w szczegdlnosci w kierunku marketingu

24 W opinii przynajmniej 20% pracodawcow.
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i zarzadzania, ekonomii jako — w tym przypadku — wyrdzniajgca sie istotng kwalifikacje.

Innymi stowy, pracodawcy sg najbardziej zgodni w swojej ocenie co do istotnosci
wyksztatcenia wyzszego na stanowisku category manager;

e na stanowisku category manager wiekszo$¢, bo az 17 kompetencji, co najmniej
30% pracodawcow ocenito jako te, ktérych znaczenie w przysztosci wzrosnie — wsrod
tych kompetencji znalazty sie kompetencje z wszystkich grup/rodzajéw kompetenciji,
tj. kompetencje zwigzane z wiedzg, umiejetnosciami, kompetencjami spotecznymi

i kwalifikacjami.
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Tabela 11. Bilans kompetencji dla stanowiska: category manager
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Umiejetnos¢ negocjowania warunkéw wspétpracy (U) 4,33 | 4,22 . 38% | 62% | 0%
Umlejet’nosu negocjacyjne, forsowania swoich 426 | 4,17 23% | 77% | 0%
pomystow, wywieranie wptywu (S)
Znajc.m}osF segmentu rynku, w ktérym pracownik sie 4,25 | 417 22% | 57% | 1%
specjalizuje (W)
Odpowiedzialnos¢ (S) 4,23 | 4,10 37% | 60% | 3%
Znajomos¢ swojej kategorii i jej obecnosci w rynku o o o
(wtaczajac produkty konkurencji) (W) 4211429 B 62% | 1%
Umiejetnos¢ wymiany danych z dziatami
wspotpracujacymi (marketing, dziaty wsparcia, 4,21 | 4,38 26% | 71% | 3%
sprzedaz, logistyka) (U)
Kreatywnos¢, pomystowos¢ (S) 4,21 | 4,05 49% | 50% | 1%
Umiejetnos¢ wyszukiwania nowosci w swojej kategorii
oraz dobierania produktéw do portfolio na bazie 4,21 | 4,31 33% | 66% | 1%
zatozonych parametréw (U)
Zrlajomosc sposobow budowania relacji 4,15 | 424 34% | 63% | 3%
biznesowych (W)
Znajomos$¢ zasad promocji produktu (W) 4,15 | 4,34 29% | 71% | 0%
Znajomos¢ technik negocjacyjnych (W) 4,14 | 4,36 29% | 67% | 4%
Znajomos¢ platformy do zbierania i analizy danych o o o
(np. SFA) (W) 4,13 | 4,31 33% | 66% | 2%
Znajomos¢ MS Office, Excel na poziomie 413 | 426 32% | 66% | 3%
zaawansowanym (K)
Znajomt?sc z.z.isad wspotpracy miedzydziatowej 413 | 421 26% | 70% | 4%
w organizacji (W)
Znajomos¢ technik prezentacji (W) 4,12 | 4,33 78% | 1%
Umiejetnos¢ budowania strategii danej kategorii
produktowej oraz budowania pozycji danej kategorii 4,11 | 4,33 22% | 76% | 2%
produktowej w rynku (U)
qulnosu an_alltyczne, szybkosc¢ i trafnosc 4,06 | 424 22% | 57% | 1%
whnioskowania (S)
Umiejetnos¢ analizowania danych ptynacych
od klientdw, sprzedazowych, marketingowych, udziatu
poszczegdlnych producentc.)w/konkurlenql w rynku 4,06 | 414 16% | 82% | 2%
w celu budowania sprzedazy dla catej kategorii
i identyfikacji oraz analizy trendéw rynkowych dla
kategorii produktowej (U)

% Odpowiedz ,nie wiem/trudno powiedzie¢” zostata ujeta wraz z odpowiedzig ,,pozostanie bez zmian”.
Ze wzgledu na zaokraglenia, wyniki nie zawsze sumujg sie do 100%.
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narzedzi analitycznych (W)
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Planowanie i organizacja pracy (S) 4,04 | 4,31 38% | 61% | 2%
Umiejetnos$¢ podejmowania decyzji
o modyfikacji asortymentu w odpowiedzi na biezgce 4,03 | 4,29 42% | 57% | 1%
potrzeby/zmiany (U)
Znajomos¢ jezykdw obcych (K) 4,02 | 3,98 39% | 61% | 0%
Znajomosc zasad ustalania cen (W) 4,01 | 4,26 37% | 62% | 1%
Umiejetnos¢ przygotowywania zestawienia na bazie o o o
dostepnych informacji o kategorii produktowej (U) 4011 417 R 60% | 1%
i;\taégcr:lrﬁs(cv;)asad budowania strategii dla danej 4,00 | 431 45% | 52% | 3%
Znajomosc raportow z danymi opracowanych przez 395 | 415 19% | 81% | 0%
agencje badawcze (W)
Wyksztatcenie wyzsze w szczegdlnosci w kierunku 391 | 421 30% | 69% | 1%
marketingu i zarzgdzania, ekonomii (K) ’ ’ ° ? °
Znajomosc procesu logistycznego w organizacji (W) 3,73 | 4,33 27% | 65% | 8%
Znajomos¢ zasad i sposobow obrébki danych za pomoca 3,65 | 4,40 21% | 78% | 1%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania BBKL Il Handel (n pracodawcy = 42; n pracownicy = 46)

— | edycja 2021.

% Odpowiedz ,nie wiem/trudno powiedzie¢” zostata ujeta wraz z odpowiedzig ,, pozostanie bez zmian”.

Ze wzgledu na zaokraglenia, wyniki nie zawsze sumujg sie do 100%.
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Pracownik magazynowy (4)

Zadania zawodowe:
* przyjmowanie i wydawanie towaru,
e obstuga systemdéw magazynowych,

e przeprowadzanie spisu z natury (inwentaryzacji).

Ponizej przedstawiono 25 kluczowych kompetencji wskazanych przez ekspertéw jako te, ktore

powinien posiadac pracownik na stanowisku pracownik magazynowy.

Pracownik magazynowy to jedno z dwdch stanowisk (oprdcz sprzedawcy) charakteryzujgcych
sie brakiem luki kompetencyjnej, co oznacza, ze nie ma wsréd wskazanych kompetencji
takich, ktdre bytyby wazniejsze dla pracodawcow i ktore trudno bytoby pozyskac.
Dodatkowo, znaczenie wiekszosci kompetencji wyrdzniajgcych osobe na stanowisku

pracownik magazynowy, wedtug pracodawcdéw, w najblizszej przysztosci nie zmieni sie.

Dodatkowo, warto zwrdci¢ uwage:

ez perspektywy zgodnosci (braku zréznicowania odpowiedzi) pracodawcéw co do waznosci
kompetencji — na znajomo$¢ procedur dotyczacych przyjmowania towaru oraz
inwentaryzacji, sumiennos¢, skrupulatnosé, doktadnosc i systematyczno$é w dziataniu
oraz odpowiedzialno$¢, jako wyrdzniajgce sie kompetencje. Innymi stowy, pracodawcy
sg najbardziej zgodni w swojej ocenie, co do istotnosci tych kompetencji na stanowisku
pracownik magazynowy;

e nastanowisku pracownik magazynowy nie zidentyfikowano luki kompetencyjnej, niemal
wszystkie kompetencje z kategorii wazniejszych sg zréwnowazone i nie obserwuje sie
wyraznej zmiany w znaczeniu kompetencji w przysztosci*® — stanowisko mozna uznac

za dobrze zbilansowane.

% Brak kompetencji, na ktére przynajmniej 30% pracodawcow wskazywataby na wzrost znaczenia
w perspektywie 5 lat.
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Tabela 12. Bilans kompetenc;ji dla stanowiska: pracownik magazynowy

w firmie (np. CRM, SAP) (W)
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Znajt?mosc proced.l.lr dotyczacych przyjmowania towaru 4,53 | 443 24% | 75% | 0%
oraz inwentaryzacji (W)
Znajomos¢ sposobdéw ewidencji towaru (W) 4,50 | 4,49 23% | 75% | 1%
Znajomos¢ asortymentu (W) 4,49 | 4,45 23% | 76% | 1%
Umiejetnos¢ analizowania i aktualizowania stanéw 4,48 | 438 19% | 78% | 3%
magazynowych (U)
Odpowiedzialnos¢ (S) 4,48 | 4,40 26% | 72% | 2%
Znaquosc p[anu magazynu oraz sposobu 447 | 434 20% | 77% | 3%
rozmieszczenia towaru (W)
}Jmlejetnosc qbsfugl systemu magazynowego 4,46 | 434 20% | 79% | 2%
i wprowadzania danych (U)
Znajomos¢ programow magazynowych (W) 445 | 4,41 24% | 75% | 1%
§um|ennosc, skr’u’puIatr.wsc,_dokiadnosc 4,45 | 432 20% | 67% | 4%
i systematycznos$¢ w dziataniu (S)
!(omunlkfa.qa w zespole (b!ezqce przekazywanie 4,43 | 442 17% | 79% | 3%
informacji o wykonywanej pracy) (S)
Um.lejetnos? wprowadzania produktu na magazyn, 4,42 | 437 17% | 80% | 2%
zdejmowania produktu ze stanu magazynowego (U)
Umiejetnos¢ sktadania zaméwienia (U) 4,40 | 4,42 21% | 78% | 1%
Umiejetnos¢ rozdysponowama towaru na powierzchni 439 | 4,46 19% | 79% | 2%
magazynowej (U)
Umiejetnosc skanowania towaru przychodzacego
i wychodzacego lub wpisywania do ewidenc;ji 4,38 | 4,28 15% | 82% | 3%
recznej (U)
Umle.jetnos:c w.spo’fp.ra.cy z odbiorcami, dostawcami 4,36 | 441 2% | 73% | 3%
oraz innymi dziatami firmy (U)
Umle_jetno'sc prz?strzeganla zasad i procedur w zakresie 4,35 | 436 16% | 83% | 1%
bezpieczenstwa i BHP (U)
Znajomosclr?\sad zabezpieczania fadunkow i pracy 431 | 422 18% | 80% | 2%
na wysokosci (W)
Znajomosc zasad BHP i udzielania pierwszej pomocy (W) | 4,30 | 4,32 23% | 76% | 1%
Inicjatywa i proaktywnos¢ w zgtaszaniu problemoéw (S) 4,29 | 4,23 14% | 83% | 3%
Znajomosc zasad obstugi skanera recznego (W) 4,26 | 4,26 20% | 77% | 2%
Znajomos¢ programow komputerowych, systemow 422 | 3,99 21% | 78% | 1%

7 Odpowiedz ,nie wiem/trudno powiedzie¢” zostata ujeta wraz z odpowiedzig ,, pozostanie bez zmian”.

Ze wzgledu na zaokraglenia, wyniki nie zawsze sumujg sie do 100%.
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Umiejetnos¢ p_rzygot,owngma zatadunku 418 | 418 17% | 82% | 1%
z wykorzystaniem wdzka widtowego (U)
Znajomosé¢ MS Office (K) 4,13 | 4,01 20% | 79% | 0%
Uprawnienia na wozek widfowy i pracy na wysokosci (K) | 4,11 | 4,20 13% | 85% | 2%
Znajomosc jezyka obcego na poziomie 336 | 3,79 19% | 80% | 1%
komunikatywnym (K)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania BBKL Il Handel (n pracodawcy= 93; n pracownicy = 235)

— |l edycja 2021.

27 Odpowiedz ,,nie wiem/trudno powiedzie¢” zostata ujeta wraz z odpowiedzig , pozostanie bez zmian”.

Ze wzgledu na zaokraglenia, wyniki nie zawsze sumujg sie do 100%.
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Specjalista ds. obstugi klienta (5)

Zadania zawodowe:

e obstuga zapytan przychodzacych od klientéw,

e przekazywanie feedbacku od klientéw odpowiednim komdrkom organizacyjnym,

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

e dbatos¢ o sposdb prezentacji produktu w sklepie internetowym.

Ponizej przestawiono 28 kluczowych kompetencji wskazanych przez ekspertéw jako te, ktére
powinien posiadac pracownik na stanowisku specjalista ds. obstugi klienta (z uwzglednieniem

specyfiki e-commerce).

Bilans wykazat jedng kompetencje na stanowisku specjalista ds. obstugi klienta, ktéra nalezy
rozwija¢ w pierwszej kolejnosci (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw + nizsza samoocena
pracownikéw + trudnosé pracodawcow ze znalezieniem pracownika posiadajacego
kompetencje + wzrost zapotrzebowania na kompetencje w przysztosci*®) — jest to znajomos¢
systemow firmowych pozwalajacych na sledzenie przeptywu towaru w taincuchu

logistycznym oraz sposobow identyfikowania statusow poszczegélnych zamowien.

Nalezy rowniez zwréci¢ uwage na kompetencje, ktére sg relatywnie wazniejsze z punktu
widzenia pracodawcéw, wysoko oceniane przez samych pracownikéw i jednoczesnie, na ktore
zapotrzebowanie bedzie rosngé. Sg to kompetencje, ktére powinny by¢ ksztattowane
niezaleznie od ich obecnej podazy na rynku — wsrdd nich znalazty sie: znajomos¢ procesow
w firmie ze szczegdlnym uwzglednieniem procesu logistycznego (przeptywu produktu) oraz
umiejetnos¢ proaktywnego prowadzenia sprzedazy w ramach kontaktu z obstugiwanymi

klientami.

Dodatkowo, warto zwrdci¢ uwage:
e 7z perspektywy zgodnosci (braku zréznicowania odpowiedzi) pracodawcéw,
co do waznosci kompetencji — na odpornos¢ na stres, jako wyrdzniajgca sie kompetencje.

Nalezy jednak dodac, ze stanowisko specjalista ds. obstugi klientéw — prawdopodobnie

28 W opinii przynajmniej 20% pracodawcow.
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z najwiekszg elastycznoscig w doborze zadan, obowigzkéw i wymaganych kompetencji —
to stanowisko, co do ktérego oceny pracodawcow byty najmniej spdjne;

luke kompetencyjng zidentyfikowano wsrdd takich kompetencji, jak: znajomos¢
procesow w firmie (wiedza), umiejetnos¢ proaktywnego prowadzenia sprzedazy

w ramach kontaktu z obstugiwanymi klientami (umiejetnos¢) oraz znajomosc¢ systemow
firmowych pozwalajgcych na sledzenie przeptywu towaru w tancuchu logistycznym
(wiedza);

takt i dyplomacja to kompetencja spoteczna, ktorej — wedtug jednej trzeciej badanych

pracodawcow — znaczenie w przysztosci wzrosnie.
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Tabela 13. Bilans kompetencji dla stanowiska: specjalista ds. obstugi klienta

zasad/schematdw prowadzenia rozmowy z klientem (W)

H—N =1
e 5 = =
T |8 |8 .u g |2
s |3 | £ g |2
NI D og B
Specjalista ds. obstugi klienta — kompetencje £ 8 > 9o/05 ool oy % S .- g g
HEHEE IEHE R B
@S| 93| 8/ 22 2% 88| E Rg|28|¢,
o 8 o 8 V| W g V> O = _e O TE| @
Cg|Qs| 2|2 23 28 o2 Jd~N| D2
® 5 E& g g % g K] g o X RE|  ® N8 g
2|81 =225 228|283/ 22/&583|S8%
Znajomos¢ procesdw w firmie ze szczegdlnym
uwzglednieniem procesu logistycznego (przeptywu 4,25 | 4,23 23% | 69% | 8%
produktu) (W)
Znajomos¢ port,folno firmy z uwzglednieniem 4,23 | 414 22% | 74% | 4%
cech/parametréw produktéow (W)
!Jmlejet.nc?sc korzyitama z wewn.et.rznych systemow 422 | 4,11 21% | 77% | 2%
i taczenia informacji pomiedzy nimi (U)
Odpornosé na stres (W) 4,17 | 4,14 23% | 71% | 5%
Posiadanie p9dstawowej wiedzy w zakresie praw 416 | 4,14 17% | 79% | 4%
konsumenta i prawa handlowego (W)
Znajomosc dost'epnosg towaru oraz statusu towaru 4,15 | 419 22% | 75% | 3%
w nadchodzgacej ofercie (W)
Szybkosc ucze:nla S'IQ, w'tym. fatwos¢ przyswajania 4,15 | 418 16% | 78% | 6%
wiedzy technicznej (aplikacje, programy) (S)
Umiejetnosc proaktywnego .prowad.zen.la sprzgdazy 4,15 | 4,29 20% | 76% | 4%
w ramach kontaktu z obstugiwanymi klientami (U)
Asertywnos¢ (S) 4,14 | 3,95 21% | 74% | 4%
Znajomos¢ pakietu MS Office, narzedzi technicznych o o o
(np. Thulium, Freschdesk, Zendesk) (K) 414 | 4,23 17% | 82% | 2%
Znajomos¢ systemow firmowych pozwalajacych
na :sledzenle przeptywu to'wa_ru w Iar_!cuchu_ ) 413 | 412 18% | 80% | 2%
logistycznym oraz sposobéw identyfikowania statuséw
poszczegolnych zamodwien (W)
Znajomos¢ standardow firmowych i Sciezki
postepowania w przypadku typowych i nietypowych 4,13 | 4,14 23% | 72% | 5%
zdarzen i zapytan od klientow (W)
Takt i gyplomaqa w omawianiu spornych/trudnych 411 | 418 32% | 65% | 4%
kwestii (S)
Ur.mejefn.osc obstugiwania programu 411 | 3.9 21% | 72% | 7%
lojalnosciowego (U)
Umiejetnos¢ analizowania wskaznikow sprzedazy
i dzielenia sie uwagami z osobami odpowiedzialnymi 4,10 | 4,09 19% | 78% | 3%
za kreacje marki w kanale online (U)
Umiejetnos¢ obstugi zamoéwien od klientow (U) 4,10 | 4,35 18% | 77% | 5%
Znajomos¢ techniki obstugi klienta i firmowych 4,08 | 412 . 17% | 81% | 2%

% Odpowiedz ,nie wiem/trudno powiedzie¢” zostata ujeta wraz z odpowiedzig ,, pozostanie bez zmian”.

Ze wzgledu na zaokraglenia, wyniki nie zawsze sumujg sie do 100%.
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fStaanosc emoqonalnq, odpprnosc na presje 4,07 | 4,04 25% | 69% | 6%
interpersonalng, czasu i wyniku (S)
Umiejetnos¢ zbierania wiedzy odnosnie do preferencji
i r‘)rzek’azywama spostrzezen dotszacych preferengl 4,07 | 414 13% | 83% | 4%
klientéw oraz zgtaszanych sygnatow niezadowolenia
do innych dziatéw (U)
Umiejetnosc przekler,owanla do s.tosownych komodrek 4,06 | 4,05 23% | 67% | 9%
w przypadku zgtoszen reklamacyjnych (U)
Kor,r?unlkéqa - um|ejgtno§c prowadzenia rozmowy 4,06 | 4,18 25% | 67% | 8%
z réznymi typami odbiorcow (S)
Umiejetnos¢ wyszukiwania w firmowych systemach
informacji o ofercie/produktach (ustawianie filtrow, 4,04 | 4,14 22% | 75% | 3%
definiowanie kryteriéw) (U)
Znajomos¢ systemow i narzedzi do obstugi klienta (W) 4,03 | 4,32 18% | 80% | 2%
Umiejetnos¢ prowadzenia rozmowy z klientem
z wykorzystaniem dostepnych kanatéw (e-mail, telefon, 3,98 | 4,11 28% | 68% | 4%
czat) (U)
Obstuga komumkat0(ow do s‘przedazy na odlegfos¢ 3,95 | 3,93 26% | 70% | 4%
(np. Teams, Zoom, Clickmeeting) (K)
Analiza — identyfikowanie potrzebnych informaciji,
odnajdywanie powigzan miedzy informacjami, analiza 3,95 | 4,16 19% | 78% | 3%
i wyznaczanie wskaznikéw efektywnosci sprzedazy (S)
Umiejetnos¢ przetwarzania na biezaco informacji
pozyskanych od klienta |.adekwatnego zastosowania 3,04 | 4,25 18% | 79% | 3%
schematéw postepowania zawartych w standardach
firmowych (U)
Znajomos¢ jezykdw obcych (K) 3,75 | 4,05 25% | 72% | 2%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania BBKL Il Handel (n pracodawcy = 57; n pracownicy = 94)

— | edycja 2021.

#  Odpowiedz ,nie wiem/trudno powiedzie¢” zostata ujeta wraz z odpowiedzig , pozostanie bez zmian”.

Ze wzgledu na zaokraglenia, wyniki nie zawsze sumujg sie do 100%.




Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Sprzedawca/kasjer-sprzedawca (6)

Zadania zawodowe:

e obstuga dostaw towaru,

e obstuga klienta na powierzchni sprzedazy i doprowadzanie do sprzedazy,

e dbatos¢ o ekspozycje towaru i porzgdek oraz estetyke na powierzchni sprzedazy,

e obstuga zgtoszen reklamacyjnych.

Ponizej przedstawiono 23 kluczowe kompetencje wskazane przez ekspertéw jako te, ktore

powinien posiadac pracownik na stanowisku sprzedawca/kasjer-sprzedawca.

Sprzedawca/kasjer-sprzedawca to jedno z dwdch stanowisk (pracownik magazynowy)
charakteryzujgcych sie brakiem luki kompetencyjnej, co oznacza, ze nie ma wsrod
wskazanych kompetencji takich, ktore bytyby waine dla pracodawcéw i ktére trudno
bytoby pozyskac.

Znaczenie wiekszosci kompetencji wyrdzniajacych osobe na stanowisku sprzedawca, wedtug
pracodawcéw, nie zmieni sie w najblizszej przysztosci. Na tle pozostatych stanowisk wzrost

znaczenia poszczegdlnych kompetencji deklaruje najmniej pracodawcéw (od 19% do 22%).

Dodatkowo, warto zwrdci¢ uwage:

e 7z perspektywy zgodnosci (braku zréznicowania odpowiedzi) pracodawcéw,
co do waznosci kompetencji — na znajomos¢ zasad obstugi kasy fiskalnej oraz
umiejetnos¢ budowania profesjonalnego wizerunku firmy jako wyrdzniajace sie
kompetencje. Innymi stowy, pracodawcy sg najbardziej zgodni w swojej ocenie
co do istotnosci tych kompetencji na stanowisku sprzedawca/kasjer-sprzedawca;

e na stanowisku sprzedawca nie zidentyfikowano luki kompetencyjnej, niemal wszystkie
kompetencje z kategorii wazniejszych sg zréwnowazone i nie obserwuje sie wyraznej
zmiany w znaczeniu kompetencji w przysztosci — stanowisko mozna uzna¢ za dobrze
zbilansowane.
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Tabela 14. Bilans kompetencji dla stanowiska: sprzedawca/kasjer-sprzedawca

Bilans kompetenc;ji

Kompetencje

interpersonalng (W)
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Znajomos¢ zasad obstugi kasy fiskalnej (W) 4,46 | 4,40
Znajomos¢ technik sprzedazy (W) 4,35 | 4,26
l{mlejetnosc budowania profesjonalnego wizerunku 433 | 4,23
firmy (U)
Umiejetnos¢ zamykania sprzedazy (U) 4,31 | 4,33
Umiejetnos¢ organizowania powierzchni sprzedazy 430 | 427
(uktad towaru) zgodnie z wytycznymi (U) ! !
Orientacja na cel sprzedazowy (S) 4,30 | 4,26
Umiejetnosc badania potrzeb klienta i przektadania 430 | 429
cech produktu na potrzeby klienta (U) ! !
Umiejetnos¢ postugiwania sie sprawnie jezykiem
polskim i dostosowywania stylu rozmowy do profilu 4,30 | 4,24
rozméwcy (U)
Umiejetnos¢ postugiwania sie jezykiem korzysci
. - 4,29 | 4,23
w rozmowach z klientami (U)
Umiejetnos¢ sprawdzania dostepnosci towaru w danej
. . 4,29 | 4,29
placowce lub w sieci (U)
Umiejetnosé prezentowania produktu/ustugi (U) 4,29 | 4,34
Umiejetnos¢ obstuzenia reklamacji
lub przekazania informacji dotyczacej postepowania 4,27 | 4,17
reklamacyjnego (U)
Znajomos¢ technik obstugi klienta i firmowych 426 | 430
zasad/schematu prowadzenia rozmowy z klientem (W) ! !
Znajomos$c¢ dostepnosci towaru oraz informacji 424 | 432
o nadchodzacych nowosciach (W) ’ !
Inicjatywa spoteczna — otwarto$¢ w nawigzywaniu
PR . 4,23 | 4,23
kontaktow i prowadzeniu rozmowy (S)
Znajomos¢ portfolio firmy z uwzglednieniem 422 | 218
cech/parametréw/ceny produktéw (W) ’ !
Stabilnos¢ emocjonalna (S) 4,22 | 4,22
Znajomos¢ standardow i stanowisk firmy
w obszarze obstugi klienta/postepowania 4,21 | 4,22
reklamacyjnego/programéw lojalnosciowych (W)
Znajomos¢ techniki radzenia sobie z presja 416 | 412

zrownowazone
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15% | 83% | 2%
22% | 77% | 1%
18% | 80% | 2%
18% | 80% | 1%
16% | 82% | 2%
19% | 79% | 2%
18% | 79% | 3%
16% | 83% | 1%
19% | 79% | 2%
17% | 82% | 1%
19% | 79% | 2%
17% | 81% | 2%
18% | 79% | 3%
19% | 80% | 2%
17% | 82% | 1%
10% | 87% | 2%
14% | 84% | 2%
14% | 84% | 2%
. 16% | 82% | 2%

3% Odpowiedz ,nie wiem/trudno powiedzie¢” zostata ujeta wraz z odpowiedzig ,,pozostanie bez zmian”.

Ze wzgledu na zaokraglenia, wyniki nie zawsze sumujg sie do 100%.
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Wyd,aj'nosc fizyczna, odpornosé na zmiennosé i wielosé 415 | 414 18% | 80% | 2%
bodzcéw (S)
i;fzjg(;r;ozzc(w)mowego programu do zarzgdzania 4,09 | 417 19% | 80% | 2%
Wyksztatcenie srednie (K) 3,73 | 4,21 15% | 84% | 1%
Znajomosc jezykow obcych (W) 3,33 | 3,49 22% | 75% | 3%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania BBKL Il Handel (n pracodawcy = 230; n pracownicy = 437)

— | edycja 2021.

30 Odpowiedz ,nie wiem/trudno powiedzie¢” zostata ujeta wraz z odpowiedzig ,,pozostanie bez zmian”.

Ze wzgledu na zaokraglenia, wyniki nie zawsze sumujg sie do 100%.
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Specjalista ds. digital marketingu (7)

Zadania zawodowe:

e opracowywanie koncepcji internetowych kampanii marketingowych,

e prowadzenie internetowych kampanii marketingowych,

e weryfikacja efektywnos$ci internetowych kampanii marketingowych,

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

e pozyskanie leadéw sprzedazowych.

Ponizej przedstawiono 30 kluczowych kompetencji wskazanych przez ekspertéw jako te, ktore

powinien posiadac pracownik na stanowisku specjalista ds. digital marketingu.

Bilans pozwolit wskaza¢ jedng kompetencje na stanowisku specjalista ds. digital marketingu,
ktdrg nalezy rozwija¢ w pierwszej kolejnosci (relatywnie wazniejsza dla pracodawcéw

+ nizsza samoocena pracownikow + trudnos¢ pracodawcow ze znalezieniem pracownika
posiadajgcego kompetencje + wzrost znaczenia kompetencji w przysztosci!) — jest

to umiejetno$é budowania ptatnych i ograniczonych zasiegéw w mediach spotecznosciowych.

Nalezy rowniez zwrdci¢ uwage na kompetencje, ktdre sg relatywnie wazniejsze z punktu
widzenia pracodawcéw, wysoko oceniane przez samych pracownikéw i jednoczesnie, na ktére
zapotrzebowanie bedzie rosngc. Sg to kompetencje, ktére powinny by¢ ksztattowane
niezaleznie od ich obecnej podazy na rynku — wsrdéd nich znalazty sie: znajomosé systemow
przetwarzajgcych dane sprzedazowe oraz kreatywnos¢, sktonnos¢ do eksperymentowania

i wdrazania nowosci.

Dodatkowo, warto zwrdci¢ uwage:

ez perspektywy zgodnosci (braku zréznicowania odpowiedzi) pracodawcéw co do waznosci
kompetencji — na umiejetnos¢ budowania ptatnych i ograniczonych zasiegow
w mediach spoteczno$ciowych oraz umiejetno$é komunikacji — sprawnosci werbalnej
dla sprawnego przekfadania idei na trafny komunikat promocyjny jako wyrdzniajgce
sie kompetencje. Innymi stowy, pracodawcy sg najbardziej zgodni w swojej ocenie

co do istotnosci tych kompetencji na stanowisku specjalista ds. digital marketingu;

31 W opinii przynajmniej 20% pracodawcow.
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¢ luke kompetencyjng zidentyfikowano wsrdd takich kompetencji, jak: kreatywnos¢,
znajomos¢ wskaznikow i sposobdw oceny efektywnosci kampanii marketingowych, w tym
— internetowych, znajomos¢ systemow przetwarzajgcych dane sprzedazowe, umiejetnosc
budowania ptatnych i ograniczonych zasiegéw w mediach spotecznosciowych,
umiejetno$¢ monitorowania skutecznosci wdrazanych reklam, umiejetnosé wspoétpracy
z dziatem produktu, sprzedazy, grafikami — kompetencje te nalezg do wszystkich rodzajéw
(wiedza, umiejetnosci i kompetencje spoteczne);

e orientacja na cel i szybkos¢ dziatania to kompetencja, co do ktérej najwiecej

pracodawcéw przewiduje wzrost znaczenia w przysztosci (34%).
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Tabela 15. Bilans kompetencji dla stanowiska: specjalista ds. digital marketingu
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!(reatyyvnf)sc, sholm:iosc do eksperymentowania 4,28 | 463 26% | 74% | 0%
i wdrazania nowosci (S)
Znajomos¢ branzy, w ktorej operuje pracownik (W) 4,23 | 4,68 21% | 79% | 0%
P05|adan’|e prak?ycznej umiejetnosci obstugi 4,22 | 464 12% | 72% | 13%
programow graficznych (U)
Znajomt?'sc wskaz'nlkow i sposobov«! oceny efektywnosci 421 | 4,51 10% | 83% | 7%
kampanii marketingowych, w tym internetowych (W)
Komunlkac!a - sr.)rawnosc werbaln.a w celu spra.wnego 419 | 4,68 14% | 729% | 13%
przektadania idei na trafny komunikat promocyjny (S)
Znajomc?sc systemoOw przetwarzajacych dane 418 | 4,63 22% | 51% | 27%
sprzedazowe (W)
Znajomos$¢ narzedzi wspierajacych kampanie online
(np. Google.AnaIytls:s, Google Ad\{\{ords), n.arzedn 418 | 4,39 8% | 92% | 0%
do tworzenia stron i automatyzacji marketingu
(np. GetResponse) (W)
Um}e]e}nosc bud.owama piatnytlzh' i ograniczonych 417 | 455 21% | 72% | 7%
zasiegoéw w mediach spotecznosciowych (U)
Znajomos¢ zasad tworzenia kampanii marketingowych o o o
w Internecie/social mediach (LI, FB, YT, Instagram) (W) 416 | 441 B 68% | 7%
Znajomosc oferty produktowej i cennika (W) 4,12 | 4,63 25% | 75% | 0%
Znajomos¢ regut wyznaczajacych zachowania
konsumenckie i metod wzmacniania gotowosci
zakupowej konsumentow (w tym zasad 4,08 | 4,73 9% | 91% | 0%
konstrukcji komunikatéw w ramach kampanii
marketingowych) (W)
Umiejetnos¢ monitorowania skutecznosci wdrazanych
reklam’(weryflkaqa poznomu’zwrc?ty z pomeilonych 4,06 | 453 9% | 91% | 0%
nakfadow — dotyczy w szczegélnosci kampanii
online) (V)
Uml'ejetn.osc ws;?olpracy z dziatem produktu, sprzedazy, 405 | 4,63 8% | 92% | 0%
grafikami/agencja zewnetrzna (U)
Znajom_osc_apllkaql wspierajgcych blogi, www, landingi, 404 | 4,63 19% | 68% | 13%
komunikacje automatyczng, chatboty (W)
Umiejetnos¢ projektowania kampanii reklamowych,
w tym: dobieranie tresci/kontentu do kampanii, 4,02 | 4,58 12% | 75% | 13%
tworzenie newsletterow (U)

32 Odpowiedz ,nie wiem/trudno powiedzie¢” zostata ujeta wraz z odpowiedzig ,,pozostanie bez zmian”.
Ze wzgledu na zaokraglenia, wyniki nie zawsze sumujg sie do 100%.
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Umiejetnos¢ weryfikowania spdjnosci dziatan
promocyjnych w kanale internetowym z pozostatymi 4,02 | 4,49 16% | 64% | 20%
kanatami promocyjnymi (U)
Umiejetnos¢ przekazywania dziatom wspdtpracujacym
wn|o§k| z reallzolwanych kampanii i poz.ysklwa.mla.danych 4,02 | 467 1% | 92% | 7%
od dziatow wspdtpracujacych (sprzedaz) wspierajacych
budowanie oferty (U)
Znajomosc¢ podstaw programowania obiektowego (W) 4,02 | 4,58 9% | 83% | 8%
Orientacja na cel, szybkos¢ dziatania (S) 4,01 | 4,58 34% | 66% | 0%
Umiejetnos¢ zapewniania spdjnosci realizowanych
kampanii z ogdIng strategig sprzedazowgq i marketingowg | 4,01 | 4,71 13% | 80% | 7%
przedsiebiorstwa (U)
Umiejetnos¢ budowania bazy danych do mailingu (U) 4,00 | 4,75 24% | 70% | 7%
Umlejetnosc.: szacowania pudzetu na kampanlle 3,99 | 4,67 9% | 78% | 13%
reklamowe i kontrolowanie przyznanego budzetu (U)
Znajomos¢ jezyka angielskiego (K) 3,94 | 4,51 22% | 78% | 0%
Znajomos'c M§ Office, fthosc poruszania sie 394 | 466 28% | 65% | 7%
w aplikacjach i narzedziach (K)
Umiejetnos$¢ budowania kampanii reklamowych
na stronie www, w social mediach, 3,90 | 4,62 16% | 63% | 21%
na poréwnywarkach (U)
Umiejetnosci analityczne i trafnego wnioskowania (U) 3,90 | 4,66 26% | 68% | 7%
Umiejetnos¢ prognozowania skutecznos$ci planowanych 389 | 4,74 26% | 60% | 13%
reklam (U)
!nlqatywq w Fimglenlu sie wnioskami 3,87 | 4,54 14% | 73% | 13%
i spostrzezeniami (S)
Wyksztatcenie marketingowe, techniczne (K) 3,84 | 4,68 16% | 78% | 7%
Znajomosc narzedzi do obrobki graficznej plikow (W) 3,78 | 4,54 15% | 78% | 7%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania BBKL Il Handel (n pracodawcy = 41; n pracownicy = 34)

— | edycja 2021.

32 Odpowiedz ,nie wiem/trudno powiedzie¢” zostata ujeta wraz z odpowiedzig ,, pozostanie bez zmian”.

Ze wzgledu na zaokraglenia, wyniki nie zawsze sumujg sie do 100%.
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Dyrektor ds. sprzedazy i marketingu (8)

Zadania zawodowe:

e tworzenie strategii sprzedazy i marketingu spdjnej z ogblng strategig przedsiebiorstwa,
e opracowywanie plandw sprzedazowych i okreslanie celow handlowych,

¢ budowanie i podtrzymywanie relacji z kluczowymi klientami,

e zarzadzanie podlegtym zespotem dla skutecznej egzekucji zatozen sprzedazowych.

Ponizej przedstawiono 28 kluczowych kompetencji wskazanych przez ekspertéw jako te, ktore

powinien posiadac pracownik na stanowisku dyrektor ds. sprzedazy i marketingu.

Bilans pozwolit wskaza¢ kompetencje na stanowisku dyrektor ds. sprzedazy i marketingu,
ktore nalezy rozwija¢ w pierwszej kolejnosci (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw

+ nizsza samoocena pracownikow + trudnos¢ pracodawcow ze znalezieniem pracownika
posiadajgcego kompetencje + wzrost znaczenia kompetencji w przysztosci®) — s to:

1. znajomos¢ technik negocjacyjnych; umiejetnosc: 2. przektadania zatozen strategicznych
na cele swoje i cele podlegtego zespotu, definiowania parametréw sukcesu (KPI),

3. kontrolowania efektywnosci dziatan podlegtej struktury i wprowadzania dziatan
korekcyjnych/dostosowywania schematu dziatania w celu optymalizacji wyniku oraz

4. wywierania wptywu, negocjowania, perswazji.

Nalezy rowniez zwrdci¢ uwage na kompetencje, ktdre sg relatywnie wazniejsze z punktu
widzenia pracodawcéw, wysoko oceniane przez samych pracownikéw i jednoczesnie, ktérych
znaczenie bedzie rosngé. Sg to kompetencje, ktére powinny by¢ ksztattowane niezaleznie
od ich obecnej podazy na rynku — wsrdd nich znalazty sie znajomos$é: 1. pozostatych graczy
rynkowych w swojej branzy, 2. oferty asortymentowej, produktu, 3. proceséw wewnetrznych
w firmie, a w szczegdlnosci procesu sprzedazowego i finansowego; umiejetnos¢:

4. definiowania rél w strukturze, ktérg zarzadza pracownik, 5. prowadzenia polityki cenowej
(rabaty, programy lojalnosciowe, poziom cen, marzowos¢), korelujac jg z dostoswanym
komunikatem adresowanym do kategorii klientéw i konkretnego klienta, 6. analizowania
danych, wnioskowania na podstawie danych, weryfikowania poprawnosci dostarczonych

danych i trafnosci proponowanych przez innych rozwigzan oraz 7. odpornosci na presje.

3 W opinii przynajmniej 20% pracodawcow.
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Dodatkowo, warto zwrdci¢ uwage:

z perspektywy zgodnosci (braku zréznicowania odpowiedzi) pracodawcow,

co do waznosci kompetencji — na umiejetnos¢ zarzadzania zespotem (motywowania

i rozwijania podlegtego zespotu, stymulowania do generowania rozwigzan oraz
dostarczania uzgodnionych rezultatéw sprzedazowych) jako wyrézniajaca sie
kompetencje. Innymi stowy, pracodawcy sg najbardziej zgodni w swojej ocenie

co do istotnosci tej kompetencji na stanowisku dyrektor ds. sprzedazy i marketingu;

na stanowisku dyrektor ds. sprzedazy i marketingu (podobnie jak na stanowisku dyrektor
zakupdw) wszystkie wazniejsze — w ocenie pracodawcow — kompetencje znajdujq sie
jednoczesnie w luce kompetencyjnej.
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Tabela 16. Bilans kompetencji dla stanowiska: dyrektor ds

Bilans kompetenc;ji

. sprzedazy i marketingu

Dyrektor ds. sprzedazy i marketingu — kompetencje

Waznos¢ kompetencji

— pracodawcy

Samoocena kompetencji

— pracownicy

Kompetencje niedoboru

Kompetencje

Zdolnosci analityczne oraz syntetyczne, myslenie
koncepcyjne (S)

4,40

Znajomos¢ technik sprzedazowych oraz technik
negocjacyjnych (W)

4,39

Umiejetnos¢ analizowania danych, wnioskowania

na podstawie danych, weryfikowania poprawnosci
dostarczonych danych oraz trafnosci proponowanych
przez innych rozwigzah w obrebie sprzedazy (U)

4,39

Umiejetnos¢ budowania i utrzymywania relacji
biznesowych z kluczowymi klientami organizacji (U)

4,39

4,11

Znajomos¢ procesow wewnetrznych w firmie,

a w szczegoblnosci — procesu sprzedazowego

i finansowego (finanséw przedsiebiorstwa, sposobdéw
kalkulacji kosztéw, marzy) (W)

4,38

4,41

Odpornosé na presje (S)

4,38

4,28

Umiejetnos¢ przektadania zatozen strategicznych
na cele swoje i cele podlegtego zespotu, definiowania
parametréw sukcesu (KPI1) (U)

4,37

4,20

Znajomos¢ pozostatych graczy rynkowych w swojej
branzy (W)

4,37

4,28

Znajomos$¢ rynku w swoim sektorze oraz
grupy docelowej klientow (w tym preferencji
konsumenckich) (W)

4,37

4,18

Znajomos¢ oferty asortymentowej, produktu (W)

4,35

4,28

Wywieranie wptywu, negocjowanie, perswazja (S)

4,34

4,17

Umiejetnosc¢ definiowania rél w strukturze, ktora
zarzadza pracownik (U)

4,34

4,26

Umiejetnos¢ kontrolowania efektywnosci dziatan
podlegtej struktury i wprowadzanie dziatan
korekcyjnych/dostosowywanie schematu dziatania dla
optymalizacji wyniku (U)

4,33

4,21

Umiejetnos¢ prowadzenia polityki cenowej (rabaty,
programy lojalnosciowe, poziom cen, marzowos¢),
korelujac ja z dostosowanym komunikatem
adresowanym do kategorii klientéw i konkretnego
klienta (U)

4,31

4,30

3 Odpowiedz ,nie wiem/trudno powiedzie¢” zostata ujeta wraz z odpowiedzig ,,pozostanie bez zmian”.

Ze wzgledu na zaokraglenia, wyniki nie zawsze sumujg sie do 100%.
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ekonomicznych, MBA (K)

H—Y =1
2 S = | =
T |8 |3 e g |2
S 1] 3 £ 3 2
g £ |2 g2 |8 |8
Dyrektor ds. sprzedazy i marketingu — kompetencje g‘a 2 > .qc_,‘ 25 0wl o § % gg é, _g
82 2/ Y ER|TE EL B BT o
@S| 92| 8/ 22 2% 88| E Rg|28|¢,
o S ogwwg oS 2| 280 G E| O
S8 28 Bl B3 Bz g Ry iz
S5a £a 5/ 5968 55 2|55/ 83|28
S |8 | 2|25/ 22/228/ 3/ 282/Sa|S8
Umiejetnos¢ zarzadzania zespotem (motywowania
i rozwijania po.dlegieg'o ze§po|u, stymulowa'nla 4,30 | 4,20 15% | 84% | 0%
do generowania rozwigzan oraz dostarczania
uzgodnionych rezultatéw sprzedazowych) (U)
Wysokie kompetencje interpersonalne (S) 4,30 | 4,32 14% | 82% | 5%
pmlejetno§c ustahlarlna stratg_gu sprze.dazoweJ 4,28 | 4,29 14% | 82% | 4%
i budowania zatozen strategii marketingowej (U)
Znajomos¢ zasad tworzenia strategii sprzedazowe;j
i marketingowej z uwzglednieniem ogdlnej strategii 4,27 | 4,27 19% | 79% | 2%
firmowej (W)
Umle!etno.sc okreslamaﬂdnafan.wpdeW|ed2| 427 | 430 14% | 85% | 1%
na dziatania konkurencji oraz zjawiska rynkowe (U)
Znajomos¢ elementdw psychologii/zarzadzania
zasobami Iuc!zklmlwz’akresach dotyczqcyc.h budoyvanla?, 4,26 | 425 22% | 74% | 4%
motywowania zespotdéw oraz stymulowania do osiggania
wynikéw (W)
Orientacja na wynik (S) 4,26 | 4,39 25% | 75% | 0%
Znajomos¢ metod analizy danych (W) 4,22 | 4,21 24% | 76% | 0%
Znajomosc jezyka angielskiego lub innego jezyka obcego
(powigzanego z dang firmg) pozwalajaca na swobodna 4,21 | 4,12 25% | 72% | 4%
komunikacje (W)
Elastycznosé (S) 4,19 | 4,18 18% | 77% | 4%
Umiejetnos¢ podejmowania decyzji na podstawie
dostarczonych przez analitykéw wnioskéw (m.in.
Qecygjldgtycza!cych sposqbu geqerowanla_obrotu ) 418 | 4,45 26% | 72% | 2%
i realizacji zatozonych celéw, poziomu marzy, penetracji
rynku, obecnosci poszczegdlnych grup produktowych
w rynku) (U)
Znajomos¢ MS Office, w tym dobra znajomos¢ Excel (W) | 4,11 | 4,24 21% | 75% | 4%
Znajomosc systemow i narzedzi do raportowania danych o o o
(np. FK, CRM, SFA) (W) 4,07 | 4,28 27% | 70% | 2%
Wyksztatcenie na kierunkach biznesowych, 398 | 425 25% | 70% | 5%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania BBKL Il Handel (n pracodawcy = 76; n pracownicy = 99)

— | edycja 2021.

34 Odpowiedz ,nie wiem/trudno powiedzie¢” zostata ujeta wraz z odpowiedzig ,, pozostanie bez zmian”.

Ze wzgledu na zaokraglenia, wyniki nie zawsze sumujg sie do 100%.
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77

Przedstawiciel handlowy (9)

Zadania zawodowe:
e analiza rynku i konkurencji,
* nawigzywanie i utrzymywanie relacji handlowych z klientami,

e opracowywanie ofert i doprowadzanie do zamkniecia sprzedazy.

Ponizej przedstawiono 28 kluczowych kompetencji wskazanych przez ekspertéw jako te,
ktore powinien posiada¢ pracownik na stanowisku przedstawiciel handlowy. Bilans wykazat
tylko jedng kompetencje na stanowisku przedstawiciel handlowy, ktéra nalezy rozwijac¢

w pierwszej kolejnosci (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw + nizsza samoocena
pracownikéw + trudnosé pracodawcow ze znalezieniem pracownika posiadajacego
kompetencje + wzrost zapotrzebowania na kompetencje w przysztosci®) — jest to znajomosé

rynku i otoczenia konkurencyjnego w swojej branzy.

Dodatkowo, warto zwrdci¢ uwage:
ez perspektywy zgodnosci (braku zréznicowania odpowiedzi) pracodawcéw,
co do waznosci kompetencji — na znajomos¢ rynku i otoczenia konkurencyjnego
w swojej branzy jako wyrdzniajaca sie kompetencje. Innymi stowy, pracodawcy
sg najbardziej zgodni w swojej ocenie co do istotnosci tej kompetencji na stanowisku
przedstawiciel handlowy;
¢ luke kompetencyjng zidentyfikowano jedynie w obszarze jednej kompetencji —

znajomos¢ rynku i otoczenia konkurencyjnego w swojej branzy.

% W opinii przynajmniej 20% pracodawcow.
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Tabela 17. Bilans kompetencji dla stanowiska: przedstawiciel handlowy

o partnerstwo, budowanie zaufania do firmy i marki (U)
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Prawo jazdy kategorii B (K) 4,48 | 4,54 10% | 89% | 1%
Znajomos¢ sposobu przygotowania ofert (W) 4,44 | 4,41 14% | 85% | 1%
Znaquosc oferty produktowej (cech produktéw, 442 | 4,48 15% | 84% | 1%
cennika) (W)
Znajor.nosF technik sprzedazowych oraz 4,40 | 433 23% | 74% | 2%
negocjacyjnych (W)
Znajom.oéc’ metod planowania i organizowania pracy 4,40 | 432 19% | 78% | 3%
wiasnej (W)
Zn?jortlosc met{)d analizy efektywnosci wtasnych 437 | 433 16% | 84% | 0%
dziatan sprzedazowych (W)
Nastawienie na cel (S) 4,37 | 4,35 24% | 73% | 3%
Znajgmosc rynku i otoczenia konkurencyjnego w swojej 437 | 429 22% | 75% | 3%
branzy (W)
Umiejetnosc planowania przebiegu rozmowy
handlowej na bazie analizy celow wtasnych i potencjatu | 4,37 | 4,31 18% | 81% | 0%
klienta (U)
Umiejetnos¢ identyfikowania i wykorzystywania o o o
réznych kanatéw dotarcia do klienta (U) 4,36 | 4,36 R 8% | 0%
Znajomosc stand?rdow i procedur w firmowym 436 | 4,28 21% | 77% | 2%
procesie sprzedazy (W)
Umiejetnos¢ mapowania rynku i docieranie do nowych o o o
potencjalnych klientéw (U) 4,36 | 4,29 16% | 83% | 1%
Umiejetnosc planowania pracy z uwzglednieniem
oczekiwanej liczby spotkan z klientami dla realizacji 4,36 | 4,42 25% | 72% | 2%
wyznaczonych celéw handlowych (U)
Znajomoéc.': typologii klientow oraz metod badania 436 | 4,28 22% | 76% | 2%
potrzeb klienta (W)
Umiejetnosc radzenia sobie z obiekcjami o o o
i zastrzezeniami, zamykania sprzedazy (U) 435 | 434 13% | 85% | 2%
Znajornpéc’ metod prezentacji produktu i eksponowania 434 | 438 14% | 8a% | 1%
korzysci (W)
Umiejetnos¢ analizowania potencjatu
klienta w kontekscie ponawiania zakupow 4,33 | 4,36 19% | 78% | 3%
i/lub do sprzedazy (U)
Umiejetnos¢ nawigzywania relacji opartych 432 | 439 23% | 76% | 2%

% Odpowiedz ,nie wiem/trudno powiedzie¢” zostata ujeta wraz z odpowiedzig ,, pozostanie bez zmian”.

Ze wzgledu na zaokraglenia, wyniki nie zawsze sumujg sie do 100%.
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Znajomos¢ zasad nawigzywania i utrzymywania relacji
z kontrahentami oboww)zulqcy.ch w fl'rmlc-:‘, w tym 431 | 428 17% | 83% | 0%
schematu rozmowy handlowej obowigzujacego
w firmie (W)
Umiejetnos¢ oceny poziomu realizacji celéw
i modyfikowania sposobow dziatania dla dostarczenia 4,30 | 4,33 10% | 89% | 1%
wyniku (U)
Odpornosé na stres (S) 4,27 | 4,28 24% | 70% | 6%
Umiejetnos¢ pogtebiania wiedzy w rozumieniu potrzeb
klienta i w ich kontekscie prezentowania swojej 4,27 | 4,28 18% | 80% | 2%
propozycji (U)
Znajomqsc MS Offlce (Excel), znajomos¢ obstugi 4,26 | 424 12% | 86% | 2%
urzadzen przenosnych (W)
Elastycznosc¢ (S) 4,23 | 4,30 16% | 82% | 2%
Umlejetn_gsc zapewniania dostepnosci i prawidtowe;j 4,20 | 4,33 15% | 83% | 2%
ekspozycji produktu u klienta (U)
Znajomos¢ zasad merchandisingu (W) 4,19 | 4,18 20% | 78% | 2%
Perswazja, wywieranie wptywu (S) 4,14 | 4,23 18% | 79% | 2%
Znajomosc obstugi programéw do obstugi spotkan online o o o
(np. Zoom, MS Teams) (W) 3,86 | 4,25 19% | 77% | 4%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania BBKL Il Handel (n pracodawcy = 151; n pracownicy = 172)

— | edycja 2021.

% Odpowiedz ,,nie wiem/trudno powiedzie¢” zostata ujeta wraz z odpowiedzig , pozostanie bez zmian”.

Ze wzgledu na zaokraglenia, wyniki nie zawsze sumujg sie do 100%.
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Wyzwania stojgce przed sektorem
W wymiarze kompetencyjnym

Kluczowe wyzwania

Wyzwania stojgce przed sektorem handlu zarysowane przez ekspertéw oraz pracodawcéw
sektora na etapie badan jakosciowych wigzaty sie z nizej wymienionymi gtéwnymi

czynnikami.

e Strategia dziatania i konieczno$¢ optymalizacji procesow. Zmienna sytuacja w sektorze,
obostrzenia legislacyjne, ktore wptynety na rentownosé wielu przedsiebiorstw sektora
spowodowaty, ze jednym z gtdwnych wyzwan jest — istotna zawsze, ale obecnie wyraznie

podkreslana — optymalizacja procesow, usprawnianie ich w kierunku redukcji kosztow.

e Technologia i przeprowadzenie procesu cyfryzacji i digitalizacji. Przedstawiciele sektora
zdajg sobie sprawe z koniecznosci wdrazania nowych technologii, zaréwno w procesach
produkcyjnych, logistycznych czy sprzedazowych. Cyfryzacja sektora to wyzwanie
finansowe oraz kompetencyjne — ro$nie zapotrzebowanie na pracownikédw majacych
kompetencje cyfrowe, techniczne, analityczne, umiejacych obstugiwac coraz bardziej

zaawansowane technologie.

e Kanat sprzedazy i rozwdj dziatalnosci e-commerce. Rozwdj nowoczesnych kanatéw
sprzedazowych i przejscie w kierunku e-commerce niesie za sobg wyzwania w postaci
nie tylko wyzej wymienionych wyzwan technologicznych, ale rowniez tych zwigzanych
z zaistnieniem i funkcjonowaniem w kanatach internetowych. Podmioty handlowe
sg zmuszone mierzyc sie z konkurencja w Internecie, dlatego rosnie znaczenie wiedzy

i umiejetnosci w zakresie sprzedazy online.

e Logistyka. Z dynamicznie rozwijajgcym sie rynkiem e-commerce wigze sie bezposrednio
powazne wyzwanie w postaci zadan zwigzanych z logistyka. Wyzwaniem operacyjnym dla

podmiotéw handlowych oraz przewaga konkurencyjng stajg sie terminowos¢ i szybkos¢
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dostaw oraz — coraz wazniejsze wskutek zwiekszajacej sie liczby zamodwien — brak

pomytek w zamowieniach.

¢ Dziatania wizerunkowe (employer branding). Z rozmdw z przedstawicielami sektora
mozna wywnioskowa¢, ze praca w sektorze handlu nie jest pracg prestizowg i doceniang,
a to z kolei wigze sie z wyzwaniami zwigzanymi z pozyskaniem wartosciowego i lojalnego
pracownika, a nastepnie motywowaniem go do pracy. Duze sieci handlowe zaczynaja
wprowadzac szeroko zakrojone dziatania z zakresu employer branding (np. w postaci
dziatan promocyjnych informujacych o warunkach pracy), ale nie jest to jeszcze
standardowe dziatanie sektora.

¢ Wyzwania kompetencyjne. Wskutek niskiego prestizu sektora jako pracodawcy i duzej
rotacji pracownikéw wyzwaniem jest rowniez pozyskanie wykwalifikowanego pracownika.
W opinii uczestnikdw badania, bardzo trudno jest pozyskac pracownika, ktory idealnie
odpowiada pracodawcy — rekrutacja zazwyczaj wigze sie z przyjeciem rozwigzan

kompromisowych w zakresie posiadanych umiejetnosci kandydata.

,To zawsze jest tak, ze nie znajdziemy pracownika, ktory odpowiada nam nawet w 90%,
80%, bo jezeli ma umiejetnosci profesjonalne, ktére potrzebujemy na dane stanowisko,

to by¢ moze swojg postawg, nastawieniem jest jaki$ tam zgrzyt, czego$ nam tutaj... co$ nie
pasuje. Ale sg pracownicy, ktdrzy sg na przyktad swietnymi team playerami, majg $wietne
podejscie, chce im sie, a brakuje im troche wiedzy, i tutaj musimy znalezé kompromis: czy
zainwestujemy, nauczymy, ale bedziemy mieli takiego wtasnie oddanego pracownika, czy
chcemy od razu mie¢ wiedze, ale to bedzie nas kosztowa¢ kompromis w innym obszarze.”

Przedstawiciel pracodawcéw — Detal, Wywiad indywidualny

Powyzsze wyzwania zostaty nastepnie cze$ciowo zoperacjonalizowane — przeniesione

na grunt codziennej dziatalnosci przez pracodawcéw, ktdrzy oceniali istotnos¢ wyzwan

w codziennej dziatalnosci firmy. Badania ilosciowe pracodawcéw mozna potraktowacd

w tym wypadku jako swoistg konfrontacje z wczesniejszymi opiniami ekspertéw, sposrod
ktorych nie wszystkie zostaty potwierdzone. Kluczowym wyzwaniem dla niemal potowy
pracodawcéw (48%) okazato sie zwiekszanie zaangazowania pracownikéw. Jako bardzo
istotne okreslono réwniez wyzwania zwigzane z koniecznoscig odpowiadania na coraz
bardziej indywidualne potrzeby klientow (46%) oraz zapewnienie terminowosci i szybkosci

dostaw (rowniez wskazane przez 46% pracodawcéw). Ponad 40% pracodawcow jako istotne
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wyzwanie wskazato dotarcie do klientéw z informacjami dotyczagcymi nowych produktéw
przy wykorzystaniu wielu kanatéw marketingowych. Dla okoto jednej trzeciej pracodawcéw
istotnymi wyzwaniami w codziennej dziatalnosci s3: obstuga posprzedazowa (35%), rekrutacja
pracownikéw posiadajgcych kompetencje miekkie (35%), postepujaca automatyzacja

i cyfryzacja (33%) czy koniecznos$¢ wprowadzania elementdow sprzedazy internetowej (32%).
Nalezy jednak zauwazy¢, ze te ostatnie wyzwania sg czesciej okreslane jako nieistotne niz
jako istotne (wiecej wskazan swiadczgcych o niewielkim znaczeniu wyzwan). Pracodawcy
zdajg sobie juz radzi¢ (lub przyzwyczajac) z wysoka rotacjg pracownikdéw w sektorze —dla
46% badanych czesta zmiana pracy nie stanowi istotnego wyzwania. Rdwniez jako wyzwanie
o niewielkim znaczeniu okreslono przejscie w obszar e-commerce (44%), co dla ekspertow,

we wstepnych analizach jakosciowych wydawato sie by¢ duzg trudnoscia.
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Wykres 9. Wyzwania w codziennej dziatalnosci firmy — pracodawcy?’

zwigkszanie zaangazowania pracownikow 26%

konieczno$¢ odpowiadania na coraz bardziej

29%
indywidualne potrzeby klientow ¢

zapewnienie terminowosci i szybkosci dostaw 34%

dotarcie do klientéw z informacjami dotyczacymi nowych

0,
produktéw — wykorzystanie wielu kanatéw marketingowych L

obstuga posprzedazowa (czeste zwroty towaru, reklamacje) 40%

rekrutacja pracownikéw posiadajgcych umiejetnosci
miekkie w zakresie: budowy relacji z klientami,
komunikatywnosci, otwartosci (...)

40%

postepujaca automatyzacja i cyfryzacja, zarzadzanie sprzedaza

e . 42%
za pomoca specjalistycznego oprogramowania

konieczno$¢ wprowadzenia elementéw

0,
sprzedazy internetowej 41%

wysoka rotacja pracownikéw, czeste zmiany pracy 46%

konieczno$¢ budowania dziatan z obszru employer

P " N~ g 40%
brandingu i nowych strategii pozyskiwania pracownikéw

znalezienie odpowiednich menedzeréw, ktérzy potrafig
zarzadzac zespotem w obliczu ciggtej zmiany
i sytuacji kryzysowych

41%

rekrutacja na nowe stanowiska pracy w zwigzku

0,
z rosnaca rolg e-commerce 42%

zupetne przejscie w obszar e-commerce 44%

W istotne wyzwanie B nieistotne wyzwanie

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021 (n = 809).

37 Wyzwania oceniano na skali 5-stopniowej. Na wykresie jako ,nieistotne wyzwanie” okreslono skumulowane
odpowiedzi dla wartosci 1i 2. Jako ,istotne wyzwanie” okreslono skumulowane odpowiedzi dla wartosci 4 i 5.
Odpowiedz posrednia (3) oraz odpowiedz ,nie wiem/odmowa” nie zostaty pokazane na wykresie, ale weszty

do procentowania, stad na wykresie pojawito sie biate pole pomiedzy istotnymi i nieistotnymi wyzwaniami.



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Wyzwania stojgce przed pracodawcami wydajg sie by¢ jednakowe dla wszystkich firm
niezaleznie od ich wielkosci. Mozna jedynie zauwazy¢, ze w srednich i duzych firmach niemal
wszystkie wskazane wyzwania (za wyjgtkiem wysokiej rotacji pracownikéw) zostaty ocenione
jako nieco bardziej istotne (lub réwnie istotne) niz we wszystkich firmach ogétem. Moina wiec
stwierdzi¢, ze Swiadomos$¢ wyzwan rosnie wraz z wielkoscia firmy. Przy tym trzeba réwniez
pamietac, ze niektére wyzwania wynikajg ze specyfiki srednich i duzych firm i mogg w ogdle nie
dotyczy¢ firm mikro i matych. Przyktadowo wykorzystanie wielu kanatéw marketingowych moze

nie mie¢ znaczenia dla matych firm, ktére nie majg ani potrzeb, ani mozliwosci ich stosowania.

Tabela 18. Wyzwania w codziennej dziatalnosci firmy — pracodawcy

Firm Firm i
Ogétem rmy y srednie
(n = 809) mikro mate i duse
(n=395) | (n=379) (n=35)
Zwiekszanie zaangazowania pracownikow 3,2 3,2 3,2 3,2
Kgnlec’znosc odpowiadania na coraz bardziej indywidualne potrzeby 32 31 32 33
klientéw
Dotarcie do klientow z informacjami dotyczagcymi nowych produktéw
A . - 3,1 3,0 3,2 3,3
— wykorzystanie wielu kanatéw marketingowych
Zapewnienie terminowosci i szybkosci dostaw 3,1 3,0 3,2 3,1
Rekrutacja pracownikéw posiadajgcych umiejetnosci miekkie
w zakresie: budowy relacji z klientami, komunikatywnosci,
. o [T S - 2,8 2,7 3,0 2,9
otwartosci, empatii, determinacji, inicjatywy, kreatywnosci i fatwosci
nawigzywania kontaktow
Koniecznos¢ wprowadzania elementdéw sprzedazy internetowe;j 2,8 2,7 3,0 3,0
Postepujaca automatyzacja i cyfryzacja, zarzadzanie sprzedazg 28 27 29 30
za pomoca specjalistycznego oprogramowania ’ ’ ! !
Obstuga posprzedazowa (czeste zwroty towaru, reklamacje) 2,8 2,8 2,8 2,9
Znalezienie odpowiednich menedzerdw, ktérzy potrafig zarzgdzac
- - Lo . " 2,8 2,6 2,9 2,9
zespotem w obliczu ciggtej zmiany i sytuacji kryzysowych
Wysoka rotacja pracownikéw, czeste zmiany pracy 2,7 2,6 2,9 2,5
Budowanie dziatan z obszaru employer brandingu i nowych strategii
. . s 2,7 2,6 2,8 2,8
pozyskiwania pracownikéw
Zupetne przejscie w obszar e-commerce 2,7 2,5 2,8 2,7
Rekrutacja na nowe stanowiska pracy w zwigzku z rosngcg rolg 2,7 25 28 2.9
e-commerce

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021. W tabeli zaprezentowano
$rednig na skali od 1, brak wyzwania” do 5 , bardzo istotne wyzwanie”.
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Kluczowe wyzwania (zwiekszanie zaangazowania pracownikow oraz odpowiadanie

na coraz bardziej indywidualne potrzeby klientéw) sg okreslane jako najbardziej

istotne przez firmy, ktére w ostatnich 12 miesigcach (lipiec 2020 — lipiec 2021)
poszukiwaty pracownikow. Wsrod takich firm az 65% pracodawcéw okreslito

zwiekszanie zaangazowania pracownikdéw jako istotne wyzwanie (w poréwnaniu

do 45% pracodawcow z firm, ktére nie szukaty w tym okresie pracownikéw). Podobnie

z koniecznoscig odpowiadania na coraz bardziej indywidualne potrzeby klientéw

— 61% pracodawcéw szukajgcych pracownikéw okreslito to wyzwanie jako istotne (i tylko

44% pracodawcow nieszukajgcych pracownikéw).

Wedtug pracodawcow, ich codziennymi wyzwaniami nie sg dtugofalowy proces cyfryzacji
czy optymalizacja kosztow. Codziennym problemem pracodawcy jest raczej pracownik
oraz klient i sprawienie, aby pierwszego zaangazowac i zmotywowac do pracy, a drugiego
(szybko i sprawnie) obstuzy¢ wedle indywidualnych potrzeb. Wyzwania te sg wspdlne dla
wszystkich badanych podsektoréow — bez istotnych réznic dla firm z podsektora detalicznego,

hurtowego czy e-handlu.

Rysunek 2. Najbardziej istotne wyzwania dla pracodawcéw sektora handlu.

Zwiekszanie Sprostanie coraz bardziej Zapewnienie

zaangazowania indywidualnym terminowosci i szybkosci

pracownikow potrzebom klientow dostaw

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021 (n = 809).

Dziatania zaradcze — motywowanie
i podnoszenie kompetencji pracownikow

Chcac sprostaé codziennym wyzwaniom, wiekszo$¢ pracodawcow w pierwszej
kolejnosci decyduje sie na szkolenie obecnych pracownikéow (rozwigzanie wskazato
od 49% do 66% badanych, w zaleznosci od wyzwania), zamiast zatrudniania nowych.
Rekrutacja nowych oséb posiadajgcych nowe umiejetnosci nie jest stosowana czesto

(wskazato jg od 8% do 17% w zaleznosci od wyzwania). Pracownicy sg szkoleni przede
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wszystkim w sytuacjach: postepujacej cyfryzacji i automatyzacji (66%), potrzeby
zwiekszenia zaangazowania pracownikéw (66%) czy koniecznosci wprowadzania

elementoéw sprzedazy internetowej (64%).

Wykres 10. Wptyw wyzwan na zapotrzebowanie na kompetencje pracownikéw — pracodawcy

postepujgca automatyzacja i cyfryzacja, zarzgdzanie sprzedaza 8%
za pomocg specjalistycznego oprogramowania (n = 272) 29%
13%

koniecznos¢ wprowadzenia elementéw sprzedazy internetowej (n = 266) 7% 64%
0

66%

11%
zupetne przejscie w obszar e-commerce (n = 241) 54%
37%
dotarcie do klientéw z informacjami dotyczacymi nowych produktéw 10%
— wykorzystanie wielu kanatéw marketingowych (n = 356) 33%
8%

zapewnienie terminowosci i szybkosci dostaw (n = 377) 29% 59%
0

61%

koniecznos¢ odpowiadania na coraz bardziej indywidualne potrzeby 8%
klientéw (n = 356) 30%

10%

obstuga posprzedazowa (czeste zwroty towaru, reklamacje) (n = 287) 31% 62%
0

63%

rekrutacja na nowe stanowiska pracy w zwigzku z rosnaca rolg 11%

0,
e-commerce (n = 234) 1% 51%

8%
zwiekszenie zaangazowania pracownikéw (n = 388) 0% 66%
(]
13%
wysoka rotacja pracownikéw, czeste zmiany pracy (n = 257) 35% 51%
0
budowanie dziatan z obszaru employer brandingu i nowych strategii 8% 29%
pozyskiwania pracownikéw (n = 244) 45%

znalezienie odpowiednich menedzeréw, ktérzy potrafig zarzadzaé 14%
zespotem w obliczu ciggtej zmiany i sytuacji kryzysowych (n = 266) 37%

17%

rekrutacja pracownikdw posiadajacych umiejetnosci miekkie (n = 297) 39% 57%
0

54%

W zatrudnienie nowych pracownikéw o nowych umiejetnosciach
W szkolenie obecnych pracownikéw
M nie bedzie miato wptywu

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021. Na pytanie odpowiadali
pracodawcy, ktérzy uznali dane wyzwanie za istotne (dlatego przy kazdym wyzwaniu jest inna liczba badanych).

Jak juz zostato wspomniane, niezaleznie od wielkos$ci podmiotu czy podsektora, w ktérym
dziata firma, wyzwaniem okreslonym jako najbardziej istotne jest zaangazowanie
pracownikéw. Wskazéwke, co do tego, jak je zwiekszaé, moze stanowié poznanie najbardziej
atrakcyjnych dla pracownikéw sektora sposobdw motywacji (poza podstawowym

wynagrodzeniem). Dla zdecydowanej wiekszosci pracownikéw zatrudnionych
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na kluczowych stanowisk w handlu motywujace s dodatkowe premie (83%). Niezwykle
wazna jest rowniez dobra atmosfera miedzy pracownikami (60%) i dobrze zorganizowane
stanowisko pracy (59%). Dla 46% badanych pracownikdw motywujgce jest wspieranie
wymiany wiedzy, rownowaga miedzy pracg a zyciem prywatnym (45%) i elastycznos¢ czasu
pracy (43%). Pracodawca moze motywowac¢ podwtadnych poprzez udzielanie im informacji
zwrotnych w zakresie wykonanych zadan — feedback jest istotnym sposobem motywacji
dla 42% pracownikow. Tyle samo badanych pracownikéw wskazato na atrakcyjnos¢
zaangazowania w podejmowanie decyzji zwigzanych z organizacjg pracy jako sposobu
motywacji. Na kolejnych pozycjach znalazto sie dofinansowanie szkolen (wskazane przez
37% pracownikéw), indywidualna $ciezka kariery (31%), dofinansowanie ustug medycznych
(28%), mozliwos¢ pracy zdalnej (27%), benefity w postaci kart na sitownie (21%), doptaty
do positkdéw (18%) i bezptatny transport do miejsca pracy (12%).

Odpowiedzi badanych pracownikéw na kluczowych stanowiskach generalnie sg zbiezne

z odpowiedziami pracodawcow, ale mozna zauwazy¢, ze atrakcyjno$é poszczegdlnych
sposobdw motywacji jest oceniana za kazdym razem przez wyzszy odsetek pracownikow
niz pracodawcéw. Spore réznice w ocenie dotyczg np. elastycznosci czasu pracy, ktorg
jako atrakcyjny motywator ocenito 43% badanych pracownikéw i 27% pracodawcoéw oraz

dofinansowanie szkolen — atrakcyjne dla 37% pracownikow i 20% pracodawcow.
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Wykres 11. Atrakcyjnos¢ sposobdw motywacji

premie

dbanie o dobrg atmosfere miedzy pracownikami

dobrze zorganizowane stanowisko pracy

wspieranie wymiany wiedzy
zapewnianie/umozliwianie harmonii miedzy praca
a zyciem prywatnym (tzw. work-life balance)
elastycznos¢ czasu pracy

otrzymywanie od pracodawcy informacji zwrotnych
w zakresie wykonywanych zadan, feedback

angazowanie pracownikéw w podejmowanie decyzji
zwigzanych z organizacja ich pracy

dofinansowanie szkolen i/lub kurséw lub wewnetrzne
szkolenia w firmie

indywidualne $ciezki kariery np. zaangazowanie pracownikéw
w nowe projekty lub dodatkowe dziatania rozwojowe

dofinansowane lub bezptatne ustugi medyczne w ramach
abonamentu medycznego

mozliwos¢ pracy zdalnej

doptaty lub darmowe karty na sitownie i obiekty sportowe
doptaty do positkdw lub darmowe positki

bezptatny transport do miejsca pracy

W pracownicy (n = 824)

76%

60%
52%

59%
54%

46%
38%

45%
33%

43%
27%

42%
30%

42%
33%

37%
20%

31%
15%

28%
8%
27%
13%

21%
6%
18%
6%
12%
2%

W pracodawcy (n = 809)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel — | edycja 2021.

Poszczegdlne sposoby motywacji s zalezne nie tyle od wieku badanych pracownikéw (brak

istotnych zaleznosci), co od ich stazu pracy. Pracownikéw najmtodszych stazem (ponizej

4 lat) najbardziej zmotywujg elastycznosé¢ czasu pracy (wazna dla 57% w poréwnaniu do

43% wszystkich pracownikéw), rownowaga miedzy pracg a zyciem prywatnym

(53% w poréwnaniu do 45% wszystkich pracownikdw) oraz mozliwos¢ pracy zdalnej

(34% w poréwnaniu do 27% wszystkich pracownikéw). Zupetnie inne sposoby motywacji

nalezatoby stosowacé w przypadku osdb o dtuzszym stazu pracy. Przyktadowo, praca

zdalna to atrakcyjny sposéb motywacji jedynie dla 19% osdb ze stazem ponad 9-letnim

(w porownaniu do 27% wsrod wszystkich pracownikow), a elastycznos¢ czasu pracy

jest atrakcyjna dla 30% takich pracownikéw (w poréwnaniu do 43% wsréd wszystkich

pracownikéw). Badani pracownicy z takim stazem rowniez stabiej oceniajg dofinansowanie
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szkolen lub kurséw (28% w poréwnaniu do 37% wszystkich pracownikéw). Co ciekawe,
pracownicy z najdtuzszym stazem pracy — co najmniej 20-letnim — mozliwo$¢ dofinansowania
szkolen uwazajq za atrakcyjniejszg niz wszyscy pracownicy ogétem (43% w poréwnaniu

do 37% wszystkich pracownikéw). Dodatkowo, po wydzieleniu kategorii oséb ze stazem
10-19 lat mozna zaobserwowac, ze szkolenia i kursy sg atrakcyjnym motywatorem dla
wszystkich grup pracownikéw (zaréwno z najkrétszym, jak i najdtuzszym stazem pracy)

z wyjatkiem wtasnie pracownikéw ze Srednim stazem pracy (staz pracy w przedziale

10-19 lat) — prawdopodobnie pracownicy sg w tym okresie swojego zycia na tyle obcigzeni
innymi obowigzkami (np. prywatnymi — opiekg nad dzie¢mi), ze doinwestowanie w szkolenia

staje sie raczej dodatkowym obowigzkiem, niz sposobem motywacji.

Wyrazne zaleznosci wida¢ réwniez w sposobach motywowania pracownikow zatrudnionych
na kluczowych stanowiskach z réznym poziomem wyksztatcenia. Ogélnie mozna zauwazy¢,
ze im wyzszy poziom wyksztatcenia, tym wyisze oceny atrakcyjnosci poszczegdlnych
sposobdw motywacji. Jedynie bezptatny transport do miejsca pracy nieco lepiej oceniajg
pracownicy z wyksztatceniem zawodowym niz Srednim czy wyzszym (14% w poréwnaniu
do 12%). Najwieksze réznice zachodzg natomiast przy takich sposobach jak: dofinansowanie
szkolen i kursow (atrakcyjne dla 25% pracownikow z wyksztatceniem zawodowym,

37% pracownikow z wyksztatceniem Srednim i 45% pracownikdéw z wyksztatceniem
wyzszym), indywidualna Sciezka kariery (atrakcyjna dla 20% pracownikow z wyksztatceniem
zawodowym, 29% pracownikdéw z wyksztatceniem srednim i 42% pracownikow

z wyksztatceniem wyzszym), mozliwos¢ pracy zdalnej (atrakcyjna dla jedynie

13% pracownikéw z wyksztatceniem zawodowym, 20% pracownikow z wyksztatceniem
Srednim i 42% pracownikow z wyksztatceniem wyzszym) czy elastycznos¢ czasu pracy
(atrakcyjna dla 30% pracownikow z wyksztatceniem zawodowym, 46% pracownikdow

z wyksztatceniem srednim i 47% pracownikéw z wyksztatceniem wyzszym).

Chcac zwiekszy¢ zaangazowanie pracownikoéw i probujgc ich motywowad do pracy,
pracodawca powinien wiec mie¢ na uwadze ich rdzne potrzeby w zaleznosci od stazu pracy
czy posiadanego wyksztatcenia. Réznorodne rozwigzania dopasowane do indywidualnych

potrzeb pracownikédw powinny zmaksymalizowac ich zaangazowanie i che¢ do pracy.
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Dziatania podnoszgce kompetencje

Jak zostato wspomniane wczesniej, pracodawcy oceniajg kompetencje swoich pracownikow
bardzo wysoko i w ich odczuciu nie wymagajg one doskonalenia. Przyczyng takiego
przekonania moze by¢ jednak fakt, ze pracodawcy po prostu nie przeprowadzajg formalne;j
oceny pracowniczej lub robig to rzadko — ponad potowa pracodawcéw (54%) deklaruje,

Ze nie ocenia kompetencji oséb, ktore zatrudnia, a prawie jedna trzecia robi to rzadziej niz
raz w roku (29%). Systematycznie kompetencje pracownikdw ocenia natomiast co szdsty
pracodawca (17%). Badani pracownicy na kluczowych stanowiskach czujq sie oceniani
znacznie czesciej niz wskazujg na to pracodawcy — az 93% pracownikéw czuje, ze ich
umiejetnosci sg poddawane weryfikacji. Przy tym blisko 40% pracownikéw twierdzi, ze jest

poddawanych ocenie pod katem posiadanych umiejetnosci przynajmniej raz w roku.

Biorac pod uwage deklaracje pracownikéw zatrudnionych na kluczowych stanowiskach,
specjalisci ds. digital oceniani sg 3 razy czesciej niz dyrektorzy ds. zakupdéw (58% pierwszych
i 23% drugich czuje sie ocenianych systematycznie). Moze to by¢ zwigzane z jednej strony

z przyspieszonym wzrostem znaczenia komunikacji prowadzonej za posrednictwem
Internetu, na skutek pandemii COVID-19, co wptyneto na ,,mobilizacje” oséb zatrudnionych
na stanowisku specjalista ds. digital marketingu. Z drugiej strony, ze wzgledu na bogate
doswiadczenie i wysokg pozycje stanowisk dyrektorskich w hierarchii zatrudnienia,

kompetencje oséb na takich stanowiskach mogg by¢ rzadziej weryfikowane.

Pracownicy z krotszym stazem pracy oceniani sg czesciej — 41% zatrudnionych krécej niz
4 lata deklaruje, ze ich umiejetnosci sg oceniane systematycznie, podczas gdy to samo
deklaruje 31% pracownikéw ze stazem od 5 do 9 lat oraz 28% pracownikow ze stazem

dtuzszym niz 9 lat (10 lat i wiecej).
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Wykres 12. Czestotliwos¢ oceny pracownikow pod katem posiadanych umiejetnosci

w podziale na staz pracy w firmie — pracownicy

ogétem (N = 553) 38% 55% 7%

do4lat (N=171) 41% 51% 8%

5-9 lat (N = 220) 31% 63% 5%

10 lat i wiecej (N = 120) 28% 64% 8%

W systematycznie (przynajmniej raz w roku) B sporadycznie (rzadziej niz raz w roku) nie wiem/trudno powiedzie¢/odmowa

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracownicy — | edycja 2021. Na pytanie odpowiadali
pracownicy, ktérzy byli oceniani pod katem posiadanych umiejetnosci. 42 osoby nie okreslity swojego stazu
pracy, stad liczebnosci z poszczegdlnych kategorii nie sumujg sie do liczebnosci ogétem.

W momencie rozpoznania braku konkretnych kompetencji wsréd kadry pracodawcy

w zdecydowanej wiekszosci (71%) podejmuja dziatania doszkalajace swoich podwtadnych.
Tylko niektére firmy podejmujg sie w takim przypadku reorganizacji dotychczasowych modeli
funkcjonowania podmiotu czy zatrudniania nowych pracownikéw. Srednie i duze firmy

robig to znacznie czesciej niz mniejsze podmioty. 35% srednich i duzych firm podejmuje

sie reorganizacji w celu wykorzystania istniejgcych umiejetnosci pracownikéw, podczas

gdy w mikro i matych firmach decyduje sie na to odpowiednio 15% i 13% pracodawcow.

Co czwarty pracodawca w $rednich i duzych firmach w momencie braku umiejetnosci

wsrdéd kadr zdecydowatby sie zatrudni¢ nowego pracownika posiadajgcego odpowiednie
umiejetnosci, w przypadku mikro i matych firm na ten krok zdecydowatby sie jedynie

co dziesigty pracodawca.
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Wykres 13. Dziatania w sytuacji braku kompetencji — pracodawcy

szkoli sie obecnych pracownikéw
€ ych p 78%

reorganizuje sie firme, aby lepiej wykorzystac
istniejace umiejetnosci pracownikéw

zatrudnia sie nowych pracownikéw o odpowiednich
umiejetnosciach

zatrudnia sie nowych pracownikow, ktérych sie
nastepnie szkoli

nie podejmuje sie zadnych dziatan

nie wiem/trudno powiedzie¢

M ogdtem (n =809) W mikrofirmy (n = 395) B mate firmy (n =379) srednie i duze firmy (n = 35)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021.

Dziatania oferowane przez pracodawcow

Starajac sie odpowiedzie¢ na pojawiajace sie wyzwania i sprostaé oczekiwaniom
pracownikéw i klientéw, ponad potowa pracodawcow (54%) decyduje sie na stosowanie
réznorodnych form rozwijania kompetencji pracownikéw. Wsréd wymienianych

form najczesciej wskazywano instruktaz dotyczacy np. obstugi nowego sprzetu czy
oprogramowania (wskazany przez 26% badanych) oraz kursy i szkolenia wewnetrzne
(24%). Na kolejnej pozycji znalazty sie kursy i szkolenia realizowane przez firme zewnetrzng
(16%). Warto przy tym pamietac, ze odpowiedzi sie nie wykluczajg, tzn. jedna firma

mogta realizowac zaréwno szkolenia wewnetrzne, jak i wspotpracowaé w tym zakresie

z podmiotami zewnetrznymi, a kluczowy w realizacji takich dziatan jest nie tyle podmiot — jak
wskazywali eksperci biorgcy udziat w badaniach jakosciowych — ile umiejetnosci szkoleniowe
i doswiadczenie prowadzacych.
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W czasach rezimu sanitarnego popularno$¢ zyskaty szkolenia realizowane w formie online.
Zdaniem ekspertéw biorgcych udziat w badaniach jakosciowych, przymus pracy zdalnej czy
obowigzek pozostania w domu czesci pracownikéw, wynikajgcy z zamkniecia niektérych
sklepdéw stacjonarnych, wptynety na ich wieksze zainteresowanie ofertg szkoleniowa. Badania
ilosSciowe pokazaty, ze 12% firm korzystato w ciggu ostatnich 12 miesiecy (lipiec 2020

— lipiec 2021) z kurséw e-learningowych (nie liczagc kurséw z obszaru BHP i Ppoz.).

Niektore firmy realizowaty szkolenia typu on the job polegajace na bezposredniej obserwacji
pracy innego pracownika (14%) czy rotacji na stanowiskach pracy (10%). Do mnie;j
popularnych form dziatan stuzgcych podniesieniu kompetencji kadry mozna zaliczy¢ udziat
pracownikéw w konferencjach (5% firm), organizacji wizyt studyjnych (1%) czy spotkan
miedzynarodowych w celu wymiany doswiadczen (1%). W sporadycznych przypadkach firmy

nawigzujg wspotprace ze szkotami oraz uniwersytetami (2%).

Sporo, bo az 46% pracodawcow, zadeklarowato, ze zadne ze wskazywanych dziatan nie
byto realizowanych w ich firmach w ciggu ostatnich 12 miesiecy (stan na lipiec/sierpien
2021). Brak tego typu dziatan szkoleniowych dotyczy przede wszystkim najmniejszych firm —
deklaracje takg ztozyt co drugi pracodawca z firmy mikro (50%) oraz co czwarty pracodawca
z matej firmy (26%). 17% duzych firm nie realizowato dziatan stuzgcych podniesieniu

kompetencji pracownikéw w ostatnim roku.
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Wykres 14. Formy rozwijania kompetencji pracownikéw — pracodawcy

instruktaze dotyczace np. obstugi nowego sprzetu, oprogramowania 26%

kursy i szkolenia wewnetrzne, realizowane przez pracownikéw firmy
(nie liczac BHP i Ppoz.)

kursy i szkolenia realizowane przez firme zewnetrzng
(nie liczac BHP i Ppoz.)

bezposrednia obserwacja pracy innego pracownika (tzw. job shadowing)
— okresowe podazanie za wybrang osobg w pracy, obserwowanie zadan
i sposobu ich wykonywania na danym stanowisku

kursy e-learningowe (nie liczac BHP i Ppoz.)

rotacja na stanowiskach pracy — zaplanowane przeniesienie
pracownika na inne stanowisko w celach szkoleniowych

dofinansowywanie samoksztatcenia pracownikéw
np. poprzez zakup dla nich ksigzek, prenumerate czasopism,
zakup oprogramowania, dostep do internetowych baz wiedzy itp.

udziat pracownikéw w konferencjach lub seminariach

coaching, mentoring, czyli uczenie sie pod kierunkiem
innej osoby, trenera, przetozonego w sprawach dotyczgcych realizacji
biezacych zadan lub mozliwosci dtugofalowego rozwoju

dofinansowywanie nauki swoich pracownikéw w szkotach wyzszych
(studia podyplomowe, MBA, studia zaoczne i inne)

udziat w wizytach studyjnych, wizytach obserwacyjnych
w innych oddziatach/partnerskich firmach, instytucjach

organizowanie ,,dni otwartych” zespotdw,
spotkan miedzyzespotowych majacych na celu przekazanie wiedzy
o specyfice pracy w zespotach/na stanowiskach/innych projektach

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021 (n = 809).

Firmy, ktore realizujg sprzedaz przez Internet szkolg pracownikéw czesciej niz pozostate —
ksztatcenie pracownikdw wspierato 73% firm, ktére prowadzity sprzedaz przez Internet i 50%
podmiotdéw, ktére nie prowadzity tego rodzaju sprzedazy. Ttumaczac przyczyny tego zjawiska,
nalezy przytoczy¢ opinie ekspertdw branzowych, twierdzacych, ze w okresie pandemii czes¢
firm rozszerzyta sprzedaz o kanaty internetowe, co wymagato podniesienia kompetencji
pracownikéw w tym zakresie. Warto zaznaczy¢, ze sprzedaz internetowg prowadzity

podmioty ze wszystkich podsektordw, nie tylko te przypisane do podsektora e-handel.

Do podobnych wnioskdéw prowadzi analiza wskaznika aktywnosci rozwojowej firm sektora

handlu, ktéry wyniost 54,1%. Miara ta wskazuje, ilu pracodawcoéw korzystato z co najmniej
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jednej formy rozwoju kompetencji pracownikéw w ciggu ostatnich 12 miesiecy. Przy czym dla
firm mikro wskaznik wynidst 50,3%, dla matych firm — 74,4%, a dla srednich i duzych firm —
83,4%. Wskaznik jest wyzszy dla firm prowadzacych sprzedaz przez Internet — wynosi 67,4%

w poréwnaniu ze wskaznikiem rownym 50,2% dla firm nieprowadzgcych takiej sprzedazy.

Wedtug pracodawcéw i ekspertéow biorgcych udziat w badaniach jako$ciowych
najskuteczniejsza formg prowadzenia szkolen pozostajg szkolenia on the job, podczas
ktorych nowi pracownicy pod opieka starszych kolegow wdrazajg sie w obowigzki

na stanowisku pracy. Podobnie, tzw. nauka social learning pod katem skutecznosci jest
rowniez oceniana bardzo wysoko. Zaréwno szkolenia on the job, jak i social learning
majg silny element zwigzany z utrzymaniem kontaktéw spotecznych, w ktérych mniej
doswiadczony pracownik uczy sie od pracownika bardziej doswiadczonego. Eksperci

w badaniu delphi potwierdzili przekonanie pracodawcéw, wskazujac, ze pracownicy
mogaq szczegdlnie nabywac i rozwija¢ kompetencje podczas pracy zawodowej zdobywajac
doswiadczenie praktyczne — takiej odpowiedzi udzielita ponad 1/3 badanych.

Wsréd metod majgcych opinie najskuteczniejszych znalazty sie formy mieszane tgczgce
nauke tradycyjng z elementami nauki online, czyli tzw. blended learning. Podsumowujgc
wypowiedzi ekspertéw zajmujgcych sie szkoleniami w podmiotach handlowych,

mozna stwierdzi¢, ze wszelkie dziatania szkoleniowe powinny by¢ dynamiczne

i sktadac sie z krétkich modutow — setow — jest to kluczowe dla utrzymania uwagi

i zdolnosci zapamietywania. W wypowiedziach ekspertéw pojawito sie kilka krytycznych
opinii dotyczacych szkolen realizowanych w formie online, akcentujgcych trudnosci

w przekazywaniu kompetencji spotecznych i braku dynamiki.

»,Na tych <<onlinach>> to jest tylko i wytgcznie przekazywanie wiedzy. Wiec te aspekty
takie socjalne, one po prostu sg wyeliminowane i to, moim zdaniem, jest straszny bdl,

bo uczymy roboty, a tak naprawde to mozna bytoby pordwnaé, ze po prostu tadujemy
kasete z kompetencjami — z wiedzg handlowg i kazemy im samym te wiedze teraz wdrazac.
To, moim zdaniem, efektow takich dobrych nie przynosi.”

Ekspert edukacyjny/HR — Wywiad indywidualny

Najczesciej s3 wybierane szkolenia menedzerskie, produktowe, ksztatcace z wiedzy

specjalistycznej oraz podnoszgce kompetencje miekkie. Pracodawcy, podczas wywiaddéw
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pogtebionych, w swoich wypowiedziach wskazywali zainteresowanie podejmowaniem

dziatan, ktére majg pomagaé pracownikom w przekwalifikowywaniu.

Na rysunku 3 zamieszczono najczesciej podejmowang tematyke szkolen. Wielkos¢ tagow

odzwierciedla czestotliwosci pojawiania sie poszczegdlnych sformutowan.

Rysunek 3. Najczesciej podejmowana tematyka szkolen

zarzallzaniennr'z!tg zdaing user ellllﬂl'iellce

obstuga klienta budowanie architektury IT
negocjacje Swiadomo$¢ biznesowa

specjalistyczne lllirl danego stanowiska
rekwalifikacja pracownikow na nowe stanowiska

trendy dotyczace rozwoju hranzy

MS Office strategia zarzadzanie produkiem
budowanie wizerunku pracodawcy trendy klienckie
zarzadzanie nieruchomosciami handlowymi techniczne

rozwoj kompetencji miekkich srve
zdrowe odzywianie sprzedazowe

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel badanie jakoéciowe — | edycja 2021.

WSsréd czynnikdéw, ktore utrudniajg podnoszenie kompetencji, eksperci najczesciej
wskazywali brak funduszy na szkolenia, brak zaangazowania menedzerdéw (i ich nieche¢

do uczestnictwa w szkoleniach), brak wdrazania nauczonych dziatan, prowadzenie szkolen
niedopasowanych do potrzeb pracownikéw. Utrudnienie stanowi rdwniez wspomniana juz
specyfika szkolen online (brak dynamiki grupowej, trudnos¢ w przekazywaniu kompetencji

spotecznych) oraz ogdlnie brak kultury mentoringu w firmach.

,Ja robie jakies tam szkolenia — takie dofinansowane — niemniej zawsze mam wrazenie,

Ze to jest takie troche na p6t gwizdka, bo te pienigdze nie idg tam, gdzie tak naprawde
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powinny péjsé. | znowu sie kombinuje, nie robi sie tego, co firma potrzebuje i co by ja mogto
tam wzmocni¢, tylko to, na co akurat sg pienigdze, co mozna do projektu wpisac.”

Ekspert edukacyjny/HR — Wywiad indywidualny

Rysunek 4. Czynniki, ktore utrudniajg podnoszenie kompetencji

brak kultury
mentoringu
w firmach

brak funduszy brak wdrazania nierealistyczne
na szkolenia nauczonych dziatan cele szkolen

brak zaangazowania szkolenia prowadzenie szkolen
menedzerow niedopasowane do potrzeb w formie online
w szkolenia pracownikow (brak dynamiki)

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel badanie jako$ciowe — | edycja 2021.

Dziatania podejmowane przez pracownikéw

Pracownicy, chcac podniesé swoje kompetencje, mogg skorzystaé z oferty dziatan
szkoleniowych w miejscu pracy, ale mogga réwniez podja¢ wtasng inicjatywe ksztatcenia
umiejetnosci. Prawie potowa pracownikow (45%) deklaruje, ze w ciggu ostatnich

12 miesiecy uczestniczyta w jakiejkolwiek formie podnoszenia kompetencji. Pracownicy
ze $rednich i duzych firm podejmuja sie ksztatcenia kompetencji czesciej w poréwnaniu

do pracownikdéw firm matych i mikro (odpowiednio 73% s$rednie i duze, 49% mate i 35%
mikro). Badania pokazujg, ze oprdcz szkolen BHP i Ppoz., ktdre sg obowigzkowe w wielu
firmach, najwiekszg popularnoscia cieszg sie kursy i szkolenia organizowane stacjonarnie
oraz przez Internet — uczestniczyto w nich kolejno 14% i 13% respondentéw.

Pracownicy z dtuzszym stazem w firmie dziatania doszkalajace podejmujg nieco czesciej

w poréwnaniu do pracownikéw z kroétszym stazem. Pracownicy z najkrétszym stazem

pracy w firmie (do 4 lat) doszkalajg sie rzadziej, bez wzgledu na forme tego doszkolenia — czy
to stacjonarnie, czy przez Internet. Prawie 60% pracownikéw ze stazem do 9 lat nie podnosito

swoich kompetencji, podczas gdy wsrdd zatrudnionych, ktérzy przepracowali 10 lat i wiecej
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odsetek ten wynosit 46%. Co ciekawe, po wyrdznieniu kategorii 0séb ze stazem 20 lat i wiecej,
widac, ze tacy badani znacznie czesciej uczestniczyli w kursach online niz pozostate grupy
pracownikéw, czesciej rowniez podejmowali sie realizacji stazy i praktyk zawodowych oraz
uczeszczali do szkét dla dorostych. Podejmujgc probe interpretacji, nalezy zwrdci¢ uwage

na zwigzek stazu pracy z zajmowang pozycjg w firmie oraz zyciem prywatnym — prawdopodobnie
osoby pracujgce w firmie 20 lat i wiecej majg stabilng sytuacje zawodowa, a etap zycia, na ktérym

sie znajdujg, pozwala im inwestowac czas w dodatkowe aktywnosci podnoszgce kompetencje.

Tabela 19. Zwiekszanie umiejetnos$ci zawodowych poprzez rézne aktywnosci w podziale

na staz pracy — pracownicy

Ogétem Do 4 lat 5-9 lat 10 lat i wiecej

(n =824) (n=258) (n =320) (n = 200)
Szkolenia BHP, Ppoz. 25% 21% 30% 27%
Kursy i szkolenia stacjonarne (inne niz BHP, Ppoz.) 14% 13% 15% 15%
Kursy i szkolenia przez Internet (e-learning) 13% 13% 8% 21%
Konferencje, seminaria 4% 2% 5% 5%
Staze, praktyki zawodowe 1% 1% 1% 3%
Studia podyplomowe, zaoczne, MBA 1% 0% 2% 1%
Szkoty dla dorostych 1% 0% 0% 2%
Nie uczestniczytem/am w zadnej z powyzszych 55% 59% 57% 46%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il Handel pracownicy — | edycja 2021. 46 0s6b nie okreélito
swojego stazu pracy, stad liczebnosci z poszczegdlnych kategorii nie sumujg sie do liczebnosci ogétem.

Stosunkowo niewielu pracownikéw zatrudnionych na kluczowych stanowiskach realizowato
dziatania podnoszgce kompetencje w miejscu pracy — w instruktazach, ktére cieszyty sie
najwiekszg popularnoscig sposrdd wszystkich aktywnosci, uczestniczyto zaledwie 16%
badanych. Umiejetnosci pracownicy rozwijali takze poprzez: okresowa obserwacje pracy
innego pracownika (9%), wykonywanie zadan w pracy przy wsparciu innej osoby (7%),

udziat w spotkaniach miedzyzespotowych, ktérych celem byta wymiana wiedzy o pracy
innych zespotéw (6%), czasowe wykonywanie zadan na innym stanowisku pracy w celach
szkoleniowych (6%)*®%. Zdaniem oséb zatrudnionych dziatania podejmowane w celu rozwoju

kadr w ich firmach sg wystarczajace — takiej odpowiedzi udzielito 82% badanych.

3% Wizyty studyjne w innych firmach nie zostaty ujete na Wykresie 13. poniewaz w tej formie podnoszenia

kompetencji uczestniczyta znikoma liczba pracownikéw.
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Pracownicy, ktorych kompetencje s3 poddawane ocenie, znacznie czesciej podnosza swoje
umiejetnosci w miejscu pracy w porownaniu z pracownikami, ktérzy deklaruja, ze ich
kompetencje nie sg weryfikowane. Moze to wynikad z tego, ze badani pracownicy, poznajac
swoje niedobory umiejetnosci, decydujg sie podja¢ dziatania niwelujgce luki kompetencyjne,
moga by¢ rowniez w tym przypadku kierowani na szkolenia przez swoich pracodawcéw.
Przyjg¢ nalezy, ze firmy, ktore nie podejmujg dziatan ksztatcgcych pracownikdéw, nie poddaja
weryfikacji ich kompetencji, w zwigzku z tym czes¢ oséb nie ma mozliwosci podnoszenia

swoich kompetencji w miejscu pracy.

Wykres 15. Udziat w réznych formach rozwoju w miejscu pracy a ocena pod katem

posiadanych umiejetnosci — pracownicy

instruktaz dotyczacy np. obstugi nowego sprzetu, maszyn,
oprogramowania (np. szkolenia oferowane
przez producentéw maszyn)

okresowgq obserwacje pracy innego pracownika

wykonywanie zadan w pracy przy wsparciu innej osoby
np. przetozonego lub wspétpracownika

spotkania miedzyzespotowe, ktérych celem byta wymiana wiedzy
o pracy innych zespotéw

czasowe wykonywanie zadan na innym stanowisku pracy
w celach szkoleniowych (rotacja)

nie uczestniczytem/am w zadnej z wymienionych form rozwoju
W miejscu pracy

89%

W ogdtem (n = 824)
M jest oceniany (n = 553)
W nie jest oceniany (n =271)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracownicy — | edycja 2021.
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Nalezy zwréci¢ uwage, ze pracownicy na stanowiskach zwigzanych z obstuga nowych
technologii, tj. specjalista ds. analiz biznesowych/analityk danych i specjalista ds. digital
marketingu, uczestniczyli w réznych formach podnoszenia kompetencji zdecydowanie czesciej
niz inni pracownicy na kluczowych stanowiskach. Wsréd stanowisk zwigzanych z technologiami
internetowymi poza wymienionymi wystepuje dyrektor ds. sprzedazy i marketingu — pracownicy
na tym stanowisku rzadziej uczestnicza w dziataniach podnoszacych umiejetnosci, co moze

wynikac z ich wysokich kwalifikacji oraz wysokiej pozycji w strukturze firmy.

Wykres 16. Udziat pracownikéw w réznych formach rozwoju w miejscu pracy w podziale

na zajmowane stanowisko — pracownicy

ogoétem (n = 824) 36% 64%

specjalista ds. analiz biznesowych/analityk 70% 30%
danych (n = 40)

specjalista ds. digital marketingu (n = 41) 54% 46%

category manager (n = 42) LEYS 57%

specjalista ds. obstugi klienta (z uwzglednieniem

9 o
specyfiki e-commerce) (n = 57) 39% 61%

dyrektor zakupéw (n = 94) 34% 66%

sprzedawca/ kasjer-sprzedawca (n = 230) 33% 67%
dyrektor ds. sprzedazy i marketingu (n = 76) 29% 71%
przedstawiciel handlowy (n = 151) 27% 74%

W uczestniczyt w przynajmniej jednej z form rozwoju w miejscu pracy

M nie uczestniczyt w zadnej z wymienionych form rozwoju w miejscu pracy

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracownicy — | edycja 2021.

Badani pracownicy swoje zainteresowania rozwijajg tak samo rzadko jak kompetencje
zawodowe — dwie trzecie badanych wskazuje, ze nie korzystato z zadnych form stuzgcych
rozwojowi zainteresowan i innych umiejetnosci niezwigzanych z praca (66%). Pracownicy;,
ktdrzy rozwijali swoje zainteresowania, robili to za pomoca: zaje¢ sportowych (10%), filméw

i materiatéw dostepnych w Internecie (10%) oraz kurséw i szkolen realizowanych przez Internet
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(e-learning) (9%). Mniejszym zainteresowaniem cieszyly sie kursy i szkolenia stacjonarne (6%)

oraz konferencje i seminaria (4%), co w dobie pandemii wydaje sie uzasadnione.

Jedna trzecia pracownikow planuje w ciggu najblizszego roku rozwija¢ swoje umiejetnosci,
uczestniczac w réznych formach rozwoju oferowanych przez ich firme (35%). Warto zwrécic
uwage, ze to o 1% mniej w stosunku do odsetka osdb, ktdre ksztatcity sie w pracy w ostatnich
12 miesigcach (lipiec 2020 — lipiec 2021). Ponad potowa oséb, ktdre chciatyby podniesé
swoje kompetencje w miejscu pracy (58%), nie robita tego w ostatnich 12 miesigcach.

Co ciekawe, badani pracownicy, ktérych profil ksztatcenia nie jest zwigzany z sektorem
handlu, zdecydowanie rzadziej wyrazajg che¢ podnoszenia kompetencji w poréwnaniu

z pracownikami, ktérzy majg branzowe wyksztatcenie (kolejno 25% i 41%). Poszukujgc
wyjasnienia, nalezy zwrdéci¢ uwage, ze nizsze stanowiska obejmujg pracownicy nieposiadajacy
wyksztatcenia branzowego, ktérzy wykonujg powtarzalng prace, w ich opinii niewymagajaca
podnoszenia kompetencji zawodowych. Przyktadami takich stanowisk mogg by¢ pracownik
magazynowy czy kasjer-sprzedawca. Osoby na tych stanowiskach wykazujg najmniejsza
potrzebe rozwijania swoich umiejetnosci — w najblizszych 12 miesigcach chciatoby sie
ksztatci¢ 19% pracownikéw magazynowych oraz 24% sprzedawcow (na tych stanowiskach

mniej niz 50% osdb deklaruje wyksztatcenie zwigzane z sektorem handlu).

Wykres 17. Plany rozwijania umiejetnosci poprzez uczestnictwo w formach ksztatcenia
oferowanych przez firme w ciggu najblizszych 12 miesiecy* w zaleznosci od profilu

wyksztatcenia — pracownicy

ogdtem (n = 824) 35% 45% 21%

profil wyksztatcenia niezwigzany

0, () 0,
z branzg (n = 490) 25% 56% 19%

profil wyksztatcenia zwigzany

z branzg (n = 314) 41% 38% 21%

W tak o nie nie wiem/trudno powiedzie¢/odmowa

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracownicy — | edycja 2021. 20 osdb nie okreslito
swojego profilu wyksztatcenia, stad liczebnosci z poszczegdlnych kategorii nie sumujg sie do liczebnosci ogétem.

* 12 miesiecy, liczac od lipca/sierpnia 2021.
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Badani pracownicy oceniajg, ze ostatnio ukoriczona przez nich szkota dobrze przygotowata
ich do pracy na obecnie zajmowanym stanowisku — sgdzi tak prawie 3/4 badanych (73%).
Szczegdlnie zadowolone sg osoby, ktérych profil wyksztatcenia jest zwigzany z sektorem
(86%), ale wsréd pracownikdw, ktorzy ksztafcili sie na kierunkach niezwigzanych z sektorem
handlu, potowa (50%) réwniez uwaza, ze zostata dobrze przygotowane do wykonywanego
zawodu. Mozna z tego wnioskowac, ze czes¢ kompetencji, ktére pracownicy wykorzystuja
na swoich stanowiskach, to kompetencje uniwersalne, ksztatcone na réznych kierunkach.
Najbardziej krytyczni wobec szkot, jezeli chodzi o przygotowanie do pracy na obecnym
stanowisku, byty osoby ze srednim poziomem wyksztatcenia — 28% zadeklarowato, ze szkota

ich do tego nie przygotowata. Osoby z podstawowym i wyzszym wyksztatceniem oceniajg

swoja edukacje podobnie — s3 z niej zadowolone (75% oséb z podstawowym wyksztatceniem
i 80% 0s6b z wyzszym). Z poziomu przygotowania do pracy najbardziej zadowolone sg osoby

na stanowiskach: specjalista ds. digital marketingu (95%), dyrektor ds. sprzedazy i marketingu

(86%) i specjalista ds. analiz biznesowych/analityk danych (83%). Warto zwrdcié¢ uwage,
Ze pracownicy zamieszkujgcy region pétnocnej i pétnocno-zachodniej Polski sg czesciej

przekonani o wysokiej skutecznosci ksztatcenia przez szkoty i uczelnie w poréwnaniu

z pracownikami zamieszkujgcymi inne regiony — kolejno 23% i 26% badanych odpowiedziato,

ze jest zdecydowanie zadowolonych z tego, jak ostatnio ukonczona szkota przygotowata ich

do pracy na obecnym stanowisku.

Czerpigc ze swojego doswiadczenia pracownicy wskazali umiejetnosci, ktére powinny

by¢ ksztatcone w szkotach i na uczelniach przygotowujgcych przyszte kadry dla sektora
handlu. Badani szczegélnie docenili zdobywanie podstawowych umiejetnosci zwigzanych
z wykonywaniem zawodu (44%). Wsréd pozostatych kompetenc;ji kolejno wskazywali:
kreatywnosc¢ i umiejetnosci rozwigzywania problemow (36%), umiejetnosci specjalistyczne
i podstawy teoretyczne (po 35%), umiejetnosci uczenia sie (33%), umiejetnosci spoteczne

(30%) oraz zdobywanie wiedzy interdyscyplinarnej (26%).
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Wykres 18. Umiejetnosci, ktérych powinny uczy¢ szkoty i uczelnie — pracownicy
podstawowe umiejetnosci zwigzane z wykonywaniem zawodu 44%
kreatywnosc¢ i umiejetnos¢ rozwigzywania probleméw

umiejetnosci specjalistyczne (np. obstuga specjalistycznych programéw)

podstawy teoretyczne niezbedne do wykonywania danego zawodu

umiejetnos¢ uczenia sie, samodzielnego zdobywania wiedzy

umiejetnosci miekkie, spoteczne, np. wspotpraca w grupie,
dobra komunikacja

wiedza interdyscyplinarna, tj. taczaca informacje z kilku dziedzin

nie wiem/odmowa

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il Handel pracownicy — | edycja 2021 (n = 824).
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Przysztos¢ sektora w kontekscie
zatrudniania kadr

Zmiany zatrudnienia

Niezaleznie od tego, czy pracodawcy oceniali perspektywe krétkookresowg (12 miesiecy),
czy Sredniookresowg (5 lat), prognozowane zatrudnienie w sektorze handlu wedtug
zdecydowanej wiekszosci pracodawcéw pozostanie na tym samym poziomie. Taki stan
w najblizszych 12 miesigcach utrzyma sie wedtug 85% przedsiebiorcéw, a w perspektywie
5 lat — wedtug 65% przedsiebiorcéw. Mniej wiecej co dziesigty pracodawca prognozuje,
ze zatrudnienie w sektorze zwiekszy sie (9% prognozuje taki stan w ciggu najblizszych

12 miesiecy, a 11% — w ciggu 5 lat). Zmniejszenie zatrudnienia — zaréwno w krétkiej,

jak i sredniej perspektywie — prognozuje zaledwie 2% badanych. Dodatkowo, co pigty
pracodawca (22%) nie potrafi oceni¢, jak bedzie zmieniac sie zatrudnienie w sektorze

w najblizszych 5 latach (odpowiedzi ,,nie wiem/trudno powiedziec”).

Wykres 19. Prognoza zmiany zatrudnienia w ciggu najblizszych 12 miesiecy* i 5 lat —

pracodawcy

B zwiekszy sie
B pozostanie na tym samym poziomie

B zmniejszy sie

22%

nie wiem/trudno powiedzieé¢

4%

12 miesiecy 5 lat

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021 (n = 809).

* 12 miesiecy, liczac od lipca/sierpnia 2021
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Wyrazniejsze zmiany liczby zatrudnionych w perspektywie sredniookresowej — 5-letniej

— przewidujg przedstawiciele firm $rednich i duzych. Wsrdd najwiekszych podmiotéw
handlowych stosunkowo najmniej, bo w 39% badanych firm, nie przewiduje sie zmian

w zatrudnieniu (w porownaniu do 65% wszystkich firm). W niemal potowie $rednich i duzych
firm (48%) przewiduje sie zwiekszenie zatrudnienia w perspektywie 5-letniej (w poréwnaniu
np. do 10% firm mikro, ktore prognozujg zwiekszenie zatrudnienia) i zarazem w zadnej

z badanych firm tej wielko$ci nie przewiduje sie zmniejszenia zatrudnienia w tym okresie.
Warto réowniez dodaé, ze podmioty z podsektora e-handlu nie przewidujg wiekszych zmian
w zatrudnieniu w przysztosci (64%), a zwiekszenie zatrudnienia prognozuje jedynie nieco
wiecej podmiotéw e-handlowych w poréwnaniu do wszystkich firm ogdétem

(18% w poréwnaniu do 11%).

Tabela 20. Prognoza zmiany zatrudnienia w ciggu najblizszych 5 lat w podziale na wielko$¢
firmy — pracodawcy

Ogoétem
(n =809)

Firmy mikro
(n=395)

Firmy mate
(n=379)

Firmy Srednie
i duze
(n=35)

Zwiekszy sie

11%

10%

15%

48%

Pozostanie na tym samym poziomie

65%

67%

59%

39%

Zmniejszy sie

2%

2%

2%

0%

Nie wiem/trudno powiedzieé¢

22%

21%

24%

13%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021.

Inaczej na zmiany w liczbie zatrudnionych w sektorze handlu zapatrywali sie eksperci

bioracy udziat w badaniu delphi, pytani o prawdopodobieristwo zmniejszenia zatrudnienia

w sektorze. O ile w perspektywie krétkookresowej (12 miesiecy) eksperci raczej byli zgodni

co do tego, ze zatrudnienie nie zmniejszy sie, o tyle prognozujgc zmiane w perspektywie

5 lat, az 29 ekspertéw (na 44 bioragcych udziat w badaniu) przewidywato wysokie

prawdopodobienstwo zmniejszenia zatrudnienia®.

39 taczna liczba odpowiedzi 7-10, na skali 10-stopniowe;j.
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Wykres 20. Ogdlna liczba zatrudnionych w sektorze handlu zmniejszy sie —

prawdopodobienistwo wystgpienia zjawiska (liczba wskazan)

nie wystgpi (0) bardzo mate mate Srednie wysokie bardzo wysokie
prawdobodobieristwo prawdobodobienstwo prawdobodobieristwo prawdobodobienstwo prawdobodobiernstwo
wystgpienia (1-2) wystgpienia (3-4) wystgpienia (5-6) wystgpienia (7-8) wystgpienia (9-10)

W rok W 5lat

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel badanie delphi — | edycja 2021 (n = 44).

W opinii ekspertéw biorgcych udziat w badaniu delphi na zmniejszenie zatrudnienia
w sektorze wptynie w gtdéwnej mierze: rosngcy udziat sprzedazy e-commerce (wskazany przez
38 ekspertéw), automatyzacja procesu obstugi klientéw w sprzedazy bezposredniej
(29 ekspertéw), wykorzystanie internetowych i zdalnych narzedzi komunikacyjnych do obstugi

klientow (27 ekspertéw) i zmiana nawykow zakupowych klientow (20 ekspertow).

Istnieje wiec rozbieznos¢ w uzyskanych opiniach. Eksperci biorgcy udziat w badaniu delphi
stoja na stanowisku $wiadczacym o zmniejszeniu liczby pracownikéw sektora w perspektywie
5 lat. Sami pracodawcy jednak nie przewidujg takich zmian w sektorze. W wyjasnieniu tej
rozbieznosci moze poméc informacja o tym, ze jedynie 38% badanych podmiotéw posiada

plan dziatar wykraczajacy poza perspektywe najblizszych 3 miesiecy — 57% nie posiada takiego
planu, a dodatkowo zdecydowana wiekszos¢ badanych firm (75%) najbardziej oddalone

w przysztosci zadanie zaplanowata na rok 2022. Zadan dtugofalowych, wykraczajgcych poza
najblizszg przysztosé, pracodawcy nie majg w swoich planach i strategiach. Perspektywa
ekspertéw wykracza poza waski horyzont czasowy, uwzglednia wiele wptywajgcych

na zatrudnienie czynnikdéw. Pracodawcy zdajg sie zy¢ dniem dzisiejszym i nie planowac odlegtej
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przysztosci. Co wiecej, pracodawcy nie sg zbyt sktonni do inwestowania w nowe technologie
(w ciggu 12 miesiecy po badaniu takie inwestycje planuje jedynie 10% pracodawcéw), ktére

w opinii ekspertow mogtyby zastepowac pracownikow.

Nowe stanowiska w sektorze

Badania jako$ciowe pozwolity na tworzenie prognoz wykraczajgcych poza codziennos¢

i daty podstawy do tego, aby analizowac potencjalne zapotrzebowanie na nowe stanowiska
w sektorze handlu. Co prawda prognozy w zakresie stanowisk nowych, niepowigzanych do tej
pory z sektorem handlu, przysporzyty rozméwcom wiele probleméw, ale odpowiedzi podjeto
sie kilkoro z ekspertow, wskazujgc w wiekszosci na stanowiska, ktére powigzane sg obecnie

z sektorem komunikacji marketingowej oraz z sektorem IT. Wéréd ,,stanowisk przysztosci”
wymieniano stanowiska: specjalista ds. SEO, product manager, product designer i influencer.
WSsréd nowych stanowisk, bedgcych odpowiedzig na pojawiajgce sie trendy i wyzwania,
wskazano stanowiska zwigzane z obstugg botéw, konsultanta video (prowadzacego

konsultacje z klientem przy uzyciu wideokonferencji) czy asystenta zakupdéw.

,Nie bedzie pani, ktéra skanuje produkty w kasie, ale moze bedzie pani, ktéra bedzie
towarzyszyta osobie na zakupach, osobie starszej na przyktad, ktéra srednio sobie radzi.”

Ekspert edukacyjny/HR — Wywiad indywidualny

Pracodawcy nie podzielajg tych prognoz — nie tylko nie zaktadajg wiekszych zmian w poziomie
zatrudnienia, ale takze nie przewiduja pojawienia sie nowych stanowisk pracy w sektorze — az
78% badanych pracodawcéw nie przewiduje pojawienia sie nowych stanowisk pracy w ciggu
najblizszych 5 lat. Jedynie 1% badanych prognozuje, ze takie nowe stanowiska mogg sie w sektorze

pojawic. Sporo pracodawcdw, bo az 20%, w ogdle wstrzymuije sie od tego typu prognoz.

Dodatkowo, pracodawcy pytani wprost o plany zatrudnienia na stanowiskach

zidentyfikowanych jako nowe w trakcie badan jakosciowych*’, w zdecydowanej wiekszosci

40 Pracodawcow pytano o plany zatrudnienia pracownikéw na stanowiskach, ktére zostaty zdefiniowane
jako ,,stanowiska rozwojowe/przysztosciowe” w badaniach jakosciowych. Wsrdd tych stanowisk znalazty sie
zarowno stanowiska okreslone jako nowe — niewystepujace do tej pory w sektorze, jak i nowe rozumiane jako
rozwojowe, przysztosciowe — takie, na ktére zapotrzebowanie w sektorze wzrosnie. Stad tez udziat w tej grupie
takich stanowisk, jak np. kurier czy specjalista ds. e-commerce.
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deklarujg brak takich planéw (brak planéw zatrudnienia na nowych stanowiskach wskazato
93% pracodawcow w perspektywie 12 miesiecy i 86% w perspektywie 5 lat). Mozna wiec
stwierdzi¢, ze firm zainteresowanych wspoétpraca z pracownikami na nowych stanowiskach
jest niewiele. Wyniki wskazujg na zapotrzebowanie w ciggu najblizszych 12 miesiecy na takie
stanowiska jak: kurier (23%), specjalista ds. e-commerce (21%), specjalista ds. mediow
spotecznosciowych (20%) czy specjalista ds. rozwoju i ekspansji (17%). W perspektywie 5 lat
pracodawcy planujg wspdtprace z osobami na stanowisku: specjalista ds. e-commerce (24%),
product manager (25%) i —w dalszym ciggu — kurier (23%). Plany zatrudnienia wydajg sie
wychodzi¢ naprzeciw trendowi cyfryzacji sektora handlu — pracodawcy przewidujg zaréwno
wspotprace z osobg, ktdéra przejmie zadania zwigzane z podstawowg obstugg sprzedazy
online (specjalista ds. e-commerce, specjalista ds. mediéw spotecznosciowych), jak rowniez
z zaawansowanymi, bardziej skomplikowanymi zadaniami handlu elektronicznego

(jak np. funkcje koordynatora zakupu internetowego czy analityk zagrozen).

Biorac pod uwage opinie ekspertéw dotyczgca sytuacji niepewnosci, ktéra cechuje

rynek (zwtaszcza w obliczu pojawienia sie pandemii COVID-19), raczej nie sprawdzity sie
przewidywania dotyczgce wzrostu liczby menedzerdw, ktérzy potrafig zarzgdzac zespotem
w obliczu ciggtej zmiany i sytuacji kryzysowych. Sposrdd wszystkich nowych stanowisk, takie
stanowiska jak lider i menedzer zarzadzajgcy zmiang i sytuacjg kryzysowg w perspektywie
12 miesiecy stanowity 5%, a w perspektywie 5 lat — 14%. Sposrdad wszystkich badanych
stanowisko to jednak w krotkiej perspektywie wskazato mniej niz 1% pracodawcow,

a w Sredniej perspektywie — jedynie 2%. Tym samym, na podstawie wynikow testu x2
(chi-kwadrat) nie przyjeto trzeciej hipotezy badawczej sformutowanej na etapie
projektowania badania dotyczgcej wzrostu znaczenia menedzerdéw potrafigcych zarzgdzaé

zespotem w obliczu ciggtej zmiany i sytuacji kryzysowych*:.

4 Test dwumianowy dla jednej préby, badajgcy znaczenie wzrostu zapotrzebowania na pracownikéw

potrafigcych zarzadzac zespotem w obliczu ciggtej zmiany i sytuacji kryzysowych. Otrzymano nastepujgce
parametry testu (zatozenie sukcesu = 0,1): lider/menedzer zarzgdzajgcy zmiang i sytuacjg kryzysowa — 12 mies.:
statystyka testu = 5, btgd standardowy = 8,533 p < 0,000, lider/ menedzer zarzagdzajacy zmiang i sytuacja
kryzysowa — 5 lat: statystyka testu = 23, btad standardowy = 8,533 p < 0,000, coach/trener biznesowy —

12 mies.: statystyka testu = 3, btagd standardowy = 8,533 p < 0,000, coach/trener biznesowy — 5 lat: statystyka
testu = 13, bfad standardowy = 8,533 p < 0,000.
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Tabela 21. Planowana wspotpraca z osobami na nowych stanowiskach — pracodawcy

12 miesiecy 5 lat
(n=77) (n =149)

Kurier 23% 23%
Specjalista ds. e-commerce 21% 24%
Specjalista ds. medidw spotecznosciowych 20% 18%
Specjalista ds. planowania rozwoju/ekspansji 17% 14%
Konsultant ds. ptatnosci zdalnych (elektronicznych) 15% 7%
Product designer 13% 8%
Programista 12% 18%
Grafik 10% 15%
Product manager 10% 25%
Specjalista ds. customer experience 8% 7%
Specjalista business intelligence 8% 9%
Influencer 7% 5%
Specjalista ds. employer branding/wizerunku pracodawcy 7% 9%
Specjalista SEO/specjalista ds. pozycjonowania serwisdw internetowych 6% 13%
Lider/menedzer zarzadzajgcy zmiang i sytuacjg kryzysowg 5% 14%
Coach/trener biznesowy 4% 6%
Inne stanowiska specjalistyczne 4% -
Konsultant ds. bezpieczeristwa/analityk zagrozen 2% 13%
Koordynator zakupu internetowego/customer help desk 2% 20%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021. Liczba pracodawcéw
odpowiadajacych na to pytanie n = 77 (perspektywa 12 miesiecy) i n = 149 (perspektywa 5 lat).

Kompetencje rozwojowe w sektorze

Przemiany zachodzgce w sektorze mogg mie¢ wptyw na zwiekszenie znaczenia wybranych
kompetencji. Szczegdlne znaczenie moze tu miec:

e dalsza konsolidacja podmiotdw handlowych;

e rosngce znaczenie doswiadczenia klienta (customer experience);

e stosowanie rozwigzan pozwalajacych na zmniejszenie lub ograniczenie szkodliwego

oddziatywania na srodowisko naturalne.
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Wedtug ekspertéw badania delphi konsolidacja podmiotéw handlowych utrzymuje sie

i wiekszos¢ z nich (34 sposrod 44) uwaza, ze prawdopodobni bedzie ona postepowac réwniez
za 5 lat*. W opinii ekspertéw konsolidacja podmiotéw handlowych sprawi, ze w gtdéwnej
mierze* wzrosnie zapotrzebowanie na wiedze lub umiejetnosci z zakresu:

e zarzadzania centrami dystrybucji i logistyki,

e zarzadzania procesami restrukturyzacji firmy i integracji podmiotéw,

e zarzadzania strategicznego,

e checi otwarcia sie na zmiany, przekwalifikowania sie,

e kompetencji analitycznych,

e zarzadzania zakupami centralnymi i ich dystrybucja,

* business development i business intelligence,

e jezykdw obcych,

e zarzadzania marka, brandem, rebrandingiem,

kreatywnosci w rozwigzywaniu problemow organizacji.

Wskutek wzrostu znaczenia doswiadczenia klienta (customer experience) wzros$nie znaczenie
kompetencji miekkich — to réwniez wysoce prawdopodobny scenariusz niedalekiej przysztosci
— 36 sposrod 44 ekspertdow wskazato te sytuacje jako wysoce prawdopodobng za 5 lat. Wéréd
konkretnych kompetencji miekkich, ktére zyskajg na znaczeniu, jako najwazniejsze** wymieniono:
e budowe relacji z klientami,

e komunikatywnos¢, otwartosé,

e postugiwanie sie jezykiem korzysci w rozmowie z klientem,

® zaangazowanie,

e Swiadomosc¢ biznesowg,

e inicjatywe,

e fatwos¢ nawigzywania kontaktéw,

e przejmowanie odpowiedzialnosci za swojg prace,

e panowanie nad emocjami i reakcjami,

e umiejetno$¢ negocjacji.

42 Szczegdtowe omodwienie tez analizowanych w badaniu delphi znajduje sie w dalszej czeSci raportu.
4 Wymieniono pierwsze 10 najczesciej wskazywanych przez ekspertow obszaréw wiedzy lub kompetencji.

4 Pierwsze 10 wskazywanych przez ekspertow kompetenciji.
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Tym samym uzyskane wyniki potwierdzity drugg hipoteze badawczg przyjeta na etapie

projektowania badania dotyczgcg wzrostu znaczenia kompetencji spotecznych®.

Eksperci przewiduja, ze w ciggu 5 lat upowszechnig sie stosowane w firmach rozwigzania
ograniczajgce szkodliwe oddziatywanie na srodowisko naturalne (jako wysoce
prawdopodobng ocenia te sytuacje 31 na 44 ekspertéw). Rosngce znaczenie ochrony
Srodowiska w sektorze handlu zwiekszy zapotrzebowanie na takie kompetencje, jak?*:
e kompetencje z obszaru CSR (spoteczna odpowiedzialnos¢ biznesu),

e kompetencje z obszaru budowania wizerunku (w tym PR),

e wiedza na temat ochrony srodowiska,

e znajomosc trenddéw eko,

e umiejetno$é tworzenia i wdrazania strategii ochrony srodowiska,

e umiejetnos$¢ recyklingu opakowan (np. tekturowych w e-handlu),

e proaktywnos$é w obszarze niwelowania zagrozen dla srodowiska,

e whnikliwa obserwacja otoczenia i wnioskowanie,

e przedsiebiorczos$¢ i inicjatywa,

e empatia.

Podsumowujgc analize kompetencji rozwojowych w sektorze, nalezy dodaé, ze na podstawie
wynikéw testu x2 nie przyjeto pierwszej hipotezy badawczej dotyczacej wzrostu znaczenia
okreslonych kompetencji, w kontekscie pandemii COVID-19 oraz rozwoju e-commerce:

e jedynie 13% badanych pracodawcow wskazato na wzrost znaczenia umiejetnosci
korzystania z nowoczesnych technologii informacyjnych i komunikacyjnych?’,

e jedynie 7% badanych pracodawcéw wskazato na wzrost znaczenia umiejetnosci
skutecznego prowadzenia omnichannel, czyli taczenia w jednej firmie dwdch kanatéw
dystrybucji: stacjonarnego i e-handlu®,

e 22% badanych pracodawcéw wskazato na wzrost znaczenia znajomosci przepiséw

i systemow dotyczacych bezpieczenstwa sanitarnego®,

% Na etapie badania ilosciowego wypowiedziato sie zbyt mato 0sdb, by rozktad poddac testom statystycznym.
Przynajmniej jedna z wymienionych cech bedzie potrzebna na nowym stanowisku — wskazato 8 na 9 pracodawcdw.
4% Pierwsze 10 wskazywanych przez ekspertéw kompetencji.

47 Przeprowadzono test niezaleznosci x2 Pearsona dla jednej préby: x2 = 1324,038, df = 3, p < 0,000.

4 Przeprowadzono test niezaleznosci x2 Pearsona dla jednej préby: x2 = 1859,436, df = 4, p < 0,000.

4 Przeprowadzono test niezaleznosci x2 Pearsona dla jednej préby: x2 = 1057,764, df = 3, p < 0,000.
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e jedynie 12% badanych pracodawcéw wskazato na wzrost znaczenia znajomosci przepisow
i systemow dotyczacych bezpieczenstwa cyfrowego®,

e jedynie 16% badanych pracodawcow wskazato na wzrost znaczenia umiejetnosci
zwigzane z kreowaniem oferty®?,

e jedynie 9% badanych pracodawcéw wskazato na wzrost znaczenia umiejetnosci
zwigzanych z obstugg narzedzi IT w gospodarce magazynowej i spedycji®?,

e jedynie 9% badanych pracodawcéw wskazato na wzrost znaczenia umiejetnosci

analitycznych®3,

Planowane zmiany

Najczesciej planowanym przez pracodawcow dziataniem — zmiang prognozowang

w perspektywie 12 miesiecy® — jest podwyiszenie sredniej marzy (33%) oraz
wprowadzenie nowej ustugi lub produktu (32%). Podwyzszenie marzy, jako odpowiedz
na zachodzgce w sektorze zmiany czy wyzwania, wydaje sie rozwigzaniem najprostszym,
niewymagajgcym naktaddéw finansowych od pracodawcéw. Wprowadzenie nowych
produktéw lub ustug wigze sie juz z pewnym ryzykiem finansowym (np. w sytuacji
nietrafienia z wprowadzanym produktem). Wszelkie inne dziatania, ktére planujg podjac
badani pracodawcy nieuchronnie wigzg sie z naktadem finansowym i — prawdopodobnie
dlatego — nie sg najczestszym wyborem pracodawcow: inwestycje w rozwdj pracownikéw
oraz zwiekszenie naktaddéw na innowacyjnos¢ w firmie planuje 12% pracodawcoéw,

co dziesigty planuje zainwestowaé w nowe technologie informatyczne, kolejne 8% planuje

zautomatyzowac wybrane procesy w firmie.

Wprowadzenie nowej ustugi lub produktu czesciej planowane jest w srednich i duzych
firmach (43%), podobnie ze zwiekszeniem inwestycji w rozwdj pracownikow, ktére
planuje 20% pracodawcéw z firm srednich i duzych (w porownaniu do 11% firm mikro).
Innowacyjnos¢ w firmie planuje doinwestowa¢ 11% pracodawcéw firm mikro,

14% pracodawcow firm matych i az 28% pracodawcow z firm srednich i duzych. Podobne

%0 Przeprowadzono test niezaleznos$ci x2 Pearsona dla jednej préby: x2 = 1326,382, df = 1, p < 0,000.
51 Przeprowadzono test niezaleznosci x2 Pearsona dla jednej préby: x2 = 1246,708, df = 1, p < 0,000.
52 Przeprowadzono test niezaleznosci x2 Pearsona dla jednej préby: x2 = 2095,580, df = 4, p < 0,000.
53 Przeprowadzono test niezaleznos$ci x2 Pearsona dla jednej préby: x2 = 1500,731, df = 3, p < 0,000.
5 12 miesiecy liczac od lipca/sierpnia 2021.
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zaleznos$ci mozna zaobserwowaé w planach inwestycji w nowe technologie informatyczne
(10% firm mikro, 12% matych firm i 20% $rednich i duzych firm) czy automatyzacje proceséw
(odpowiednio 7%, 13% i 22%). Rowniez zaangazowanie firmy we wspotprace ze szkotami

lub uczelniami w celu wyksztatcenia i zdobycia nowych pracownikéw czesciej planujg firmy

$rednie i duze (20%) niz mikro i mate (odpowiednio 6% i 11%).

Tabela 22. Planowanie wprowadzenia zmian w ciggu kolejnych 12 miesiecy* w podziale

na wielkos¢ firmy — pracodawcy

Firmy

Ogétem Firmy mikro | Firmy mate srednie

(n=809) (n=395) (n=379) i duze

(n=35)
Podwyzszy¢ srednig marze sprzedazy 33% 33% 33% 31%
Wprowadzi¢ nowe ustugi/produkty 32% 32% 34% 43%

Zainwestowac lub zwiekszy¢ inwestowanie w rozwéj umiejetnosci
pracownikéw (szkolenia, studia podyplomowe, ksztatcenie 12% 11% 17% 20%
W miejscu pracy)

Zwiekszy¢ naktady na innowacyjnos¢ w firmie 12% 11% 14% 28%

Zamwestoyvgc lub zwigkszy¢ nakfady mwestycyjng W howe 10% 10% 12% 20%
technologie informatyczne/IT lub oprogramowanie

Zautomatyzowac wybrane procesy w firmie 8% 7% 13% 22%

Zaangazowac firme lub zwiekszy¢ zaangazowanie firmy
we wspotprace ze szkotami badz uczelniami w celu wyksztatcenia 7% 6% 11% 19%
i zdobycia przysztych pracownikéw

Rozpoczgé Igb Z|nten§yf|kowac prace B+R w f.lrm|e samodzielnie 5% 4% 7% 7%
lub we wspétpracy z jednostkami naukowymi

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021.

* 12 miesiecy liczac od lipca/sierpnia 2021

Nie jest niczym zaskakujgcym, ze na inwestycje w rozwdj firmy moga sobie pozwolié przede
wszystkim firmy wieksze — rozwdj pracownikéw, innowacyjnosci czy technologii wymaga
odpowiednich naktadéw finansowych. Do ciekawych wnioskow prowadzi natomiast analiza
planowanych zmian w podziale na podsektory, ktéra wskazuje na podsektor e-handlu

jako najbardziej wyréiniajacy sie pod wzgledem inwestowania w rozwdj pracownikow,
innowacyjnosci, technologii i automatyzacji proceséw w firmie. Podmioty z obszaru
e-handlu zdecydowanie czesciej planujg inwestowa¢ w rozwéj pracownikow i sg réwniez
wyraznie bardziej sktonne inwestowac w innowacyjnos¢ w firmie w nowe technologie

informatyczne i automatyzacje procesow w firmie.
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Podmioty z obszaru e-handlu mogg wiec konkurowad z podmiotami tradycyjnymi w zakresie
rozwoju pracownikéw, innowacyjnosci czy posiadanych technologii, natomiast nie majg

wiekszych mozliwosci podnoszenia Sredniej marzy produktow czy ustug.

Tabela 23. Planowanie wprowadzenia zmian w ciggu kolejnych 12 miesiecy* w podziale

na podsektor — pracodawcy

Handel Handel Handel
Ogétem e-Handel detal. detal. hurtow
(n=809) (n=18) pozostaty spozywczy (n=29 4‘;
(n=369) (n=128) -
Podwyzszy¢ Srednig marze sprzedazy 33% n=4(19%*) 32% 37% 33%
Wprowadzi¢ nowe ustugi/produkt 32% n=6(27%) 33% 31% 33%
p gi/p y
Zainwestowac lub zwiekszy¢ inwestowanie
W rozwoj umlejgtnosm pracownikéw - 129% n=5(25%) 8% 18% 14%
(szkolenia, studia podyplomowe, ksztatcenie
W miejscu pracy)
Zwiekszy¢ nakfady na innowacyjnos¢ w firmie 12% n=4(19% 9% 13% 14%
gkszy y yi (19%)

Zainwestowac lub zwiekszy¢ naktady
inwestycyjne w nowe technologie 10% n=3(19%) 10% 3% 14%
informatyczne/IT lub oprogramowanie
Zautomatyzowaé wybrane procesy w firmie 8% n =3 (19%) 7% 8% 9%
Zaangazowac firme lub zwiekszy¢
zaangazowanie .flrmy we wspo’rpracc? ze szko’ram 7% n=1(6%) 7% 6% 6%
badz uczelniami w celu wyksztatcenia i zdobycia
przysztych pracownikéw
Rozpoczgé lub zintensyfikowac prace B+R
w firmie samodzielnie lub we wspodtpracy 5% n=0(0%) 5% 4% 5%
z jednostkami naukowymi

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021.

* 12 miesiecy, liczac od lipca/sierpnia 2021. Z uwagi na matg liczebnos¢ przebadanych firm tego podsektora

procenty wskazana sg jedynie orientacyjnie

Scenariusze rozwoju — prognozy ekspertow

Pomimo duzej dynamiki zmian, w sektorze handlu mozna wskaza¢ ogdlne trendy,
utrzymujace sie od dtuzszego czasu. Niektoére z nich w 2021 r. zostaty przyspieszone

(np. rozwéj nowoczesnych kanatéw sprzedazowych czy wzrost znaczenia bezpieczenstwa
sanitarnego) lub nieco zahamowane (np. wzrost oczekiwan pracownikéw czy trend zwigzany
z ekologig) przez sytuacje zwigzang z COVID-19. Nadal jednak wyraZnie nadajg sektorowi
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handlu okreslony kierunek i zostaty stosunkowo tatwo zidentyfikowane przez ekspertow.
Ostatecznie na etapie badan jakosciowych wskazano nastepujace trendy w sektorze handlu:
1. postepujacy proces integracji podmiotéw handlowych,

2. zmiana formatow handlowych (w kierunku sklepéw convenience),

3. wazrost znaczenia bezpieczenstwa sanitarnego i cyfrowego oraz rozwdj strategii
zabezpieczajgcych w sytuacjach kryzysowych,

postepujaca automatyzacja procesow sprzedazowych,

rozwdj nowoczesnych kanatéw sprzedazowych (cyfryzacja, rozwéj e-commerce),

wzrost znaczenia realizacji zindywidualizowanych potrzeb klientéw,

rosngce znaczenie ochrony srodowiska naturalnego,

wzrost znaczenia lokalnosci produktow (patriotyzm zakupowy),

© ¥ N U,k

wzrost oczekiwan pracownikéw wobec pracodawcy.

Powyzsze trendy zostaty potraktowane jako sygnaty zmian w sektorze handlu i stanowity
punkt wyjscia do dalszych rozwazan i postawienia prognoz dotyczacych sektora,

co byto zasadniczym celem badania delphi z ekspertami. Sytuacja zarysowana przez
ekspertow biorgcych udziat w badaniu w perspektywie krotkookresowej (12 miesiecy)
nie ulega wiekszym zmianom, natomiast w perspektywie sredniookresowej (5-letniej)
wskazuje na mozliwe (a nawet w opinii ekspertow — wysoce prawdopodobne) zmiany.
Ponizej zaprezentowano mozliwe prognozy — scenariusze rozwoju sektora handlu

na podstawie najbardziej spéjnych wskazan ekspertéw dotyczgcych wybranych tez

w perspektywie 5-letnie;j.

Najbardziej prawdopodobnym i zapewne charakterystycznym, réwniez dla wielu innych
sektoréw gospodarki, jest scenariusz zwigzany z rozwojem technologii. Watki dotyczgce
rozwoju kanatéw internetowych i digitalizacji sektora dominowaty w dyskusjach
podejmowanych przez ekspertow i pracodawcéw sektora. Nalezy jednak pamietaé,

ze czynnik technologiczny nie jest jedynym wyznacznikiem prognoz zwigzanych z rynkiem
pracy w sektorze handlu w przysztosci. Eksperci wskazywali rowniez inne scenariusze —
niekoniecznie pewne, ale prawdopodobne i mozliwe do spetnienia. Elementy poszczegdlnych
scenariuszy mogg na siebie nachodzi¢, uzupetniac sie i w efekcie da¢ nowy obraz sektora

handlu w przysztosci.
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Scenariusz: HANDEL ZDIGITALIZOWANY

W nastepstwie pandemii COVID-19 nastgpi trwata zmiana preferencji klientéw
w sposobie dokonywania zakupdéw (sytuacja oceniona jako wysoce
prawdopodobna przez 38 sposrdd 44 ekspertow). o O

6
2
1
°c 0 s O
nie wystgpi (0) bardzo mate mate Srednie wysokie bardzo wysokie
prawdobodobienstwo prawdobodobieristwo prawdobodobienstwo prawdobodobienstwo prawdobodobieristwo
wystgpienia (1-2) wystgpienia (3-4) wystgpienia (5-6) wystapienia (7-8) wystapienia (9-10)

W rok W 5lat

Kluczowe charakterystyki:
e cyfryzacja, e-commerce;

e wielokanatowos¢ (omnichannel).

Sygnaty zmian:
e trend: postepujgca automatyzacja proceséw sprzedazowych;

e trend: rozwdéj nowoczesnych kanatéw sprzedazowych (cyfryzacja, rozwdj e-commerce).

JTeraz wszyscy méwig, ze COVID przyspieszyt —i to jest prawda — i chyba dobrze,

ze przyspieszyt digitalizacje i to, ze my idziemy naprawde w kierunku usprawniania
procesow i tez dawania wiekszej opcji klientowi do dziatania w online, czyli przejscie

na e-commerce, na platforme, to jest naprawde fajne rozwigzanie i to sie dzieje, i to jest
jedna z takich gtéwnych zmian, ktora sie dzieje tutaj w obszarze sprzedazy”**.

Ekspert branzowy, Wywiad indywidualny

%5 Wszystkie cytaty w tej czesci pochodzg z badan jakosciowych BBKL Il w sektorze handlu.
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Konsekwencje na rynku pracy:

zmniejszenie zapotrzebowania na pracownikéw wykonujacych najprostsze, powtarzalne
czynnosci (np. kasjer) lub przesuwanie tego typu proceséw sprzedazowych do back office;
wzrost znaczenia kompetencji z obszaru business intelligence;

wzrost znaczenia kompetencji zwigzanych z obstugg maszyn i urzgdzen wykorzystywanych
w magazynach oraz nowoczesnych centrach dystrybucyjnych i logistycznych;
zapotrzebowanie na pracownikéw znajgcych i umiejacych korzystaé¢ z nowoczesnych
technologii informacyjnych i komunikacyjnych;

zatrudnienie pracownikéw z umiejetnoscig wykorzystywania e-handlu i potrafigcych
skutecznie prowadzi¢ omnichannel — pracownikow potrafigcych zarzgdzaé stacjonarnym

i elektronicznym kanatem sprzedazy;

wzrost zapotrzebowania na kompetencje w obszarze formutowania oferty e-commerce,
promocji i komunikacji z klientem online;

powstawanie nowych stanowisk, np. digitalent, customer help desk, na ktorych pracowac
beda osoby wspierajace klientdw w korzystaniu z nowoczesnych technologii wdrozonych
w sklepach (np. obstuga kas samoobstugowych, pomoc klientowi w sklepach w petni
zautomatyzowanych).

»,Z automatyzacja wigze sie tez automatyzacja niektorych ustug, np. tak zwani sell agenci,
czyli podwdjni agenci — formy automatycznych obstugujgcych. Zaczynajg odbierac te
podstawowe funkcje informacyjne, funkcje takiej pracy z klientem i to gdzies podpowiada,
ze bedziemy mieli do czynienia z przesuwaniem sie ludzi zywych — ze tak nazwe — do takich
bardziej zaawansowanych form obstugi. Te proste formy obstugi bedg wypierane coraz
bardziej, tam gdzie oczywiscie to bedzie ekonomicznie uzasadnione.”

Ekspert branzowy, Panel ekspertéw

Najwazniejsze utrudnienia — wyzwania zwiazane z sytuacjq:

zaktocenia fancucha dostaw;

nieprzewidywalno$¢ administracyjnych obostrzen oraz zakresu ograniczen w sektorze;
zaktécenia w dostepie do pracownikdéw — brak wykwalifikowanych pracownikéw;

zmiany wielkos$ci i czestosci dokonywania zakupdw przez klientéw (np. mniejsze zakupy);
coraz wieksza Swiadomos¢ konsumencka przejawiajaca sie poréwnywaniem ofert

i poréwnywaniem standardow obstugi.
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Scenariusz: KLIENTOCENTRYZM +

W zwigzku z rosngcym znaczeniem doswiadczenia klienta (customer O
experience) i zaspokajaniem jego potrzeb w sektorze handlu wzros$nie

znaczenie kompetencji spotecznych (sytuacja oceniona jako wysoce @
prawdopodobna przez 36 sposréd 44 ekspertow).

0 0
nie wystgpi (0) bardzo mate mate Srednie wysokie bardzo wysokie
prawdobodobienstwo prawdobodobieristwo prawdobodobienstwo prawdobodobienstwo prawdobodobieristwo
wystgpienia (1-2) wystgpienia (3—4) wystgpienia (5-6) wystapienia (7-8) wystapienia (9-10)

W rok W 5lat

Kluczowe charakterystyki:

e postepujace zmiany preferencji i zachowan zakupowych klientéw (klientocentryzm,
customizacja — produkty ,,na zagdanie”);

e prosumentyzm (zaangazowanie we wspoéttworzenie produktéw przez klienta);

e wzrost znaczenia sklepédw convenience — miejsca zakupoéw blizsze i wygodniejsze dla
klientow;

e wieksze znaczenie parkdw handlowych tgczgcych funkcje centrow handlowych,
ustugowych i rozrywkowych, w ktérych klienci przy okazji jednej wizyty korzystajg

z réznorodnych punktéw handlowych i ustugowych.

,Od kilku lat juz widzimy wzrost znaczenia takich sklepdw convenience, jezeli méwimy

o nieruchomosciach handlowych, czyli takich obiektéw, ktére sg z mniejszg liczbg
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najemcow, mniejszg liczbg placédwek, ale tez zdecydowanie w tzw. wyzszych lokalizacjach,
w tym zapleczu takim blizej klientéw i rzeczywiscie to mniejsze formaty pozwalajg na to,
zeby byc¢ blizej klienta.”

Ekspert branzowy, Panel ekspertéw

Sygnaty zmian:

trend: wzrost znaczenia realizacji zindywidualizowanych potrzeb klientéw;
trend: zmiana formatéw handlowych (w kierunku sklepéw convenience — blizszych

i wygodniejszych zakupdéw).

,Klient jest w centrum zainteresowania, z tym ze w dobie tych supernowoczesnych
technologii — technologie informatyczne, tacza internetowe o wysokim stopniu
przesytania danych, pewne zainteresowania prospoteczne klientéw i fenomen mediow
spotecznosciowych. Tutaj sg mozliwe coraz wieksze korzysci z masowej customizaciji. (...)
Chodzi o to, zeby ten klient nie tylko byt ostatnim ogniwem procesu kanatu dystrybucji,
tylko zeby on partycypowat w tym, co chce otrzymywac, zeby on aktywnie uczestniczyt
w procesie projektowania tego produktu. Niewazne, czy to sg jakie$ buty sportowe, czy
to jest drogi samochdd, zeby wcigga¢ go, angazowac w ten caty proces. (...) ta masowa
customizacja na pewno nalezy do przysztosci, poniewaz gdy sie poréwna ceny tych
produktéw oferowanych przez firme — zamawianych i tworzonych przez klienta —

w stosunku do cen produktéw tradycyjnych masowych, to te marze sg niestychanie
atrakcyjne, dlatego na pewno nastgpi wzrost znaczenia zindywidualizowanych potrzeb.”
Ekspert branzowy, Panel ekspertéw

Konsekwencje na rynku pracy:

wzrost znaczenia kompetencji spotecznych, w tym przede wszystkim takich jak: budowa
relacji z klientami, komunikatywnos¢, otwartos¢, zaangazowanie, postugiwanie sie
jezykiem korzysci w rozmowie z klientem, inicjatywa, tatwos$¢ nawigzywania kontaktow,
panowanie nad emocjami i reakcjami, umiejetnosé negocjacji;

interdyscyplinarnos¢ kompetencji (np. potgczenie wiedzy z zakresu obstugi klienta,
nowych technologii, merchandisingu, budowania relacji z klientami);

rosngce znaczenie kompetencji z obszaru: analiza danych, customer experience, customer
journey;

rosngce zapotrzebowanie na wiedze o sektorze i umiejetnosci w zakresie komunikacji

z klientem;
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wzrost zainteresowania specjalistami od wprowadzania na rynek produktéw markowych
i/lub premium, ktorzy potrafig zawalczy¢ o klienta.

Najwazniejsze utrudnienia — wyzwania zwigzane z sytuacja:

trudnosc rozwijania kompetencji miekkich, spotecznych u pracownikdéw;
koniecznos¢ stosowania réznorodnych sposobdw rozwoju kompetencji spotecznych
m.in. takich jak: dziatania szkoleniowe oferowane przez pracodawce, zdobywanie
doswiadczenia praktycznego podczas pracy zawodowej, dziatania samodzielnie
podejmowane przez pracownika.
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Scenariusz: EKO HANDEL

Firmy handlowe powszechnie bedg stosowaty rozwigzania pozwalajace
na zmniejszenie lub ograniczenie szkodliwego oddziatywania na srodowisko

naturalne (sytuacja oceniona jako wysoce prawdopodobna przez

31 sposrdd 44 ekspertow).

nie wystgpi (0) bardzo mate mate Srednie wysokie bardzo wysokie
prawdobodobieristwo prawdobodobienstwo prawdobodobieristwo prawdobodobienstwo prawdobodobiernstwo
wystgpienia (1-2) wystgpienia (3-4) wystgpienia (5-6) wystgpienia (7-8) wystapienia (9-10)

W rok W 5lat

Kluczowe charakterystyki:

e ekologia, zero waste;

e wzrost znaczenia ekonomii wspoétdzielenia (economy sharing);

e re-commerce —handel internetowy, polegajgcy na dystrybucji produktéw z drugiej reki
lub recyklingu;

e f3czenie 0séb za pomocy platform internetowych, umozliwiajgc im $wiadczenie ustug
lub wspdlne korzystanie z aktywoéw, zasobdw, czasu, umiejetnosci lub kapitatu, bez
przekazywania praw witasnosci;

e zmiana modelu zakupdw i sprzedazy, propagowanie minimalizmu zakupowego

i wspotodpowiedzialnosci za losy sSrodowiska.
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,Z jednej strony ekologia w zakresie dziatan na rzecz poprawy ogélnie srodowiska i tez
mozna tutaj méwic o dziataniach niewigzanych z ustugami czy produktami firmy, czyli
robimy co$, na przyktad w centrali staramy sie nie uzywac plastikowych butelek itd.,

a z drugiej strony méwimy o czyms wiecej, czyli wdrazamy wrecz procesy do swoich
produktéw czy ustug, ktére sg zdecydowanie bardziej proekologiczne, czy tez bazujemy
w ogéle na tej branzy.”

Ekspert branzowy, Panel ekspertéw

Sygnaty zmian:

trend: rosngce znaczenie ochrony srodowiska naturalnego;

trend: wzrost znaczenia lokalnosci produktow (patriotyzm zakupowy).

»Trend ekologii od jakiego$ czasu przybiera na znaczeniu i jest coraz bardziej popularny.
To oczywiscie przyszto z Zachodu, bo nie oszukujmy sie, Polska byta na bakier z ekologig,
natomiast jest coraz lepiej i rzeczywiscie rosnie trend ekologii i to réwniez ma miejsce.
Ja réwniez to zaobserwowatem u siebie w pracy, ze coraz czesciej otrzymuje produkty
proekologiczne oraz patrzymy réwniez na to, zeby nasza flota samochodowa, ktéra
bezposrednio rozwozi zamoéwienia po Polsce, zeby te samochody byty coraz bardziej
ekologiczne.”

Ekspert branzowy, Panel ekspertéw

Konsekwencje na rynku pracy:

wzrost znaczenia kompetencji zwigzanych ze $wiadomoscig i wrazliwoscig w zakresie
wykorzystania rozwigzan proekologicznych i prospotecznych, dbatosci o zasoby naturalne,
etyczng produkcje czy sprawiedliwy handel dla rozwoju marki;

wzrost zapotrzebowania na umiejetnosci sprzedazowe obstugi klienta sSwiadomego

(np. posiadanie wiedzy z zakresu ekologii, sktadu produktéw, sposobdéw recyklingu
opakowan);

wzrost znaczenia wiedzy i umiejetnosci z obszaru CSR, ochrony srodowiska, budowania
wizerunku, przedsiebiorczosci i inicjatywy;

poprawa wizerunku firmy.
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Najwazniejsze utrudnienia — wyzwania zwiazane z sytuacjq:

wyzsze koszty prowadzenia dziatalnosci;

koniecznos¢ poszukiwania rozwigzan innowacyjnych — wypracowanie nowych procedur
proekologicznych i rozwigzan organizacyjnych;

koniecznos$¢ dopasowania i spéjnosci strategii;

wyzsze ceny produktéw i ustug;

koniecznos$¢ doszkolenia pracownikéw lub zatrudnienia nowych.
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Scenariusz: OUTSOURCING UStUG

Postepujacy rozwdj e-commerce wymusi na podmiotach sektora

outsourcing ustug zwigzanych z obstugg sprzedazy internetowej (sytuacja I E ﬂ
Sy

oceniona jako wysoce prawdopodobna przez 32 sposrdd 44 ekspertdw).

0 0 0
nie wystgpi (0) bardzo mate mate srednie wysokie bardzo wysokie
prawdobodobieristwo  prawdobodobieristwo prawdobodobieristwo prawdobodobienstwo prawdobodobierstwo
wystapienia (1-2) wystgpienia (3—-4) wystapienia (5-6) wystapienia (7-8) wystgpienia (9-10)

MW rok m5lat

Kluczowe charakterystyki:

e wysokie koszty wdrozenia oraz obstugi e-commerce sktaniajgce do delegowania tych
zadan w obszarze procesu sprzedazy poza firme;

e wsparcie firm outsourcingowych w momencie wejscia na rynek e-commerce np. poprzez

tworzenie platform sprzedazowych i udostepnienie zasobéw do ich obstugi i promocji.

Sygnaty zmian:
e trend: postepujgca automatyzacja proceséw sprzedazowych;
e trend: rozwdéj nowoczesnych kanatéw sprzedazowych (cyfryzacja, rozwdj e-commerce).

Konsekwencje na rynku pracy:
* nizsze koszty pracy zwigzane ze zmniejszeniem zatrudnienia w podmiotach handlowych;

e dostep do wiekszej grupy specjalistow;
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e dostep do unikalnych kompetencji (np. znajomos¢ mniej popularnych jezykéw obcych)

umozliwiajgcych dziatania na nowych rynkach.

Najwazniejsze utrudnienia — wyzwania zwiazane z sytuacjq:

e problemy komunikacyjne miedzy zespotami (wewnetrznym w firmie i zewnetrznym —
poza firmg);

e trudnosci z nadzorowaniem i kontrolg dostawcéw ustug outsourcingu zwigzanych
z obstugg sprzedazy internetowej;

e zmniejszenie liczby zatrudnionych w podmiotach handlowych zlecajgcych czesé ustug
na zewnatrz;

¢ silna konkurencja pomiedzy firmami oferujgcymi tego typu ustugi — walka o kluczowych
klientéw korporacyjnych;

e problem z utrzymaniem jakosci ustug;

e brak kontroli nad zadaniami zlecanymi na zewnatrz.

% %k %

Powyzsze scenariusze nie sg prognozami roztgcznymi — elementy poszczegdlnych sciezek
zapewne bedg wystepowac w przysztosci z rdzng intensywnoscig i wspdtistnie¢ w sektorze.
Sq prognozy, co do ktérych eksperci sg bardziej zgodni (zmiana preferencji dokonywania
zakupow, wzrost znaczenia kompetencji spotecznych, dalsza konsolidacja podmiotéw
handlowych czy outsourcowanie wybranych ustug — wszystkie zmiany ocenione jako wysoko
prawdopodobne w perspektywie 5 lat przez ponad 30 sposrdd 44 ekspertdw). Sg tez takie,
co do ktérych nie ma jasnego stanowiska (zmniejszenie liczby zatrudnionych, funkcjonowanie

tradycyjnej formy sprzedazy).

W kontekscie opisanych gtéwnych scenariuszy rozwoju kluczowym staje sie ciggta edukacja
w obszarze kompetencji cyfrowych oraz kompetencji spotecznych. Zmiennosé i brak jasnych
wytycznych co do dalszych kierunkdw rozwoju (zazebianie sie elementéw z poszczegdlnych
scenariuszy) sktania natomiast do zwrdcenia uwagi na réznorodnos¢ — wielowymiarowos¢
kompetencji rozumiang jako pewng otwartos¢, umiejetnos¢ adaptacji do zmian, szybkosé
reakcji. Z punktu widzenia formalnej edukacji kluczowy wydaje sie wiec mniejszy nacisk

na formalne szkolenie z zakresu umiejetnosci zawodowych, a wiekszy na samodzielne

rozwigzywanie problemoéw, kreatywnosé, otwartosé.



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Mato optymistycznym zwieficzeniem analiz jest natomiast uznanie poprawy wizerunku
sektora handlu jako pracodawcy za najmniej prawdopodobne w przysztosci — jedynie

13 sposrod 44 ekspertow wskazato, ze jest wysoce prawdopodobne, ze wizerunek i prestiz
sektora handlu jako pracodawcy zacznie sie poprawiaé w ciggu kolejnych 5 lat. Wiele wiec
zmian przed sektorem handlu, ale jedno wyzwanie pozostanie nadal aktualne — poprawa
prestizu sektora jako pracodawcy. Wykres 21 prezentuje ocene prawdopodobienstwa przez

ekspertow sektora dla wybranych zmian.

Wykres 21. Prawdopodobieristwo wystgpienia wybranych zmian w perspektywie 12 miesiecy

i 5 lat — liczba wskazan

w nastepstwie pandemii COVID-19 w sektorze handlu nastgpi 38

trwata zmiana preferencji klientéw w sposobie dokonywania zakupéw 26

w zwigzku z rosngcym znaczeniem doswiadczenia klienta 36
(customer experience) i zaspokajaniem jego potrzeb w sektorze handlu
wzros$nie znaczenie kompetencji spotecznych 13

34
nastgpi dalsza konsolidacja podmiotéw handlowych

postepujacy rozwdj e-commerce wymusi na podmiotach sektora 32

outsourcing ustug zwigzanych z obstuga sprzedazy internetowej 10

firmy handlowe powszechnie bedg stosowaty rozwigzania pozwalajace na 31
ograniczenie szkodliwego oddziatywania na srodowisko naturalne 4

29
ogolna liczba zatrudnionych zmniejszy sie 10

pomimo transformacji cyfrowej sektora, na rynku pozostang podmioty 28
handlowe zachowujgce tradycyjny charakter sprzedazy 32

13
wizerunek i prestiz sektora handlu jako pracodawcy zacznie sie poprawiac

B wysokie prawdopodobienstwo (5 lat) B wysokie prawdopodobiernstwo (rok)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel badanie delphi — | edycja 2021 (n = 44). Wykres
pokazuje liczbe wskazan odpowiedzi definiujgcych wysokie prawdopodobiernstwo wystgpienia (tgczne wskazania
dla odpowiedzi 7-10 na skali 0-10, gdzie 0 oznaczato prawdopodobienstwo réwne zeru, a 10 — bardzo wysokie
prawdopodobiernstwo wystgpienia).
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Teksty alternatywne

Wykres 1. Funkcjonowanie firmy w sektorze handlu — w latach

//Dane z wykresu kotowego przedstawiono w formie tabeli.//

Teksty alternatywne

Funkcjonowanie firmy (w latach)

Odsetek respondentow

5 lat i krocej 9%
6-10 lat 20%
11-15 lat 23%
16-20 lat 21%
21 lat i diuzej 27%
nie wiem / odmowa 1%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021 (n = 809).

< powrét >
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Wykres 2. Wptyw pandemii COVID-19 na dziatalnos¢ firmy — pracodawcy

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Rodzaj wptywu

Odsetek respondentéw

zdecydowanie pozytywnie 1%
raczej pozytywnie 9%
ani negatywnie, ani pozytywnie 24%
raczej negatywnie 41%
zdecydowanie negatywnie 13%
wcale nie wptyneta 11%
nie wiem / trudno powiedzie¢ 1%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021 (n = 809).

< powrot >
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Wykres 3. Konsekwencje pandemii COVID-19 — pracodawcy
//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie dwdch tabel.//
a) Konsekwencje negatywne

Konsekwencji pandemii — negatywne Odsetek
respondentow
konieczno$¢ dostosowania procedur do wymogéw bezpieczenstwa i higieny 58%
w zwigzku z COVID-19
znaczny spadek zamowien 51%
zmniejszenie liczby klientéw 50%
problemy z dostawcami/odbiorcami 40%
zachwianie ptynnosci finansowej 35%
braki kadrowe wynikajgce z nieobecnosci pracownik w (kwarantanna, dzieci, zw. 20%
chorobowe)
wstrzymanie lub ograniczenie waznych inwestycji 18%
trudniejszy dostep do specjalistow i wykwalifikowanych pracownikéow 11%
braki kadrowe wywotane koniecznoscia zwalniania pracownikéw 11%
b) Konsekwencje pozytywne
Konsekwencji pandemii — pozytywne Odsetek
respondentow
usprawnienie sprzedazy przez Internet 13%
zwiekszenie liczby klientow 12%
wzrost zamowien 11%
poszerzenie oferty (wprowadzenie nowych produktow lub ustug) 11%
wprowadzenie sprzedazy przez Internet 10%
uruchomienie/intensyfikacja sprzedazy online 10%
poszerzenie taricucha dostaw 10%
zmniejszenie kosztodw utrzymania firmy 9%
pozyskanie nowych klientéw, partneréw biznesowych 9%
automatyzacja sprzedazy 5%
zrealizowanie lub rozszerzenie waznych inwestycji 5%
zadne z powyzszych 5%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021. Na pytanie odpowiadali
pracodawcy, ktérzy zdeklarowali, ze pandemia miata wptyw na dziatalnos¢ firmy (n = 719).

< powrot >
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Wykres 4. Zastosowane rozwigzania w polityce kadrowej w zwigzku z pandemig —

pracodawcy

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Zastosowane rozwigzania

Odsetek respondentow

nie wiem / odmowa

mate zainteresowanie ofertg pracy 30%
koniecznos¢ przeszkolenia pracownikéw 21%
zmiana modelu pracy — umozliwienie pracy zdalnej 14%
ograniczenie rekrutacji 14%
zmniejszenie zatrudnienia 7%
zwiekszenie czasu pracy pracownikéw 4%
zwiekszenie zatrudnienia 2%
zwiekszenie rekrutacji 1%
31%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021 (n = 809).

< powrot >
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Wykres 5. Przyczyny probleméw ze znalezieniem odpowiednich pracownikéw w ciggu
ostatnich 12 miesiecy — pracodawcy

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Przyczyny probleméw Odsetek respondentow
mate zainteresowanie ofertg pracy 63%
kandydatom, ktérzy spetnili oczekiwania, nie odpowiadaty 37%

warunki zatrudnienia

kandydaci, ktorzy sie zgtosili, nie spetniali oczekiwan 35%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021. Na pytanie odpowiadali
pracodawcy, ktérzy mieli problemy ze znalezieniem odpowiednich pracownik w (n = 89).

< powrot >
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Rysunek 1. Gtéwne procesy biznesowe w sektorze handlu

Schemat wyodrebnia dwa gtéwne procesy biznesowe: zakup i sprzedaz. Zaznaczono réwniez
kierunek wptywu miedzy procesami, ktory biegnie od zakupu do sprzedazy.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel badanie jakoéciowe — | edycja 2021.

< powrét >
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Teksty alternatywne

Wykres 6. Stanowiska, na ktdre znalezienie pracownik w byto najtrudniejsze w ciggu

ostatnich 12 miesiecy
//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Stanowiska Odsetek
respondentéw
sprzedawca/kasjer 33%
pracownik magazynowy 16%
kurier/kierowca-kurier 8%
kupiec 8%
dyrektor sprzedazy i marketingu 8%
przedstawiciel handlowy 7%
specjalista ds. obstugi klienta (z uwzglednieniem specyfiki e-commerce) 6%
specjalista ds. IT 1%
specjalista ds. digital marketingu 1%
dyrektor zakupow 1%
specjalista ds. logistyki 1%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021. Na pytanie odpowiadali

pracodawcy, ktérzy mieli problemy ze znalezieniem odpowiednich pracownik w (n = 89).

< powrot >
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Wykres 7. Stanowiska, na ktére, zdaniem pracodawcéw, zgtaszato sie najwiecej chetnych

do pracy w ciggu ostatnich 12 miesiecy
//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

nie wiem/trudno powiedzie¢

Stanowiska Odsetek
respondentéw
sprzedawca/kasjer 41%
pracownik magazynowy 14%
przedstawiciel handlowy 9%
kupiec 4%
kurier/kierowca-kurier 3%
specjalista ds. obstugi klienta (z uwzglednieniem specyfiki e-commerce) 1%
specjalista ds. marketingu 1%
25%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021. Na pytanie odpowiadali

pracodawcy, ktérzy poszukiwali pracownikéw w ciggu ostatnich 12 miesiecy (n = 138).

< powrot >
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Wykres 8. Odczucia pracodawcéw dotyczgce umiejetnosci pracownik w — pracodawcy
//Dane z wykresu kotowego przedstawiono w formie tabeli.//

Odczucia dotyczace umiejetnosci pracownikow Odsetek respondentow

umiejetnosci sg w petni zadowalajace, nie ma potrzeby 93%
doskonalenia pracownikéw

umiejetnosci sg zadowalajgce, ale w pewnych obszarach 3%
pracownicy wymagajg rozwoju

nie wiem / odmowa 3%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021 (n = 809).

< powrot >
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Wykres 9. Wyzwania w codziennej dziatalnosci firmy — pracodawcy**37

**37 Wyzwania oceniano na skali 5-stopniowej. Na wykresie jako , nieistotne wyzwanie”
okreslono skumulowane odpowiedzi dla wartosci 1i 2. Jako ,,istotne wyzwanie” okreslono
skumulowane odpowiedzi dla wartosci 4 i 5. Odpowiedz posrednia (3) oraz odpowiedz
,nie wiem/odmowa” nie zostaty pokazane na wykresie, ale weszty do procentowania, stad
na wykresie pojawito sie biate pole pomiedzy istotnymi i nieistotnymi wyzwaniami.
//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Wyzwanie Istotne Nieistotne
zwiekszanie zaangazowania pracownikow 48% 26%
konieczno$¢ odpowiadania na coraz bardziej indywidualne potrzeby 46% 29%
klientow

zapewnienie terminowosci i szybkosci dostaw 46% 34%
dotarcie do klientéw z informacjami dotyczgcymi nowych produktéw — 42% 29%
wykorzystanie wielu kanatéw marketingowych

obstuga posprzedazowa (czeste zwroty towaru, reklamacje) 35% 40%
rekrutacja pracownik w posiadajgcych umiejetnosci miekkie w zakresie: 35% 40%
budowy relacji z klientami, komunikatywnosci, otwartosci (...)

postepujaca automatyzacja i cyfryzacja, zarzadzanie sprzedazg za pomoca 33% 42%
specjalistycznego oprogramowania

koniecznos$¢ wprowadzenia elementow sprzedazy internetowe;j 32% 41%
wysoka rotacja pracownikow, czeste zmiany pracy 31% 46%
konieczno$¢ budowania dziatar z obszaru employer brandingu i nowych 31% 40%
strategii pozyskiwania pracownikéw

znalezienie odpowiednich menedzeréw, ktérzy potrafig zarzadzac 30% 41%
zespotem w obliczu ciggtej zmiany i sytuacji kryzysowych

rekrutacja na nowe stanowiska pracy w zwigzku z rosnaca rolg e-commerce 29% 42%
zupetne przejscie w obszar e-commerce 28% 44%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021 (n = 809).

< powrot >
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Rysunek 2. Najbardziej istotne wyzwania dla pracodawcéw sektora handlu.

Na schemacie wyrdzniono trzy istotne wyzwania:

— Zwiekszenie zaangazowania pracownikéw;

— Sprostanie coraz bardziej indywidualnym potrzebom klientéw;
— Zapewnienie terminowosci i szybkosci dostaw.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021 (n = 809).

< powrét >
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Wykres 10. Wptyw wyzwan na zapotrzebowanie na kompetencje pracownik w — pracodawcy

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Wyzwania

Zatrudnienie nowych
pracownikow

Szkolenie
obecnych

Nie bedzie
miato wptywu

umiejetnosci miekkie (n = 297)

o nowych pracownikow

umiejetnosciach
postepujaca automatyzacja i cyfryzacja, 8% 66% 29%
zarzadzanie sprzedazg za pomoca
specjalistycznego oprogramowania (n = 272)
koniecznos¢ wprowadzenia elementow 13% 64% 27%
sprzedazy internetowej (n = 266)
zupetne przejscie w obszar e-commerce 11% 54% 37%
(n=241)
dotarcie do klientéw z informacjami dotyczacymi 10% 61% 33%
nowych produktow — wykorzystanie wielu
kanatéw marketingowych (n = 356)
zapewnienie terminowosci i szybkosci dostaw 8% 59% 34%
(n=377)
konieczno$¢ odpowiadania na coraz bardziej 8% 63% 30%
indywidualne potrzeby
klientéw (n = 356)
obstuga posprzedazowa (czeste zwroty towaru, 10% 62% 31%
reklamacje) (n = 287)
rekrutacja na nowe stanowiska pracy w zwigzku 11% 51% 41%
z rosngca rolg e-commerce (n = 234)
zwiekszenie zaangazowania pracownikow 8% 66% 29%
(n=388)
wysoka rotacja pracownikdw, czeste zmiany 13% 51% 39%
pracy (n =257)
budowanie dziatan z obszaru employer 8% 49% 45%
brandingu i nowych strategii pozyskiwania
pracownikéw (n = 244)
znalezienie odpowiednich menedzeréw, ktérzy 14% 54% 37%
potrafig zarzgdzac zespotem w obliczu ciggtej
zmiany i sytuacji kryzysowych (n = 266)
rekrutacja pracownikéw posiadajacych 17% 57% 34%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021. Na pytanie odpowiadali
pracodawcy, ktérzy uznali dane wyzwanie za istotne (dlatego przy kazdym wyzwaniu jest inna liczba badanych).

< powrot >
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Wykres 11. Atrakcyjnos¢ sposobdw motywacji

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Teksty alternatywne

Sposoby motywaciji Pracownicy Pracodawcy
(n=824) (n=809)

premie 83% 76%

dbanie o dobrg atmosfere miedzy pracownikami 60% 52%

dobrze zorganizowane stanowisko pracy 59% 54%

wspieranie wymiany wiedzy 46% 38%

zapewnianie/umozliwianie harmonii miedzy pracg a zyciem prywatnym 45% 33%

(tzw. work-life balance)

elastycznosc¢ czasu pracy 43% 27%

otrzymywanie od pracodawcy informacji zwrotnych w zakresie 42% 30%

wykonywanych zadan, feedback

angazowanie pracownikdéw w podejmowanie decyzji zwigzanych 42% 33%

z organizacjg ich pracy

dofinansowanie szkolen i/lub kurs w lub wewnetrzne szkolenia 37% 20%

w firmie

indywidualne Sciezki kariery np. zaangazowanie pracownikéw w nowe 31% 15%

projekty lub dodatkowe dziatania rozwojowe

dofinansowane lub bezptatne ustugi medyczne w ramach abonamentu 28% 8%

medycznego

mozliwos¢ pracy zdalnej 27% 13%

doptaty lub darmowe karty na sitownie i obiekty sportowe 21% 6%

doptaty do positkdw lub darmowe positki 18% 6%

bezptatny transport do miejsca pracy 12% 2%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel — | edycja 2021.

< powrot >
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Wykres 12. Czestotliwos$¢ oceny pracownikéw pod katem posiadanych umiejetnosci

w podziale na staz pracy w firmie — pracownicy

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

powiedzie¢ / odmowa

Czestotliwos¢ oceny ogétem (N = 553) do4lat (N =171) 5-9 lat (N = 220) 10 lat i wiecej
(N =120)

systematycznie (przynajmniej 38% 41% 31% 28%

raz w roku)

sporadycznie (rzadziej niz raz 55% 51% 63% 64%

w roku)

nie wiem / trudno 7% 8% 5% 8%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracownicy — | edycja 2021. Na pytanie odpowiadali
pracownicy, ktérzy byli oceniani pod katem posiadanych umiejetnosci. 42 osoby nie okreslity swojego stazu

pracy, stad liczebnosci z poszczegdlnych kategorii nie sumuja sie do liczebnosci ogétem.

< powrot >
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Wykres 13. Dziatania w sytuacji braku kompetencji — pracodawcy
//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Teksty alternatywne

Dziatania ogétem (n = 809) mikrofirmy mate firmy $rednie i duze
(n =395) (m =379) firmy (n = 35)

szkoli sie obecnych pracownikow 71% 70% 78% 71%

reorganizuje sie firme, aby lepiej 15% 15% 13% 35%

wykorzystac istniejgce umiejetnosci

pracownikéw

zatrudnia sie nowych pracownikéw 11% 10% 15% 25%

o odpowiednich umiejetnosciach

zatrudnia sie nowych pracownikéw, 9% 9% 10% 7%

ktdérych sie nastepnie szkoli

nie podejmuje sie zadnych dziatan 8% 9% 4% 0%

nie wiem / trudno powiedzieé 1% 1% 1% 1%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021.

< powrot >
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Wykres 14. Formy rozwijania kompetencji pracownikéw — pracodawcy
//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Formy rozwiania kompetencji Odsetek
respondentéow

instruktaze dotyczgce np. obstugi nowego sprzetu, oprogramowania 26%

kursy i szkolenia wewnetrzne, realizowane przez pracownikéw firmy (nie liczac BHP 24%

i Ppoz.)

kursy i szkolenia realizowane przez firme zewnetrzng (nie liczac BHP i Ppoz.) 16%

bezposrednia obserwacja pracy innego pracownika (tzw. job shadowing) — okresowe 14%

podazanie za wybrang osobg w pracy, obserwowanie zadan i sposobu ich wykonywania
na danym stanowisku

kursy e-learningowe (nie liczac BHP i Ppoz.) 12%
rotacja na stanowiskach pracy — zaplanowane przeniesienie pracownika na inne 10%
stanowisko w celach szkoleniowych

dofinansowywanie samoksztatcenia pracownikéw np. poprzez zakup dla nich ksigzek, 7%
prenumerate czasopism, zakup oprogramowania, dostep do internetowych baz

wiedzy itp.

udziat pracownikéw w konferencjach lub seminariach 5%
coaching, mentoring, czyli uczenie sie pod kierunkiem 3%

innej osoby, trenera, przetozonego w sprawach dotyczacych realizacji biezgcych zadan
lub mozliwosci dtugofalowego rozwoju

dofinansowywanie nauki swoich pracownikéw w szkotach wyzszych (studia 2%
podyplomowe, MBA, studia zaoczne i inne)

udziat w wizytach studyjnych, wizytach obserwacyjnych w innych 1%
oddziatach/partnerskich firmach, instytucjach

organizowanie , dni otwartych” zespotéw, spotkan miedzyzespotowych majgcych na celu 1%
przekazanie wiedzy o specyfice pracy w zespotach/na stanowiskach/innych projektach

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021 (n = 809).
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Rysunek 3. Najczesciej podejmowana tematyka szkolen

Do najczesciej podejmowanych tematow szkolen zaliczono: szkolenia produktowe, BHP, zarzadzanie
pracg zdalng, user experience, obstuga klienta, budowanie architektury IT, negocjacje, Swiadomos¢
biznesowa, specjalistyczne dla danego stanowiska, rekwalifikacja pracownikoéw na nowe stanowi-
ska, menedzerskie, trendy dotyczgce rozwoju branzy, MS Office, strategia, zarzadzanie produktem,
budowanie wizerunku pracodawcy, trendy klienckie, zarzgdzanie nieruchomosciami handlowymi,

techniczne, rozwéj kompetencji miekkich, savoir vivre, zdrowe odzywianie, sprzedazowe.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel badanie jako$ciowe — I edycja 2021.
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Rysunek 4. Czynniki, ktéore utrudniajg podnoszenie kompetencji
Do czynnikéw utrudniajacych podnoszenie kompetencji zaliczono:
— brak funduszy na szkolenia;

— brak wdrazania nauczonych dziatan;

— nierealistyczne cele szkolen;

— brak kultury mentoringu w firmach;

- brak zaangazowania menadzeréw w szkolenia;

— szkolenia niedopasowane do potrzeb pracownikow;

— prowadzenie szkolern w formie online (brak dynamiki).

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il Handel badanie jakosciowe — I edycja 2021.
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Wykres 15. Udziat w réznych formach rozwoju w miejscu pracy a ocena pod katem
posiadanych umiejetnosci — pracownicy
//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Formy rozwoju ogotem jest oceniany nie jest
(n = 824) (n=553) oceniany
(n=271)
instruktaz dotyczgcy np. obstugi nowego sprzetu, 16% 23% 2%

maszyn, oprogramowania (np. szkolenia oferowane przez
producent w maszyn)

okresowgq obserwacje pracy innego pracownika 9% 12% 3%

wykonywanie zadan w pracy przy wsparciu innej osoby 7% 11% 1%
np. przetozonego lub wspotpracownika

spotkania miedzyzespotowe, ktdrych celem byta wymiana wiedzy 6% 8% 2%
o pracy innych zespotéw

czasowe wykonywanie zadan na innym stanowisku pracy w celach 6% 7% 3%
szkoleniowych (rotacja)

nie uczestniczytem/am w zadnej z wymienionych form rozwoju 64% 52% 89%
W miejscu pracy

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il Handel pracownicy — | edycja 2021.
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Wykres 16. Udziat pracownikéw w réznych formach rozwoju w miejscu pracy w podziale

na zajmowane stanowisko — pracownicy

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Pracownicy

Uczestniczyt
W przynajmniej
jednej z form rozwoju
W miejscu pracy

Nie uczestniczyt
w zadnej
z wymienionych
form rozwoju
W miejscu pracy

ogdtem (n = 824) 36% 64%
specjalista ds. analiz biznesowych/analityk danych (n = 40) 70% 30%
specjalista ds. digital marketingu (n = 41) 54% 46%
category manager (n = 42) 43% 57%
specjalista ds. obstugi klienta (z uwzglednieniem specyfiki 39% 61%
e-commerce) (n =57)

pracownik magazynowy (n = 93) 37% 63%
dyrektor zakupdw (n = 94) 34% 66%
sprzedawca/ kasjer-sprzedawca (n = 230) 33% 67%
dyrektor ds. sprzedazy i marketingu (n = 76) 29% 71%
przedstawiciel handlowy (n = 151) 27% 74%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracownicy — | edycja 2021.
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Wykres 17. Plany rozwijania umiejetnosci poprzez uczestnictwo w formach ksztatcenia
oferowanych przez firme w ciggu najblizszych 12 miesiecy** w zaleznosci od profilu
wyksztatcenia — pracownicy

**12 miesiecy, liczac od lipca/sierpnia 2021.

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Profil wyksztatcenia Tak Nie Nie wiem / trudno
powiedzieé¢ / odmowa

ogoétem (n = 824) 35% 45% 21%

profil wyksztatcenia niezwigzany z branzg (n = 490) 25% 56% 19%

profil wyksztatcenia zwigzany z branzg (n = 314) 41% 38% 21%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il Handel pracownicy — | edycja 2021. 20 0séb nie okreslito
swojego profilu wyksztatcenia, stagd liczebnosci z poszczegdlnych kategorii nie sumuja sie do liczebnosci ogdtem.
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Wykres 18. Umiejetnosci, ktérych powinny uczy¢ szkoty i uczelnie — pracownicy

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Umiejetnosci

Odsetek respondentow

podstawowe umiejetnosci zwigzane z wykonywaniem zawodu 44%
kreatywnos¢ i umiejetnosc rozwigzywania problemow 36%
umiejetnosci specjalistyczne (np. obstuga specjalistycznych programow) 35%
podstawy teoretyczne niezbedne do wykonywania danego zawodu 35%
umiejetnos¢ uczenia sie, samodzielnego zdobywania wiedzy 33%
umiejetnosci miekkie, spoteczne, np. wspotpraca w grupie, dobra 30%
komunikacja

wiedza interdyscyplinarna, tj. tgczaca informacje z kilku dziedzin 26%
nie wiem / odmowa 4%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel pracownicy — | edycja 2021 (n = 824).
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Wykres 19. Prognoza zmiany zatrudnienia w ciggu najblizszych 12 miesiecy** i 5 lat —
pracodawcy

**12 miesiecy, liczac od lipca/sierpnia 2021

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Prognoza zmiany 12 miesiecy 5 lat
zwiekszy sie 9% 11%
pozostanie na tym samym poziomie 85% 65%
zmniejszy sie 2% 2%
nie wiem / trudno powiedzie¢ 4% 22%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il Handel pracodawcy — | edycja 2021 (n = 809).
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Wykres 20. Ogodlna liczba zatrudnionych w sektorze handlu zmniejszy sie —

prawdopodobienstwo wystgpienia zjawiska (liczba wskazan)
//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Prawdopodobienstwo wystgpienia zjawiska Rok 5 lat
nie wystgpi (0) 2 1
bardzo mate prawdopodobienstwo wystgpienia (1-2) 8 1
mate prawdopodobienstwo wystgpienia (3-4) 12 5
Srednie prawdopodobienstwo wystgpienia (5—-6) 12 8
wysokie prawdopodobienstwo wystgpienia (7-8) 8 24
bardzo wysokie prawdopodobienstwo wystgpienia (9—10) 5

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel badanie delphi — | edycja 2021 (n = 44).
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Wykres do scenariusza: handel zdigitalizowany

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Teksty alternatywne

Prawdopodobienstwo wystgpienia zjawiska Rok 5 lat
nie wystgpi (0) 0 0
bardzo mate prawdopodobienstwo wystgpienia (1-2) 0
mate prawdopodobieristwo wystgpienia (3—4) 6 2
srednie prawdopodobienstwo wystgpienia (5-6) 11 4
wysokie prawdopodobienstwo wystgpienia (7-8) 15 12
bardzo wysokie prawdopodobienstwo wystgpienia (9—-10) 11 26
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Wykres do scenariusza: klientocentryzm+
//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Prawdopodobienstwo wystgpienia zjawiska Rok 5 lat
nie wystgpi (0) 0
bardzo mate prawdopodobienstwo wystgpienia (1-2) 1
mate prawdopodobienstwo wystgpienia (3—4) 2
Srednie prawdopodobieristwo wystgpienia (5-6) 16 5
wysokie prawdopodobienstwo wystgpienia (7-8) 12 20
bardzo wysokie prawdopodobienstwo wystgpienia (9—10) 1 16
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Wykres do scenariusza: eko handel
//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Teksty alternatywne

Prawdopodobienstwo wystgpienia zjawiska Rok 5 lat
nie wystgpi (0) 2 1
bardzo mate prawdopodobienstwo wystgpienia (1-2) 7 2
mate prawdopodobieristwo wystgpienia (3—4) 11 1
srednie prawdopodobienstwo wystgpienia (5-6) 20 9
wysokie prawdopodobienstwo wystgpienia (7-8) 3 19
bardzo wysokie prawdopodobienstwo wystgpienia (9—-10) 12
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Wykres do scenariusza: outsourcing ustug
//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

bardzo wysokie prawdopodobienstwo wystgpienia (9—10)

Prawdopodobienstwo wystgpienia zjawiska Rok 5 lat
nie wystgpi (0) 0 0
bardzo mate prawdopodobienstwo wystgpienia (1-2) 10 0
mate prawdopodobienstwo wystgpienia (3—4) 12 3
Srednie prawdopodobieristwo wystgpienia (5-6) 12 9
wysokie prawdopodobienstwo wystgpienia (7-8) 7 19
3 13
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Wykres 21. Prawdopodobienistwo wystgpienia wybranych zmian w perspektywie 12 miesiecy
i 5 lat — liczba wskazan

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli.//

Zmiany wysokie wysokie
prawdopodobienstwo (5 lat) prawdopodobienstwo (rok)

w nastepstwie pandemii COVID-19 w sektorze 38 26
handlu nastgpi trwata zmiana preferencji klientow
w sposobie dokonywania zakupow

w zwigzku z rosngcym znaczeniem doswiadczenia 36 13
klienta (customer experience) i zaspokajaniem
jego potrzeb w sektorze handlu wzrosnie
znaczenie kompetencji spotecznych

nastgpi dalsza konsolidacja 34 9
podmiot w handlowych

postepujgcy rozwdj e-commerce wymusi 32 10
na podmiotach sektora outsourcing ustug
zwigzanych z obstugg sprzedazy internetowej

firmy handlowe powszechnie bedg stosowaty 31 4
rozwigzania pozwalajgce na ograniczenie
szkodliwego oddziatywania na sSrodowisko

naturalne
ogdlna liczba zatrudnionych zmniejszy sie 29 10
pomimo transformacji cyfrowej sektora, na rynku 28 32

pozostang podmioty handlowe zachowujace
tradycyjny charakter sprzedazy

wizerunek i prestiz sektora handlu jako 13 4
pracodawcy zacznie sie poprawiac

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il Handel badanie delphi — | edycja 2021 (n = 44). Wykres
pokazuje liczbe wskazan odpowiedzi definiujgcych wysokie prawdopodobienstwo wystgpienia (tgczne wskazania
dla odpowiedzi 7-10 na skali 0-10, gdzie 0 oznaczato prawdopodobieristwo réwne zeru, a 10 — bardzo wysokie
prawdopodobienstwo wystgpienia).
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