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Szanowni Panstwo,

oddajemy w Panistwa rece raport z wynikami drugiej edycji Branzowego Bilansu Kapitatu
Ludzkiego Il w branzy zywnosci wysokiej jakosci. Badania te, prowadzone we wspdtpracy

z Sektorowg Radg ds. Kompetencji — Sektor zywnosci wysokiej jakos$ci, majg na celu
zwiekszenie wiedzy na temat stanu i kierunkdédw rozwoju kadr w branzy i zwigzanego z nim
zapotrzebowania na kompetencje, a takze okreslenie determinujgcych go wyzwan, majacych

swoje zrédto w zmianach spotecznych, gospodarczych i technologicznych.

Raport obejmuje wyniki badan ilosciowych prowadzonych wsréd pracodawcow sektora
zywnosci wysokiej jakosSci oraz pracownikéw zatrudnionych na kluczowych stanowiskach

w firmach z tej branzy. Jednym z gtéwnych celéw badania byto opracowanie bilansu
kompetenc;ji, czyli oceny kluczowych kompetencji na poszczegdlnych stanowiskach

z perspektywy pracodawcéw i pracownikow. Zestawienie tych ocen powinno pomaéc

w okresleniu podazy pracownikéw o odpowiednich kompetencjach, zapotrzebowania na nich
ze strony pracodawcow oraz sformutowac rekomendacje, adresatami ktérych sg instytucje

ksztatcenia, podmioty rynku pracy oraz sami pracodawcy.

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

na przygotowanie scenariuszy rozwoju branzy.

Wierzymy, ze prezentowane wyniki okazg sie interesujgce oraz uzyteczne zaréwno dla oséb
zarzadzajacych firmami, obecnych oraz przysztych pracownikéw branzy zywnosci wysokiej

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

Jednoczesnie serdecznie dziekujemy przedstawicielom Sektorowej Rady ds. Kompetencji —
Sektor zywnosci wysokiej jakosSci za wsparcie podczas catego procesu badawczego, a takze
wszystkim przedstawicielom firm z branzy oraz ekspertom, ktdrzy zgodzili sie wzig¢ udziat

w Branzowym Bilansie Kapitatu Ludzkiego .

Zespot Badawczy
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Gtowne whniosKki

Sytuacja w branzy

W 2022 r. branza zywnosci wysokiej jakosci napotkata wiele trudnosci spowodowanych
skutkami wojny w Ukrainie oraz rosngcg inflacjg. Wzrosty koszty prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej wynikajgce w duzej mierze ze wzrostu cen energii. Wojna wzmocnita
dodatkowo problemy, ktére juz wczesniej wystepowaty wskutek pandemii COVID-19, m.in.

przerwane tancuchy dostaw, problemy z surowcami i dostawcami.

Pomimo trudnej sytuacji, ogdlnie branza radzi sobie dobrze — w 2021 r. 80% firm sektora
odnotowato zysk, co stanowi wzrost o 6 p.p. w stosunku do roku 2020. W 2022 r.
45% podmiotéw wprowadzito ulepszenia w swoich ustugach, produktach lub metodach

produkcji.

W sektorze zywnosci na skutek pandemii i wojny zachodzg liczne zmiany. Czes¢ z nich
przynosi pozytywne efekty, np. zwiekszenie wymogdéw bezpieczeristwa zwigzanych z higieng
pracy czy coraz wieksza otwartosc¢ firm na zatrudnianie cudzoziemcéw. Upowszechnia

sie praca zdalna, czesci firm udato sie tez rozszerzy¢ grupe dostawcédw i zbudowac nowe
tancuchy dostaw. Natomiast do negatywnych efektéw zmian zalicza sie przede wszystkim
wzrost kosztéw dziatalnosci firm, wstrzymanie waznych inwestycji, braki kadrowe oraz spadek

zamowien i zmniejszenie liczby klientow.

Branza musi odpowiada¢ na wyzwania wynikajace z kryzysu gospodarczego ostatnich lat.
Przede wszystkim firmy bedg szuka¢ oszczednosci w produkcji, transporcie czy opakowaniach
oraz reagowac na przerwane fancuchy dostaw. Duze firmy bedg stawia¢ na odpowiednio
wczesne planowanie i zarzgdzanie produkcja, aby elastycznie reagowaé na zmiany w dostepie
do surowca. Mniejsze firmy majg bardziej ograniczone mozliwosci, by odpowiada¢ na te
wyzwania. Przedsiebiorcy z branzy planujg tez inne znaczgce zmiany w perspektywie 3 lat.
Najwiecej podmiotow zamierza podniesc srednie marze sprzedazy oraz stworzy¢ nowe

produkty lub ustugi.



Gtéwne wnioski

Trendy i uwarunkowanie

Na branze oddziatujg trendy zidentyfikowane w pierwszej edycji badania (w 2021 r.).
Spodziewany jest dalszy wzrost znaczenia indywidualnych potrzeb klientédw oraz dalszy
spadek zainteresowania pracg wsréd mtodych ludzi. Dalej bedzie rosto réwniez znaczenie
lokalnych producentéw i sezonowych produktéw. Ponadto bedzie nastepowat wzrost
automatyzacji i (w dalszej perspektywie) robotyzacji produkcji oraz wzrost znaczenia zasad

regulacji zwigzanych ze zrdwnowazonym rozwojem w dziatalnosci firm.

Wsréd uwarunkowan wptywajacych na branze sa tez zjawiska spoteczne takie jak:
wieksza potrzeba oszczedzania, wieksza Swiadomos¢ znaczenia zywnosci dla zdrowia wsrod

konsumentow, a takze moda na niejedzenie czy ograniczanie w diecie miesa.
Scenariusze przysztosci branzy

Przysztosc sektora bedzie uktadac sie réznie w zaleznosci od wielkosci firm i zasiegu ich
dziatania, dominujgcego profilu produkcji, zasoboéw finansowych, dostepu do funduszy,
surowcow i technologii.

W badaniu zidentyfikowano szereg czynnikéw, ktére bedg warunkowa¢ rozwéj firm oraz
catej branzy w kolejnych latach. Czynnikiem, ktéry wywrze najwiekszy wptyw na branze,
jest inflacja — wzrost cen i kosztow produkcji. Natomiast trudno jest obecnie przewidziec,
jak rozwinie sie sytuacja geopolityczna (wojna w Ukrainie) — jest to czynnik, ktérego
konsekwencje s3 najmniej przewidywalne. Bioragc pod uwage wskazane czynniki,

opracowano 4 scenariusze rozwoju branzy zywnosci wysokiej jakosci:
1. Nawigacja na wzburzonym morzu

Scenariusz opiera sie na zatozeniu wysokiego poziomu inflacji oraz niestabilnej sytuacji
geopolitycznej, zwigzanej z przedtuzajgcy sie wojng w Ukrainie. W zwigzku z tym branza
staje jednoczesnie wobec wielu wyzwan i problemdw. Przedsiebiorcy dziatajg w trudnych
warunkach, by na biezgco reagowac na zmiany w zakresie dostepnosci surowcéw, poziomu

inflacji i popytu. Firmy szukajg optymalizacji, ale nie sg w stanie inwestowac w rozwo;j.
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2. Niewykorzystana szansa

Punktem wyjscia w scenariuszu jest wysoki poziom inflacji oraz stabilna sytuacja
geopolityczna — zakonczenie wojny w Ukrainie. Dzieki ustabilizowaniu sie sytuacji
miedzynarodowej, kraje cztonkowskie UE bardziej intensywnie wdrazajg zatozenia
Europejskiego Zielonego tadu i strategii Fit for 55, co oddziatuje takze na polska

branze zywnosci, poniewaz firmy muszg spetni¢ wiele wymagan. Natomiast ze wzgledu

na utrzymujacg sie wysoka inflacje sektor ma mniejsze mozliwosci inwestycyjne, ktore

sg niezbedne do ekspansji zagranicznej w Europie zachodniej i na odbudowujgcym sie rynku

ukrainskim.
3. Ciasny pokdj/poczekalnia

Scenariusz opiera sie na zatozeniu niskiego poziomu inflacji oraz niestabilnej sytuacji
geopolitycznej. Branza zywnosci nadrabia straty po kryzysie inflacyjnym. Firmy gromadzg
oszczednosci i inwestujg w rozwoj. Poprawia sie krajowa konsumpcja, w tym popyt

na zywnos$¢ wysokiej jakosci. Optymalizacje wprowadzane w kryzysie stajg sie kotem
zamachowym innowacji technologicznych i produktowych. Branza jednak nie jest w stanie
rozwijac sie na wiekszg, takze miedzynarodowsq skale, poniewaz z powodu wojny przedtuza

sie niestabilnos¢ na rynku surowcow.
4. Ztota era/wielka szansa

Scenariusz opiera sie na zatozeniu niskiego poziomu inflacji oraz stabilnej sytuacji
geopolitycznej dzieki zakoriczeniu wojny w Ukrainie. Branza zywnosci wysokiej jakosci

w Polsce staje przed ogromng szansg rozwojowg. Dzieki polsko-ukrainskim relacjom
spotecznym i panstwowym zbudowanym w czasie wojny, polskie firmy maja tatwiejszy dostep
do surowcdw, ale tez do duzego rynku zbytu. Znaczaca role odgrywajg instytucje publiczne,
ktére zapewniajg fundusze na rozwdj oraz wsparcie doradcze, a takze animujg wspoétprace

podmiotéw w sektorze.

1 Strategia UE, ktorej celem jest ograniczenie emisji w UE o co najmniej 55% do 2030 r., a do 2050 r. uczynic
UE neutralng dla klimatu. https://www.consilium.europa.eu/pl/policies/green-deal/fit-for-55-the-eu-plan-for-a-
green-transition/ (dostep: 12.06.2023).


https://www.consilium.europa.eu/pl/policies/green-deal/fit-for-55-the-eu-plan-for-a-green-transition/
https://www.consilium.europa.eu/pl/policies/green-deal/fit-for-55-the-eu-plan-for-a-green-transition/

Gtéwne wnioski

Procesy biznesowe

Nie zmienit sie zasadniczo charakter proceséw ani zakres dziatan firm w branzy w stosunku
do | edycji badan. Wzrosto natomiast znaczenie niektérych czynnosci, procedur i zadan,

co wynika z istniejgcych trendéw i uwarunkowan branzy zywnosci. W procesie zarzgdzania
jakoscig uwaga skupia sie na kontroli jakosci surowcéw i produkcji oraz zgodnosci dziatan

ze standardami. W procesie zakupow kluczowa jest biezgca realizacja dostaw oraz
zwiekszenie wagi zarzgdzania magazynami. Zyskuje na znaczeniu docieranie do dostawcow
(takze nowych). W procesie rozwoju produktéw zwraca sie uwage na badanie optacalnosci

i tworzenie prototypow. W procesie produkcji niezbedne jest wtgczanie wymagan zwigzanych

ze zrbwnowazonym rozwojem — oszczednosci w uzyciu energii, wody czy materiatow.

Obecne zatrudnienie pracownikow w branzy zywnosci

W branzy utrzymuje sie problem niewystarczajacej liczby pracownikow. W okresie

od pazdziernika 2021 r. do pazdziernika 2022 r. 28% firm z branzy szukato nowych oséb
do pracy (11 p.p. wiecej niz w 2021 r.). Byty to czesciej podmioty srednie i duze niz mikro
i mate. Najczesciej poszukiwani byli pracownicy na stanowiska masarza (20%), piekarza
(15%) oraz cukiernika (14%).

Biorac pod uwage kluczowe stanowiska w branzy, najczesciej reprezentowanym
stanowiskiem w sektorze od | edycji niezaleznie od wielko$ci firm jest stanowisko kupca
(62% firm zatrudnia osoby na tym stanowisku) oraz lidera zespotéw produkcyjnych (53%).
W pordéwnaniu z | edycjg badania wzrosta liczba firm zatrudniajacych specjalistow

ds. rozwoju produktow (14% w | edycji i 23% w Il edyc;ji).

Pracodawcy coraz czesciej zatrudniaja pracownikow z zagranicy (gtéwnie z Ukrainy).
22% firm z sektora zywnosci pod koniec 2022 r. zatrudniato cudzoziemcéw. Osoby te
najczesciej rekrutowane sg na stanowiska: pracownik produkcji, magazynier, sprzedawca,

masarz oraz piekarz.

60% firm, ktore poszukiwaty pracownikow, deklaruje problemy zwigzane z ich
rekrutacja (niezaleznie od wielkosci firmy). Proces zatrudnienia nie jest tatwy, poniewaz
wymaga spetnienia oczekiwan obu stron. Najczesciej pracodawcy majg problem z matym

zainteresowaniem ich ofertg z tym, ze nie spetnia ona oczekiwan kandydata z powodu zbyt



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

niskiego wynagrodzenia lub charakteru pracy (np. zmianowa lub w trudnych warunkach).
Z drugiej strony takze kandydaci nie spetniajg oczekiwan pracodawcéw, m.in. z powodu braku

odpowiedniego doswiadczenia czy kompetencji/kwalifikacji.

Prognoza zatrudnienia i nowe stanowiska

W perspektywie najblizszych lat nie zmieni sie przewidywany poziom zatrudnienia

w wiekszosci firm. 7% pracodawcéw przewiduje wzrost poziomu zatrudnienia, a 5% spadek.
Stosunkowo najwiekszy wzrost w ciggu najblizszych trzech lat pracodawcy prognozujg

na stanowiskach: automatyka (9%), kontrolera jakosci, specjalisty ds. jakosci czy specjalisty
ds. rozwoju produktow (po 7%). Natomiast w przypadku niektérych proceséw (np. HR,

ksiegowos¢) pracodawcy deklarujg ched przejscia na outsourcing.

Wiekszos¢ pracodawcéw (84%) jest zdania, ze w ciggu najblizszych trzech lat w ich firmach
nie pojawig sie nowe stanowiska. Przedsiebiorcy, ktérzy prognozujg pojawienie sie nowych
stanowisk, wskazujg najczesciej, ze beda to stanowiska: specjalista ds. internetu, sprzedazy
i promoc;ji przez internet (39% wskazan) oraz manager ds. jakosci (14%). Dodatkowo
pracodawcy, ktérzy rozwazajg zatrudnienie oséb na specjalistyczne stanowiska, wskazujg
najczesciej na managera ds. energii (31%, wzrost o 20 p.p. w stosunku do | edyc;ji), specjaliste

ds. zrbwnowazonego rozwoju oraz specjaliste ds. optymalizacji (29%).

Zadowolenie z pracy

Ogolnie obraz branzy jako miejsca pracy jest pozytywny. Pracownicy zatrudnieni

na kluczowych stanowiskach? sy w zdecydowanej wiekszosci (96%) zadowoleni z pracy

i w najblizszym roku nie planuja zmiany firmy. Doceniajg relacje ze wspdtpracownikami,
warunki pracy, a takze bezpieczenstwo pracy. Mniej natomiast sg zadowoleni z mozliwosci

awansu oraz wynagrodzenia.

2 Badano pracownikéw na kluczowych stanowiskach w branzy zywnosci tj.: petnomocnik systemu jakosci,
kierownik zespotu ds. jakosci; specjalista ds. jakosci; kontroler jakoS$ci; kupiec (zakup surowca)/zaopatrzeniowiec
w zakresie surowca; logistyk/specjalista ds. logistyki i planowania; manager ds. rozwoju produktow; specjalista
ds. rozwoju produktéw; lider zespotu produkcyjnego/superwizor/brygadzista; kierownik utrzymania ruchu;
technolog procesu/inzynier procesu; automatyk.



Gtéwne wnioski

Jednoczesnie blisko 2/3 badanych pracownikdw przyznato, ze praca na ich stanowisku
wymaga od nich poswiecenia i wysitku fizycznego lub psychicznego, a 44% uwaza, ze w pracy

ma zbyt duzo zadan, by dobrze wykonac je w wymaganym czasie.
Ocena, rozwoj i motywowanie pracownikow

Blisko 60% pracodawcéw ocenia pracownikéw pod katem posiadanych umiejetnosci,
35% ocenia pracownikow rzadziej niz raz w roku, zas 40% nie ocenia ich wcale. Pracodawcy,
ktérzy deklarujg prowadzenie oceny pracownikéw, uzyskujg informacje zwykle poprzez
rozmowe z przetozonym/przetozonymi lub poszukujg opinii na temat ocenianej osoby

u wspotpracownikdw, przetozonych, podwtadnych czy klientdw itp. Najrzadziej natomiast

deklarowane jest przeprowadzanie testéw pracowniczych.

Pracodawcy pozytywnie oceniajg umiejetnosci swojej kadry. Przewazajg opinie,

ze umiejetnosci wiekszosci pracownikdéw sg w petni zadowalajace, a nieco ponad jedna
trzecia (36%) jest zdania, ze umiejetnosci pracownikéw w pewnych obszarach wymagaja
rozwoju. Zdaniem pracodawcéw pracownikom najbardziej brakuje doktadnosci, precyzji

i skrupulatnosci, a takze umiejetnosci nastawienia na realizacje celow. Umiejetnosci,
ktorych cheé rozwoju najczesciej deklarowali badani pracownicy, to: specjalistyczna wiedza

i umiejetnosci z danej branzy, odpornosc na stres, doktadnos¢, precyzja oraz skrupulatnosc.

Zdaniem pracodawcow co pigty kandydat do pracy potrzebuje niewielkiego przeszkolenia.
Najczesciej dotyczy to oséb rekrutowanych do mikro i matych przedsiebiorstw. W firmach

Srednich i duzych wiecej oséb przechodzi petne przeszkolenie.

Przy braku potrzebnych kompetencji w firmie pracodawcy przede wszystkim korzystajg
z zasobow, ktére juz maja: doszkalajg pracownikow (66%) lub reorganizuja zespoty (10%).
Co trzeci deklaruje zatrudnianie nowych osob.

Wskaznik aktywnos$ci rozwojowej firm w sektorze wyniost 81%, co oznacza, ze 81 na 100
pracodawcéw korzystato z co najmniej jednej formy rozwoju kompetencji pracownikéw

w ciggu 12 miesiecy poprzedzajgcych badanie. 60% pracownikéw zatrudnionych

na kluczowych stanowiskach korzystato z jakiejkolwiek formy rozwoju w ciggu 12 miesiecy
poprzedzajgcych badanie. Co trzeci badany pracownik chciatby rozwijac¢ swoje umiejetnosci

w ciggu najblizszych 12 miesiecy, a 45% pracownikow nie chciatoby korzysta¢ z mozliwosci
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podnoszenia kompetencji oferowanych przez firme. Ci, ktérzy chcg sie szkoli¢, robig to,
by podnies¢ umiejetnosci potrzebne na danym stanowisku w miejscu pracy, rozwijac¢ swoje

zainteresowania oraz w celu zmniejszenia ryzyka utraty pracy.

Firmy z branzy stosuja rézne sposoby motywowania pracownikéw wykraczajace poza
podstawowe wynagrodzenie. Podobnie jak w | edycji badania, nadal na pierwszym miejscu
znajdujg sie premie. Czynnikiem motywujgcym jest tez mozliwos$¢ angazowania pracownikéw
w podejmowanie decyzji, cho¢ te forme bardziej cenig pracownicy niz ich szefowie. Dla
pracownikéw atrakcyjne sg rowniez doptaty do kart na sitownie i obiekty sportowe, lecz
pracodawcy rzadko je stosujg. Mozliwos¢ elastycznego czasu pracy przestata by¢ znaczaca

zacheta dla obu stron, by¢ moze dlatego, ze po pandemii upowszechnita sie taka forma pracy.

Wspotpraca biznes-edukacja

Wobec trudnej sytuacji zwigzanej z pozyskiwaniem pracownikéw do produkcji zywnosci oraz
brakiem zainteresowania mtodych ludzi pracg w branzy wspétpraca przedsiebiorcow i szkét

nabiera strategicznego znaczenia.

83% badanych firm nie wspoétpracuje z zadng szkota, uczelnig, placéwka doskonalenia
nauczycieli ani inng instytucjg edukacyjng. Nieliczne podmioty, ktére podejmujg taka

wspotprace, najczesciej majg relacje ze szkotami branzowymi pierwszego stopnia.

56% pracodawcow dobrze ocenia przygotowanie programow szkot pod katem potrzeb ich
firm. Dla pracodawcéw najwainiejsze jest, by szkoty przygotowywaty uczniow w zakresie
podstawowych praktycznych umiejetnosci zwigzanych z wykonywaniem zawodu,
specjalistycznych, zaawansowanych umiejetnosci, w tym umiejetnosci korzystania

z najnowszych technologii produkcyjnych i oprogramowania. W poréwnaniu z | edycja
badania, mniejsze jest oczekiwanie firm, ze szkoty bedg wyposazac ucznidéw w umiejetnosci

spoteczne.

Mimo trudnosci wspétpraca szkoét i firm z branzy ma potencjat rozwojowy. Najlepiej jest

ja rozwija¢ na poziomie lokalnym (w gminie lub powiecie), poniewaz takie relacje dajg
szanse na trwatosé podjetej wspotpracy dzieki zatrudnieniu absolwentéw. Wspétpraca firm

i szkot moze miec rézne formy, m.in. klasy patronackie, programy stazowe, dodatkowe kursy

prowadzone, np. w ramach szkét branzowych i finansowane ze srodkéw europejskich. Dobrg



Gtéwne wnioski

praktyka jest tez system nauki naprzemiennej — czyli realne taczenie nauki w szkole i pracy

w zawodzie.

Coraz wiekszego znaczenia nabiera aktywna promocja zawodu poprzez
grywalizacje/konkursy dla mtodziezy, takze poprzez stypendia dla oséb uczacych sie

na kierunku zwigzanym z zawodem. Moze to przetozyc¢ sie na wieksze zainteresowanie pracg
mtodych ludzi w branzy. Skutecznym sposobem jest tez tworzenie dla nich przyjaznych

i atrakcyjnych miejsc pracy.

Duze znaczenie w rozwoju wspotpracy firm i szkot ma takze kontrola procesu ksztatcenia
przez organizacje branzowe (np. izby rzemiesInicze) oraz wigczanie pracodawcow

w tworzenie programow ksztatcenia.

Bilans kompetencji

Pracodawcy odniesli sie do kompetencji pod katem: waznosci kompetenc;ji, trudnosci
znalezienia osoby, ktéra posiada okreslong kompetencje potrzebng do pracy na danym
stanowisku oraz prognozy zmiany znaczenia tej kompetencji w ciggu najblizszych trzech
lat. Generalnie pracodawcy ocenili waznos¢ kompetencji do$¢ wysoko. Najwyzsze oceny
waznosci dotyczg umiejetnosci obstugi sprzetu (usuwanie awarii, diagnoza probleméw
sprzetowych, zabezpieczanie maszyn, analiza dokumentacji technicznej) oraz sprawnego
dziatania pracy zespotow stuzacego do realizacji celow. Kolejnym istotnym obszarem

sg kompetencje odnoszace sie do rynku dostawcéw, jego znajomosc i reagowanie

na zaktécenia w dostawach oraz optymalizacja kosztow dostaw.

WSsréd kompetencji z relatywnie najnizszymi ocenami waznosci znalazty sie: znajomosé
jezykéw obcych (w szczegdlnosci znajomosc jezyka angielskiego — co najmniej na poziomie
B2), znajomos$¢ programoéw komputerowych (np. obstuga MS Office) oraz znajomosé
podstawowych narzedzi pomocnych w rozwigzywaniu problemdéw oraz usprawnianiu
procesdw — np. narzedzia Lean Manufacturing (5S, TPM, Kaizen, SiX Sigma). Kompetencje te

wystepujg na prawie wszystkich stanowiskach.
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Trudniejsze do pozyskania® oraz takie, ktorych znaczenie wzrosnie w ciggu najblizszych
trzech lat, sg kompetencje zwigzane z wiedzg oraz z umiejetnosciami, odnoszgce sie

do procesu produkcyjnego oraz kompleksowego analizowania danych.

Dodatkowo znaczenie niektorych tych kompetencji szybko rosnie lub bedzie wkrotce

rosto, czyli sg hot skills. Dotyczy to przede wszystkim znajomosci programéw stosowanych

w zarzadzaniu produkcjg (np. ERP, SAP, CMMS) oraz umiejetnosci interpretacji wynikéw
badan. Najczesciej jako kompetencje hot skills pracodawcy wskazywali umiejetnos¢ tworzenia
instrukcji/procedur zapewniajgcych bezpieczng eksploatacje maszyn i urzadzen (kierownik

utrzymania ruchu) oraz umiejetnos¢ optymalizacji kosztéw dostaw.

Z punktu widzenia pracodawcéw szczegdlng uwage warto zwréci¢ na kompetencje, ktére
trudno pozyska¢ na danym stanowisku, a ich znaczenie juz teraz szybko rosnie lub bedzie
rosto w przysztosci (hot skills). Takie kompetencje stanowig 12% wszystkich zebranych

kompetenc;ji.

Pracownicy, oceniajgc wiasny poziom kompetencji oraz chec ich rozwoju, swoje mocne
strony wskazujg wsréd kompetencji zwigzanych z czynnosciami lub zakresem prac

na danym stanowisku, znajomoscia zagadnien z obszaru technologii Zzywnosci, znajomoscia
prawa zywnosciowego, produktow i trendéw w branzy. Pracownicy uwazajq takze, ze ich

mocng strong sg zagadnienia zwigzane z kwestiami sprzetowo-technicznymi.

3 Jako trudno dostepne okredla sie te kompetencje, ktére w opinii przynajmniej 50% pracodawcéw trudno
jest pozyskac na rynku.
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Badanie, ktorego wyniki przedstawiono w niniejszym raporcie, zostato zrealizowane

na potrzeby Il edycji Branzowego Bilansu Kapitatu Ludzkiego Il (BBKL Il) — branza zywnosci
wysokiej jakosci (HQF)*. Gtéwnym celem dwéch edycji badan® w ramach BBKL Il HQF byto
zwiekszenie wiedzy na temat obecnego i przysztego zapotrzebowania na kompetencje

w branzy poprzez realizacje dwdch celdw szczegdtowych: okreslenie stanu i kierunkéw
rozwoju kadr w branzy HQF i zwigzanego z nim zapotrzebowania na kompetencje oraz
okreslenie krotko- i sSredniookresowych wyzwan, przed jakimi stoi sektor HQF w wymiarze
kompetencyjnym w zwigzku ze zmianami spotecznymi, gospodarczymi i technologicznymi.
Dodatkowo w Il edycji badania, realizowanej od marca 2022 r. do stycznia 2023 r., szczegdlng
uwage poswiecono przysztosci i wyzwaniom, przed jakimi stoi sektor w zwigzku z sytuacjg

gospodarczo-polityczna. Przygotowane zostaty rowniez scenariusze rozwoju branzy.

Metodologia badania

Badanie uwzgledniato triangulacje metod i technik badawczych® i sktadato sie z 3 czesci:
1. Pierwsza — jakosciowa cze$¢ badania miata na celu weryfikacje zidentyfikowanych
w | edycji badania stanowisk i profili kompetencyjnych, gtéwnych proceséw biznesowych
i zadan realizowanych w ramach tych procesdw, aktualizacje trendéw i czynnikéw
oddziatujacych na branze oraz wyzwan, przed jakimi stoi branza. Realizacja badan
jakosciowych miata miejsce od marca do maja 2022 r. i obejmowata:

przeglad aktualnych raportéw i analiz dla branzy zywnosci wysokiej jakosci;

20 wywiaddéw pogtebionych (IDI”) z ekspertami (analitykami branzowymi,

przedstawicielami przedsiebiorcéw oraz srodowisk edukacyjnych);

4 HQF od High Quality Food.

> Pierwsza edycja badania byta prowadzona od listopada 2020 r. do lipca 2021 r.

Branzowy Bilans Kapitatu Ludzkiego Il, Branza zywnosci wysokiej jakosci, Raport z | edycji badan (parp.gov.pl).
(dostep: 13.04.2023).

& Triangulacja polega na zbieraniu danych za pomoca dwdch lub wiekszej liczby metod (iloSciowych

i jakosciowych), a takze przez wiecej niz dwdch badaczy, co sprzyja rzetelnosci procesu badawczego i jakosci
wnioskowania.

7 IDI - Individual Indepth Interview — indywidualne wywiady pogtebione.


https://www.parp.gov.pl/storage/publications/pdf/Raport-ywno-PARP-13-alt.pdf
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trzy panele z ekspertami (analitykami branzowymi, przedstawicielami
przedsiebiorcéw oraz srodowisk edukacyjnych);
panel podsumowujacy z Sektorowg Radg ds. Kompetencji — Sektor zywnosci

wysokie] jakosci.

2. Druga - ilosciowa czes¢ badania miata na celu poznanie zasobéw i niedoboréw

kompetencyjnych w branzy oraz przygotowanie bilansu kompetencji dla kluczowych

stanowisk. Badanie zostato zrealizowane od wrzesnia do listopada 2022 r.8 i obejmowato:
804 wywiady z pracodawcami (803 CATI° oraz 1 CAPIY);

828 wywiaddw CATI z pracownikami zatrudnionymi na kluczowych stanowiskach.

Badanie ilosciowe pracodawcéw zrealizowano na losowej, reprezentatywnej (ze wzgledu

na wielko$¢ zatrudnienia oraz makroregion GUS!?) prébie firm z wpisang dziatalnoscig PKD
C.10. Badanie przeprowadzono z przedstawicielami firm mikro, matych, srednich oraz duzych.
W badaniu nie uwzgledniono oséb samozatrudnionych, a dodatkowym kryterium doboru
byto zatrudnianie przynajmniej jednego pracownika na jednym z kluczowych stanowisk
zidentyfikowanych na etapie badania jakoSciowego w | edycji badania. Respondentami

w badaniu pracodawcéw byty osoby zajmujgce zarzagdcze stanowiska w przedsiebiorstwie,
dobrze znajgce specyfike dziatalnosci firmy oraz wymagania kompetencyjne dla kluczowych

stanowisk w firmie.

W badaniu ilosciowym pracownikéw respondentami byty osoby zajmujgce stanowiska
uznane na etapie badan jakosciowych za kluczowe dla branzy: 1. petnomocnik systemu
jakosci, kierownik zespotu ds. jakosci; 2. specjalista ds. jakosci; 3. kontroler jakosci; 4. kupiec
(zakup surowca)/zaopatrzeniowiec w zakresie surowca; 5. logistyk/specjalista ds. logistyki

i planowania; 6. specjalista ds. rozwoju produktéw; 7. manager ds. rozwoju produktéw;

8. lider zespotu produkcyjnego/superwizor/brygadzista; 9. kierownik utrzymania ruchu;

10. technolog procesu/inzynier procesu; 11. automatyk.

8  Badanie wtasciwe poprzedzono pilotazem majacym na celu weryfikacje dtugosci narzedzi oraz sprawdzenie
ich jakosci.

®  Computer Assisted Telephone Interviewing.

0 Computer Assisted Personal Interview.

1 Wykaz jednostek NUTS 2021 w Polsce (stan na 1 stycznia 2021 r.), https://stat.gov.pl/statystyka-
regionalna/jednostki-terytorialne/klasyfikacja-nuts/klasyfikacja-nuts-w-polsce/. (dostep: 12.06.2023).


https://stat.gov.pl/statystyka-regionalna/jednostki-terytorialne/klasyfikacja-nuts/klasyfikacja-nuts-w-polsce/
https://stat.gov.pl/statystyka-regionalna/jednostki-terytorialne/klasyfikacja-nuts/klasyfikacja-nuts-w-polsce/
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Dla uzyskania optymalnego rozktadu proby badawczej zastosowane zostaty nastepujgce
zmienne warstwujgce:

wojewddztwo,

kategoria wielkosci zatrudnienia (1-9, 10-49, 50-249, 250+),

grupy w ramach PKD C.10.

Tabela 1. Liczba i udziat zrealizowanych wywiadéw w podziale na wielko$¢ przedsiebiorstwa

Badanie pracodawcow Badanie pracownikow
Wielkos¢ zatrudnienia . .. Udziat . .. Udziat
Liczebnos¢ Ly Liczebnos¢ s
w probie w probie
2-9 pracownikéw (mikrofirmy) 376 47% 345 42%
10-49 pracownikéw (mate firmy) 325 40% 341 41%
50 i wiecej pracownikéw (Srednie i duze firmy) 103 13% 142 17%
Ogotem 804 100% 828 100%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy i pracownicy — |l edycja 2022.

Podmiotem badania byty przede wszystkim firmy produkujgce zywnosé wysokiej jakosci,
ktére w dziatalno$ci majg uwzgledniony kod PKD C.10. — produkcja artykutéw spozywczych.
Sektor ten dzieli sie na 9 klas??, kazda z nich zawiera w sobie kolejne podklasy. Zaréwno

w populacji, jak i prébie najwiecej jest firm z grupy produkcja wyrobdw piekarskich

i macznych.

12 Petny opis klasy i podklas Dziatu PKD C.10: http://www.klasyfikacje.gofin.pl/pkd/5,2,1443,produkcja-
artykulow-spozywczych.htmI#D10 (dostep: 10.02.2023).
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Tabela 2. Liczebnos$¢ i udziat firm w populacji oraz w badaniu pracodawcow w podziale

na podsektory

Gruoa Ovis eru Liczba Udziat Liczebnos¢ Udziat
P pis grupy przedsiebiorstw!® | w populacji w préobie w prébie!*
Przetwarzanie i konserwowanie
10.1 | migsa oraz produkcja wyrobow 5339 18,4% 230 28,6%

z migsa

10.2 Przetwarzar'uell kqnsgrwow?nle 565 1,9% 14 1,7%
ryb, skorupiakéw i mieczakow

10.3 Przetvtlar.zanle i konserwowanie 2419 7.2% 59 7.3%
OWOCOW | warzyw

Produkcja olejow i ttuszczow
10.4 | pochodzenia roslinnego 425 1,4% 9 1,1%
i zwierzecego

Wytwarzanie wyrobow

105 mleczarskich

1288 5,2% 40 5,0%

Wytwarzanie produktéw
10.6 | przemiatu zbdz, skrobi i wyrobdw 1120 3,7% 20 2,7%
skrobiowych

Produkcja wyrobow piekarskich

10.7 i macznych 13 682 45,9% 362 45,0%

10.8 Proc.iukqa pozostatych artykutéw 3 881 12,8% 52 6,5%
spozywczych

10.9 Produll<qa gotowych paszy i karmy 1027 3.5% 18 22%
dla zwierzat

Razem 29 536 100% 804 100%

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

W przypadku wynikow badania pracodawcow zastosowano procedure wazenia danych.
Wazenie stuzyto korekcie odchylenia struktury préby od struktury populacji, w celu
uzyskania proby w jak najwiekszym stopniu reprezentatywnej dla populacji*>. Celem tego
dziatania byta mozliwos¢ wnioskowania w odniesieniu do ogétu firm z branzy zywnosci (bez

samozatrudnionych).

3 Podmioty wedtug przewidywanej liczby pracujacych oraz sekcji i dziatow Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosci
(PKD)https://stat.gov.pl/download/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/5504/7/10/1/tablice_
kwartalne_regon_20221231.xlIsx (dostep: 10.02.2023).

4 Dane niewazone.

5 Podstawg do wazenia byty dane o strukturze populacji (podmiotéw) pochodzace z ZUS (stan na 31.12.2021)
dla podmiotow z obszaru PKD C.10 ze wzgledu na wielkos¢ zatrudnienia oraz makroregion GUS.



https://stat.gov.pl/download/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/5504/7/10/1/tablice_kwartalne_regon_20221231.xlsx
https://stat.gov.pl/download/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/5504/7/10/1/tablice_kwartalne_regon_20221231.xlsx
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3. Trzecia — podsumowujaca cze$¢ badania miata na celu przygotowanie scenariuszy rozwoju
branzy oraz rekomendacji. Badania przeprowadzone od wrze$nia 2022 r. do stycznia 2023 r.
obejmowaty:
badanie delfickie z udziatem 40 ekspertow (analitycy branzowi, przedstawiciele
przedsiebiorcéw oraz srodowisk edukacyjnych);
badanie jakosciowe z wykorzystaniem metod dodatkowych, w tym 3 warsztaty
z ekspertami branzowymi, dotyczgce scenariuszy rozwoju branzy oraz warsztat
podsumowujacy z cztonkami Sektorowej Rady ds. Kompetencji — Sektor zywnosci

wysokiej jakosci.

W tabelach i na wykresach wyniki procentowe nie zawsze sumujg sie do 100%, co wynika —
o ile nie zaznaczono inaczej — z zaokraglen lub z mozliwosci wskazania wielu odpowiedzi®®.
Prezentowane w raporcie dane procentowe (%) z badania pracodawcéw sg danymi
wazonymi, a liczebnosci sg warto$ciami rzeczywistymi (niewazonymi). Wyniki badania

pracownikéw nie sg wazone.

6 Prezentowane dane procentowe zostaty zaokraglone do liczb catkowitych w sposéb matematyczny.
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Rozdziat 1. Opis branzy

Sytuacja w branzy

Zgodnie ze Strategig na rzecz odpowiedzialnego rozwoju sektor zywnosci wysokiej jakosci
zostat uznany za strategiczny dla polskiej gospodarki.

Branza ma znaczacy wptyw na gospodarke, zapewnia bezpieczenstwo zywnos$ciowe

Polski oraz odgrywa wazng role w wymianie handlowej (44,1% produkcji sektora jest
eksportowane?’). Polska jest tez jednym z wiekszych eksporteréw zywnosci posrdd krajow UE.
Pod wzgledem wartosci tacznej sprzedazy zagranicznej zajmuje 7. pozycje w UE. W 2022 r.
odnotowano duzy wzrost wartosci eksportu artykutéw rolno-spozywczych z Polski — roczna

dynamika wzrostu wyniosta 27%%.

W 2022 r. zauwazalny jest niewielki spadek liczby podmiotéw w branzy w poréwnaniu

do roku 2021. Wéwczas byto zarejestrowanych 29 669 podmiotéw, natomiast na 31 grudnia
2022 r. liczba zarejestrowanych przedsiebiorstw w sektorze ogdétem wyniosta 29 536
podmiotow?®. Najwieksze zmiany w liczbie przedsiebiorstw miedzy 2021 r. a 2022 r. widoczne
byty w podsektorze przetwdrcéw owocodw i warzyw (+244 przedsiebiorstwa) oraz produkcji
pozostatych artykutéw spozywczych (+232 przedsiebiorstwa). Nastgpit tez wyrazny spadek
liczby firm mleczarskich (-274 przedsiebiorstwa). W pozostatych szesciu podsektorach takze

zamykano firmy (w sumie -335).

7 https://www.paih.gov.pl/sektory/spozywczy oraz Key figures on the European food chain 2022 edition,
Eurostat 2022, https://ec.europa.eu/eurostat/documents/15216629/15559935/KS-FK-22-001-EN-N.
pdf/1cb9d295-6868-70e3-0319-4725040cfdb8?version=3.0&t=1670599965263 (dostep: 10.02.2023).

18 Polski eksport zywnosci. Gdzie szukac szans, aby w przysztosci podtrzymacé wysokqg dynamike rozwoju?,
Raport, Bank Pekao, maj 2023, Prezentacja programu PowerPoint (pekao.com.pl) (dostep: 20.06.2023).

1 https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-
grup-podmiotow/kwartalna-informacja-o-podmiotach-gospodarki-narodowej-w-rejestrze-regon-rok-2022,7,10.
html (dostep: 10.02.2023).


https://www.paih.gov.pl/sektory/spozywczy
https://ec.europa.eu/eurostat/documents/15216629/15559935/KS-FK-22-001-EN-N.pdf/1cb9d295-6868-70e3-0319-4725040cfdb8?version=3.0&t=1670599965263
https://ec.europa.eu/eurostat/documents/15216629/15559935/KS-FK-22-001-EN-N.pdf/1cb9d295-6868-70e3-0319-4725040cfdb8?version=3.0&t=1670599965263
https://www.pekao.com.pl/dam/jcr:c256c496-1b00-42fc-9ab1-2ea1a31b8766/eksport_zywnosci_2023_raport_Pekao.pdf
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-grup-podmiotow/kwartalna-informacja-o-podmiotach-gospodarki-narodowej-w-rejestrze-regon-rok-2022,7,10.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-grup-podmiotow/kwartalna-informacja-o-podmiotach-gospodarki-narodowej-w-rejestrze-regon-rok-2022,7,10.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-grup-podmiotow/kwartalna-informacja-o-podmiotach-gospodarki-narodowej-w-rejestrze-regon-rok-2022,7,10.html
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Zgodnie z danymi GUS przecietne zatrudnienie w pierwszym kwartale 2022 r. w produkgji
artykutéw spozywczych wynosito 378,3 tys. etatéw?°.

Do 2020 r. sektor zywnosci przez kilkanascie lat stabilnie sie rozwijat. Na koniec roku 2020
pomimo pandemii wiekszos¢ firm sektora odnotowywata zysk (73%)?*. Niemal dwuletnia
pandemia COVID-19 zachwiata jednak podstawami funkcjonowania wielu firm. W tym

czasie zmienita sie tez Swiadomos¢ konsumentdw, ktdrzy w coraz wiekszym stopniu zaczeli
przywigzywac wage do zdrowia i nawykoéw zywieniowych. Wybuch wojny w Ukrainie w lutym
2022 r. przyczynit sie z kolei do przerwania, zachwianych juz w pandemii, tancuchéw dostaw

surowcow. Zagrozit bezpieczenstwu zywnosciowemu nie tylko Polski, ale takze Europy i Swiata.

Wydarzenia zwigzane z wybuchem pandemii, jej skutkami oraz wybuchem wojny w Ukrainie
spowodowaty wzrost cen na rynkach surowcéw do produkcji zywnosci. Agresja Rosji

na Ukraine i naktadane na Rosje sankcje zablokowaty dostep do rosyjskich zrédet energii,

co przetozyto sie na gwattowny wzrost jej cen. W efekcie wzrostu kosztow eksploatacyjnych
zmalato bezpieczenstwo finansowe polskich firm. Przedsiebiorcy starajg sie nie podwyzszaé
zbytnio cen produktéw, wiec muszg siega¢ po zgromadzone oszczednosci, by pokry¢
zwiekszone koszy funkcjonowania firm. W badaniach jakosciowych przedsiebiorcy przyznali,
ze obecnie znacznie trudniej jest im prowadzié dziatalnos$¢, zaczynajg coraz bardziej odczuwac

konsekwencje kryzysu i zmieniajgcych sie warunkéw dziatalnosci.

Ostatnie lata do roku 2019 to byto super, bo byliSmy w szczycie Srodkéw unijnych,
dobrobytu. Byty jakie$ nadwyzki inwestycyjne. Dzisiaj gtdéwnym tematem nie
sg inwestycje, tylko ciecie kosztéw, zwolnienia itd.

[warsztat ekspercki]

Pomimo ogdlnie trudnej sytuacji, wskazywanej przez ekspertow z branzy, 79% firm
sektora na koniec 2021 r. odnotowato zysk, co stanowi wzrost o 6 p.p. w stosunku

do roku poprzedniego. Niemal co druga firma w branzy w momencie badania miata plan
dziatania wykraczajacy poza okres najblizszych 3 miesiecy (46%, w | edycji 41%). W 27% firm

0 https://stat.gov.pl/download/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/5474/1/46/1/tablice__
zatrudnienie_i_wynagrodzenia_w_gospodarce_narodowej_w_pierwszym_kwartale_2022_roku.xIsx (dostep:
10.02.2023).

2L Branzowy Bilans Kapitatu Ludzkiego Il, Branza zywnosci wysokiej jakosci, Raport z | edycji badan (parp.gov.pl).

(dostep: 13.04.2023).


https://stat.gov.pl/download/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/5474/1/46/1/tablice__zatrudnienie_i_wynagrodzenia_w_gospodarce_narodowej_w_pierwszym_kwartale_2022_roku.xlsx
https://stat.gov.pl/download/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/5474/1/46/1/tablice__zatrudnienie_i_wynagrodzenia_w_gospodarce_narodowej_w_pierwszym_kwartale_2022_roku.xlsx
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najbardziej oddalone dziatanie planowane byto jeszcze na rok 2022 lub 2023, a w 18% na rok
2024, 2025 lub pdznie;j.

Kryzys i koniecznos¢ szukania oszczednosci sprzyjajg wprowadzaniu nowych rozwigzan

w przedsiebiorstwach sektora zywnosci. Niemal co druga firma w branzy (45%) w roku
2022 wprowadzita jakies nowosci lub ulepszenia. To wiecej niz w 2021 r,, kiedy to

35% firm deklarowato wprowadzenie nowosci lub ulepszen. W roku 2022 firmy najczesciej
wprowadzaty nowe ustugi lub produkty (okoto co czwarta firma), 13% podmiotow
wprowadzito nowe lub ulepszone metody promocji, zas 12% zmienito metody produkcji.

Najmniej, bo 7% firm, ulepszyto lub wprowadzito sprzedaz przez internet.

Tendencje wzrostowg w branzy mimo kryzysu potwierdzajg tez najnowsze prognozy
Europejskiego Stowarzyszenie Producentdw Zywnosci i Napojéw FoodDrinkEurope. Wynika
z nich, ze w 2023 r. rynek spozywczy w Polsce osiggnie wartos¢ 440 mld zt (dla poréwnania
w 2018 r. byto to 315 mld zt)%.

Podsumowujac, ocena aktualnej sytuacji branzy nie jest wiec jednoznaczna. Pracodawcy,
analizujgc zmiany, jakie zaszty w ich firmach w okresie miedzy pazdziernikiem 2021 r.

a pazdziernikiem 2022 r., dostrzegajg zaréwno pozytywne, jak i negatywne zjawiska.
Najczesciej wskazywang negatywng zmiang jest zwiekszenie kosztéw utrzymania
dziatalnosci firm (ogétem 43%, w mniejszym stopniu narzekaty na to srednie i duze firmy
—32%). Zachwianie ptynnosci finansowej dotyczyto 30% firm. Znaczny spadek zaméwien
oraz klientéw to problem odwrotnie proporcjonalny do wielkosci firm. Im mniejsze
przedsiebiorstwo, tym czestszy byt to problem. Rzadziej ten problem wystepowat w firmach
$rednich i duzych (18%). Natomiast problemy z dostawcami oraz wstrzymanie inwestycji

sg wprost proporcjonalne do wielkosci firm i dotyczg czesciej Srednich i duzych niz mikro

i matych przedsiebiorstw.

22 Rynek spozywczy w Polsce urosnie do 440 mld zt w 2023 roku. A co potem? [NOWE PROGNOZY],
https://www.wiadomoscihandlowe.pl/artykul/rynek-spozywczy-w-polsce-urosnie-do-440-mld-zl-w-2023-roku-
a-co-potem-nowe-prognozy (dostep: 4.04.2023).


https://www.wiadomoscihandlowe.pl/artykul/rynek-spozywczy-w-polsce-urosnie-do-440-mld-zl-w-2023-roku-a-co-potem-nowe-prognozy
https://www.wiadomoscihandlowe.pl/artykul/rynek-spozywczy-w-polsce-urosnie-do-440-mld-zl-w-2023-roku-a-co-potem-nowe-prognozy
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Wykres 1. Negatywne zmiany w firmach spowodowane przez pandemie lub wojne

w Ukrainie w ostatnich 12 miesigcach w podziale na wielkos$¢ firmy

43%
43%

zwiekszenie kosztéw utrzymania firmy 45%

30%
28%

zachwianie ptynnosci finansowej 34%

29%

znaczny spadek zamowien 27%
18%

28%

zmniejszenie liczby klientow 25%

23%
21%

problemy z dostawcami/odbiorcami 259%
28%

19%

32%

31%

wstrzymanie lub ograniczenie waznych | 16%

inwestycji 22%
25%

18%
16%

problemy wynikajace z braku surowcéw 19%
= 2%

‘ 15%
ie faricucha dost 1%
zZerwanie fancucha dostaw 13%
19%

14%
10%

braki kadrowe 17%
26%

‘ 12%
trudniejszy dostep do specjalistow 7%
i wykwalifikowanych pracownikéow 17%
23%

ogotem (n = 804) mikrofirmy (n = 376) m mate firmy (n =325) M Srednie i duze firmy (n = 103)

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

Mozna réwniez wskazac pozytywne zmiany spowodowane przez pandemie lub wojne
w Ukrainie, ktore nastapity w firmach sektora w 2022 r. Swiadczg one o tym, ze firmy
starajg sie dostosowywac do zmieniajgcej sie rzeczywistosci. Generalnie firmy pozytywnie
odbierajg zmiany zwigzane ze zwiekszeniem wymogdéw bezpieczeristwa i higieny pracy
wprowadzone w zwigzku z pandemig COVID-19 (58% wskazan). Inne pozytywne zmiany

w swoich przedsiebiorstwach czesciej dostrzegajg przedstawiciele firm srednich i duzych niz
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mikro i matych. Wsrdd takich pozytywnych zmian znalazty sie m.in.: zmniejszenie kosztow
utrzymania firmy (28% — srednich i duzych), automatyzacje produkcji (20% — srednich

i duzych) oraz pozyskanie nowych klientéw (19% — srednich i duzych).

Wykres 2. Pozytywne zmiany w firmach spowodowane przez pandemie lub wojne w Ukrainie

w ostatnich 12 miesigcach w podziale na wielkos¢ firmy

58%
zwiegkszenie wymogdw bezpieczeristwa zwigzanych 54% ° 63%
L 6
z higieng pracy 62%
] 16%
zmniejszenie kosztow utrzymania firmy 13% 18%
28%
14%
poszerzenie oferty (wprowadzenie nowych produktow 15[:%
lub ustug) 12%
14%
14%
0,
pozyskanie nowych klientéw, partneréw biznesowych =12/°15%
19%
10:/0
zwiekszenie liczby klientéw 8%106
— 11%
9%
P 8%
wzrost zamdwien 11%
13%
9%
mozliwos¢ uzupetniania brakéw kadrowych pracownikami 8% ?
. 0,
9%
S 7%
poszerzenie taricucha dostaw ﬂ
18%
5% 8%
automatyzacja produkcji 2 9%
20%
8%
. . . 8%
usprawnienie sprzedazy przez internet 6%
h 16%
8%
dzeni das ) 8%
wprowadzenie sprzedazy przez internet #8%
(]
7%
. : : ; : . 6%
zrealizowanie lub rozszerzenie waznych inwestycji ﬂ
12%
5%
0,
uruchomienie/intensyfikacja obstugi online _Es’ly/:
9%
5%
. . . 4%
wprowadzenie pracy zdalnej/hybrydowe;j 5%
h 16%
ogdtem (n = 804) mikrofirmy (n = 376) W mate firmy (n = 325) M $rednie i duze firmy (n = 103)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy — Il edycja 2022.
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Trendy i czynniki oddziatujgce na branze
zywnosci wysokiej jakosci

W opinii pracodawcéw i ekspertdéw biorgcych udziat w badaniach jakosciowych, wszystkie
trendy zidentyfikowane w | edycji badania?® sg wcigz aktualne, a nawet zyskujg na znaczeniu,

cho¢ w réznym stopniu.

Ponad 60% pracodawcoéw uwaza za bardzo prawdopodobne, ze w perspektywie

12 miesiecy (od momentu badania) wzrosnie znaczenie indywidualnych potrzeb klientéw
oraz jednoczesnie zmniejszy sie zainteresowanie mtodych pracg w branzy. Ponad potowa
pracodawcéw uwaza za bardzo prawdopodobny wzrost znaczenia lokalnosci i sezonowosci,
zrbwnowazonego rozwoju, a takze automatyzacji i robotyzacji produkcji. Ponadto warto
zauwazy¢, ze co 4 pracodawca za mato prawdopodobny uwaza wzrost znaczenia zamiennikéw

miesa oraz zainteresowania kupnem zywnosci przez internet.

Wykres 3. Przewidywane zmiany w branzy zywnosci w perspektywie 12 miesiecy — pracodawcy

wzrosnie znaczenie indywidualnych potrzeb klientéw 62% 29% 9%

[

zmniejszy sie zainteresowanie mtodych pracg w branzy 61% 25% 14%
[

wzrosnie znaczenie lokalnosci i sezonowosci 55% 30% 15%

[
wzros$nie znaczenie zrbwnowazonego rozwoju w dziatalnosci firm
z branzy zywnosci

[

51% 33%

wzro$nie automatyzacja i robotyzacja produkcji 51% 30%
[
wzrosnie znaczenie zamiennikdw miesa 48% 27%
[
wzros$nie zainteresowanie kupnem zywnosci przez internet 47% 28%
!
bardzo prawdopodobne $rednio prawdopodobne W mato prawdopobne

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

3 Branzowy Bilans Kapitatu Ludzkiego Il, Branza zywnosci wysokiej jakosci, Raport z | edycji badan (parp.gov.pl)

(dostep: 13.04.2023).
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Rozmowy z ekspertami potwierdzajg oceny pracodawcéw dotyczgce wzrostu znaczenia

poszczegdlnych trenddéw oraz dodatkowo pozwalajg zidentyfikowaé wyzwania, ktére

sg zwigzane z trendami w obszarze kapitatu ludzkiego w branzy zywnosci, w tym

zapotrzebowanie na stanowiska i kompetencje.

Indywidualizacja i zmiennos¢ potrzeb klientow

Opis trendu

Wyzwania dla sektora wynikajgce z trendu

Trend wzrostowy

Rosnie znaczenie zjawisk zwigzanych

z indywidualizacjq potrzeb klientéw, wzrostem ich
Swiadomosci i wiedzy, a takze zainteresowanie
procesem produkcyjnym. Zwigzane jest to m.in.

z roznorodnoscig schorzen i indywidualnych potrzeb
zdrowotnych, a takze zmieniajgcymi sie modami

w zakresie diet, stylu odzywiania itp. Dostarczanie
produktéw dla 0séb o specyficznych potrzebach jest
szansg dla rynku zywnosci. Zjawisko to wzmocnita
pandemia, pokazujac, ze zdrowie jest kruche i nalezy
o nie dbac np. stosujgc odpowiednig diete. Trend
ten dodatkowo wzmacniany jest dbatoscig nie

tylko o siebie (i zdrowie najblizszych), ale rowniez

o srodowisko. Cho¢ swiadomos¢ spoteczna rosnie,
to eksperci zwracajg uwage, ze to wcigz poczatek
procesu zmian.

Na rynek pracy wchodzi mtode pokolenie
przyzwyczajone do szybkiego zaspokajania swoich
potrzeb konsumenckich, oczekujgce transparentnej,
autentycznej komunikacji producentéw

z konsumentami. W najblizszych latach to pokolenie
bedzie w coraz wiekszym stopniu ksztattowad rynek

i zakres produkcji — artykutujgc swoje potrzeby, bedzie
wptywac na zachowania producentéw.

Producenci nadal muszg monitorowac potrzeby

i zachowania konsumentéw. Powinni by¢ swiadomi
bardzo szybko zmieniajacych sie méd i potrafi¢
przektadaé je na wdrozenia produktowe. Obserwacja
rynku przez producentow i umiejetne analizowanie
trendéw sg niezbedne.

Producenci muszg wzig¢ pod uwage potrzebe
zapewnienia krétszych i czesciej modyfikowanych
serii produktowych. Mogg tez pojawiac sie obszary
dziatan, ktorych dotad zwykle nie prowadzili, wejscie
w nieco inny obszar, np. specjalistyczny catering,
ktory tez wigze sie z trendem indywidualizacji.

Istotne bedg nastepujace dziatania:
zatrudnianie i/lub rozwéj kompetencji
pracownikow dziatéw R&D, szczegdlnie
menedzerdw i specjalistow ds. rozwoju produktow;
taczenie w firmach — w ramach dziatéw R&D
czy tez w ramach projektow, doswiadczen
i kompetencji z obszaru technologii zywnosci
oraz marketingu;
zatrudnianie i/lub uzupetnianie kompetencji
pracownikdw zwigzanych z opracowaniem
i wdrozeniem strategii informacyjnych dot. nowych
produktow (kanaty dotarcia do konsumentow).

Zmniejszajce sie zainteresowanie mtodych pracg w branzy

Opis trendu

Wyzwania dla sektora wynikajgce z trendu

Trend wzrostowy

Praca w sektorze zywnosci jest postrzegana przez mtode
pokolenia jako mato atrakcyjna, zwigzana nierzadko

z wysitkiem fizycznym (praca w chtodniach, zmianowa),
mato ptatna, nienowoczesna (tradycyjna produkcja).

Dodatkowo dla mtodych oséb istotne jest
wynagrodzenie, ale wazne sg réwniez wartosci
oraz réwnowaga miedzy zyciem prywatnym

a zawodowym. Zacheca ich potencjalna
innowacyjno$¢ branzy, nowe trendy w zywieniu,

Kluczowa jest potrzeba promowania i zmiany
wizerunku branzy. Niezbedne jest zaprojektowanie
catosciowej komunikacji, odwotujacej sie do waznych
dla mtodych oséb wartosci. Wyzwaniem dla firm

jest odchodzenie z sektora mtodych talentéw, ktérzy
wybierajg jako miejsce pracy sektory zwigzane

z nowymi technologiami czy firmy digitalowe.

Istotne bedg nastepujace dziatania:
promowanie branzy jako pracodawcy, z ktdrym
mozna realizowac pasje, szukac¢ innowacyjnych
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Zmniejszajace sie zainteresowanie mtodych pracg w branzy

Opis trendu

Wyzwania dla sektora wynikajgce z trendu

podejsciu do zycia (m.in. ZZR). Zainteresowani
sg stanowiskami zwigzanymi z konkretnymi procesami
czy obszarami (np. alternatywy miesa).

Istotng przyczyng malejacego zainteresowania jest
m.in. wizerunek branzy i fatszywe przekonanie,

Ze prace w niej mogg znalez¢ gtéwnie pracownicy
fizyczni lub niewykwalifikowani. Tymczasem branza
zywnosciowa daje szanse na prace z misjg (co jest
wazne dla mtodego pokolenia), jednak firmy nie
potrafig dobra¢ odpowiedniego jezyka i ukazac
potencjalnych korzysci z pracy w tym sektorze.
Whprawdzie branza zywnosci oferuje stosunkowo
nizsze wynagrodzenie niz inne sektory, ma jednak
do zaoferowania cos wiecej niz pozostate sektory
produkujgce np. wytgcznie dobra rzeczowe.

rozwigzan, rozwijac sie i otworzy¢ witasny biznes
oraz zdobywa¢ samodzielnos¢ finansowsg;
promowanie branzy jako nowoczesnej,
rozwijajacej sie, korzystajacej z najnowszych
rozwigzan technologicznych, inwestujacej

w rozwoj;

pokazywanie branzy przez pryzmat wartosci
waznych réwniez dla mtodych pokolen;
stworzenie ciekawszej niz obecnie oferty dla
pracownikdw — zréznicowanego pakietu korzysci,
by przyciggnac i utrzymac ludzi, uwzgledniajac
dobrg atmosfere w pracy, mozliwos¢ rozwoju
oraz réznorodne korzysci (nie tylko finansowe).

Lokalnos¢ i sezonowosé

Opis trendu

Wyzwania dla sektora wynikajgce z trendu

Trend wzrostowy

Trend umocnit sie w zwigzku z wojng w Ukrainie
i zerwaniem tancuchdéw dostaw.

Wzrosto znaczenie lokalnych producentéw podczas
pandemii i w czasie trudnosci z dostawami, ktére
spowodowata wojna w Ukrainie. Istotne w tym czasie
staty sie aspekty zwigzane ze zdrowiem, dobrym
odzywianiem, poszukiwaniem swiezych produktéw,
strategig ,,0d pola do stotu”. Dodatkowo istotny stat
sie aspekt patriotyczny, promujacy polska produkcje
zywnosci i zachecajacy do kupowania produktéw
krajowego pochodzenia.

Lokalnosc¢ i sezonowos¢ absolutnie tak

i to jest zwigzane z bardziej zabezpieczeniem,

z bezpieczenstwem po prostu tanicuchow dostaw.
Ale takze z tym, ze klienci wierzg, ze to co jest
lokalne, sezonowe, od lokalnego rolnika, jajka,
ktore sg jeszcze ubrudzone — one sg lepsze,
prawdziwe, zdrowsze dla mnie. [IDI ekspert]

Trend ten promuje idee skrocenia dystansu

miedzy producentem zywnosci a ostatecznym
konsumentem, co pozwala rozwijac¢ krétkie taricuchy
dostaw i minimalizowa¢ liczbe posrednikéw miedzy
kupujacymi a produkujacymi. Jest odpowiedzig

na potrzeby konsumentéw, szukajgcych swiezej

i smacznej zywnosci bez chemii i z wiadomego
pochodzenia.

Producenci powinni szuka¢ skuteczniejszych sposobow
dodarcia do klientéw. Szczegdlnie w mniejszych firmach
brakuje wiedzy z zakresu marketingu. Firmy nie wiedzg,
jak informowac o produktach i charakterze produkgji,

w jaki sposob nalezy sie promowac.

Nadal wsréd konsumentdw jest niska Swiadomosé
dotyczaca kosztéw produkcji i tego, co sktada sie
na cene produktu.

Istotne beda nastepujace dziatania:
podjecie wspdtpracy z duzymi marketami
lub sieciami sprzedazy, przy jednoczesnym
promowaniu witasnej, lokalnej marki
i zachowaniu wtasnego modelu produkg;ji,
Zwigzanego ze zrbwnowazonym rozwojem,
ekologia, jakosScig zywnosci itp.;
podejmowanie dziatann promujgcych i edukujgcych
konsumentéw, promowanie lokalnych
producentéw i lokalnej zywnosci jako przystepne;j
cenowo, zdrowej, Swiezej i wysokiej jakosci;
zatrudnienie i/lub rozwdj kompetencji
pracownikdw z obszaru marketingu (badanie
rynku, analiza trendéw, dostosowanie
produktéw do oczekiwan klientéw, docieranie
do klientéw z informacjami o produktach);
wspotpraca z osobami majgcymi kompetencje
z zakresu strategicznego planowania oraz analizy
biznesowej (lub uzupetnienie takich kompetencji
poprzez szkolenia zatrudnionych osdb).




Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Zréwnowazony rozwadj (ZR)*

Opis trendu

Wyzwania dla sektora wynikajgce z trendu

Trend umiarkowanie wzrostowy

Trend ten oznacza miedzy innymi Swiadome
podchodzenie do dostepnych zasobdw, produkcje
ograniczajacg $lad weglowy i wodny, powtdrne
wykorzystanie opakowan, ograniczenie plastiku,
wykorzystanie resztek poprodukcyjnych do produkcji
opakowan itp. Dla firm oznacza to nie tylko spetnianie
oczekiwan spotecznych, ale rowniez unijnych
wymogow (Strategia ,,0d pola do stotu”).

Trend zwigzany jest z intensyfikacjg zmian
prawnych inicjowanych w UE juz od wielu lat,

a w Polsce co najmniej od 2016 r., kiedy powstata
Strategia na rzecz Odpowiedzialnego Rozwoju?.
Dla pracodawcdw znaczgce sg zmiany zwigzane

z dyrektywg CSRD (ang. Corporate Sustainability
Reporting Directive)®®, ktora zaktada raportowanie
przez przedsiebiorstwa dziatan z zakresu
zrbwnowazonego rozwoju. Dyrektywa ma poprawic
jakos¢ informac;ji przekazywanych przez spétki, tak
aby byty one kompletne i poréwnywalne?” (ESG).

Kryzys opakowaniowy, ktory zintensyfikowata wojna
i problemy, ktére mieli w zwigzku z tym producenci,
pokazat, ze niezbedne jest szukanie alternatywnych

rozwigzan. Chodzi o dziatania, ktére z jednej strony

pozwolg korzystaé z opakowan, mozliwych

Generalnym wyzwaniem dla firm bedzie staty
monitoring przepisow i dostosowanie sie

do wymogow zwigzanych ze ZR, co dla wielu firm
bedzie sie wigzac z koniecznoscig poniesienia
dodatkowych naktaddw, w tym réwniez finansowych.
Spetnienie tych wymagan moze okazac sie trudniejsze
dla firm mniejszych, gdyz duze przedsiebiorstwa
czesciej sledzg przepisy na biezgco i dysponuja
specjalistami z tego zakresu. Istotne bedzie dbanie

o podniesienie sSwiadomosci pracownikdéw na temat
idei zrbwnowazonego rozwoju w odniesieniu

do codziennej pracy w firmach.

Istotne beda nastepujace dziatania:
koniecznos$¢ biezacego $ledzenia sytuacji
w prawie z zakresu ZR, w tym rozporzadzen
i ustaw, ktore naktadajg na firmy okreslone
wymagania i obowigzki;
rewizja wielu proceséw w firmach m.in.
w obszarze zarzgdzania energig, opakowaniami,
odpadami, relacjami z dostawcami, tak by byty
one zgodne z zasadami zrbwnowazonego
rozwoju;
wprowadzenie dziatan edukacyjnych ksztattujgcych
kulture odpowiedzialnosci za srodowisko w catej
firmie oraz budowania Swiadomosci wszystkich
pracownikéw w tym zakresie.
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Zréwnowazony rozwoj definiuje sie jako rozwdj spoteczno-gospodarczy, w ktdrym nastepuje integrowanie

dziatant majacych na celu wzrost gospodarczy oraz dziatan spotecznych, z zachowaniem réwnowagi

przyrodniczej i trwatosci podstawowych proceséw przyrodniczych w celu zagwarantowania mozliwosci

zaspokajania potrzeb poszczegdlnych spotecznosci lub obywateli zaréwno wspoétczesnego, jak i przysztych
pokolen (art. 8 rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) nr 1303/2013; https://eur-lex.europa.
eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX:32013R1303 (dostep: 7.06.2022).

25

Uchwata nr 8 Rady Ministrow z dnia 14 lutego 2017 r. w sprawie przyjecia Strategii na rzecz

Odpowiedzialnego Rozwoju do roku 2020 (z perspektywg do 2030 r.), https://isap.sejm.gov.pl/isap.
nsf/DocDetails.xsp?id=WMP20170000260 (dostep: 7.06.2022).

26

Przedstawiony przez KE w kwietniu br. https://www.teraz-srodowisko.pl/aktualnosci/dyrektywa-CSRD-

raportowanie-niefinansowe-przedsiebiorcy-Atmoterm-10490.html (dostep: 7.06.2022).

27

Projekt dyrektywy CSRD znacznie rozszerzy katalog podmiotéw, ktére bedg zobowigzane do raportowania

informacji zwigzanych ze zrbwnowazonym rozwojem, tj. obejmujgcych elementy takie jak: Srodowisko,
spoteczna odpowiedzialnos¢ i tad korporacyjny (raport ESG). W mysl projektu, od 2023 r. obowigzkiem
raportowania ESG zostang objete zaréwno spétki publiczne, jak i prywatne, ktdre zatrudniajg powyzej

250 pracownikéw, czyli wszystkie duze przedsiebiorstwa.
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Zréwnowazony rozwaéj (ZR)

Opis trendu

Wyzwania dla sektora wynikajgce z trendu

do ponownego wykorzystania®, a z drugiej — by nie
powtdrzyta sie sytuacja, w ktdérej producenci nie maja
w co zapakowaé produktéw.

Automatyzacja i robotyzacja

Opis trendu

Wyzwania dla sektora wynikajace z trendu

Trend umiarkowanie wzrostowy

Automatyzacja, a w przysztosci tez robotyzacja,
to narzedzia zmiany modelu produkcji. Eksperci
w automatyzacji nadal widzg gtdwnie szanse

na obnizenie kosztow produkcji. Dzieki niej
firmy mogg zaoferowac tanszy produkt i uzyskac
przewage konkurencyjng. Automatyzacja moze
by¢ rowniez odpowiedzig na braki pracownikdw,
ktére nasilajg sie w ostatnim czasie m.in. w wyniku
matego zainteresowania mtodych pracg w branzy
czy powrotdéw do swojego kraju pracownikéw
pochodzacych z Ukrainy.

Wobec kryzysow firmy bedg jednak ostrozniej
inwestowaty w nowoczesne technologie oraz
automatyzacje produkcji. Na rozwéj automatyzacji
mogg pozwoli¢ sobie géwnie firmy majgce zasoby
finansowe, ktére mogg sfinansowacd inwestycje, nie
liczac na szybki zwrot:

Czasami nie jest mozliwe zrobienie duzych
inwestycji automatyzacji w sytuacji, kiedy mamy
cig¢ koszty. Z drugiej strony, gdzie$ tam te procesy
optymalizacji produkcji czesto przynoszg bardzo
duzo optymalizacje kosztowe. [IDI ekspert]

Robotyzacja jest zdaniem ekspertéw kolejnym
etapem rozwoju firm — zdecydowanie czesciej
wiekszych niz mniejszych.

Automatyzacja jest wyzwaniem nie tylko w zakresie
finansowania nowych rozwigzan, ale takie

w zakresie dostepu do pracownikow posiadajacych
kompetencje zwigzane z obstugg nowych rozwigzan
i maszyn. Jest to wyzwanie szczegdlnie trudne dla
mikro oraz matych firm.

Zapewnienie kompetencji umozliwiajgcych
wprowadzenie/rozwdj automatyzacji bedzie
wyzwaniem dla catego sektora. Osdb z takimi
kompetencjami generalnie brakuje na rynku:

Brakuje specjalistéw do spraw automatyzacji
i robotyzacji, bo to jest ogromny kierunek
rozwoju. [IDI ekspert]

Istotne bedq nastepujace dziatania:
biezagce monitorowanie nowosci, rozwigzan i zmian
z zakresu automatyzacji proceséw produkgji;
racjonalizacja decyzji o ewentualnym
wprowadzeniu, modernizacji automatyzacji
procesdw w oparciu o analize sytuacji
biznesowej. Analiza kosztéw, ryzyka, zyskow
i korzysci, zwrotu poniesionych naktaddw etc.;
zatrudnienie i/lub rozwdj pracownikow
posiadajacych kompetencje z zakresu planowania
strategicznego oraz analizy biznesowej;
zatrudnienie i/lub przekwalifikowanie
pracownikdw produkcji do obstugi nowoczesnych
linii produkcyjnych.

28

Zwigzane przyjetym w 2018 r. pakietem regulacji tzw. dyrektywy odpadowe: https://eur-lex.europa.

eu/legal-content/PL/TXT/HTML/?uri=CELEX:32018L0852&from=EN oraz w 2019 tzw. dyrektywg plastikowa
(SUP-single use plastic) oraz w 2019 tzw. dyrektywg plastikowg (SUP-single use plastic’ https://eur-lex.europa.
eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX%3A32019L0904 (dostep: 7.06.2022).
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Rosnace znaczenie zamiennikow miesa

Opis trendu

Wyzwania dla sektora wynikajace z trendu

Trend umiarkowanie wzrostowy

Alternatywna zywnos¢ z pewnoscig jest trendem, ktory
raczej bedzie sie rozwijat ewolucyjnie niz rewolucyjnie:

On (trend) jest caty czas wazny i bedzie wazny.
Tu pojawiajg takie emergentne trendy, ktére
sg zwigzane na przyktad z miesem hodowanym
komadrkowo, owadami. Hot dog z paréwka
wieprzowg czy z kurczaka zamieniamy

na parowka z bobu. [IDI ekspert]

Trend zwigzany jest z intensyfikacjg zmian prawnych
umozliwiajacych wprowadzanie zamiennikow

miesa (np. biatko z owaddw) inicjowanych w UE juz
od wielu lat.

Wedtug raportu Good Food Institute Europe sprzedaz
zywnosci pochodzenia roslinnego w 13 krajach
europejskich osiggneta w roku 2022 rekordowy
poziom 5,7 mld euro, co stanowi wzrost 0 22%

od 2020 r. W krajach zachodniej Europy rynek
produktéw roslinnych jest znaczaco silniejszy niz

w Polsce, co moze dawac perspektywe rozwoju tej
gatezi produktow rowniez w naszym kraju®.

Trend rozwoju alternatyw zywnosci tradycyjnej jest
bardziej widoczny w mtodszych grupach wiekowych
(zarowno wsrod konsumentow, jak i producentow).
Powstajace start-upy, ktére wprowadzajg innowacyjne
produkty, czesto tworzg jeszcze studenci.

Wyzwania wynikajgce z rosngcego znaczenia
zamiennikdw miesa dotyczg zaréwno firm
przetwarzajacych mieso, ktére nierzadko poszerzajg
swoj asortyment réwniez o produkty roslinne, jak

i nowych inicjatyw, ktore powstaja.

Istotne bedg nastepujace dziatania:
zapewnienie w firmach kompetencji z zakresu
analizy biznesowej, analizy trendéw —

w kontekscie rozszerzenia asortymentu o nowe
kategorie produktow;

pozyskanie technologdéw zywnosci
specjalizujacych sie w technologii produktéw
alternatywnych dla miesa;

przedstawiciele instytucji publicznych

i szkolnictwa powinni rozwazy¢
wzmocnienie/wprowadzenie kierunkéw
ksztatcenia pozwalajgcych na specjalizacje

w obszarze produkcji alternatywnej zywnosci.

E-handel

Opis trendu

Wyzwania dla sektora wynikajgce z trendu

Trend umiarkowanie wzrostowy

Wzrost zakupow przez internet bedzie nastepowat
stale, ale nie skokowo, jak miato to miejsce w okresie
pandemii.

Cho¢ wzrasta liczba przedsiebiorcéw, ktérzy majg

w swoje] ofercie rdwniez sprzedaz przez internet*,

to nadal nie jest to znaczgcy odsetek. Co wiecej,

po generalnych wzrostach sprzedazy w sieci w okresie

Obecna sytuacja gospodarcza (inflacja) oraz trudnosci
podazowe wynikajgce z przerwanych faiicuchéw
dostaw wptywaja na dynamike rynku

e-commerce. Cho¢ obecnie wiele firm, szczegdlnie
mniejszych, nie mysli o takiej formie sprzedazy,

to najprawdopodobniej firmy te beda musiaty
zmierzy¢ sie z tym wyzwaniem w przysztosci.

Wyzwaniem dla firm stanie sie koniecznos¢ otwarcia
sie na nowe kanaty dotarcia do klienta i zwigzana

2 https://gfieurope.org/wp-content/uploads/2023/04/2020-2022-Belgium-retail-market-insights_updated.

pdf (dostep: 12.06.2023).

30

12.06.2023).

K. Ciesielska, E-commerce powszednieje, https://brandsit.pl/e-commerce-powszednieje/ (dostep:
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E-handel

Opis trendu

Wyzwania dla sektora wynikajgce z trendu

pandemii, w tym rowniez produktow spozywczych,
konsumenci coraz chetniej wracaja do tradycyjnych
sklepdw.

Jak prognozujg autorzy raportu o rozwoju rynku
e-commerce, po spadku zainteresowania zakupami
online w 2022 r. sprzedaz produktéw z kategorii

i zywnosci chemia bedzie rosta®l. Do tego takie sklepy
jak Biedronka i Lidl uwzglednity zakupy online®2.

Sklepy internetowe dajg mozliwosc¢ tatwego
poréwnywania cen, a zatem umozliwiajg zakup
produktéw taniej niz w alternatywnych sklepach
stacjonarnych, co w obecnej sytuacji znaczacego
wzrostu cen ma duze znaczenie i moze by¢ dzwignig
tego kanatu sprzedazy.

z tym koniecznos¢ dogtebnego zrozumienie sciezek
zakupowych swoich klientédw oraz kluczowych
czynnikéw w podejmowaniu decyzji zakupowych.

Wiekszos¢ sprzedazy w przestrzeni e-commerce
bedzie sie odbywac za posrednictwem modelu
platformowego?®, co dla producentéw oznacza,

ze czesc¢ z nich bedzie zastanawiata sie, jakg forme
sprzedazy wybraé (wtasny e-sklep versus korzystanie
z marketplace tgczacej wielu sprzedawcéw).

Istotne bedq nastepujace dziatania:
dobranie najbardziej trafnego sposobu sprzedazy
w odniesieniu do sytuacji firmy i potrzeb
klientow;
zapewnienie w firmie kompetencji zwigzanych
z zarzadzaniem obszarem e-commerce —
budowaniem strategii sprzedazy w kanale
internetowym;
zatrudnienie i/lub doskonalenie specjalistéw
ds. e-commerce oraz e-marketingu;
zatrudnienie i/lub doskonalenie specjalistéw ds.
analizy i zarzgdzania danymi oraz zarzadzania
cyklem zycia klientow.

Warto tez przyjrze¢ sie uwarunkowaniom o bardziej ogélnym charakterze, na ktore

zwracali uwage eksperci w badaniach jakosciowych. Sg to: wzrost cen, zmiana warunkéw

prowadzenia dziatalnos$ci i poszukiwanie nowych rozwigzan, a takze rosngca sSwiadomosé

konsumentow.

1. Bedzie drozej. Przedsiebiorcy uczestniczacy w jakosciowe] czesci badania spodziewaja

sie, ze surowce nadal bedg drozaty, bo beda trudniej dostepne ze wzgledu na przerwane

tancuchy dostaw. To otwiera pole spekulacji rynkowych. Bedg tez rosty koszty produkcji

zywnosci (pracy i energii). Eksperci spodziewaja sie, ze z tego powodu firmy bedg musiaty

zwiekszaé marze. Z drugiej strony pracodawcy zdajg sobie sprawe, ze nie mogg przerzucié

wszystkich niezbednych podwyzek na konsumentdéw, poniewaz to moze spowodowac

spadek popytu.

31 @G. taptas, M. Bazyl, Perspektywy rozwoju rynku e-commerce w Polsce 2018-2027, https://www.pwc.

pl/pl/pdf-nf/2022/Raport_Strategyand_Perspektywy rozwoju_rynku_e-commerce_w_Polsce_2018-2027.pdf

(dostep: 12.06.2023).
32 Tamze str. 9.
3 Tamze str. 7.
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W raporcie pn. Innova Market Insights, corocznym zestawieniu Top Ten Trends Innova,
opierajgcym sie na szeroko zakrojonych globalnych badaniach konsumenckich, podkresla
sie, ze koszty oraz stosunek jakosci do ceny sg dla konsumentéw jednym z najwazniejszych
czynnikdw w ich decyzjach o zakupie produktu. Gtéwnym celem konsumentéw staje

sie wiec oszczedzanie. Wybierane sg tansze produkty, prostsze, czesto tez sg kupowane

na zapas. Po drugiej stronie sg producenci, ktérzy rowniez zmagajg sie z rosngcymi kosztami
i oczekiwaniami spotecznymi w stosunku do produktéw i ich wartosci®*.

2. Bedzie inaczej. Wyzsze koszty produkcji oraz utrudnione warunki dziatania sprawig,
ze firmy bedg szuka¢ nowych rozwigzan dla proceséw i swoich produktéw. Ten proces
zmian juz sie zaczat. Firmy zaczety intensywnie szukaé mozliwosci obnizenia kosztéw
energii, m.in. inwestujgc w fotowoltaike. Szukaja rozwigzan trudnej sytuacji, wiec
zmieniajg swoje produkty, np. modyfikujg sktad, wprowadzaja ,downsizing” (zmniejszanie
wielkosci produktu przy zachowaniu tej samej ceny) czy tez stosujg inne, tansze
opakowania. Dodatkowo, w wyniku zmian zwigzanych z automatyzacjg i robotyzacja
produkcji firmy moga obnizy¢ koszty produkcji. W kolejnych latach takich zmian bedzie
wiecej. Coraz wiecej firm bedzie dazy¢ do optymalizacji procesdw i wprowadzania
innowacji. Do 2020 r. sytuacja w sektorze zywnosci byta stabilna z perspektywa
rozwojowa. Wczesniej globalizacja zapewniata dobrze dziatajgce taricuchy dostaw, a rynek
przez wiele lat mogt sie rozwijac. Czas od 2020 r. jest swego rodzaju szokiem dla branzy
zywnosci. Trudno juz bedzie wréci¢ do dawnych sprawdzonych metod i rozwigzan.
Jednoczesnie przedsiebiorcy zdajg sobie sprawe, ze wtasnie w warunkach kryzysu otwiera
sie pole dla innowacji.

3. Bedzie trudniej. W wyniku pandemii, wybuchu wojny i kryzysu energetycznego zmienity
sie warunki dziafania firm z branzy zywnosci. Rdwniez w przysztosci firmy spodziewaja
sie, ze bedg one niekorzystne. Trudniej bedzie zamawiaé surowce, bo rynek cechuje sie
duza niepewnoscia. Trudniej bedzie takze produkowad, by byto to optacalne (ze wzgledu
na coraz wyzsze koszty produkcji). W koricu tez trudniej bedzie sprzedawaé produkty,
poniewaz z jednej strony klienci stajg sie wymagajgcy, swiadomi swoich potrzeb,

a jednoczes$nie w najblizszej przysztosci beda mierzy¢ sie z coraz wyzszymi kosztami
zycia. Do spodziewanych trudnosci eksperci zaliczajg réwniez zmieniajgce sie otoczenie
podatkowe firm oraz przyszte zmiany prawne m.in. zwigzane z wdrazaniem unijnej zasady

zrownowazonego rozwoju.

3 M. Kisner, 10 najwazniejszych trendéw konsumenckich 2023 r. wedtug Innova Market Insights,
https://biotechnologia.pl/biotechnologia/10-najwazniejszych-trendow-konsumenckich-2023-r-wedlug-innova-
market-insights,22067 (dostep: 5.04.2023).
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4. Bedzie uwazniej. Wyraznym zjawiskiem, identyfikowanym juz w | edycji badania,
jest dalszy wzrost swiadomosci konsumenckiej, a takze indywidualizacja potrzeb
zywieniowych. Do tego coraz wiekszg uwage bedzie sie zwraca¢ na niemarnowanie
zywnosci w procesie produkcji i sprzedazy oraz zmiany klimatu i koniecznos¢
dostosowania sie firm do tych zmian.
Wedtug miedzynarodowych badan Ipsos, prowadzonych w 50 krajach, az 80%
konsumentow zdaje sobie sprawe, ze ograniczanie negatywnych zmian klimatycznych
zalezy miedzy innymi od zmiany przyzwyczajen zakupowych. Oznacza to miedzy innymi
ograniczanie konsumpcji, wybér firm, ktére angazujg sie w dbanie o klimat, a takze wybér
zdrowych produktéw i opakowan z recyklingu.
W Polsce, kraju o duzym potencjale rolniczym, wzrasta rowniez zainteresowanie
nowymi technologiami w obszarze rolnictwa (rolnictwo regeneracyjne czy wertykalne).
Jakos¢ produktéw, ich wartosé odzywcza czy smak powinny is¢ w parze z odpowiedzig
na globalne problemy, takie jak potrzeba promocji zdrowego trybu zycia, niemarnowanie

zywnosci, a takze koniecznos¢ przestrzegania zasad zrGwnowazonego rozwoju®.

Pracodawcy zdajg sobie sprawe z nadchodzgcych zmian. Identyfikuja w nich wyzwania,

z jakimi bedg musieli sobie radzi¢ w prowadzonej przez nich dziatalnosci. Zdecydowanie
najbardziej skupieni bedg na szukaniu oszczednosci w produkc;ji, transporcie czy
opakowaniach (55% wskazan). Beda tez musieli reagowac na przerwane faiicuchy dostaw

i braki w dostepnosci produktéw oraz komponentéw (34%).

Wyzwaniem, jakie widzg szczegdlnie przedstawiciele najwiekszych firm, sg nasilajgce
sie braki kadrowe. Wskazuje na nie 40% pracodawcéw srednich i duzych firm oraz 22%

reprezentantow mikrofirm.

Istotnym wyzwaniem jest takze koniecznosé dbania o wizerunek firmy przyjaznej dla
srodowiska. Najlepiej uswiadamiajg to sobie Srednie i duze firmy (34% w tej grupie vs. 22%
wsréd firm mikro). Duzy rozdzwiek miedzy mikro i duzymi firmami widac tez w postrzeganiu
wyzwania, jakim jest odpowiednio wczesne planowanie i zarzgdzania produkcjg, by elastycznie

reagowac na zmiany i realizowac krétkie linie produkcyjne (37% Srednie i duze, 15% mikro).

3 W. Grodzicki, Najwazniejsze trendy konsumenckie w 2023 roku, https://foodfakty.pl/najwazniejsze-trendy-
konsumenckie-w-2023-roku (dostep: 12.06.2023).


https://foodfakty.pl/najwazniejsze-trendy-konsumenckie-w-2023-roku
https://foodfakty.pl/najwazniejsze-trendy-konsumenckie-w-2023-roku
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Tabela 3. Wyzwania, ktére dostrzegaja firmy w swojej codziennej dziatalnosci — pracodawcy

. . .. L. Ogodtem |Mikrofirmy/Mate firmy| . Sr.edrrle
Wyzwania w codziennej dziatalnosci i duze firm
¥ ) (n=804)  (n=376) | (n=325) ' % 103)"
Szukanie o'szczednosu np. w produkcji, transporcie, 55% 49% 61% 68%
opakowaniach
Reagowanie na przerwane faiicuchy dostaw 34% 33% 34% 43%
Konlecznlosc reagowanlal na braki w dostepnosci 34% 39% 36% 37%
produktéw/komponentéw
Nasilajace sie problemy kadrowe zwigzane z postrzeganiem
branzy jako mato atrakcyjnej np. ciezka praca i stosunkowo 28% 22% 32% 40%
niskie zarobki
Dbanie lub budowanie wizerunku firmy przyjaznej Srodowisku
W zwigzku z rosngcym znaczeniem zrownowazonego rozwoju 26% 22% 29% 34%
i troskg o Srodowisko
Wzrost znaczenia planowania i zarzagdzania produkcjg, tak aby
mozliwe byto elastyczne reagowanie na zmiany i realizowanie 19% 15% 20% 37%
krétkich linii produktowych
Zatrudnienie w firmie pracownikéw o kompetencjach
zwigzanych z badaniem rynku i analizg trenddw, by elastycznie 13% 10% 13% 29%
reagowac na zmieniajgce sie oczekiwania klientow
Wzrost z?potrngowama na pracownikdw potrafigcych 13% 11% 14% 19%
zarzadzac ryzykiem
Zatrudnienie pracownikow o kompetencjach cyfrowych
i analitycznych w zwigzku ze stosowaniem nowych rozwigzan 11% 9% 11% 18%
technologicznych
Zatrudnienie pracownikow o umiejetnosciach w obszarze
e-handlu i e-marketingu potrafigcych skutecznie taczy¢ 9% 8% 10% 13%
funkcjonowanie sprzedazy stacjonarnej i internetowej
Rosngce koszty utrzymania firmy (gtéwnie ceny gazu, energii) 3% 1% 4% 4%
Nie wskazano zadnego wyzwania 16% 21% 9% 11%

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

Spodziewane zmiany oraz wyzwania, przed jakimi stoi branza, zmuszajg firmy do planowania

dziatan. W najblizszych 3 latach przedsiebiorcy najczesciej planujg podnies¢ srednig marze

sprzedazy (49%) oraz stworzy¢ nowe produkty lub ustugi (45%).

W przypadku planéw zwiekszenia marzy oraz rozpoczecia produkcji roslinnej odpowiedzi

firm sg zblizone, niezaleznie od ich wielko$ci. W pozostatych kwestiach firmy srednie i duze

zdecydowanie czesciej reagowaty pozytywnie na stwierdzenia dotyczgce plandw wprowadzenia

zmian i innowac;ji. Prawdopodobnie wynika to z faktu, ze wieksze podmioty majg odpowiednie

zasoby finansowe i kadrowe, wiec mogg pozwoli¢ sobie na planowanie zmian, ktére bedg stuzy¢
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rozwojowi. Natomiast mikrofirmy sg bardziej ostrozne w planach na przysztos¢. Czesciej tez

firmy mikro i mate deklarujg brak planéw na przysztosé (22% i 15%) niz srednie i duze (6%).

Wykres 4. Planowane zmiany na najblizsze 3 lata w podziale na wielko$¢ firmy — pracodawcy

‘ 49%
479
podwyzszy¢ Srednig marze sprzedazy % 51%
53%
‘ 45%
44%
stworzy¢ nowe ustugi/ produkty 42% ’
62%
‘ 24%
dostosowac dziatalnos¢ firmy do wymogdw produkcji 21%
zréwnowazonej i zasad zréGwnowazonego rozwoju 27%
32%
‘ 23%
o . . . S 16%
nawigzaé lub zwiekszy¢ wspotprace z duzg siecig handlowg 30%
39%
zainwestowac lub zwiekszy¢ inwestowanie | 14% 21%
w rozwdj umiejetnosci pracownikow (szkolenia, 2 26%
studia podyplomowe, ksztatcenie w miejscu pracy) 41%
) ) ) PP 21%
zwiekszy¢ naktady na innowacyjnosé w firmie 14%
(w sposobie organizacji pracy, sprzedazy) 24%
42%
‘ 16%
wprowadzi¢ lub rozwing¢ produkty lub linie 16%
produktéw zwigzane z dietg roslinng 15%
23%
‘ 16%
zautomatyzowaé/poszerzy¢ automatyzacje lub 11%
robotyzacje produkgji 18%
32%
zainwestowac lub zwiekszy¢ naktady inwestycyjne | 1% 16%
w nowe technologie produkcyijne, > 19%
nowoczesne maszyny i oprogramowanie 27%
15%
’ . i . ’ . 12%
zwiekszy¢ lub rozpoczac¢ zatrudnianie cudzoziemcow 14%
30%
zaangazowac lub zwigkszy¢ zaangazowanie firmy | o 14%
we wspotprace ze szkotami badz uczelniami 11% 17%
w celu wyksztatcenia i zdobycia przysztych pracownikéw =25%
) . ) ., . 5%
rozpocza¢ lub zintensyfikowaé prace R&D (badania 3%
i rozw6j) w firmie samodzielnie 6%
lub we wspétpracy z jednostkami naukowymi 7%
‘ 18%
22%
brak planéw na najblizsze 3 lata 15% ?
6%
ogbtem (n = 804) mikrofirmy (n = 376) W mate firmy (n = 325) M srednie i duze firmy (n = 103)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy — Il edycja 2022.
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Scenariusze rozwoju branzy zywnosci
wysokiej jakosci

Jednym z waznych elementéw zrealizowanego badania, poza diagnozg aktualnej sytuacji
sektora i rozpoznaniem potrzeb kompetencyjnych, byto okreslenie mozliwych scenariuszy

przysztosci branzy.

Scenariusze rozwoju branzy zywnosci wysokiej jakosci powstaty gtéwnie na podstawie
analizy wynikow badania delfickiego oraz trzech warsztatéw z ekspertami sektora zywnosci
i warsztatu z cztonkami Sektorowej Rady ds. Kompetencji — zywnosci wysokiej jakosci.

Wykorzystano réwniez dane z wywiadow indywidualnych i paneli eksperckich.
Mapowanie czynnikéw

Punktem wyjscia do opracowania scenariuszy dla branzy zywnosci wysokiej jakosci byto
mapowanie czynnikéw, ktére wystepuja w otoczeniu branzy i mogg mie¢ wptyw na jej
dalszy rozwéj. Czynniki te (przedstawione dalej na wykresie) majg rézny charakter i dotyczg
zarowno uwarunkowan politycznych, ekonomicznych, spotecznych, jak i technologicznych,
ekologicznych oraz legislacyjnych. Ich zréznicowanie swiadczy o tym, jak ztozony jest
kontekst, w ktérym funkcjonuje branza zywnosci. Przedsiebiorcy coraz czesciej zdajg sobie
sprawe, ze poza liczeniem wtasnych zyskéw i strat, w mysleniu o rozwoju bardzo wazna jest

réwniez analiza potrzeb spotecznych, Swiadomosci ekologicznej oraz sytuacji polityczne;j.
Ekspercka ocena czynnikow

W badaniu delfickim poproszono 40 ekspertéw o ocene czynnikéw zidentyfikowanych
w badaniach jakosciowych w dwéch wymiarach: wptywu czynnika na branze zywnosci oraz

przewidywalnosci jego konsekwenc;ji dla branzy.

Sita wptywu byta mierzona jako $rednia z ocen ekspertéw dotyczacych sity wptywu czynnika
na przysztos¢ branzy. Kazdy czynnik eksperci oceniali w skali od 1 do 10, gdzie 1 oznaczato

,maty wptyw”, a 10 — ,bardzo duzy wptyw”.
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Stopien przewidywalnosci zostat okreslony jako srednia z ocen ekspertéw dotyczacych tego,
w jakim stopniu mozna przewidzieé¢ konsekwencje danego czynnika dla sektora. Eksperci
oceniali to w skali od 1 do 10, gdzie 1 oznaczato ,w ogdle nieprzewidywalne konsekwencje

czynnika”, a 10 — , konsekwencje catkowicie przewidywalne”.

Eksperci wiekszg site oddziatywania na branze przypisujg tym czynnikom, na ktére branza
nie ma wptywu (inflacja, utrudniony dostep do surowcéw) oraz tym, na ktére moze w jakims
stopniu oddziatywaé, np. edukujgc konsumentéw oraz uwaznie analizujgc sygnaty rynku

o zmieniajgcych sie potrzebach konsumentéw (wzrost Swiadomosci spotecznej dotyczacej

zdrowia, indywidualizacja potrzeb).

Nalezy jednak zauwazy¢, ze na przysztosc sektora mogq takze wptywac czynniki, ktére nie
s3 jeszcze znane. Doswiadczenia ostatnich lat pokazaty, ze wtasnie zewnetrzne czynniki
trudne do przewidzenia (pandemia, wojna w Ukrainie, kryzys energetyczny) majg i beda

miaty duzy wptyw na przysztos¢ firm produkujacych zywnosc.



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Wykres 5. Srednia ocen sity wptywu czynnikéw oraz przewidywalnosci ich konsekwenciji

inflacja — wzrost cen i kosztéw produkcji

utrudniony dostep do surowcéw

przerwane tarnicuchy dostaw

sytuacja geopolityczna (wojna w Ukrainie)

zmienna polityka fiskalna (utrudniajaca dziatanie
przedsiebiorstw)

zmieniajace sie regulacje prawne — niepewnos$¢ dla firm

pogorszenie sytuacji finansowej gospodarstw domowych
(i wptyw tego czynnika na preferencje zakupowe)

postep robotyzacji i automatyzacji produkcji zywnosci

wzrost zapotrzebowania na pracownikéw do produkcji zywnosci

wzrost Swiadomosci spotecznej dotyczacej zdrowia,
indywidualizacja potrzeb

postepujaca konsolidacja firm produkujacych zywnosé

wzrost Swiadomosci spotecznej dotyczacej
niemarnowania zasobow i ochrony klimatu

rozwaj lokalnych producentéw zywnosci

wzrost znaczenia zamiennikéw migsa

rozwoj wspotpracy szkot i przedsiebiorstw

7,2

7,8
6,8

7,6
6,8

7,5
53

7,5
5,9

7,4
5,6

7,4
7,0

7,1
7,1

6,7
6,4

6,6
6,4

6,3
6,3

6,0
59

5,6
5,8

53
5,6

5,7

[ $rednia ocena sity wptywu czynnika  ® $rednia ocena przewidywalnosci konsekwencji czynnika

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF, badanie delfickie — Il edycja 2022 (n = 40). Srednia

z ocen w skali 1-10.

Cztery scenariusze rozwoju branzy

W celu nakreslenia mozliwych scenariuszy rozwoju branzy wybrano dwa gtéwne czynniki

jako osie scenariuszy, ktére w najwyzszym stopniu spetniajg warunki duzej sity wptywu

i niskiej przewidywalnosci:

1. Inflacja — wzrost cen i kosztéw produkcji;

2. Sytuacja geopolityczna (wojna w Ukrainie).

W wyniku zestawienia gtéwnych czynnikdéw i nadania im wartosci skrajnych wytonity sie

cztery potencjalne scenariusze rozwoju branzy zywnosci wysokiej jakosci.
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Pozostate czynniki rozwoju branzy zostaty przyporzgdkowane do poszczegdlnych scenariuszy
na podstawie wywiadow grupowych/paneli eksperckich oraz badania delfickiego.

Schemat 1. Scenariusze rozwoju branzy

NAWIGACIA NA
WZBURZONYM MORZU

Wysoka inflacja
(wzrost cen i kosztow produkcji)
+ niestabilna sytuacja
geopolityczna
(przedtuzajaca sie wojna
w Ukrainie)

CIASNY
POKOJ/POCZEKALNIA

Niska inflacja
(ustabilizowanie sie cen
i kosztéow produkcji)

+ niestabilna sytuacja
geopolityczna
(przedtuzajaca sie wojna
w Ukrainie)

NIEWYKORZYSTANA
SZANSA

Wysoka inflacja
(wzrost cen i kosztow produkcji)
+ stabilna sytuacja
geopolityczna
(wygaszenie/zakonczenie wojny
w Ukrainie)

ZtOTA ERA/WIELKA
SZANSA

Niska inflacja
(ustabilizowanie sie cen
i kosztéow produkcji)

+ stabilna sytuacja
geopolityczna
(wygaszenie/zakonczenie wojny
w Ukrainie)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF, badanie delfickie — Il edycja 2022 (n = 40).

SCENARIUSZ: NAWIGACJA NA WZBURZONYM MORZU

Scenariusz opiera sie na zatozeniu wysokiego poziomu inflacji oraz niestabilnej sytuacji

geopolitycznej zwigzanej z przedtuzajgcy sie wojng w Ukrainie.

Wedtug tego scenariusza branza zywnosci w Polsce staje jednocze$nie wobec wielu wyzwan

i problemoéw. W zwigzku z tym przedsiebiorcy wcigz dziatajg w trudnych warunkach,
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zawieszajg dotychczasowe dziatania wynikajgce z dtugofalowych strategii i na biezgco

analizujg sytuacje np. w zakresie dostepnosci surowcow, poziomu inflacji czy popytu. Staraja

sie elastycznie reagowaé na zmiany zachodzgce w otoczeniu.

Najwiekszy wptyw na realizacje tego scenariusza majga:

utrudniony dostep do surowcow;

przerwane tancuchy dostaw;

pogorszenie sytuacji finansowej gospodarstw domowych (i wynikajacy z tego wptyw
na preferencje zakupowe);

wzrost zapotrzebowania na pracownikow produkcji zywnosci.

Kluczowa role w tym scenariuszu odgrywaja przedsiebiorcy. Mozna ten scenariusz okresli¢

jako proaktywny, poniewaz zaktada wzmozone dziatania firm zwigzane z przewidywaniem,

zapobieganiem albo minimalizowaniem skutkéw zewnetrznych zdarzen (np. sytuacji

geopolitycznej) wptywajgcych na branze zywnosci w Polsce.

Sytuacja gospodarstw domowych jest trudna®®, wiec konsumenci ograniczajg swoje wydatki,

a to wptywa na sytuacje producentéw zywnosci, ktdrzy muszg szukac oszczednosci

w réznych obszarach swojej dziatalnosci:

1.

36

Zakup surowcow — docieranie do tainszych dostawcéw, kupowanie wiekszych partii i ich
magazynowanie oraz wybor tanszych zamiennikéw sktadnikéw do produkcji.

Produkcja — optymalizacja proceséw, aby efektywniej wykorzystywac linie produkcyjne,
np. przez wydtuzanie cykli produkcyjnych, produkcje tanszych produktéw w wiekszej
ilosci, a drozszych w mniejszej.

Opakowania — wprowadzanie tanszych opakowan, np. tektury, ktére jednoczesnie

sg zgodne z trendem dbania o planete.

Oszczedzanie energii — szukanie rozwigzan alternatywnych, takich jak biogazownie
(wykorzystujace odpady z produkcji) czy fotowoltaika. Tu jednak niezbedne

sg poczatkowe inwestycje, wiec jest to opcja raczej dla duzych firm.

Optymalizacje podatkowe — poszukiwanie oszczednosci podatkowych. Tego typu
rozwigzania wdrazajg przede wszystkim duze firmy, poniewaz dla matych firm doradztwo

w zakresie optymalizacji podatkowych jest zbyt duzym kosztem.

Koniunktura w Polsce leci na teb na szyje! Konsumpcja rekordowo staba, https://obserwatorgospodarczy.

pl/2023/04/24/koniunktura-w-polsce-leci-na-leb-na-szyje-konsumpcja-rekordowo-slaba/ (dostep: 27.04.2023).


https://obserwatorgospodarczy.pl/2023/04/24/koniunktura-w-polsce-leci-na-leb-na-szyje-konsumpcja-rekordowo-slaba/
https://obserwatorgospodarczy.pl/2023/04/24/koniunktura-w-polsce-leci-na-leb-na-szyje-konsumpcja-rekordowo-slaba/
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6. Marze — rezygnacja przedsiebiorcow z czesci zysku i obnizanie swoich marz, aby

utrzymywac akceptowalny dla konsumentéw poziom cen.

Spodziewane dziatania firm

Aby utrzymac sie na rynku w warunkach kryzysu, firmy wprowadzajg modernizacje

i innowacje. Eksperci w badaniu delfickim zgodzili sie, ze w perspektywie 3 lat:

Kryzys energetyczny, inflacja, rosngce ceny surowcéw oraz koszty pracy sprawiajg,
ze firmy z sektora zywnosci muszg poszukiwa¢ mozliwosci optymalizacji i redukcji
kosztéw. Aby utrzymac sie na rynku i sprostac konkurenciji, firmy bedg wprowadzaty

modernizacje i innowacje w obszarach produktow, technologii czy organizacyjnych®’.

Przedsiebiorstwa wprowadzajg takze rozwigzania z zakresu automatyzacji i robotyzacji oraz
inwestujg w nowe technologie. Dotyczy to jednak firm srednich i duzych, ktére niezaleznie
od trudnej sytuacji rynkowej zwiekszajg naktady na innowacyjnosc. Przedsiebiorcy z tej
grupy zdajg sobie sprawe z tego, ze pomoze im to nie tylko przetrwac trudny okres, ale takze
w dtuzszej perspektywie przyczyni sie do rozwoju ich firm. W duzo gorszej sytuacji znajdujg
sie natomiast firmy mniejsze, ktére ,walczg o przetrwanie”, wiec nie sta¢ ich na tego typu
zmiany. Pogtebia sie zatem réznica miedzy firmami duzymi i matymi oraz mikro. Te ostatnie

pozostajg przy produkcji tradycyjnej, rzemieslniczej i na mniejszg, zwykle lokalng, skale.

Dla branzy zywnosci duze znaczenie ma dostep do surowcow i sprawnie dziatajgce taricuchy
dostaw. W tym scenariuszu firmy doswiadczajg trudnosci w pozyskaniu surowcéw

i musza szuka¢ nowych dostawcow. Muszg tez dbac o ich dywersyfikacje, by zapewnic
ptynnosc¢ dziatan (ptynnosc finansowg i/lub produkcyjng). Duze firmy kupujg wieksze partie
i/lub budujg magazyny, by zapewni¢ sobie staty dostep do odpowiedniego surowca. Mniejsze
firmy szukajg nowych dostawcéw lokalnych oraz wprowadzajg zamienniki, wykorzystujgc
dostepne sktadniki produktow. Kontrakty handlowe z dostawcami, z powodu trudnej sytuacji

w branzy, sg zwierane na krétkie okresy, wiec s3 to relacje niepewne.

Ikonki uzyte na stronach 41-58 s autorstwa Freepik.
37 Zgodnosc¢ ekspertow, ze taka sytuacja wystapi, wyniosta 84%.
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Wzrost cen energii i kosztéw pracy, inflacja oraz przerwane taincuchy dostaw stanowia
zagrozenie dla dziatalnosci firm. Zwtaszcza podmioty mikro i mate gorzej radzg sobie

z kryzysem gtéwnie z powodu braku kompetencji zwigzanych z zarzagdzaniem i planowaniem,
czego efektem jest upadanie takich firm.

@ 2
ﬁ__@ Kompetencje istotne dla scenariusza

W omawianym scenariuszu na znaczeniu szczegdlnie zyskujg kompetencje zarzadcze, czyli
przywodztwo, odpowiedzialnosé, gotowosc¢ do podejmowania nowych wyzwan i zarzagdzania
w warunkach kryzysu, zwtaszcza zarzadzania zmiang i planowania, a takze odpornos¢

na stres:

Same kompetencje w produkcji wyrobéw wysokiej jakosci nie wystarczg bez

umiejetnosci planowania i zarzgdzania kryzysowego. [badanie delfickie]

Ro$nie takze znaczenie umiejetnosci pracy i wspétpracy w sytuacji kryzysowej, kiedy

potrzebne sg

Kompetencje stratega i ryzykanta, ktéry musi wzigé na siebie odpowiedzialnos¢.

[warsztat ekspercki]

Przedsiebiorcy muszg czesciej analizowac ryzyka, dane z rynku surowcoéw oraz dane
o konsumpcji, dlatego umiejetnosci analityczne i umiejetnos¢ wyciggania wnioskow stajg sie
kluczowe. Na rozwdj takich kompetencji moga sobie pozwoli¢ firmy duze i sSrednie — poprzez

szkolenia lub doradztwo zewnetrzne.

Coraz wiekszg role odgrywaja tez tzw. kompetencje uniwersalne niezalezne od stanowiska,
czyli umiejetnos¢ wspdtpracy, radzenia sobie ze stresem i komunikacji. Zmieniajace sie

warunki codziennej dziatalnosci firm wymagajg od pracownikéw elastycznosci.

Kompetencje zwigzane z zarzgdzaniem i planowaniem w warunkach niepewnosci s3 tez
warunkiem rozwoju innowacyjnosci w firmach. Wskazywali je eksperci w badaniu delfickim,
ale tez zwracali uwage na kompetencje miekkie, takie jak budowanie relacji z podmiotami

zewnetrznymi czy umiejetnosc¢ pracy zespotowej, ktérych obecnie brakuje w firmach.
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Wykres 6. Kompetencje, ktérych brakuje w firmach, aby mogty skutecznie wprowadzaé innowacje

planowanie w warunkach niepewnosci | 23
|
zarzadzanie zmiang 19
|
planowanie, myslenie strategiczne (dtugofalowe) 15
|
stosowanie zasad zrownowazonego rozwoju 13

pozyskiwanie funduszy 11
budowanie relacji z uczelniami, ekspertami (R&D) 10
analizowanie trenddw, nowosci 10
myslenie tworcze, kreatywnos¢ 10
inicjatywa i odwaga w dziataniach (proaktywnos¢) 9
przywoédztwo, kompetencje liderskie 9
prowadzenie analiz biznesowych i finansowych 9

praca zespotowa (wspdlne poszukiwanie rozwigzan) 8
nastawienie na uczenie sie (i oduczanie mniej
potrzebnych kompetencji)

komunikacja w zespole 5

umiejetnos¢ podejmowanie decyzji 5

budowanie relacji z otoczeniem biznesowym

(w tym z konkurencjg, dostawcami i odbiorcami)
budowanie relacji z podmiotami 5

i jednostkami dziatajgcym na rzecz zdrowej zywnosci

umiejetnosci negocjacyjne 3

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF, badanie delfickie — Il edycja 2022 (n = 40).

W branzy nadal ros$nie zapotrzebowanie na pracownikow produkcji zywnosci (zwtaszcza
mezczyzn do wykonywania ciezszych prac np. do rozbioru miesa czy pracy w magazynach)
na stanowiskach, ktdre nie wymagajq zaawansowanych kompetenciji, ale sity i odpornosci
na trudne warunki. Dotyczy to szczegdlnie firm mikro i matych, w ktdrych nadal dominuje
produkcja reczna. Czesto podmioty te nie majg funduszy na automatyzacje i robotyzacje
produkcji, wiec bazujg na pracy fizycznej. Ponadto firmy nie sg w stanie zaoferowac

pracownikom podwyzek wynagrodzenia, ktérych pracownicy oczekujg w zwigzku z inflacja.

] . . . .
o| Warunki realizacji scenariusza
L
o

»Nawigacja na wzburzonym morzu” jest to najbardziej prawdopodobny, a zarazem jeden
z dwdch negatywnych scenariuszy rozwoju sytuacji w branzy zywnosci. Firmy juz teraz
doswiadczajg wielu probleméw i zjawisk opisanych w tym scenariuszu i spodziewajg sie,

ze podobna sytuacja bedzie sie utrzymywad w najblizszej przysztosci.
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Do najwazniejszych warunkéw spetnienia scenariusza nalezg:
utrzymujaca sie niestabilna sytuacja ekonomiczna, postepujgca inflacja i wzrost cen
oraz kosztéw produkcji m.in. energii;
wzrost kosztéw pracy, braki kadrowe i finansowe utrudniajace inwestycje
np. w nowe technologie;
utrudniony dostep do surowcow;
gorsza sytuacja — szczegdlnie mikro i matych firm z uwagi na brak zasoboéw
finansowych, brak oszczednosci, ktére pozwalajg zachowac ptynnosé dziatania i nie
podnosi¢ drastycznie cen towardw;
brak wsparcia finansowego dla mniejszych firm na szkolenia i doradztwo dla
ich wtascicieli w zakresie zarzadzania w sytuacji kryzysu oraz brak gotowosci

przedsiebiorcéw, by sie ksztatci¢ w tym zakresie.
SCENARIUSZ: NIEWYKORZYSTANA SZANSA

Scenariusz opiera sie na zatozeniu utrzymujgcego sie nadal wysokiego poziomu inflacji oraz

stabilizowania sie sytuacji geopolitycznej i zakoriczeniu wojny w Ukrainie.

W zwigzku z zakoriczeniem wojny w Ukrainie i ustabilizowaniem sie sytuacji
miedzynarodowej, wdrazanie zatozen Europejskiego Zielonego tadu i strategii Fit for 5538

w panstwach cztonkowskich UE staje sie bardziej intensywne. Zmiany w zakresie zielonej
transformacji oddziatujg takze na polska branze zywnosci, poniewaz firmy muszg spetnic
wiele wymagan m.in. dotyczacych infrastruktury energetycznej, gospodarki obiegu
zamknigtego czy logistyki zgodnej z normami niskiej emisji CO,. Jednoczes$nie sektor,

ze wzgledu na utrzymujaca sie wysokg inflacje, ma mniejsze mozliwosci inwestycyjne, ktore
sg niezbedne do ekspansji zagranicznej w Europie Zachodniej i na odbudowujgcym sie rynku
ukraifskim.

Najwiekszy wptyw na realizacje tego scenariusza maja:
trudne do przewidzenia krajowe regulacje prawne dotyczgce branzy zywnosci, ktére

sg konsekwencja regulacji UE m.in. zasady zréwnowazonego rozwoju;

% Strategia UE, ktdrej celem jest ograniczenie emisji w UE o co najmniej 55% do 2030 r., a do 2050 r. uczynic
UE neutralng dla klimatu. https://www.consilium.europa.eu/pl/policies/green-deal/fit-for-55-the-eu-plan-for-a-
green-transition/ (dostep: 5.04.2023).


https://www.consilium.europa.eu/pl/policies/green-deal/fit-for-55-the-eu-plan-for-a-green-transition/
https://www.consilium.europa.eu/pl/policies/green-deal/fit-for-55-the-eu-plan-for-a-green-transition/
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rozwoj gospodarki obiegu zamknietego i dgzenie do niemarnowania zywnosci
wynikajgce m.in. z unijnej strategii ,,From farm to fork”*,
zmienna polityka fiskalna panstwa;

wzrost zapotrzebowania na pracownikow.

Kluczowa role w scenariuszu odgrywaja przedsiebiorcy, ale nalezy takze podkresli¢ role
podmiotéw zewnetrznych wobec firm — czyli instytucji unijnych i krajowych, ktére maja
wptyw na regulacje prawne i zmiany podatkowe. Istotng role odgrywajg rowniez prywatni
inwestorzy (banki oraz inne korporacje i organizacje miedzynarodowe), ktére inwestujg

w Ukrainie, wspierajgc odbudowe i modernizacje tego kraju.

45258 Spodziewane dziafania firm

Ukraina po wojnie staje sie obszarem ogromnych inwestycji miedzynarodowych, m.in.

w rolnictwie i sektorze zywnosci. Poprawiajaca sie sytuacja w Ukrainie wptywa na lepszy
dostep do miejscowych surowcédw oraz na obnizenie ich cen na rynkach swiatowych.
Korzystajg z tego najwieksi producenci zywnosci z Polski, poniewaz majgc magazyny

i fundusze, mogg zamawiaé duze ilosci surowcow. Natomiast krajowi dostawcy surowcow,
ktérzy korzystali na tym, ze z powodu wojny byty przerwane globalne faricuchy dostaw,
obecnie nie sg juz tak konkurencyjni. W dodatku ich réwniez dotykajg konsekwencje inflacji

oraz zmian prawnych i podatkowych.

W Ukrainie w czasie odbudowy nastepuje tez modernizacja gospodarki, systemu
podatkowego i administracji. Wprowadzane sg nowe rozwigzania prawne, ktére utatwiajg
funkcjonowanie przedsiebiorstw, takze z branzy zywnosci. Pozytywne warunki prowadzenia
biznesu przyciggajg inwestoréw zagranicznych, ktérzy budujg swoje pozycje rynkowe

w ukrainskim sektorze zywnosci. Tymczasem polskie firmy nie majg odpowiednich
zasobdw, by wtgczy¢ sie w ten proces, poniewaz sg ostabione inflacjg, jaka utrzymuje sie

na rynku krajowym. Ponoszg tez konsekwencje zaniechan w zakresie rozwoju innowacji

we wczesniejszych latach, wiec trudno jest im konkurowac z globalnymi koncernami

spozywczymi.

39 Strategia From farm to fork, https://food.ec.europa.eu/horizontal-topics/farm-fork-strategy _en (dostep:
12.06.2023).


https://food.ec.europa.eu/horizontal-topics/farm-fork-strategy_en
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Co wiecej, polskie firmy muszg dostosowac swojg dziatalno$¢ do zmieniajacych sie

uregulowan m.in. z zakresu prawa pracy oraz zmian w systemie podatkowym.

Napieta sytuacja na rynku pracy i wzrost ptacy minimalnej zwiekszajg koszty dziatalnosci firm.
Z drugiej strony wydatki i transfery publiczne, poprzez inflacje i wyzsze stopy procentowe,

a takze ograniczenia kapitatowe bankdw, utrudnia¢ beda mozliwosci inwestowania

w branzy?®.

Duze firmy prowadzg analizy rynkowe, zatrudniajg prawnikéw, doradcéw w zakresie finanséw
oraz specjalistow ds. ESG*':

Zielony tad wprowadzi kolejng rewolucje. Jeszcze do korica nie wiemy, co bedzie
wymagane w faincuchu produkcji zywnosci, zeby ten produkt byt w ogdle dopuszczony
do obrotu. Jest wiele takich wyzwan, ktére sie pojawig w ciggu dwéch, trzech lat.
[warsztat ekspercki]

Jednak mate firmy majg w tym zakresie znaczace problemy. Nie majg zasobdw ani
kompetenc;ji, by zajmowac sie dziataniami rozwojowymi, poniewaz w trudnej sytuacji
gospodarczej walczg o przetrwanie. Brakuje im m.in. kompetencji zwigzanych z planowaniem,
analizowaniem i zarzagdzaniem zmiana.

“© ], Hagemejer, G. Poniatowski, A. Pechciriska, M. Burak Turgut, A. Smietanka, Inwestycje i ich determinanty

a wzrost gospodarczy Polski w dfugim okresie, CASE Reports, No. 505 (2021), https://www.case-research.
eu/files/?id_plik=6961 (dostep: 27.04.2023).

4 ESG —jeden z elementéw dyrektywy UE, zwigzany z finansowym i niefinansowym raportowaniem

w kontekscie realizacji Celdw Zrownowazonego Rozwoju w zakresie srodowiskowych, spotecznym oraz tadu
korporacyjnego. https://www.parp.gov.pl/component/content/article/83679:co-to-jest-esg-i-jak-realizacja-
celow-zrownowazonego-rozwoju-moze-wplynac-na-prowadzenie-twojego-biznesu (dostep: 22.03.2023).


https://www.case-research.eu/files/?id_plik=6961
https://www.case-research.eu/files/?id_plik=6961
https://www.parp.gov.pl/component/content/article/83679:co-to-jest-esg-i-jak-realizacja-celow-zrownowazonego-rozwoju-moze-wplynac-na-prowadzenie-twojego-biznesu
https://www.parp.gov.pl/component/content/article/83679:co-to-jest-esg-i-jak-realizacja-celow-zrownowazonego-rozwoju-moze-wplynac-na-prowadzenie-twojego-biznesu
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Wykres 7. Kompetencje, ktérych brakuje w mikro i matych firmach, by mogty uchronic sie
przed upadkiem

L
planowanie, myslenie strategiczne (dtugofalowe) 17

planowanie w warunkach niepewnosci 17

prowadzenie analiz biznesowych i finansowych 16

zarzadzanie zmiang 15

innowacyjnosé 14

\
pozyskiwanie funduszy 13

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF, badanie delfickie — Il edycja 2022 (n = 40).

Mniejsze firmy nie radzg sobie z naptywem taniej zywnosci z Ukrainy i zmieniajgcymi sie
przepisami dotyczgcymi produkcji zywnosci w Polsce oraz wymaganiami UE. Niektdre z nich
korzystajg z doradztwa podatkowego, by szukaé optymalizacji podatkowej, czy mozliwosci
restrukturyzacji.

W tym scenariuszu zdarzaja sie likwidacje firm z branzy zywnosci, zwtaszcza mikro i matych,
ktdre nie radzg sobie z tak duzg liczbg problemdw. Podobnego zdania byto 66% ekspertow
uczestniczacych w badaniu delfickim, ktérzy zgodzili sie z tezg, iz w ciggu najblizszego roku
,narastajgce problemy, takie jak m.in. wzrost cen energii i kosztéw pracy, inflacja, niedobory
pracownikéw, przerwane taricuchy dostaw spowodujg upadek wielu matych firm, ktére bez

inwestycji w kompetencje zwigzane z zarzgdzaniem i planowaniem nie poradzg sobie z kryzysem”.

Korzystajg na tym duze podmioty, np. w podsektorach mleczarskim czy miesnym, ktérzy tanio
kupuja upadajgce podmioty, a rynek staje sie bardziej skonsolidowany:

W najblizszym roku duzi gracze wsréd firm spozywczych, ktére majg jakie$ zapasy
zgromadzone przez lata gotowki, po prostu przejma tych mniejszych.
[warsztat ekspercki]

Eksperci, wymieniajac czynniki wptywajgce na poprawe odpornosci firm na kryzys,
wskazywali duze znaczenie aktywnosci, proinnowacyjnosci, automatyzacji i robotyzacji,

a takze nowoczesny marketing i budowanie marki. Zestawienie tych czynnikéw potwierdza,
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ze duze firmy sg bardziej odporne na kryzys. Majg wieksze fundusze i czesciej podejmujg

dziatania proinnowacyjne.

W omawianym scenariuszu znaczenie maja nastepujace kompetencje:
umiejetnosé pozyskiwania nowych dostawcow oraz innowacyjnych technologii
niezbednych do produkcji;
znajomosc zasad nowoczesnego marketingu i umiejetno$é wdrozenia go w firmie;

znajomosc przepisoéw (szczegdlnie z zakresu ESG, prawa i optymalizacji).

Wieksze firmy szukajg pracownikdw o wymienionych kompetencjach, jednak problemem
jest utrzymujacy sie brak pracownikéw w branzy. Z powodu inflacji nadal wzrastajg
oczekiwania ptacowe, na co pracodawcy nie sg w stanie odpowiedzieé. Pracownicy z Ukrainy,
ktdrzy zasilali polska gospodarke, wrdcili do swojego kraju. Do tego postepujace zmiany

w strukturze demograficznej w Polsce, powodujg generalny spadek liczby mtodych ludzi

na rynku pracy.

Poniewaz pozyskanie pracownikdw na rynku jest trudne, firmy w wiekszym stopniu inwestujg
w doskonalenie juz zatrudnionych pracownikéw. D3zg do tego, by pracownicy poszerzali
zakres swoich specjalizacji i wykonywanych zadan, np. potrafili wykorzystywa¢ umiejetnosci

analizy danych sprzedazowych réwniez do planowania proceséw produkcji.

Firmy produkujace zywnos¢ coraz czesciej decydujg sie na outsourcing ustug
specjalistycznych, np. logistyki i dostaw, ksiegowosci, czy HR, gdyz nie sg w stanie zapewnic
w firmie kompetencji w tym zakresie. Ma to tez zwigzek ze zmieniajgcymi sie przepisami
podatkowymi i coraz wiekszym skomplikowaniem proceséw produkcji i zapewniania jakosci
zywnosci oraz proceséw dystrybucji/sprzedazy. Takze sieci handlowe majg coraz wyzsze
wymagania, wiec producenci, by je spetni¢, muszg korzystaé ze wsparcia specjalistéw
zewnetrznych. Sprzyja to rozwojowi otoczenia branzy zywnosci — podmiotow oferujgcych

specjalistyczne ustugi w zakresie logistyki i dostaw dla sieci handlowych czy ksiegowosci.
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Wykres 8. Czynniki wptywajgce na poprawe odpornosci firm z branzy zywnosci na kryzys

aktywnos¢ i proinnowacyjnosé 26

[
automatyzacja i robotyzacja 21

nowoczesny marketing (wielokanatowy, ‘

poparty systematyczna analiza danych rynkowych) | 21

zgromadzone zasoby kapitatowe 19
\
utrwalona marka firmy/produktéw 18

[
zarzadzanie typu lean 15

. o ) |
przeszkolenie pracownikéw w celu zwiekszenia

ich odpornosci na zmiany | 10

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF, badanie delfickie — Il edycja 2022 (n = 40).

u
3| Warunki realizacji scenariusza
[

Scenariusz , Niezrealizowana szansa” zarysowuje negatywny kierunek zmian w branzy
2zywnosci, zwfaszcza w okresie przejsciowym, kiedy wymagane sg duze zmiany np. dotyczace
gospodarki obiegu zamknietego — niemarnowania zasobdw, ochrony klimatu czy wymagan
UE dotyczacych certyfikacji/jakosci zywnosci. Dostosowanie sie do tych wymagan wigze sie

z duzymi kosztami, jakie firmy muszg ponosi¢. Naktada sie na to coraz wieksza konkurencja
ze strony ukrainskiego sektora zywnosci, a takze niski poziom oszczednosci (w wyniku
kryzysu inflacyjnego). W ten sposéb polskie firmy tracg szanse na to, by zwiekszy¢ potencjat

rozwojowy.

Sektor zywnosci w tym scenariuszu znajduje sie w ,,putapce sredniego dochodu”* i zamiast
intensywnie sie rozwijaé¢, odgrywa role producenta i dostarczyciela pétproduktéw dla
wiekszych i silniejszych gospodarczo krajow. Dotychczas na rynkach europejskich polskie
firmy konkurowaty ceng produktu i niskimi kosztami ich wytworzenia. Firmy ukrainskie sg pod
tym wzgledem bardziej konkurencyjne, wiec coraz czesciej wypierajg polskie podmioty

z rynkéw Europy Zachodniej, zwtaszcza ze po wojnie majg ,taryfe ulgowa”, tzn. w okresie
transformacji nie muszg spetnia¢ wszystkich norm, jakie obowigzujg podmioty gospodarcze

z panstw cztonkowskich UE.

%2 Ppojecie ,putapka $redniego dochodu” zostato stworzone w 2006 r. przez ekonomistéw Banku Swiatowego.

Jest to sytuacja, w ktdrej gospodarka danego kraju wpada w dfugotrwatg stagnacje po latach intensywnego
wzrostu.
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Do najwazniejszych warunkéw spetnienia scenariusza nalezg:
utrzymujaca sie inflacja i wysokie ceny oraz koszty produkcji m.in. energii;
wysokie koszty pracy, braki kadrowe i finansowe utrudniajgce inwestycje np. w nowe
technologie;
braki kompetencyjne, co m.in. utrudnia korzystanie ze wsparcia publicznego
(skomplikowane procedury i dokumentacja);
rosngca konkurencja produktéw z Ukrainy i brak zaangazowania zewnetrznych
podmiotéw wspierajacych przedsiebiorcow, ktére pomogg im w nakresleniu
strategicznej wizji rozwoju polskiej branzy zywnosci w nowym, powojennym uktadzie
geopolitycznym i z uwzglednieniem wymogoéw UE w zakresie ochrony klimatu;
brak zintegrowanego wsparcia na rzecz innowacyjnosci i rozwoju technologicznego,
obejmujgcego edukacje, doradztwo, planowanie strategiczne oraz finansowanie
inwestycji, szczegblnie w przypadku mikro i matych firm;
brak odpowiednich dziatart marketingowych i dziatan z zakresu budowania marki,

a takze brak elastycznosci i otwarcia na nowe rozwigzania.
SCENARIUSZ: CIASNY POKOJ/POCZEKALNIA

Scenariusz opiera sie na zatozeniu niskiego poziomu inflacji oraz niestabilnej sytuacji

geopolitycznej zwigzanej z przedtuzajgca sie wojng w Ukrainie.

Wedtug tego scenariusza branza zywnosci wysokiej jakosci w Polsce zaczyna nadrabiac straty
po kryzysie inflacyjnym. Firmy gromadzg oszczednosci, mogg wiec stopniowo inwestowac

w rozwoj. Poprawia sie sytuacja gospodarstw domowych, wiec rosnie krajowa konsumpcja,
w tym popyt na zywnosé wysokiej jakosci, mimo ze jest ona drozsza. Optymalizacje
wprowadzane w czasie kryzysu stajg sie kotfem zamachowym innowacji technologicznych

czy produktowych. Branza jednak nie jest w stanie rozwijac sie na wieksza, takze
miedzynarodowag skale, poniewaz w Ukrainie trwa wojna, ktdrej skutkiem jest przedtuzajaca

sie niestabilnos¢ rynku surowcéw.

Z powodu niskiego zainteresowania mtodych ludzi (uczniéw i studentéw) pracq w branzy
zywnosci brakuje pracownikéw o specjalistycznych kwalifikacjach, istotnych w tym sektorze,
wiec dynamicznie rozwija sie system ksztatcenia i doskonalenia 0séb juz pracujgcych

w branzy.
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Wiodaca role w tym scenariuszu odgrywajg przedsiebiorstwa, poniewaz podejmujg dziatania
rozwojowe po kryzysie oraz w nowych warunkach prawnych, ktére tez wymagajg duzych
zmian. Drugim istotnym graczem sg instytucje naukowe i edukacyjne, skad sektor moze

czerpacé know-how oraz rozwija¢ kompetencje swoich pracownikow.

Kluczowy wptyw na scenariusz maja:
wzrost $wiadomosci spotecznej dotyczacej niemarnowania zasobow i ochrony
klimatu — wynikajgcy miedzy innymi z krajowych regulacji prawnych oraz
na poziomie UE;
wzrost znaczenia zamiennikdw miesa;
zapotrzebowanie na pracownikow produkcji zywnosci o wysokich kompetencjach;

rozwdéj wspotpracy szkot, uczelni i przedsiebiorstw.

Spodziewane dziatania firm

Z powodu wojny nadal utrudnione sg dostawy surowcéw z Ukrainy. Kraj ten nie jest
dostepny dla polskich firm réwniez jako rynek zbytu. Niestabilna sytuacja geopolityczna
utrudnia przedsiebiorstwom zwiekszenie skali dziatalnosci takze na innych rynkach
wschodnich, np. rosyjskim i biatoruskim. Polskie firmy czekajg na koniec wojny, jednak
wykorzystujg ten czas na rozwdj i nadrabianie zalegtosci po kryzysie, w tym miedzy innymi

na szukanie nowych przewag konkurencyjnych na bazie innowacji.

Firmy, ktére nie muszg juz jedynie walczy¢ o przetrwanie, zaczynajg inwestowac w rozwdj
automatyzacji i robotyzacji. Wprowadzajg tez zmiany zgodnie z zatozeniami gospodarki obiegu
zamknietego. Inflacja i wysokie koszty produkcji nauczyty przedsiebiorcéw, by oszczedzac zasoby

i jak najmniej je marnowac podczas produkc;ji. Firmy dostosowujg sie do przepiséw wymagajacych
oszczedzania zasobdw na wszystkich etapach produkcji zywnosci. Rowniez te kwestie

potwierdzajg wyniki badania delfickiego, w ktérym wiekszos¢ ekspertéw jest zgodna, ze:

Obecnie w Polsce marnuje sie prawie 5 mln ton zywnosci rocznie, z tego 16% marnuje
sie w firmach produkujgcych zywnosé. Obecny kryzys energetyczny i gospodarczy
(inflacja) wptynie na zmniejszenie marnowania zasobow (wody, energii itp.) i Zywnosci
w procesie produkgcji i dystrybucji®:.

4 Zgodnos¢ badanych co do prawdopodobieristwa takiej zmiany w perspektywie 3 lat wynosi 72%.
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Réwnolegle ze wzrostem odpowiedzialnosci firm z branzy za srodowisko produkcji
oraz niemarnowanie Zywnosci rozwija sie takze Swiadomosc¢ spoteczna w tym zakresie.
Konsumenci sg coraz bardziej sktonni, by analizowa¢ dziatania producentéw i wybierac

produkty firm, ktére dziatajg, dbajgc o Srodowisko naturalne.

Zmiany swiadomosci spotecznej wptywaja tez na sytuacje rynkowa podsektoréw: maleje
produkcja masowa miesa, produkty miesne sg coraz czesciej zastepowane zywnoscia

roslinna.

Kryzys inflacyjny, energetyczny i surowcowy na jaki$ czas zahamowat rozwdj zamiennikéw
miesa, jednak w tym scenariuszu nastepuje ponownie dynamiczny rozwdj tego podsektora.
W ramach programéw unijnych firmy pozyskujg dofinansowanie na rozwijanie nowych
produktéw i procesow. Zwieksza sie skala produkcji, produkty roslinne taniejg, stajg sie
bardziej dostepne i w efekcie zwieksza sie na nie popyt. Konkurencja cenowa ma mniejsze
znaczenie z uwagi na wzrost konsumpcji krajowej. Firmy moga wiec sie skupiac sie na jakosci

i dotarciu do swiadomosci klientéw z informacjg waloréw zdrowotnych produktow.

Firmy z branzy zywnosci, poszukujgc nowych mozliwosci rozwoju, angazujg sie
we wspotprace z uczelniami i instytucjami naukowymi, dzieki czemu w branzy pojawiaja
sie nowe rozwigzania (zaawansowana technologia, wykorzystanie sztucznej inteligencji

do monitorowania produkcji, wprowadzana jest tez automatyzacja i robotyzacja).

Inwestycje w nowe rozwigzania i wykorzystanie doswiadczen z kryzysu, kiedy wprowadzane
byty rézne optymalizacje, sprzyjajg innowacjom w réznych obszarach dziatalnosci firm.
Eksperci spodziewaja sie innowacji przede wszystkim w zakresie optymalizacji zuzycia energii

oraz produktowych.
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Wykres 9. Innowacje, ktére beda najczesciej wprowadzane

optymalizacja zuzycia energii 30

produktowe (zmiana sktadu, gramatury, opakowania,
asortymentu itp.)

technologiczne w zakresie sposobu wytwarzania produktow,
automatyzacja i robotyzacja

zmiany w strukturze zatrudnienia, reorganizacje 23

zespotow pracownikéw

28

23

zmiany w zakresie logistyki, magazynowania i dostaw 10

rozwdj e-handlu 4

zmiany w metodach marketingu 2

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF, badanie delfickie — Il edycja 2022 (n = 40).

Firmy zwiekszajg efektywnos¢ dziatan, moga wiec wytwarza¢ wiekszg wartos¢ dodang,
a do tego realizowac zasade ,pracuj madrzej, nie ciezej”, szczegdlnie atrakcyjng dla mtode;j

generacji pracownikéw*,

Dzieki temu branza zywnosci rozwija wizerunek innowacyjnego i zaawansowanego
technicznie sektora, ktory przestaje sie kojarzyc¢ tylko z ciezkg praca. Firmy odbudowujg
swoje zasoby kapitatowe, mogga zaoferowac lepsze ptace, wiec tatwiej jest im pozyskaé
pracownikéw. Branza coraz bardziej jest postrzegana jako atrakcyjny pracodawca, ktéry
oferuje ciekawg prace i rozwéj nowych umiejetnosci. tatwiejsze dla pracownikéw staje sie
znalezienie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym, mozliwos$¢ realizowania

wtasnych pasji, co jest niezwykle wazne dla mtodego pokolenia.

Firmy chetniej nawigzujg blizszg wspoétprace ze szkotami branzowymi i technikami,
zwtaszcza tymi, ktére sg w ich najblizszym otoczeniu. Zmiany przepiséw prawa zwiekszajg
korzysci z takiej wspotpracy dla firm. Sektor edukacji, dzieki programom pomocowym
(krajowym i miedzynarodowym), modernizuje programy ksztatcenia. W ramach
programdéw pomocowych m.in. finansowanych ze srodkéw UE polskie szkoty otwierajg sie
na ucznidéw/stazystow z zagranicy, zwtaszcza z Ukrainy. Rozwija sie tez system ksztatcenia

ustawicznego — szkolen zawodowych i studidw podyplomowych — jako odpowiedz

4 Okreslenie ,,work smart, not hard” — podejscie opisane w ksigzce B. Bartlay, Work Smart not Hard,
dotyczacej optymalizacji w codziennej pracy, stato sie popularne w mtodym pokoleniu, z ktérego w coraz
wiekszym stopniu rekrutowani beda pracownicy branzy zywnosci.
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na potrzeby firm, ktére chca szybko doszkala¢ wiasnych pracownikéw, poniewaz na rynku

pracy trudno im znalez¢ wykwalifikowang kadre.

Sprzyja temu wsparcie instytucji publicznych. Inkubatory przedsiebiorczosci na uczelniach
pomagajg mtodym ludziom zainteresowanym pracg w branzy zatozy¢ firme czy start-up.
Natomiast instytucje wspierajgce przedsiebiorcdw (m.in. PARP, PAIliH, organizacje branzowe)
oraz stowarzyszenia w wiekszym stopniu animujg wspotprace szkét i firm, a takze dziatania

proinnowacyjne.
28y
ﬁ-@ Kompetencje istotne dla scenariusza

W tym scenariuszu wsréd kompetencji pracownikéw, ktore zyskujg na znaczeniu, mozna
wskazac nastepujace kompetencje:
umiejetnos¢ wspodtpracy i komunikacji w zespotach pracownikéw;
zdolnos¢ zdobywania nowych kompetencji i adaptacji wobec nowych wyzwan;
umiejetno$¢ budowania relacji z klientami i otoczeniem spotecznym firmy,
jako jeden z kanatéw marketingu, ale tez umiejetno$¢ budowania spotecznej

odpowiedzialnosci biznesu.

0| Warunki realizacji scenariusza
[-]

Scenariusz ,,Ciasny pokéj/poczekalnia” jest umiarkowanie pozytywny. Widaé w nim
potencjat rozwojowy branzy. Do najwazniejszych warunkdéw spetnienia tego scenariusza
nalezg:
spadek inflacji, spadek kosztéw produkcji m.in. energii;
utrzymujacy sie niestabilny dostep do surowcow;
poprawa sytuacji gospodarstw domowych i wzrost krajowej konsumpcji;
podejmowanie dziatarh promocyjnych na rzecz poprawy wizerunku branzy jako
atrakcyjnego pracodawcy dla mtodych osdéb;
programy wspierajgce innowacje w branzy (finansowanie i wsparcie merytoryczne);
wspotpraca firm ze szkotami, ktére dziatajg w lokalnym otoczeniu firm — intensywna
i oparta na wykorzystaniu nowoczesnych technologii;
rozwoj wiedzy wtascicieli i pracownikow firm (poprzez szkolenia, studia i doradztwo)

na temat wdrazania zatozen gospodarki obiegu zamknietego.
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Jednoczesnie nalezy podkresli¢ role polskiego rzadu oraz instytucji centralnych, ktére
powinny monitorowac sytuacje miedzynarodowa, wspierac przedsiebiorcow w promogji
zagranicznej, by przygotowac ich do wejscia na rynek ukrainski po zakorczeniu wojny oraz
do konkurowania na rynkach europejskich i swiatowych.

SCENARIUSZ: ZtOTA ERA/WIELKA SZANSA

Scenariusz opiera sie na zatozeniu niskiego poziomu inflacji oraz stabilnej sytuacji

geopolitycznej, czyli po zakoriczeniu wojny w Ukrainie.

Wedtug tego scenariusza rozwoju branza zywnosci wysokiej jakosci w Polsce staje przed
ogromng szansg rozwojowq. Dzieki dobrym relacjom polsko-ukrainskim zbudowanym

W czasie wojny i na bazie pozytywnych doswiadczen, polskie firmy majg tatwiejszy dostep
do surowcow, ale tez do duzego rynku zbytu.

Nadal wazng role w scenariuszu odgrywaja przedsiebiorcy, ale na pierwszy plan wysuwaja
sie tu instytucje publiczne, ktére pomogg zapewni¢ transfer funduszy na rozwéj oraz
wsparcie doradcze, a takze bedg animowaé wspodtprace podmiotédw w sektorze. Wspdtpraca

bedzie bowiem kluczowym warunkiem ekspansji firm na rynki zewnetrzne.

Kluczowy wptyw na ten scenariusz beda miaty:
postepujaca konsolidacja (wspdtpraca) firm produkujgcych zywnos¢;
rozwdj lokalnych producentow zywnosci.

Spodziewane dziatania firm

G

Polskie firmy wykorzystaty czas, gdy jeszcze trwata wojna w Ukrainie, by zwiekszy¢ swoje
przewagi konkurencyjne, wprowadzi¢ innowacje, m.in. wzmacniaty marketing, stworzyty
nowe tancuchy dostaw surowcéw oraz sieci dystrybucji. Majg duzy potencjat inwestycyjny
(dzieki oszczednosciom), moga sie rozwijac, tworzy¢ swoje przedstawicielstwa na terenie
Ukrainy. Dzieki dobrej wspoétpracy Polski i Ukrainy w czasie wojny, polskie firmy moga liczyé
na preferencyjne warunki, ktére pozwalajg im budowad relacje z dostawcami surowcéw oraz
odbiorcami polskiej produkcji i know-how w Ukrainie.
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Ukrainska mtodziez szkolita sie w polskich szkotach branzowych, technikach oraz na studiach,

potem znalazta prace w firmach w Polsce lub w powstajgcych zaktadach w Ukrainie.

Polskie firmy sg wspierane przez organizacje biznesowe oraz instytucje publiczne,

ktére majg swiadomosé, ze sektor zywnosci musi intensywnie szuka¢ nowych przewag
konkurencyjnych, by wyjs¢ z tzw. putapki sredniego dochodu. W tym scenariuszu szczegdlnie
wazna jest konsolidacja polskich firm, jednak nie tylko w formie przeje¢, ale tez w formie
sieci wspotpracy (klastrow), partnerstw oraz stowarzyszen branzowych. Udato pokona¢ sie
wiele barier i trudnosci, ktore wynikaty z rywalizacji miedzy firmami, ale tez niskiej kultury
wspotpracy i zaufania. Dzieki temu powstato wiecej organizacji dbajgcych o jakosé/marke
produkowanej w Polsce zywnosci oraz reprezentacje polskich firm na zachodnich

i Swiatowych rynkach, m.in. izb handlowych, stowarzyszen eksporteréw zywnosci z réznych

podsektorow.

Dzieki wykorzystanej pomocy systemowej ze strony instytucji publicznych oraz organizacji
branzowych, firmy przygotowaty sie do zmieniajgcego sie prawa w zakresie sSrodowiskowym
(prawo unijne) oraz wysokich oczekiwan ze strony rynkéw zachodnich. Lepiej wiec radza
sobie ze spetnianiem norm i wymagan dotyczacych produkowanej zywnosci, m.in. z zakresu
ochrony klimatu czy gospodarki obiegu zamknietego. Poprawa jakosci produkcji zywnosci
(spetnianie norm UE) pozytywnie wptywa na zwiekszanie udziatu polskich firm (zwtaszcza
duzych) w europejskiej gospodarce. Rowniez na krajowym rynku firmy coraz lepiej radza
sobie z tymi wymaganiami, co jest tatwiejsze, poniewaz rozwijajg sie firmy oferujace
specjalistyczne ustugi w zakresie certyfikacji zywnosci i procedur zapewniania jakosci. Poza
tym ogdlnie firmy majg dostep do duzych partii surowca z Ukrainy, co réwniez utatwia
dziatalnos¢ i planowanie ich rozwoju. Dzieki temu takze coraz wiecej firm srednich i matych

moze lepiej funkcjonowac na rynku.
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Wykres 10. Warunki, jakie powinny by¢ spetnione, aby lokalni dostawcy i producenci mogli

w wiekszym stopniu odpowiada¢ na potrzeby firm branzy zywnosci wysokiej jakosci

poprawa wspotpracy matych firm z duzymi sieciami,
Lo . . . 21
co dawatoby szanse na podniesienie standartow pracy i obstugi
modernizacja rolnictwa 19
— by mogto zapewnia¢ duze partie jednolitych jakosciowo produktéw
modernizacja handlu surowcami do produkcji zywnosci
b . ) X 17

— rozwdj spotdzielczych gietd rolnych, grup producenckich, klastrow
poprawa marketingu matych lokalnych firm, ktére obecnie

1
nie potrafig dotrze¢ do potencjalnych partneréw biznesowych >

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF, badanie delfickie — Il edycja 2022 (n = 40).

Skonsolidowane przedsiebiorstwa z Polski (m.in. jako grupy producenckie) rozszerzajg

swoje dziatania na rynkach zagranicznych. Polska, dzieki rozwinietej w czasie wojny sieci
magazyndw i systemow logistycznych, jest waznym ogniwem w faiicuchach dostaw

z Ukrainy do UE. Rozwijajg sie ustugi logistyki dla produkcji zywnosci. Polska odgrywa role
,hubu” w transporcie zywnosci na duzg skale. Zwieksza tez swdj udziat w zaawansowanych
technologiach produkcji zywnosci. Ma to szczegdlne znaczenie przy wzrastajgcym popycie

na zywnos$¢ wysokiej jakosci w Polsce i Europie Zachodniej. Popyt na zywnos¢ zwiekszy sie tez
w krajach, ktére w czasie wojny byty objete sankcjami: Rosji i Biatorusi, co rowniez zwieksza

szanse rozwojowe branzy.

W tym scenariuszu wzmacniajg sie nie tylko duze podmioty, ale takze mate, lokalne firmy
korzystajg na inwestycjach rozwojowych i wsparciu merytorycznym ze strony instytucji
publicznych. Po upowszechnieniu strategii ,,od pola do stotu” wiekszego znaczenia nabierajg
przedsiebiorstwa, ktére organizujg sie réowniez w lokalne grupy producenckie. Grupy

takie, przy wsparciu m.in. stowarzyszen branzowych, dbajg o jakos$¢ produktéw oraz ich

rozpoznawalnosé/marke w Polsce i poza jej granicami.
@ 2E _ :
ﬁ-@ Kompetencje istotne dla scenariusza

W tym scenariuszu, gdzie warunkiem rozwoju branzy jest wspotpraca przedsiebiorcéw, nalezy
podkresli¢ znaczenie kompetencji miekkich takich jak:

umiejetnos$¢ wspodtpracy;

gotowos¢ do angazowania sie w dziatania na rzecz dobra wspdlnego, ktére przynosi

dtugofalowe korzysci dla pojedynczych firm;
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ptynne postugiwanie sie jezykami obcymi;
umiejetnos¢ zarzadzania zréznicowanymi kulturowo zespotami;

umiejetnosé planowania strategicznego.

. . . . .
0| Warunki realizacji scenariusza
[-]

Scenariusz , Ztota era/wielka szansa” jest zdecydowanie pozytywny, najbardziej
optymistyczny, ale tez trudny w realizacji.

Do najwazniejszych warunkéw spetnienia scenariusza nalezg:
dobre relacje polsko-ukrainskie, szczegdlnie w zakresie handlu i transportu towardéw;
wzmachnianie réznych form wspoétpracy branzowej i wspotpracy w podsektorach
w celu promocji branzy na rynkach europejskich i Swiatowych; niezbedne jest
tu finansowe i organizacyjne wsparcie rzgdowe;
wzmacnianie lokalnych producentéw zywnosci, lokalnych mniejszych firm
w tworzeniu grup producenckich, by mogty zapewni¢ sobie silniejszg pozycje wobec
sieci dystrybucyjnych w Polsce, ale tez by byty w stanie lepiej radzi¢ sobie na rynkach
zagranicznych;
dalszy intensywny rozwdj badan i innowacji oraz ich upowszechnianie

w srodowiskach branzowych.

Podsumowanie — ogdolne warunki realizacji
scenariuszy

Zaprezentowane powyzej scenariusze rozwoju sg teoretyczng probg zarysowania
alternatywnej przysztosci branzy zywnosci wysokiej jakosci w zaleznosci od charakterystyki
dwéch gtéwnych czynnikdw przyjetych do analizy — inflacji i sytuacji geopolitycznej. Eksperci,
ktérych opinie zebrano w badaniu jakoSciowym, zauwazaja, ze z uwagi na réznorodnos¢
firm dziatajacych w sektorze zywnosci, mozliwych jest wiele wariantow scenariuszy
rozwoju branzy. Dlatego opisane w raporcie scenariusze nalezy traktowac jako punkt wyjscia
do refleks;ji i analiz, ktére uwzgledniatyby charakterystyke przedsiebiorstw oraz réznorodnosé

sektora.
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Ponadto, na podstawie catego badania, mozna tez wskaza¢ kilka czynnikéw ogélnych,
od ktérych w duzej mierze zalezy to, jak firmy poradzg sobie w przysztosci w réznych

scenariuszach.

WIELKOSC | ZASIEG DZIAtANIA PRZEDSIEBIORSTWA

Przyszto$¢é sektora bedzie uktadac sie réznie w zaleznosci od wielkosci firm i zasiegu ich
dziatania. W sektorze dziatajg rézne podmioty:
mate, lokalne firmy produkujgce na lokalne rynki, czesto sg to zaktady rzemieslnicze
i mikrofirmy;
$rednie firmy, produkujace na wiekszg — regionalng lub ogdlnopolskg skale;
duze firmy, czesto bedace czescig miedzynarodowych sieci, produkujace

na ogodlnopolska skale i na eksport.

Duze firmy bedg miaty wieksze mozliwosci na przyktad w pozyskiwaniu surowcéw,
natomiast mate i srednie firmy moga korzysta¢ ze wzmacniajgcego sie trendu sezonowosci
i lokalnosci. Duze firmy majg tatwiejszy dostep do sieci dystrybucyjnych, gdyz sg w stanie
spetnic ich wymagania. Ponoszg tez wieksze naktady na marketing, co przektada sie naich
mocng pozycje rynkowga. Mniejsze firmy nie sg w stanie pokonac bariery wejscia do sieci

dystrybucyjnej, nawet jesli ich produkty sg lepszej jakosci.

DOSTEP DO FUNDUSZY

Kolejng kwestig od ktorej zalezy, jak w przysztosci bedg funkcjonowad przedsiebiorstwa

w sektorze zywnosci, jest dostep do funduszy. Duze firmy majg zwykle zasoby wtasne, ktére
pozwalajg im na inwestycje przy réwnoczesnym zachowaniu ,,poduszki” bezpieczenstwa
finansowego, niezbednej w czasach kryzysu. Mate firmy sg zazwyczaj bardziej elastyczne

i s w stanie szybko dostosowad sie do nowej sytuacji i ograniczy¢ koszty. Natomiast $rednie
firmy beda najbardziej zagrozone, poniewaz czesto nie majg odpowiedniego zaplecza
kapitatowego. Nie mogg tez ogranicza¢ produkcji w sytuacji kryzysu i spadku sprzedazy,

poniewaz majg wysokie koszty state:
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Wzrost kosztéw produkcji kosztdw operacyjnych w przedsiebiorstwach jest tak wysoki,
ze firmy mate, srednie przedsiebiorstwa i mate bedg walczy¢ o przetrwanie.

[warsztat ekspercki]

Duze podmioty z kolei majg wieksze mozliwosci uzyskania kredytu, natomiast mate i srednie
w czasie kryzysu majg zdecydowanie mniejsze szanse na tego typu wsparcie, poniewaz majg

mniejszg wiarygodnosc finansowa.

DOSTEP DO TECHNOLOGI!I

Przysztosé firm z branzy bedzie zalezata w duzym stopniu od dostepu do technologii. Inaczej
beda rozwijac sie producenci tradycyjnej zywnosci wedtug starych receptur, a inaczej

firmy, ktére stawiajg w swojej dziatalnosci na nowoczesnos¢ i automatyzacje. Rosnie
zainteresowanie konsumentéw dawnymi smakami i tradycyjnymi wyrobami, zgodnie

z trendem lokalnosci. Jest tez wiele zaktaddw, ktére produkujg tradycyjne wyroby. Coraz
trudniej jest jednak tym firmom znalez¢ pracownikdw, poniewaz praca nie jest tatwa, ani

przyjemna (np. przy rozbiorze miesa).

PROFIL PRODUKCII

Scenariusze rozwoju branzy bedg tez réznicowac sie ze wzgledu na dominujgcy charakter
produkcji. Widac to szczegdlnie w przypadku podsektora produkcji miesa i wedlin oraz
podsektora produkcji roslinnej i zamiennikéw miesa. W Polsce nadal dominuje popyt

na mieso, ale jednoczesnie rynek zamiennikdw miesa rozwija sie bardzo dynamicznie, do tego
stopnia, ze firmy od dawna produkujace przetwory z miesa, bedg wprowadzaé réwniez

produkty roslinne.
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Obecne zatrudnienie

W | edycji badania zidentyfikowano gtéwne procesy biznesowe oraz kluczowe dla branzy
stanowiska®. W 2022 r. nie zmienit sie zasadniczo charakter proceséw oraz zakres dziatan.
Wzrosto natomiast znaczenie niektérych czynnosci, procedur i zadan. Zaobserwowane
zmiany w zadaniach wykonywanych w ramach gtéwnych proceséw sg odpowiedzig

na istniejgce trendy i uwarunkowania branzy zywnosci.

W procesie zarzadzania jakoscig jeszcze wieksze znaczenie przywigzuje sie do biezgcej
kontroli zgodnosci dziatan ze standardami, w tym szczegdlnie kontroli jakosSci produkcji

i towarow.

W zwigzku z wszechobecng niepewnoscia, jeszcze wiekszg wage w procesie zakupow
odgrywajg planowanie i biezgca realizacja dostaw, zapewnienie transportu, przyjmowanie
dostaw oraz zarzadzanie magazynem. Na znaczeniu zyskujg tez zadania zwigzane z logistyka.

Dotyczy to gtéwnie docierania do dostawcdéw oraz realizacji zaméwien.

Rosnie znaczenie zadan zwigzanych z tworzeniem nowych produktéw, badaniem optacalnosci
i tworzeniem prototypédw w ramach procesu rozwoju nowych produktow. Jest to reakcja
firm na potrzebe wiekszej otwartosci na innowacyjnosc i zwiekszenia konkurencyjnosci,

a takze optymalizacji produktéw i produkciji.

W procesie produkcji coraz wiekszego znaczenia nabierajg kwestie zwigzane
ze zrbwnowazonym rozwojem. Oznacza to na przyktad poszukiwanie oszczednosci w zuzyciu
energii, wody, materiatow etc. W zwigzku z tym wzrasta ranga wszelkich dziatarn zwigzanych

z doskonaleniem i optymalizacja proceséow produkcyjnych pod tym katem.

4 Szczegdtowo zostaty opisane w raporcie z | edycji, ktéry jest dostepny na stronie PARP.


https://www.parp.gov.pl/component/publications/publication/branzowy-bilans-kapitalu-ludzkiego-branza-zywnosci-wysokiej-jakosci
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Tabela 4. Gtéwne procesy biznesowe i kluczowe stanowiska w branzy zywnosci wysokiej

jakosci

Giowne procesy biznesowe Kluczowe stanowiska

petnomocnik systemu jakosci, kierownik zespotu
ds. jakosci

specjalista ds. jakosci

kontroler jakosci

Zarzadzanie jakoscig

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

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

manager ds. rozwoju produktow

Rozwdj nowych produktow (R&.D) specjalista ds. rozwoju produktéow

lider zespotu produkcyjnego/superwizor/brygadzista
kierownik utrzymania ruchu

technolog procesu/inzynier procesu

automatyk

Produkcja

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF — | edycja 2021 oraz Il edycja 2022.

Patrzac na poziom zatrudnienia, kluczowym stanowiskiem najczesciej reprezentowanym
w sektorze niezaleznie od wielkosci firm, jest stanowisko kupca (62%) oraz lidera zespotéw
produkcyjnych (53%). Wzrosta liczba firm zatrudniajacych specjalistéw ds. rozwoju
produktéw w poréwnaniu z | edycjg. W 2021 r. 14% firm zatrudniato osoby na stanowisku
specjalisty ds. rozwoju produktu (mniej firm zatrudniato tylko managera ds. rozwoju
produktéw), a w 2022 r. 23% firm zadeklarowato zatrudnienie na tym stanowisku,

co potwierdza wskazany wyzej wzrost znaczenia zadan w ramach procesu rozwoju nowych
produktéw (Wykres 11).

Oczywistym jest, ze wszystkie kluczowe stanowiska czesciej wystepujg w wiekszych

firmach niz mniejszych. Duza rdznica jest widoczna w przypadku stanowisk zwigzanych

z automatyzacjq i robotyzacjg. Automatyk i technolog procesu wystepujg w 2/3 srednich

i duzych firm. Z kolei automatyka zatrudnia jedynie 15% firm mikro i 32% matych. Technolog

wystepuje niemal w co czwartej firmie mikro i w 37% matych firm.
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Wykres 11. Wystepowanie kluczowych stanowisk w podziale na wielkos$¢ firmy

62%
. I . 57%
kupiec (zakupy surowca)/zaopatrzeniowiec w zakresie surowca 63%
78%
53%
. . . . 46%
lider zespotu produkcyjnego/superwizor/brygadzista 57%
73%
38%
26%
logistyk/specjalista ds. logistyki i planowania 2 47%
62%
37%
0,
kontroler jakosci 29% 43%
62%
33%
249
technolog procesu/inzynier procesu % 37%
67%
29%
. L 19%
specjalista ds. jakosci 36%
53%
27%
15%
automatyk - 32%
67%
23%
alista d . dukts 16%
specjalista ds. rozwoju produktow 27%
46%
22%
. NI ) L 17%
petnomocnik systemu jakosci, kierownik zespotu ds, jakosci 26%
39%
22%
. . . 13%
kierownik utrzymania ruchu 28%
51%
20%
d j dukto 12%
manager ds. rozwoju produktéw 23%

45%

1 ogbtem (n=804) 1 mikrofirmy (n = 376) m mate firmy (n = 325) M Srednie i duze firmy (n = 103)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy — Il edycja 2022.
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Zapotrzebowanie na pracownikow
i kompetencje

W okresie 12 miesiecy poprzedzajgcych badanie (od pazdziernika 2021 r. do pazdziernika
2022 r.) ponad 28% firm szukato nowych oséb do pracy. To wiecej niz w roku 2021, kiedy
pracownikoéw poszukiwato 17% podmiotéw. Niemal 60% firm poszukujacych pracownikéow

(bez wzgledu na wielko$¢) miato problemy z rekrutacja kandydatéw do pracy.

Wykres 12. Poszukiwanie pracownikéw Wykres 13. Odsetek pracodawcéw, ktérzy

w ostatnich 12 miesigcach — pracodawcy doswiadczyli problemoéw ze znalezieniem

odpowiednich pracownikéw

m szukali 1 nie mieli probleméw
m nie szukali m mieli problemy
nie wiem/trudno powiedzieé nie wiem/trudno powiedzie¢
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie
BBKL Il HQF pracodawcy — Il edycja 2022 (n = 804). BBKL Il HQF pracodawcy — Il edycja 2022 (n = 234).

Na pytanie odpowiadali pracodawcy poszukujacy
pracownikow w ciggu w ostatnich 12 miesiecy.

Sposrod firm, ktére w roku poprzedzajagcym badanie prowadzity procesy rekrutacyjne,
najwiecej podmiotdéw szukato masarzy (20%), piekarzy (15%), a takze cukiernikdw (14%).
Warto zauwazy¢, ze sg to osoby na stanowiskach rzemiesIniczych. Sytuacja wyglgdata

podobnie w roku 2021, kiedy najczesciej poszukiwani byli piekarze i cukiernicy.
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Wykres 14. Najczesciej poszukiwani pracownicy w firmach prowadzgcych rekrutacje

w ostatnich 12 miesigcach w podziale na lata

masarz |

piekarz |

cukiernik |

sprzedawca |

2%

magazynier |

lider zespotu produkcyjnego |

kontroler jakosci

kucharz |

2%

1%

pracownik produkcji/pracownik fizyczny |

logistyk |

kupiec (zakupy surowca)/zaopatrzeniowiec |

specjalista ds. rozwoju produktéw

automatyk |
technolog procesu/inzynier procesu |

kierowca |

1%
2%

2%

2%
2%
2%
1%
2%
1%
1%

kierownik utrzymania ruchu |

petnomocnik systemu jakosci |
specjalista ds. marketingu cyfrowego |
specjalista IT |

specjalista ds. jakosci |

analityk danych

manager ds. rozwoju produktéw |

1%
1%
1%
1%
1%
1%
1%
| 1%

0,4%

0,4%
1%

inne stanowiska |

13% 20%
¢
15%
21%
14%
20%
12%
9%
11%
4%
4%
3%
3%
9%

3%

3%

3%

3%

3%

14%

trudno powiedzie¢/odmowa |

Il edycja 2022

4%

| edycja 2021

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy — | edycja 2021 (n = 145) i |l edycja 2022

(n=234).

Struktura stanowisk, na ktdore poszukiwano pracownikéw, moze wynika¢ z faktu, ze w badaniu

znaczacy udziat stanowity podmioty z podsektora przetwarzania i konserwowania miesa oraz

produkcji wyrobdw z miesa, a takze produkcji wyrobdéw piekarskich i macznych. To z kolei

wynika ze specyfiki i struktury firm w branzy (zgodnie ze strukturg PKD).
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Oprécz specjalistycznych stanowisk, dopasowanych do rodzaju prowadzone] produkgji, firmy
z tych podsektoréow rekrutowaty pracownikow takze na inne stanowiska np. na stanowiska

magazynierow czy lideréw zespotéw produkcyjnych.

Pracodawcy, zapytani o trudnosci, na ktére natrafiajg podczas rekrutacji, najczesciej (75%)
wskazywali na mate zainteresowanie ofertg. Ponad 25% przyznato, ze kandydatom, ktérzy
spetnili oczekiwania, nie odpowiadaty warunki zatrudnienia. W roku 2021 sytuacja, w ktérej
kandydatom nie odpowiadaty warunki pracy, wystepowata czesciej — deklarowato jg woéwczas
34% przedstawicieli firm. Obecnie potencjalnym pracownikom nie odpowiadata gtéwnie

wysokos$¢ wynagrodzenia (78%) oraz charakter pracy/zadania na stanowisku pracy (39%).

W 2022 r. 23% pracodawcow wskazato, ze to kandydaci nie spetniali ich oczekiwan.
Najczesciej przyczyna niepodjecia wspodtpracy byt brak odpowiedniego doswiadczenia (72%),

a takze odpowiednich kompetencji/kwalifikacji (47%).

W poréwnaniu do 2021 r. w Il edycji badania nieco mniej pracodawcéw przewiduje wzrost
zatrudnienia w swoich firmach w perspektywie 3 lat. Jest to obecnie 7% pracodawcow,
podczas gdy w roku 2021 takich pracodawcow byto 9%. Dodatkowo, wiecej pracodawcéw
przewiduje redukcje zatrudnienia — 3% wskazan w 2021 r. do 5% w 2022 r. Zdaniem niemal
trzech czwartych pracodawcéw liczba zatrudnionych oséb w perspektywie 3 lat w ich firmach

pozostanie bez zmian. Podobnie widzieli to pracodawcy w 2021 r.

Nieco czesciej wzrost poziomu zatrudnienia pracodawcy prognozujg z mysla o poszczegdlnych
kluczowych stanowiskach. Stosunkowo najwiekszego wzrostu w ciggu najblizszych 3 lat
pracodawcy spodziewajg sie w przypadku automatyka (9%), kontrolera jakosci, specjalisty

ds. jakosci i specjalisty ds. rozwoju produktédw (po 7%). Natomiast 6% pracodawcéw
przewiduje, ze w ciggu najblizszych trzech lat zmniejszy sie zapotrzebowane na logistyka.
Nalezy jednak zaznaczy¢, ze pracodawcy generalnie nie spodziewajg sie duzych zmian

w poziomie zatrudnienia w odniesieniu do wszystkich kluczowych stanowisk.
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Wykres 15. Przewidywany poziom zatrudnienia na stanowiskach kluczowych w perspektywie

trzech lat — pracodawcy

automatyk (n =232) = 9% 82% 4%
[
kontroler jakosci (n =313) ' 7% 84% 6%
[
specjalista ds. jakosci (n = 242) | 7% 87%
‘ 3%
specjalista ds. rozwoju produktéw (n =191) 7% 86% 5%
[
logistyk (n = 308) 6% 81% 7%
[
kupiec (n = 501) 5% 84% 7%
petnomocnik systemu jakosci, kierownik zespotu ‘ o o
ds. jakosci (n = 187) ‘5/° Sl 3%
manager ds. rozwoju produktéw (n = 166) 4% 90% 2%
(]
[
lider zespotu produkcyjnego (n = 437) 4% 84% 7%

kierownik utrzymania ruchu (n = 191) 3%
\

919
% 3%

technolog procesu (n = 269) 2% 89% 2%
(]

zatrudnienie wzrosnie zatrudnienie spadnie

zatrudnienie pozostanie bez zmian nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy — Il edycja 2022. Na pytanie odpowiadali

pracodawcy, ktdérzy zatrudniajg pracownikow na tym stanowisku.

Pracodawcy w zdecydowanej wiekszosci (84%) sg zdania, ze w ciggu najblizszych trzech lat
w ich firmach nie pojawig sie nowe stanowiska (ktérych dotad nie byto). Przewaga takich
opinii jest w mikrofirmach (87%) w stosunku do firm srednich i duzych (78%).

Pracodawcy, ktérzy przewidujg pojawienie sie nowych stanowisk w ich firmach, najczesciej
wskazywali specjaliste ds. internetu, sprzedazy i promocji przez internet 39%, rzadziej
managera ds. jakosci (14%) oraz infobrokera (6%). Dodatkowo cze$¢ pracodawcéw wskazywata
na stanowiska, ktdre sg juz powszechne w branzy, ale bytyby nowe w niektérych firmach.
Pojawity sie tu stanowiska, takie jak operator maszyn i sprzedawca po 12% oraz pracownik
produkcji (8%). Czes$¢ pracodawcdw rozwaza tez zatrudnienie badz zwiekszenie zatrudnienia
0s6b na stanowiskach specjalistycznych. Niemal co trzeci mysli o rekrutacji oséb na stanowisko
managera ds. energii (31%). Co istotne, w 2021 r. zatrudnienie takiego specjalisty rozwazato
jedynie 11% pracodawcow. Wzrost deklaracji jest niewatpliwie wynikiem kryzysu energetycznego
w Polsce i na Swiecie, a takze skutkiem unijnych wytycznych. Po 30% pracodawcow rozwaza
zatrudnienie opiekuna klienta oraz specjalisty ds. optymalizacji (proceséw, kosztéw). Niemal

30% pracodawcow rozwaza tez zatrudnienie specjalisty ds. zrwnowazonego rozwoju (29%).
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Wykres 16. Plany zatrudnienia na stanowiskach specjalistycznych — pracodawcy

manager ds. energii 31%
opiekun klienta | 30%
specjalista ds. optymalizacji | 30%
specjalista ds. zrbwnowazonego rozwoju 29%
specjalista ds. innowacji 20%
specjalista z kompetencjami z obszaru IT 18%

specjalista ds. opakowan 18%

projektant systemdw informatycznych/analityk

bi 14%
iznesowo-systemowy

specjalista ds. recyklingu 13%
|
specjalista ds. marketingu cyfrowego i/lub e-commerce 12%
|
analityk danych, specjalista business intelligence 7%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy — Il edycja 2022 (n = 166). Na pytanie
odpowiadali pracodawcy, ktdrzy rozwazajg zatrudnienie nowych osdb na stanowiskach specjalistycznych.

Zdaniem ekspertéw branzowych, uczestnikéw wywiaddéw i badania delfickiego, rozwaj
nowych produktéow w branzy zywnosci wysokiej jakosci bedzie zyskiwaé na znaczeniu.
Dlatego mozna przewidywac, ze bedzie wzrastato zapotrzebowanie na specjalistow

z odpowiednimi kompetencjami w tym zakresie, choé¢ w badaniu iloSciowym zauwazono,

Ze ta zmiana nie jest jeszcze przewidywana przez pracodawcow.

Natomiast rzadziej niz w 2021 r. pracodawcy majg plany zatrudnienia oséb na stanowisko
opiekuna klienta (45% w 2021 r., 29% w 2022 r.).

Zdaniem ekspertow strategie dotyczgce poziomu i struktury zatrudnienia w firmach z branzy
mogaq by¢ rézne. Cze$é pracodawcdw nie planuje zwiekszaé zatrudnienia, ale sg rowniez
tacy, ktérzy ze wzgledu na kryzys i koniecznosé oszczednosci, moga réwniez decydowac sie

na redukcje i zwolnienia oséb, ktére nie sg bezposrednio zwigzane z produkcja:

Beda rezygnowac z takich stanowisk, jak pracownicy HR, jak marketing. Te stanowiska
w czasie kryzysu wydaja sie zbedne. To btad. Ale jak szukamy oszczednosci, to duzo
czesciej i duzo tatwiej nam zrezygnowac z osob, ktére ewentualnie mozna zatrudnic
poprzez outsourcing niz z pracownikow produkcji, ktéra musi i$¢ caty czas.

[warsztat z Radg Sektorowsg]
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Jednoczesnie eksperci zauwazajg, ze nawet jesli w firmach beda miaty miejsce zwolnienia,
to beda one raczej nieliczne. Z uwagi na generalne niedobory pracownikéw w branzy
i niestabnace zapotrzebowanie na pracownikdéw liniowych, pracodawcy czesciej decydujg sie

na przekwalifikowanie niz redukcje etatow:

Pracodawcy radzg sobie w branzy. Nie wida¢ duzych rozwigzan zwigzanych
ze zwolnieniami pracownikéw. Firmy bardziej sktaniajg sie do tego, zeby
przekwalifikowaé pracownika czy znalez¢ mu jakies$ inne miejsce.

[warsztat z Radg Sektorowa]

Bedzie dalej rosto zapotrzebowanie na pracownikdow do produkcji zywnosci,
zwtaszcza do wykonywania ciezszych prac, ktére nie wymagajg zaawansowanych
kompetencji. Jest bardzo duze zapotrzebowanie na pracownikéw bez kwalifikacji albo
o bardzo niskich kwalifikacjach. Takich, ktorych po prostu mozna przeszkoli¢ na linii

produkcyjnej. [warsztat z ekspertami]

Cudzoziemcy

Zatrudnienie cudzoziemcdw w polskich firmach od lat stopniowo sie zwieksza. Poziom

zatrudnienia cudzoziemcéw we wszystkich dziatach gospodarki wzrdst w stosunku do 2021 r.:

Na koniec wrzesnia 2022 r. w ZUS byto zarejestrowanych ponad 1 min obcokrajowcéw,
co oznacza wzrost 0 23,5% w stosunku do tego samego okresu ubiegtego roku oraz

wzrost 0 19,4% w stosunku do stanu na koniec 2021 r.%

Wzrost poziomu zatrudnienia cudzoziemcow wigze sie takze z brakiem obywateli polskich
chetnych do pracy, czego doswiadcza miedzy innymi branza zywnosci. Pod koniec 2022 .
22% firm z sektora zywnosci potwierdzito, ze zatrudnia cudzoziemcéw. Najczesciej takich
pracownikéw zatrudniajg firmy srednie i duze. Wsrdd firm srednich i duzych cudzoziemcéw
zatrudnia 60% podmiotow, podczas gdy wsrdd firm matych jest to 25% podmiotéw, a wsréd
mikro — 12%.

4 K. Kropiwiec, W Polsce pracuje coraz wiecej cudzoziemcéw. Ukrairicy stanowiq najliczniejszq grupe,
https://www.bankier.pl/wiadomosc/W-Polsce-pracuje-coraz-wiecej-cudzoziemcow-Ukraincy-stanowia-
najliczniejsza-grupe-8449379.html (dostep: 5.04.2023).


https://www.bankier.pl/wiadomosc/W-Polsce-pracuje-coraz-wiecej-cudzoziemcow-Ukraincy-stanowia-najliczniejsza-grupe-8449379.html
https://www.bankier.pl/wiadomosc/W-Polsce-pracuje-coraz-wiecej-cudzoziemcow-Ukraincy-stanowia-najliczniejsza-grupe-8449379.html
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Co czwarta firma zatrudniata cudzoziemcow w okresie 2014—-2019%, 23% firm zatrudnia takie
osoby od 2020 r., a 26% od 2021 r. Co pigty pracodawca zrekrutowat do pracy cudzoziemcow
w 2022 r., czyli juz po wybuchu wojny w Ukrainie. 98% firm zatrudniajgcych cudzoziemcéw

zatrudnia osoby pochodzenia ukrainskiego.

Cudzoziemcy zatrudnieni w firmach sektora zywnosci najczesciej pracujg na stanowiskach:
pracownik produkcji (25% firm zatrudniajacych), magazynier (24%), a takze sprzedawca
(20%), masarz (17%) oraz piekarz (16%). Blisko 15% pracodawcow deklaruje zamiar
zatrudnienia lub zwiekszenia zatrudnienia cudzoziemcdw w najblizszych trzech latach.

Najczesciej takie plany majg pracodawcy ze srednich i duzych firm (30%).

47 Przed rokiem 2014 tylko 2% firm zatrudniato cudzoziemcédw.
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I motywowanie pracownikow

Ocena pracownikow

Blisko 60% pracodawcdéw przyznato, ze w ich firmach ocenia sie pracownikdw pod katem
posiadanych kompetencji, a niemal co czwarta firma prowadzi takg ocene systematycznie.
Jednak az 40% pracodawcow nie przeprowadza jej w ogodle, co potwierdzajg takze badani

pracownicy zajmujacy kluczowe stanowiska (40% wskazan).

Wykres 17. Ocenianie pracownikéw pod katem posiadanych umiejetnosci — perspektywa

pracodawcéw i pracownikéw

23%
23%

tak, systematycznie (przynajmniej raz w roku)

|

. T 35%
tak, ale sporadycznie (rzadziej niz raz w roku)
30%

|

40%

nie ocenia

1%

nie wiem/trudno powiedzieé¢
6%

|

pracodawcy W pracownicy

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy (n = 804) i pracownicy (n = 828) — Il edycja 2022.

Pracodawcy, ktérzy dokonujg oceny, jakich umiejetnosci potrzebujg pracownicy, najczesciej
robig to w formie rozmowy z przetozonym (69% wskazan) lub pozyskujg informacje
od wspotpracownikéw, przetozonych czy tez klientéw (37%). Najrzadziej natomiast

przeprowadzane sg testy pracownicze (7%).

Pracodawcy pozytywnie oceniajg umiejetnosci swojej kadry. Przewazajg opinie (51%),
ze umiejetnosci wiekszosci pracownikéw obecnie zatrudnionych w firmie sg w petni

zadowalajgce. Zdaniem 36% pracodawcow umiejetnosci pracownikéw sg zadowalajace, ale
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w pewnych obszarach wymagaja rozwoju. Natomiast w opinii 9% pracodawcéw umiejetnosci
wiekszosci pracownikéw sg niewystarczajgce i wymagajg oni szkolenia. W poréwnaniu

z badaniem z roku 2021 sytuacja sie pogorszyta i pracodawcy obecnie czes$ciej widzg braki
kompetencyjne i koniecznos¢ szkolenia swoich pracownikéw. W poprzedniej edycji

73% pracodawcow uwazato, ze umiejetnosci pracownikéw sg zadowalajgce (obecnie spadek
025 p.p.). W 2021 r. 25% przedsiebiorcow byta zdania, ze pracownicy w pewnych obszarach
wymagajg poprawy (obecnie wzrost o 11 p.p.).

Braki kompetencyjne w opinii pracodawcéw i pracownikow:
W opinii pracodawcow umiejetnosci, ktérych najbardziej brakuje
pracownikom, to doktadnos¢, precyzja i skrupulatnos¢ (21%). Wskazujg oni
takze na niewystarczajace nastawienie na realizacje celdw (20% wskazan),
odpornos¢ na stres (17%), kreatywnos¢ (15%) oraz odpowiedzialnos¢ (14%).
Na braki tych kompetencji — poza kreatywnoscig — nieco czesciej wskazuja
wtasciciele firm srednich i duzych niz przedstawiciele mniejszych przedsiebiorstw.
Co ciekawe, pracodawcy bardzo rzadko wskazujg u swoich pracownikéw na braki
kompetencji w zakresie znajomosci metod zarzgdzania, jezykdw obcych, zdolnosci
negocjacyjnych, asertywnosci oraz umiejetnosci obstugi programéw komputerowych
i urzagdzen (wszedzie wskazania ponizej 3%).
Pracownicy z kolei najczesciej widzg braki w swoich kompetencjach w obszarach
specjalistycznej wiedzy i umiejetnosci z branzy (17%), odpornosci na stres (16%),
znajomosci jezykéw obcych (13%). Najczesciej chcieliby rozwijaé specjalistyczng
wiedze i umiejetnosé z danej branzy (na danym stanowisku). Najrzadziej
sg zainteresowani poznawaniem metod zarzadzania.
Mniej wiecej co czwarty pracodawca wskazywat, ze pracownikom nie brakuje
zadnej z wymienionych na liscie umiejetnosci, takiego zdania jest niemal
co trzeci przedstawiciel mikrofirm i 12% pracodawcéw z grupy srednich i duzych.
Natomiast 16% pracownikdw przyznato, ze nie chcg rozwijac zadnej ze wskazanych
kompetenc;ji.



Rozdziat 4. Ocena, rozwdj i motywowanie pracownikow

Tabela 5. Ocena pracodawcéw, jakich umiejetnosci zazwyczaj brakuje pracownikom lub ktére

wymagajg rozwoju oraz ocena pracownikdw na temat umiejetnosci, jakie chcieliby rozwijac¢

Umieietnosci Pracownicy | Pracodawcy | Mikrofirmy | Mate firmy i dsur:ed;;:;
1 (n=828) | (n=804) | (n=376) | (n=325) v
(n=103)
Doktadnosé, precyzja, skrupulatnosé 15% 21% 18% 23% 26%
Nastawienie na realizacje celow 9% 20% 17% 22% 25%
Odpornosc na stres 16% 17% 16% 15% 27%
Kreatywnosé 11% 15% 16% 14% 12%
Zc\i,s;;/\gsvc‘leme doswiadczenie 11% 15% 14% 14% 0%
Odpowiedzialnos$¢ 8% 14% 11% 14% 26%
Decyzyjnosé 8% 12% 10% 14% 13%
specalistyczna wiedza 17% 12% 10% 11% 21%
i umiejetnosci z danej branzy
Komunikatywnos¢ 8% 10% 11% 8% 15%
Zaangazowanie 5% 10% 10% 8% 17%
Nastawienie na uczenie sie 7% 10% 9% 10% 11%
Cierpliwosc 8% 10% 7% 14% 10%
Elastycznos¢ 4% 8% 9% 8% 5%
Umiejgtnosc analizy danych, 11% 4% 3% 5% 9%
interpretacji wynikéw
Asertywnos¢ 7% 3% 3% 5% 3%
Umiejetnosc¢ obstugi programéw 89% 39% 2% 4% 6%
komputerowych, urzadzen
i?:i:rss;c procedur i przepiséw 7% 29% 2% 3% 4%
Zdolnosci negocjacyjne 6% 2% 2% 2% 4%
Znajomos¢ jezykéw obcych 13% 2% 2% 1% 3%
Lt e g - w | w | ow |
Znajomo$¢ metod zarzadzania 3% 1% 0% 1% 3%
Nie ma takich/niczego nie brakuje 16% 27% 32% 24% 12%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy i pracownicy — Il edycja 2022.
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Jak s motywowani pracownicy?

Niezmiennie od 2021 r., najwyzej ocenianym sposobem motywowania pracownikéw poza
podstawowym wynagrodzeniem sg premie. Za atrakcyjne uwaza je 89% pracownikow i jest

to tez sposéb motywowania, ktéry najczesciej stosujg pracodawcy (79%).

W ocenie innych, pozaptacowych, sposobow motywowania widoczne sg rozbieznosci
pomiedzy praktykami pracodawcow a preferencjami pracownikéw zatrudnionych

na kluczowych stanowiskach. Najwieksza réznica dotyczy dofinansowania ustug medycznych.
Ich stosowanie deklaruje 37% pracodawcdw, ale ceni je tylko 12% pracownikéw. Rozbieznosé
zauwazalna jest rowniez w przypadku dopfaty lub darmowe karty na sitownie i obiekty
sportowe. Takie sposoby motywowania oferuje tylko 9% pracodawcéw, za to docenia je

32% badanych pracownikéw. Podobnie, jak w badaniu z 2021 r., pracownicy bardzo cenig ten

rodzaj dodatku, natomiast pracodawcy stosunkowo rzadko go stosujg.

Czynnikiem motywujgcym moze by¢ tez angazowanie pracownikOw w podejmowanie decyz;ji.
Jednak pracodawcy stosujg go stosunkowo rzadko (26%), natomiast takg mozliwo$¢ wysoko
cenig sobie badani pracownicy (48%). Co wiecej, odsetek pracodawcéw, ktérzy wigczajg

pracownikéw w podejmowanie decyzji, zmalat w stosunku do badania z 2021 r. 0 9 p.p.

Od roku 2021 wzrosta atrakcyjnos¢ niektorych form motywowania. Dla badanych
pracownikdéw najbardziej atrakcyjnym sposobem motywowania jest — oprécz premii

— dbanie o atmosfere w firmie, dobra organizacja pracy i wspieranie wymiany wiedzy.
Wzrost atrakcyjnosci tych czynnikéw pokazuja zielone strzatki na wykresie 18. Natomiast

w przypadku elastycznego czasu pracy zaobserwowano spadek. Ta forma motywowania
jest juz rzadziej stosowana przez pracodawcow — rowniez dla pracownikow jej atrakcyjnosc

zmalata.
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Wykres 18. Stosowane przez pracodawcéw sposoby motywacji pracownikéw poza

podstawowym wynagrodzeniem i ich atrakcyjnos$¢ dla pracownikéw

. 79%
premie 89%

: . . ) 67%
dbanie o dobrg atmosfere miedzy pracownikami 68%

66% }

dobrze zorganizowane stanowisko pracy 70%*

asx

wspieranie wymiany wiedzy 53%*
zapewnianie/umozliwianie harmonii 41%
miedzy pracg a zyciem prywatnym (tzw. work-life balance) 48%

otrzymywanie od pracodawcy informacji 38%
zwrotnych w zakresie wykonanych zadan, feedback 44%

26%*

zaangazowanie pracownikow w podejmowanie decyzji 48%

dofinansowanie szkolen i/lub kurséw lub wewnetrzne 29%
szkolenia w firmie 40%

18%*

elastycznos¢ czasu pracy 38% *
0

indywidualne $ciezki kariery, np. zaangazowanie 20%
pracownikéw w nowe projekty 40% *

- 16%
doptaty lub darmowe positki 33%*

dofinansowane lub bezptatne ustugi medyczne 12%
w ramach abonamentu medycznego 37%*
9%
15%

. o 9%
doptaty lub darmowe karty na sitownie i obiekty sportowe 32%*

mozliwos¢ pracy zdalnej

T 'y H 6%
mozliwo$¢ pracy hybrydowej 14%

0,
bezptatny transport do miejsca pracy >% 17%*

5ad . h 2%
zadne z powyzszyc 2%

* wzrost 0 min. 5 p.p. w stosunku do | edycji badania

pracodawcy m pracownicy
* spadek o min. 5 p.p. w stosunku do | edycji badania

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy (n = 804) i pracownicy (n = 828) —
Il edycja 2022.

Formga dodatkowego motywowania pracownikéw do rozwoju mogg by¢ réwniez szkolenia
lub dofinansowanie kurséw i studidow. 34% badanych pracownikéw zatrudnionych

na kluczowych stanowiskach przyznato, ze w nastepnych 12 miesigcach chciatoby rozwijaé
swoje umiejetnosci, uczestniczgc w réznych formach ksztatcenia i rozwoju oferowanych przez

firme. Pracownicy, ktorzy deklarujg che¢ rozwoju swoich umiejetnosci, najczesciej wskazujg,
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ze motywacja dla nich jest che¢ podniesienia kompetencji potrzebnych w pracy (60%),
45% chciatoby dzieki takim szkoleniom rozwijaé zainteresowania wtasne, a niemal co trzeci

chciat aby zmniejszy¢ ryzyko utraty pracy.

Formy rozwoju pracownikow

W sytuacji braku potrzebnych kompetencji w firmie pracodawcy przede wszystkim
wykorzystujq potencjat swojej kadry: doszkalajg osoby juz zatrudnione (66%) oraz
reorganizujq dziaty, zespoty w przedsiebiorstwie, aby lepiej wykorzysta¢ umiejetnosci
wtasnych pracownikéw (10%). Dopiero w dalszej kolejnosci pracodawcy siegaja po inne
rozwiazania, czyli poszukiwanie kompetencji poza wtasng firma: zatrudniajg nowych
pracownikéw o odpowiednich umiejetnosciach (29%) lub zatrudniajg pracownikéw, ktérych
nastepnie szkolg (16%).

Wykorzystywanie przede wszystkim witasnych zasobéw potwierdzita jedna z ekspertek:

Nie za bardzo jest pole manewru, zeby zatrudnia¢ nowych pracownikéw. Ja bym
powiedziata nawet mocniej: poszukuje sie kompetencji u aktualnych pracownikéw,

bazuje na kompetencjach, ktére juz sg. [warsztat ekspercki]

Warto zauwazy¢, ze 7% przedsiebiorcow nie podejmuje zadnych dziatan, by uzupetnic
brakujace w firmie kompetencje. W przypadku mniejszych firm, trudnos¢ mogg stanowic
ograniczenie kadrowe i mozliwos¢ ewentualnego zastgpienia oddelegowanego na szkolenie

pracownika. Zwrdcit na to uwage jeden z ekspertéw:

Pracownik postany na szkolenia, nawet bezptatne dla przedsiebiorstwa, jest wytgczony
z cyklu produkcyjnego. W przypadku matych przedsiebiorstw to jest eliminujgce.

Po prostu przedsiebiorstwa nie sta¢ na to, zeby na czas szkolenia jednego pracownika
jego obowigzki przekazaé komus innemu. Mimo tego, ze ten pracownik uzyska nowe

kompetencje. [warsztat ekspercki]
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Wykres 19. Dziatania podejmowane w sytuacji braku konkretnych umiejetnosci w firmie
w podziale na wielko$¢ firmy
66%

66%
64%

szkoli sie obecnych pracownikéw |

72%

| 29%
zatrudnia si¢ nowych pracownikéw | 27%
o odpowiednich umiejetnosciach 299

36%

|

16%
zatrudnia sie nowych pracownikéw, | 10%
ktérych sie nastepnie szkoli 19%

32%

l

10%
reorganizuje sig firme, aby lepiej wykorzysta¢ | 7%
istniejace umiejetnosci pracownikéw 10%

23%

l

7%
[
nie podejmuje sie zadnych dziatan | 7%

8%

1%

1%
2%

nie wiem/trudno powiedzie¢ |
1%

ogotem (n = 804) mikrofirmy (n = 376) mate firmy (n = 325) M $rednie i duze firmy (n = 103)

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy — Il edycja 2022.

Ogdlny wskaznik aktywnosci rozwojowej firm w sektorze wyniést 81%. Oznacza to,

ze ponad 80% pracodawcéw oferowato swoim pracownikom co najmniej jedna forme
aktywnosci rozwojowej w ciggu ostatnich 12 miesiecy poprzedzajgcych badanie, natomiast
niemal 20% z nich nie stosowato w tym czasie zadnych z wymienionych form rozwoju swoich
pracownikéw. Wsrod mikrofirm ten drugi odsetek jest wyzszy i wynosi 25%.

Wsréd form rozwoju kompetencji pracownikéw, stosowanych w branzy zywnosci,
pracodawcy najczesciej wskazujg instruktaze dotyczace np. obstugi nowego sprzetu (45%)
oraz szkolenia wewnetrzne prowadzone przez innych pracownikéw zatrudnionych w firmie

(35%). W obu tych formach rozwoju widaé duze zréznicowanie, biorgc pod uwage wielkosé
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firm: im wieksza firma, tym czesciej stosowane sg takie formy rozwoju. Tak znacznego
zréznicowania wielkosci firm nie ma w przypadku rotacji na stanowiskach pracy w celach

szkoleniowych (Srednio 31%).

W 2021 r. najczesciej stosowang formg rozwoju byt réwniez instruktaz dotyczacy obstugi
sprzetu, cho¢ wskazywano go nieco rzadziej (40% w 2021 r. vs. 45% w 2022 r.). Poréwnujac
wyniki z obu edycji badan, widzimy, ze pracodawcy w 2022 r. zdecydowanie czesciej stosujg
rézne formy rozwoju, niz robili to w 2021 r. Dotyczy to takich form jak kursy i szkolenia
wewnetrzne czy rotacja stanowisk (wzrost po 6 p.p.), coaching i mentoring oraz kursy

i szkolenia realizowane poza firmg (wzrost odpowiednio 0 4 p.p. i 5 p.p.). Warto zwrdcié
uwage na fakt, ze w przypadku kurséw i szkolen realizowanych poza firmg oraz kurséw
e-learningowych mozemy zaobserwowac¢ duze zréznicowanie pomiedzy firmami o réznej
wielkosci. Z kurséw zewnetrznych korzysta 13% pracodawcéw mikro oraz 43% przedstawicieli
firm srednich i duzych. Z kolei ze szkolen e-learningowych korzysta 8% najmniejszych firm

oraz 30% srednich i duzych podmiotéw.

Nie zmienita sie natomiast sytuacja, jezeli chodzi o wykorzystanie jako formy rozwoju tzw.
job shadowing, czyli obserwacji pracy innego pracownika. Zaréwno w 2021 ., jak i 2022 r.

stosowato jg 30% firm.

Najrzadziej stosowang formg podnoszenia kompetencji pracownikéw jest dofinansowanie
nauki pracownikdéw w szkotach wyzszych (studia podyplomowe, MBA, studia zaoczne i inne).

Wskazato jg w sumie tylko 4% pracodawcow.
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Tabela 6. Formy rozwoju pracownikdéw stosowane w pracy i poza miejscem pracy — deklaracje

pracodawcow
Formy rozwoju i podnoszenia kompetencji Ogétem Mikrofirmy | Mate firmy i dir:ed;:;
pracownikow (n = 804) (n=376) (n = 325) (n=83) v

Instruktaze dotyczace np. obstugi nowego sprzetu, 45% 42% 6% 63%
maszyn, oprogramowania

Kursy i sz.kollenl-a wewr.wet.rzne, reall.zowarwe przez 35% 27% 39% 58%
pracownikéw firmy (nie liczac BHP i Ppoz.)

Rotacja na stanowiskach pracy — zaplanowane

przeniesienie pracownika na inne stanowisko w celach 31% 26% 37% 34%
szkoleniowych

Bezposrednia obserwacja pracy innego pracownika

(tzw. job shadowing) — okresowe podaza.nle , 30% 249% 349 44%
za wybrang osobg w pracy, obserwowanie zadan

i sposobu ich wykonywania na danym stanowisku

Coaching, mentoring, czyli uczenie sie pod kierunkiem

innej osoby, tren.era,“pr.zefrozonego wlsprawacljl. N 20% 18% 20% 33%
dotyczacych realizacji biezgcych zadan lub mozliwosci

dtugofalowego rozwoju

Ku'rsy' i szkolenlt':\ real'lzowane przez firme zewnetrzng 20% 13% 4% 43%
(nie liczac BHP i Ppoz.)

Kursy e-learningowe (nie liczagc BHP i Ppoz.) 12% 8% 13% 30%
Dofinansowywanie samoksztatcenia pracownikéw

i poprzez zakup dla nich ksigzek, prenumerate

czasopism, zakup oprogramowania, kursy jezyka 9% 6% 12% 16%
polskiego dla cudzoziemcow, dostep do internetowych

baz wiedzy itp.

Udziat pracownikéw w konferencjach lub seminariach 7% 6% 8% 13%
Organizowanie , dni otwartych” zespotow,

spotkan mledzyze§poipwych majacy'ch 5% 3% 7% 11%
na celu przekazanie wiedzy o specyfice pracy

w zespotach/na stanowiskach/innych projektach

Udziat w wizytach studyjnych, wizytach

obserwacyjnych w innych oddziatach/partnerskich 5% 2% 7% 12%
firmach, instytucjach

Dofinansowywanie nauki pracownikdw w szkotach

wyzszych (studia podyplomowe, MBA, studia zaoczne 1% 3% 1% 7%
iinne)

Zadne z wymienionych 19% 25% 15% 6%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy — Il edycja 2022.
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Wskaznik aktywnosci rozwojowej badanych pracownikéw w sektorze wyniost 60%. Tylu
pracownikéw zatrudnionych na kluczowych stanowiskach korzystato z jakiejkolwiek formy

rozwoju w ostatnich 12 miesigcach poprzedzajacych badanie.

Zestawienie odpowiedzi pracodawcow dotyczacych dostepnych form podnoszenia
kompetencji oraz deklaracji pracownikéw o korzystaniu z oferty rozwojowej firmy pokazuje
pewne roznice. Mogg one wynika¢ m.in. z charakteru pracy na kluczowych stanowiskach,
ktére reprezentowali pracownicy. Instruktaze obstugi nowego sprzetu sg kategorig najczesciej
wskazywang przez obie strony. Ich stosowanie deklaruje 45% pracodawcéw, ale korzysta

z nich tylko 24% badanych pracownikéw na kluczowych stanowiskach. Podobna rozbieznos¢
dotyczy kurséw oraz szkolen zewnetrznych i wewnetrznych (42% pracodawcow versus 24%
pracownikéw). Rozbieznosci w deklaracjach pracodawcéw i pracownikdw mogg by¢ zwigzane
z faktem, ze tego typu formy rozwoju (instruktaze, szkolenia wewnetrzne, rotacje) oferowane
sg ogotowi pracownikdéw, w tym m.in. pracownikom produkcyjnym. W przypadku ,,dni
otwartych” zespotéw, spotkan miedzyzespotowych i kursow

e-learningowych pracownicy nieco czesciej wskazywali skorzystanie z tych form podnoszenia

umiejetnosci, niz deklarowali to pracodawcy.

Warto w tym miejscu dodaé, ze rowniez codzienna praca moze stanowic dla pracownikow
forme rozwoju kompetencji. Przy okazji ogélnej oceny zadowolenia z pracy (omdwione;j
w kolejnym rozdziale) zdecydowana wiekszo$¢ pracownikéw przyznata, ze dzieki pracy ciggle

uczy sie nowych rzeczy (89%).
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Wykres 20. Korzystanie z réznych form podnoszenia umiejetnosci zawodowych pracownikéw

W ciggu 12 miesiecy poprzedzajgcych badanie — deklaracje pracownikéw i pracodawcow

instruktaze dotyczace np. obstugi nowego sprzetu

kursy i inne szkolenia zewnetrzne oraz wewnetrzne

rotacja na stanowiskach pracy w celach szkoleniowych

bezposrednia obserwacja pracy innego pracownika

(tzw. job shadowing)

coaching, mentoring

kursy e-learningowe

9%

14%

11%

12%

24%

24%

20%

46%

42%

31%

30%

14%

7%

udziat pracownikéw w konferencjach lub seminariach %
(]

organizowanie ,,dni otwartych” zespotoéw, 5%
spotkan miedzyzespotowych 7%

5%

udziat w wizytach studyjnych, wizytach obserwacyjnych 3%
0

pracodawcy pracownicy

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy (n = 804) i pracownicy (n = 828) —
Il edycja 2022.

Zdecydowana wiekszo$¢ pracodawcow (86%) nie wprowadzita zmian w swojej polityce
szkoleniowej w poréwnaniu do roku 2021. Wsrdd 6% firm (51 firm w badaniu), ktére
zadeklarowaty zmiany, najwiecej (39 wskazan) zmniejszyto fundusze na szkolenia, pozostate
zmniejszyly liczbe godzin (22), wprowadzity szkolenia online (7) albo tez zmniejszyty
réznorodnosc szkolen (7). Wsrdd innych, rzadziej wskazywanych kategorii, byty m.in.:
wprowadzenie mozliwosci samodzielnego wyboru szkolen, zwiekszenie srodkdw na szkolenia

oraz zwiekszenie réznorodnosci tematycznej szkolen.

Zadowolenie pracownikow

Zdecydowana wiekszo$¢ badanych pracownikéw branzy zywnosci jest zadowolona
ze swojej pracy (96%). Najwiecej powoddéw do zadowolenia dajg relacje

ze wspotpracownikami i warunki pracy (96%) oraz bezpieczenstwo pracy (95%). Stosunkowo
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rzadziej jest to mozliwo$¢ awansu (79%) oraz wynagrodzenie (82%). Warto zwrdci¢ uwage,

ze 5% pracownikéw branzy jest niezadowolonych ze swojego wynagrodzenia.

Wykres 21. Zadowolenie z roznych aspektow pracy — deklaracje pracownikow

ogolne zadowolenie z wykonywanej pracy 96% 4%
\
relacje ze wspotpracownikami 96% 3%
\
warunki pracy 96% 3%
\
bezpieczenstwo zatrudnienia 95% S%I%
\
relacje z przetozonymi 94% 6% I‘V
(]
\
mozliwos$¢ wykazania sie inicjatywg i samodzielnoscig 94% 6%
\
mozliwos$¢ rozwoju osobistego i podnoszenia umiejetnosci 92% 7%
. . . . !
tzw. work-life balance, czyli harmpnla pom.ledzy 90% 9% I%
czasem pracy oraz zyciem osobistym ‘
wynagrodzenie 82% 12% .
\
mozliwosci awansu 79% 20% l%
zadowolony ani zadowolony, ani niezadowolony/brak oceny M niezadowolony

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracownicy — Il edycja 2022 (n = 828).

Wiekszos¢ badanych pracownikéw ma pozytywny stosunek do pracy w swojej firmie.

Te opinie odzwierciedla odsetek zgodnosci badanych z poszczegdlnymi stwierdzeniami
charakteryzujgcymi rdzne aspekty pracy. 95% badanych pracownikéw na kluczowych
stanowiskach uwaza, ze w miejscu pracy panuje dobra atmosfera, a 94% robi w pracy to,

co lubi. Zdecydowana wiekszo$¢ pracownikéw wykonuje w pracy zadania, ktére odpowiadajg
ich umiejetnosciom (93%), 89% dzieki pracy uczy sie nowych rzeczy, a 77% twierdzi, ze ich

praca wymaga ciggtego doksztatcania sie.

Zdaniem 63% pracownikow, praca na ich stanowisku wymaga duzo poswiecenia i wysitku
fizycznego lub psychicznego. 44% przyznato takze, ze w pracy ma zbyt duzo zadan, by dobrze
wykonac je na czas. Najczesciej z tym problemem borykali sie pracownicy na stanowiskach:
petnomocnik systemu jakosci, kierownik zespotu ds. jakosci (54%), technolog
procesu/inzynier procesu (53%) oraz kierownik utrzymania ruchu (49%). Z badania wynika
réwniez, ze 42% pracownikéw na kluczowych stanowiskach czesto wykonuje zbyt proste

zadania w stosunku do swoich umiejetnosci. Dotyczy to gtéwnie oséb na stanowiskach: lider
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zespotu produkcyjnego/superwizor/brygadzista (46%), kierownik utrzymania ruchu (45%)

oraz petnomocnik systemu jakosci, kierownik zespotu ds. jakosci (44%).

Wykres 22. Ocena réznych aspektow pracy — odpowiedzi pracownikow

w moim miejscu pracy panuje dobra atmosfera 95% .2‘7
(]
\

w pracy robie to, co lubie 94% .2%

\
zazwyczaj wykonuje zadania, ktére odpowiadajg

poziomowi moich umiejetnosci
\

dzieki pracy ciggle ucze sie nowych rzeczy 89%
\
moge sam decydowac o organizacji mojego dnia pracy 78%
\
moja praca wymaga ciggtego doksztatcania sie

\
praca na tym stanowisku wymaga ode mnie duzo poswiecenia
i wysitku fizycznego lub psychicznego ‘

93%

63%

mam zbyt duzo zadan, by dobrze wykonac je na czas 44%

moja praca uniemozliwia mi poswigcanie rodzinie

tyle czasu, ile bym chciat(a) 42%
\
czesto musze wykonywac zadania, ktdre sg zbyt proste 42%
w stosunku do moich umiejetnosci ‘ °
wskutek nadmiaru pracy, nie mam zbyt wiele czasu 39%
na rozrywke i kontakty ze znajomymi ‘ °
czasem zauwazam, ze brakuje mi wiedzy lub umiejetnosci, 37%
by dobrze wykonac zadania, ktére mam zrealizowac w pracy ‘
czesto musze wykonywac zadania, ktore sg zbyt trudne 37%
w stosunku do moich umiejetnosci ‘
czuje, ze praca ma negatywny wptyw na moje zdrowie 29%
zgadzam si¢ M nie zgadzam sie nie wiem/odmowa

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracownicy — Il edycja 2022 (n = 828).

W przypadku oceny niektdrych aspektéw pracy mozna zauwazy¢ duze rdznice miedzy
pracownikami zajmujgcymi poszczegdlne kluczowe stanowiska. Najwieksza réznica

(26 p.p.) dotyczy oceny mozliwosci samodzielnej organizacji dnia pracy: 89% pracownikow
na stanowisku specjalista ds. rozwoju produktéw ocenito, ze ma takg mozliwos¢,

a w przypadku automatykdéw byto to juz tylko 63%. Rownie znaczgce rdznice (22 p.p.)
wystepujg w odniesieniu do potrzeby ciggtego doksztatcania sie w pracy. Najczesciej
zgadzali sie z nim specjalisci ds. rozwoju produktu (91%), a w najrzadziej liderzy zespotu
produkcyjnego (69%).
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Tabela 7. Ocena szczegétowych elementéw zadowolenia z pracy w podziale na stanowiska

moich umiejetnosci.
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W pracy robie to, co lubie. 92% | 91% | 95% | 96% | 98% | 94% | 95% | 89% | 94% | 90% | 100%
Dzieki 2ol .
né'\f/y'cﬁrf;yczc;age“aes'e 90% | 90% | 91% | 91% | 91% | 89% | 88% | 84% | 90% | 94% | 93%
Czesto musze wykonywac
zadania, ktre sa zbyt 43% | 41% | 35% | 40% | 41% | 41% | 40% | 46% | 39% | 45% | 42%
proste w stosunku do moich
umiejetnosci.
Czesto musze wykonywac
zadania, kicre s zbyt 37% | 31% | 32% | 30% | 43% | 35% | 33% | 39% | 39% | 43% | 42%
trudne w stosunku do moich
umiejetnosci.
mszfarfi;m?;aga ciagtego 80% | 81% | 71% | 83% | 91% | 77% | 79% | 69% | 78% | 76% | 82%
mgg‘;mm;g:;’ Pracypanti® | ggos | 93% | 97% | 91% | 100% | 94% | 96% | 94% | 94% | 90% | 96%
wjg;:g}ed:;i::‘sa“' by dobrze | cao | 409 | 36% | 42% | 46% | 44% | 37% | 45% | 45% | 49% | 54%
Mogg sam(a) decydowat 82% | 79% | 73% | 79% | 89% | 77% | 80% | 82% | 63% | 75% | 77%
0 organizacji mojego dnia pracy.
Czasem zauwazam, ze brakuje
mi wiedzy lub umiejetnosdi, 43% | 36% | 34% | 36% | 43% | 37% | 29% | 40% | 41% | 33% | 38%
by dobrze wykona¢ zadania,
ktére mam.
ﬁ:f\;lz:apsgjaeT;rg\‘fﬁztyw”y 37% | 28% | 26% | 28% | 35% | 31% | 20% | 35% | 24% | 24% | 27%
Moja praca uniemozliwia
mi poswiecanie rodzinie tyle 51% | 45% | 42% | 40% | 37% | 42% | 37% | 43% | 37% | 43% | 49%
czasu, ile bym chciat(a).
Wskutek nadmiaru pracy nie mam
zbyt wiele czasu na rozrywke 43% | 38% | 36% | 34% | 43% | 42% | 39% | 38% |39% | 37% | 42%
i kontakty ze znajomymi.
Praca na tym stanowisku
wymaga ode mnie duzo 63% | 59% | 64% | 51% | 65% | 63% | 55% | 63% | 73% | 71% | 68%
poswiecenia i wysitku fizycznego
lub psychicznego.
Zazwyczaj wykonuje zadania,
ktére odpowiadajg poziomowi 94% | 91% | 92% | 94% | 98% | 91% | 92% | 90% | 94% | 92% | 96%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracownicy — Il edycja 2022 (n = 828).
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O zadowoleniu badanych pracownikéw z pracy na obecnych stanowiskach swiadczy

réwniez chec jej polecenia innym osobom. 79% badanych pracownikéw zatrudnionych

na kluczowych stanowiskach w branzy zywnosci polecitoby prace swoim bliskim. Ci, ktorzy
nie poleciliby pracy, uwazajq jg za ciezkg, m.in. ze wzgledu na zmianowy charakter

(niecate 4%).

Podobnie jak w 2021 r. zdecydowana wiekszo$¢ pracownikow zatrudnionych na kluczowych
stanowiskach (94%) nie planuje zmiany miejsca pracy w ciggu 12 miesiecy od czasu badania.
Nie widad tu réznicy miedzy deklaracjami pracownikéw firm réznej wielkosci. Relatywnie
najrzadziej che¢ zmiany pracy deklarowaty osoby na stanowisku specjalisty do spraw rozwoju
produktéw (87%).

Sposrod osoéb, ktore rozwazajg zmiane pracy w ciggu najblizszych 12 miesiecy, zdecydowana
wiekszos$¢ (94%) w momencie badania nie szukata jeszcze nowego pracodawcy. Osoby, ktére
zadeklarowaty poszukiwanie innej pracy, jako gtéwny powdd podawaty chec zarobienia

wiekszych pieniedzy, ztg kondycje firmy oraz zmeczenie obecng praca.
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Rozdziat 5. Wspbtpraca biznesu
| sektora edukacji

Rozwdj wspétpracy przedsiebiorcow i szkét nalezy uznac za jeden ze strategicznych
obszaréw wspierajacych rozwaj branzy zywnos$ci. Ma on szczegdlne znaczenie ze wzgledu
na prognozowany przez ekspertow dalszy spadek zainteresowania mtodych oséb praca

w sektorze oraz statym zapotrzebowaniu na pracownikdw. W 2022 r. 17% firm sektora
wspotpracowato z przynajmniej jedng placowka edukacyjng lub doskonalacg uczniow

lub nauczycieli. Zazwyczaj byty to szkoty branzowe pierwszego stopnia (wskazane przez

81% wspotpracujacych z edukacja pracodawcéw), w mniejszym stopniu réwniez szkoty
branzowe drugiego stopnia (38%) oraz technika (35%). Z zadng szkotg, uczelnig ani placéwka

doskonalenia nauczycieli czy inng instytucjg edukacyjng nie wspétpracuje 83% firm.

Warto zaznaczy¢, ze wsrdd planowanych w ciggu najblizszych trzech lat zmian, znalazta
sie réwniez che¢ zaangazowania we wspotprace ze szkotami badz uczelniami w celu
wyksztatcenia i zdobycia przysztych pracownikdw. Ogétem taka deklaracje ztozyto

14% przedsiebiorstw, w tym 25% firm Srednich i duzych, 17% matych i 11% mikrofirm.

Z badania ilosciowego wynika, ze nieco ponad potowa pracodawcéw (56%) generalnie dobrze
ocenia przygotowanie programow szkoét pod katem potrzeb ich firm. Pracodawcy oczekuja,

ze szkoty bedg przede wszystkim przygotowywac uczniéw w obszarze podstawowych
praktycznych umiejetnosci zwigzanych z wykonywaniem zawodu (50% wskazan), a takze

tych bardziej specjalistycznych, zaawansowanych (47%). Z wywiaddw z ekspertami

i przedstawicielami szkét wynika jednak, ze szkoty majg duze problemy z zapewnieniem
uczniom zdobywania takich umiejetnosci. Najczesciej wynika to z ograniczen dostepu

do nowoczesnego parku maszynowego w szkotach i braku wspétpracy z firmami, ktére

mogtyby zapewni¢ dostep do nowych technologii i maszyn.

W poréwnaniu z badaniem z 2021 r., obecnie pracodawcy nieco rzadziej oczekujg od szkét
rozwijania u uczniéw kompetencji miekkich, takich jak np. wspétpraca w grupie, komunikacja
(niemal 18% w 2022 r. vs. 24% w 2021 r.).
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Formy wspotpracy

Badanie pozwolito na identyfikacje réznych mozliwych form wspétpracy firm i szkét. Maja

one taczy¢ potrzeby szkét dotyczace poprawy dostepu uczniéw do praktyk studenckich,

a z drugiej strony majg dawad firmom szanse na pokazanie mtodym miejsca i charakteru

pracy. Firmom zalezy, aby wspodfpraca ze szkotg stuzyta nie tylko wprowadzeniu uczniow

do specyfiki zawodu, ale takze aby zachecita ich do podjecia pracy w ich konkretnym

przedsiebiorstwie w przysztosci. Ponizej wymieniono formy wspétpracy zidentyfikowane

w badaniu jakosciowym:

Klasy patronackie. Rozwigzaniem, ktore ma uzupetni¢ braki w zakresie dostepu

do praktyk, jest tworzenie klas patronackich. Dzieki temu uczniowie mogg zyskaé
mozliwos$¢ odbycia praktyki w profesjonalnych, realnych warunkach, nierzadko

w duzym zaktadzie pracy — czego nie moze zapewnic szkota, nawet jezeli posiada
park maszynowy.

Programy stazowe np. , Ekspres do kariery” —to forma wspétpracy grupy
producenckiej i uczelni, skierowana do studentéw, obejmujgca bardzo rézne kierunki
(od technologii zywnosci, przez chemie spozywcza, po towaroznawstwo).
Dodatkowe kursy prowadzone m.in. w ramach szkét branzowych np. finansowane
ze Srodkoéw europejskich, nakierowane na wzmacnianie poszczegélnych

kompetenc;ji, nie tylko zawodowych. O takich praktykach wspominat ekspert:

Zajecia w ramach tzw. kompetencji miekkich, gdzie dla przemystu spozywczego jest
np. komunikacja. A dla przedmiotéw zawodowych — rysunek techniczny, czytanie

dokumentacji technicznej. [panel ekspercki]

Dobrg praktykga jest wypracowanie przez szkoty branzowe systemu nauki
naprzemiennej. Jest to realne tgczenie nauki w szkole i pracy w zawodzie, gdzie
uczniowie tydzien spedzajg w szkole, a tydzien na praktykach. Taki system
wspomaga zdobywanie niezbednych umiejetnosci praktycznych.

Promocja zawodu poprzez grywalizacje/konkursy i wydarzenia. Kolejng forma
wspotpracy jest pokazywanie specyfiki zawoddéw poprzez réoznego rodzaju
ogdlnodostepne wydarzenia z udziatem publicznosci, np. MasterChef. Na takie
imprezy zapraszane sg osoby znane z medidw, np. jako jurorzy, ktérzy oceniaja

konkurujacych ze sobg uczestnikow. Jest to okazja do zainteresowania mtodych ludzi
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zawodem i szkota. Taka impreza moze staé sie wydarzeniem skupiajgcym lokalnych
przedsiebiorcéw i spotecznosé.

W przypadku zawodéw, w ktorych spada liczba chetnych do podjecia nauki

(np. rzeznik), dobra praktyka jest oferta stypendialna skierowana do oséb uczacych
sie na kierunku bezposrednio lub posrednio zwigzanym z danym zawodem. Takie
praktyki wprowadzity zaktady miesne, ktére oferowaty stypendia naukowe dla
studentdéw na kierunku technologia przetwdrstwa miesa. Warunkiem przyznania
stypendium byto zobowigzanie studenta do podjecia pracy w danym zaktadzie

po ukonczeniu studidw.

Tworzenie przyjaznych i atrakcyjnych miejsc pracy dla mtodych. S3 to rozwigzania,
w ktérych absolwenci, poza wynagrodzeniem, majg jasno zarysowang sciezke
awansu, i mozliwos¢ rozwoju kariery. Zdaniem ekspertéw nalezy to podkreslac

W promocji wizerunku branzy:

Mtodym ludziom trzeba pokaza¢, ze naprawde w kazdej branzy mozna sie pigc

po szczeblach kariery i rozwija¢ sie. Mozna znalez¢é sSrodowisko pracy, ktére dba o to,
zeby ludzie dobrze funkcjonowali i zeby byto fajnie. Dla mtodego pokolenia to jest
istotne. [panel ekspercki]

Wyzwania wspotpracy firm i szkot

Badanie pozwolito réwniez na okreslenie kluczowych wyzwan we wspotpracy miedzy

pracodawcami a placéwkami edukacyjnymi. Ponizej zebrano obszary, w ktorych wystepujg

najwieksze trudnosci wraz z zaleceniami, jakie dziatania sg potrzebne, by ta wspdtpraca byta

lepsza.

1. Zbyt krétki okres praktyk zawodowych. Niezbedne jest wydtuzenie czasu praktyki

— formalnie poprzez zmiane odpowiednich zapiséw prawa oswiatowego, ale takze

poprzez tworzenie rozwigzan na gruncie wspoétpracy z lokalnymi przedsiebiorstwami

i organizacjami branzowymi: np. udziat w warsztatach organizowanych przez firmy, cechy

rzemiost. Przedstawiciele szkét oraz stowarzyszen, takich jak cechy rzemiost, w trakcie

badan podkreslali, ze w szkotach czas praktyki jest zdecydowanie zbyt krotki:
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Uczniowie w catym piecioletnim cyklu ksztatcenia sg wysytani dwa razy na 4 tygodnie
do rzeczywistych warunkow pracy. Dlatego szkoty starajg sie uzupetniac ten niewielki

zakres praktyki, np. poprzez praktyke w szkolnych warsztatach, gdzie uczert ma zajecia
w czasie catego cyklu nauczania raz w tygodniu. [panel ekspercki].

2. Obowiazki pracodawcy zwigzane z organizacjg praktyk. Ciezar przygotowania
praktycznego uczniéw odbywajacych praktyki w przedsiebiorstwach spoczywa gtéwnie
na samych firmach. Organizacja dobrej jakoSci praktyk jest trudna i dotyczy nie
tylko uczniow z poziomu szkét srednich i branzowych, ale takze studentow. Eksperci
przyznaja, ze dopiero praca w firmie daje realne wyobrazenie o specyfice konkretnego
stanowiska i pracy w branzy — dlatego praktyki sg tak istotne. Obecne regulacje prawne,
nienowelizowane od dawna, w zbyt matym zakresie wspierajg pracodawcéw i nie
zachecaja ich wystarczajgco do podejmowania trudu przyjmowania uczniéw na praktyki.
Ogrom obowigzkéw po stronie pracodawcy (opieka nad uczniem, przydzielanie
i optacenie opiekuna) i niewielkie dodatki dla firm z tego tytutu nie stanowig zachety dla
firm i w wielu wymiarach sprawiajg, ze organizacja praktyk jest dla firm nieoptacalna.

3. Lokalizacja szkoty/kierunku/specjalizacji. Kluczowe znaczenie ma umiejscowienie szkoty
w niedalekiej okolicy firm z sektora, co z praktycznego punktu widzenia ma najwieksze
uzasadnienie i przynosi szereg korzysci. Szkota ma wieksze szanse na wspodtprace
z pracodawcami, uczniowie majg mozliwosé odbycia praktyki oraz w przysztosci
otrzymania pracy. Pracodawca zas moze pozyska¢ wykwalifikowanych pracownikéw.
Istotne jest zatem racjonalne planowanie lokalizacji szkét i oferty kierunkdw/specjalizacji,
uwzgledniajgce te kluczowe elementy. Z ostroznoscig nalezy podchodzi¢ do ,,mody”
na dany zawdd. Cenna moze okazac sie rowniez wspodtpraca z lokalnymi organizacjami

pracodawcow, stowarzyszeniami, cechami rzemiost, klastrami itp.

Mamy bardzo dobry uktad z zaktadami pracy. Szkofa jest olbrzymia placéwka w duzym
miescie. W zwigzku z czym u nas jest mndstwo zaktaddéw pracy, z ktédrymi mozemy

wspotpracowac. [panel ekspercki]
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Rozdziat 6. Bilans kompetencji

Jednym z gtéwnych celéw badan ilosciowych byt bilans kompetencji, czyli spojrzenie

na kluczowe kompetencje na poszczegdlnych stanowiskach z perspektywy pracodawcow
i pracownikéw. Zestawienie tych perspektyw powinno pomadc w zbilansowaniu rynku
pracy w dwdch aspektach: podazy pracownikdw o odpowiednich kompetencjach* oraz

zapotrzebowania na pracownikow ze strony pracodawcow.

Pracodawcy w badaniu ilosciowym odniesli sie do:
waznosci poszczegdlnych kompetenc;ji®’;
trudnosci znalezienia osoby, ktéra posiada okreslong kompetencje potrzebng
do pracy na danym stanowisku®?;

prognozy zmiany znaczenia roznych kompetencji w ciggu najblizszych trzech lat®?.

Dodatkowo wsréd kompetencji, dla ktdrych prognozowany jest wzrost znaczenia, wskazano
te, ktérych znaczenie juz teraz szybko ros$nie lub bedzie rosto najszybciej w ciggu najblizszych
trzech lat>? (tzw. hot skills).

Pracownicy w badaniu ilosSciowym oceniali natomiast wtasny poziom kompetencji*?

przypisanych do zajmowanego przez nich stanowiska oraz che¢ rozwoju tych kompetenc;ji*.

4 Profile opracowano na etapie badan jakosciowych w | edycji badan.

4 Tresé pytania: Myslac o danym stanowisku, prosze ocenié, jak wazna jest ta kompetencja z punktu widzenia
Panstwa firmy na skali 1-5, gdzie 1 oznacza marginalna, a 5 — kluczowa?

%0 Tres¢ pytania: Trudno czy tatwo jest znalez¢ do pracy osobe, ktéra posiada te kompetencje (na danym
stanowisku)? 1. Trudno, 2. tatwo.

1 Tresc¢ pytania: Jak zmieni sie znaczenie tej kompetencji w perspektywie najblizszych trzech lat? Skala
odpowiedzi: 1. Znaczenie wzros$nie 2. Pozostanie takie samo 3. Znaczenie zmniejszy sie.

52 Tres¢ pytania: Sposrdd kompetencji, ktére przed chwilg Pan/Pani wskazat/a, jako te, ktérych znaczenie
wzrosnie, prosze wskazaé maksymalnie trzy, ktérych znaczenie juz teraz rosnie bardzo szybko albo bedzie rosto
najszybciej w perspektywie trzech lat?

% Tre$¢ pytania: Przeczytam teraz liste kompetencji wymaganych na Pana/Pani stanowisku 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.
5 Tres¢ pytania: Biorgc pod uwage specyfike pracy na Pana/Pani stanowisku, prosze pomyslec i powiedzie¢,
jakie umiejetnosci chciat(a)by Pan/Pani rozwing¢? 1. Tak 2. Nie.

%0 We wszystkich pytaniach wykorzystano te sama liste kompetencji dla kazdego stanowiska. W kazdym
pytaniu dla kazdej z kompetencji byta mozliwos¢ udzielenia wymijajgcej odpowiedzi, tj. 8. Nie wiem/trudno
powiedzie¢ 9. Odmowa odpowiedzi.
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Opis metodologiczny bilansu

Dane potrzebne do przeprowadzenia analiz oparto na pytaniach z dwdch kwestionariuszy:
dla pracodawcéw i dla pracownikéw. Czes$¢ zagadnien byta wspdlna, dzieki czemu mozliwe
byty zestawiania obu perspektyw. Dotyczy to przede wszystkich kompetenc;ji, ktére zostaty
zidentyfikowane jako kompetencje kluczowe na poszczegdlnych stanowiskach i tak nalezy

je traktowac.

Zrealizowane badanie pozwala na przedstawienie swoistego rankingu — hierarchii poszczegdlnych

kompetencji pod wzgledem ich waznosci dla pracodawcy. Ranking moze wspomadc pracodawcow

i pracownikéw sektora w ustaleniu brakéw i potrzeb w zakresie rozwoju kompetencji. Moze

by¢ rowniez wskazéwka dla instytucji publicznych do okreslenia rekomendowanych obszaréw

kompetencyjnych, ktére w pierwszej kolejnosci warto objgé pomoca publiczna.

Tabela 8. Wymiary analizy wykorzystane w bilansie kompetencji

Wymiar Wyjasnienie/opis Sposdéb oznaczenia na wykresach Oceniajacy
Kompetencje na wykresach sortowane sg wedtug
.y Ocena waznosci kompetencji sredniej — od kompetencji najwazniejszej
Waznosé ) . . . . o Pracodawcy
przez pracodawcéw (na skali 1-5). | z punktu widzenia wykonywania obowigzkow
na danym stanowisku do najmniej waznej.
Ocena trudnosci znalezienia Kompetencja jest trudna do pozyskania,
‘s do pracy na danym stanowisku kiedy minimum 50% pracodawcéw
Trudnos¢ B} . . . . Pracodawcy
osoby, ktora posiada konkretng oceniajacych dany profil kompetencyjny
kompetencje. wskazato odpowiedz — trudno dostepna.
Zmiana znaczenia konkretnej . .
. . ) Jako kompetencje o wzrostowym znaczeniu
Znaczenie kompetencji w perspektywie Lo . .
L s przyjmuje sie kompetencje, na ktérg wskazato | Pracodawcy
w przysztosSci | najblizszych trzech lat od momentu rzvnaimniei 25% oracodawcéw.
badania (IV kwartat 2022). przynaj 1£57%P )
Znaczenie kompetencji Kompetencje hot skills dla danego stanowiska
Hot skills rosnie teraz bardzo szybko to takie, ktore zostaty wskazane przez minimum Pracodawc
albo bedzie rosto najszybciej 15% pracodawcow jako te, ktérych znaczenie ¥
w perspektywie 3 lat. juz teraz szybko rosnie lub wkrétce wzrosnie.
Ocena wtasnego poziomu Na wykresie pokazano samoocene jako
Samoocena . . . . ‘s . .
. kompetencji na zajmowanym srednig wartos¢ oceny wiasnych kompetencji | Pracownicy
pracownika . . L
stanowisku (na skali 1-5). przez pracownikdw.
Chet Deklarowana che¢ rozwoju Jako rozwojowe przyjmuje sie te kompetencje,
rozwoju konkretnej kompetencji przez ktére chce rozwijac przynajmniej 20% Pracownicy
kompetencji | pracownika. pracownikéw na kluczowych stanowiskach.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF — Il edycja 2022.
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PODSUMOWANIE BILANSU

Na podstawie zestawienia ocen kompetencji z perspektywy pracodawcéw i pracownikéw,

zebrano kilka najwazniejszych wnioskéw dotyczgcych kompetencji w branzy zywnosci.

Pracodawcy ocenili wazno$¢ wiekszosci kompetencji dos¢ wysoko, zazwyczaj byty to wartosci
45 (na skali 1-5). Najwyzsze oceny waznosci dotyczg umiejetnosci obstugi sprzetu
(usuwanie awarii, diagnoza probleméw sprzetowych, zabezpieczanie maszyn, analiza
dokumentacji technicznej) oraz sprawnego dziatania pracy zespotow stuzgcego do realizacji
celéw. Kolejnym istotnym obszarem sg kompetencje odnoszace sie do rynku dostawcow,

jego znajomosci i reagowania na zaktdcenia w dostawach czy optymalizacja kosztéw dostaw.

Niezwykle wazng kompetencjg jest nastawienie na realizacje celow. W pieciu na szes¢
stanowisk, w ktorych zostata ona uwzgledniona w profilu kompetencyjnym, ta kompetencja

pojawita sie na pierwszym miejscu.

Najwyzej oceniane pod wzgledem waznosci sg kompetencje zwigzane s3 z procesem
produkgji (szczegdlnie kompetencje automatyka, lidera zespotu produkcyjnego) oraz

procesem zakupodw (szczegdlnie kompetencje logistyka i kupca).

Wsréd kompetencji z relatywnie najnizszymi ocenami waznosci (Srednia waznos¢

3,9 lub mniej) znalazta sie znajomosc¢ jezykow obcych (w szczegdlnosci znajomosé jezyka
angielskiego — co najmniej poziom B2), znajomos¢ programéw komputerowych (np. obstugg
MS Office) oraz znajomos¢ podstawowych narzedzi pomocnych w rozwigzywaniu
problemow oraz usprawniania procesow, np. narzedzia Lean Manufacturing (5S, TPM,
Kaizen, SiX Sigma). Kompetencje te wystepujg na prawie wszystkich stanowiskach (oprdécz

kontrolera jakos$ci — na tym stanowisku nie byty badane kompetencje jezykowe).

Trudniejsze do pozyskania oraz te, ktérych znaczenie wzrosnie w najblizszych trzech

latach, sg kompetencje zwigzane z wiedzg (65% kompetencji trudno dostepnych, 55%
kompetencji, ktorych znaczenie wzrosnie) oraz z umiejetnosciami (55% kompetenc;ji trudno
dostepnych, 41% kompetencji, ktdrych znaczenie wzros$nie). Sg to kompetencje zwigzane

z procesem produkcyjnym (znajomos¢ programow zarzadzania produkcja; znajomosé
systemdw monitorowania produkcji; umiejetno$é proponowania usprawnien procesow,

w tym proaktywnosé — podejmowanie inicjatywy w odpowiedzi na biezgce wyzwania;
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przewidywanie przysztych zagrozen i szans oraz dziatanie z wyprzedzeniem, aby im
przeciwdziataé/wykorzystac je; znajomosé kryteriow kontroli i audytéw) oraz kompleksowe
analizowanie danych (znajomos¢ technik analizy danych, analizowanie danych produkcyjnych

oraz interpretacja wynikdéw badan).

Dodatkowo znaczenie niektérych tych kompetencji szybko rosnie lub bedzie wkrétce rosto,
przez co sg uznawane za hot skills. Dotyczy to przede wszystkim znajomosci programoéw
stosowanych w zarzgdzaniu produkcjg (np. ERP, SAP, CMMS) oraz umiejetnosci interpretacji
wynikow badan. Najczesciej jako kompetencje hot skills pracodawcy wskazywali:
umiejetno$¢ tworzenia instrukcji/procedur zapewniajacych bezpieczng eksploatacje maszyn

i urzadzen (kierownik utrzymania ruchu) oraz umiejetnos¢ optymalizacji kosztow dostaw.

Z punktu widzenia pracodawcéw, szczegblng uwage warto zwréci¢ na kompetencje, ktore
trudno pozyska¢ na danym stanowisku. Ich znaczenie juz teraz rosnie szybko lub bedzie rosto
w przysztosci (hot skills), cho¢ nie zawsze sg to kompetencje ocenione jako te najwazniejsze.
Takie kompetencje stanowig 12% wszystkich zebranych kompetencji (29 z 224). Obejmuja

one wszystkie cztery procesy w branzy, z czego najmniej R&D (research and developement)
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Tabela 9. Kompetencje trudne do pozyskania, ktérych znaczenie juz teraz szybko rosnie

lub bedzie rosto najszybciej (hot skills) — zestawienie odpowiedzi pracodawcéw

Proces/stanowisko
(liczba kompetenciji)

Kompetencja (typ)
U — Umiejetnosci, W — Wiedza, KS — Kompetencje spoteczne

Ogodtem (29)

umiejetnosci specyficzne na danym stanowisku pracy

Jakos¢ (12)

Kontroler jakosci (6)

umiejetnos¢ identyfikowania niezgodnosci wzgledem zaktadanych standardéw (U)
umiejetnos¢ interpretacji wynikdw badan (U)

znajomos$¢ metod badania probek materiatu i analizy wynikéw (analiza
sensoryczna, analiza mikrobiologiczna, analiza fizykochemiczna) (W)

znajomos$¢ wymagan BHP laboratorium badawczego (W)

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

znajomos¢ zasad obstugi aparatury badawczej (W)

Petnomocnik
systemu jakosci,
kierownik zespotu
ds. jakosci (4)

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

znajomos¢ funkcjonowania organdw kontrolnych i organizacji audytorskich,
kryteriow audytow réznego typu (W)

znajomos¢ zasad i procedur prowadzenia audytéw wewnetrznych i zewnetrznych (W)
umiejetnos¢ dopasowania systemow i standardéw jakosci do strategii firmy (U)

Specjalista ds.
jakosci (2)

umiejetnos¢ przygotowywania i prezentowania raportéw z przeprowadzanych
kontroli i audytéw (U)
znajomos¢ zagadnien z obszaru technologii zywnosci (W)

Produkcja (11)

Kierownik utrzymania
ruchu (5)

odpornosé na stres i dynamike pracy (KS)

umiejetnos¢ delegowania zadan adekwatnie do umiejetnosci pracownikéw (U)
umiejetnos¢ planowania i nadzoru procesow przegladu technicznego, remontéw
i konserwacji maszyn (U)

umiejetnos¢ rozwigzywania problemow technicznych, zwigzanych

z zapewnieniem sprawnosci funkcjonowania linii produkcyjnych (U)

umiejetnos¢ tworzenia instrukcji, procedur zapewniajacych bezpieczng
eksploatacje maszyn i urzgdzan (U)

Technolog
procesu/inzynier
procesu (2)

umiejetnos¢ oceny kosztéw proponowanych rozwigzan (U)
znajomos¢ systemow i narzedzi monitorowania przebiegu procesow
produkcyjnych (np. wskaznik OEE) (W)

Automatyk (3)

znajomos$¢ budowy maszyn, dostawcéw maszyn (W)

znajomos¢ programow stosowanych w zarzgdzaniu produkcjg (np. ERP, SAP,
CMMS) (U)

umiejetnosc¢ diagnozy i analizy przyczyny problemoéw sprzetowych

i proponowania rozwigzan (U)

Lider zespotu
produkcyjnego/
superwizor (1)

umiejetnosc¢ kontroli przebiegu proceséw produkcyjnych (U)
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Proces/stanowisko Kompetencja (typ)
(liczba kompetencji) U — Umiejetnosci, W — Wiedza, KS — Kompetencje spoteczne
Zakupy (4)

umiejetnosé rozpoznawania potrzeb klientdw oraz trendéw rynkowych
i konsumenckich (U)

znajomos¢ rynku dostawcow (W)

znajomos¢ sposobdw pozyskiwania surowca o lepszych parametrach
jakosciowych (W)

Kupiec (zakup
surowca)/
zaopatrzeniowiec

w zakresie surowca (3)

Logistyk/specjalista
ds. planowania umiejetnosé optymalizacji kosztéw dostaw (U)
i logistyki (1)

R&D (2)

znajomos¢ oprogramowania wspomagajacego analizy trenddéw branzowych
i konsumenckich/oprogramowania stosowanego przez firmy badania rynku
(np. SPSS, R, SAS, Statistica) (U)

Manager ds. rozwoju
produktéw (1)

Specjalista ds. rozwoju

oroduktéw (1) umiejetnosé opracowywania receptury nowych produktéw (U)

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

Badani pracownicy jako swoje mocne strony (najwyzsze samooceny) wskazujg kompetencje
scisle zwigzane z czynnosciami lub zakresem prac na danym stanowisku: pobieranie
préobek materiatu, umiejetnos¢ okreslania wymagan dotyczgcych nowego produktu (tzw.
brief produktowy), znajomos¢ zagadnien z obszaru technologii zywnosci, znajomos¢ prawa
zywnosciowego, znajomos¢é produktow i trendéw w branzy, udoskonalanie produktu,
surowcow oraz znajomosc procesu produkcyjnego, w tym kwestie sprzetowo-techniczne
(zgtaszanie niezgodnosci, analiza dokumentacji technicznej, tworzenie instrukcji, diagnoza

problemoéw sprzetowych).

Bardzo wysoko oceniajg tez wtasne kompetencje miekkie z zakresu wspoétpracy
(komunikatywnos¢, kreatywnosé, asertywnosc) oraz zasady prac projektowych
(planowanie i kontrola). Relatywnie najstabiej oceniajg natomiast swojg znajomos¢ jezyka
angielskiego lub innego jezyka obcego i to wtasnie te kompetencje chcg rozwijac. Ogdlnie
pracownicy chcieliby rozwija¢ kompetencje, ktore relatywnie nizej u siebie oceniajg™.
W najblizszej przysztosci pracownicy przede wszystkim chcieliby poprawié znajomos¢
jezykow obcych (wiekszos¢ stanowisk), umiejetnos¢ przygotowywania prototypow

nowych produktow (43% wskazan wsrod specjalistéw ds. rozwoju produktow), znajomosé

% Wsrdd osob, ktére chciatyby rozwingé kompetencje, Srednia samoocena 177 z 224 (79%) kompetencji jest
nizsza niz w przypadku oséb, ktore nie czujg potrzeby rozwoju. Najbardziej dotyczy to stanowisk: lider zespotu
produkcyjnego/superwizor — 100%, specjalista ds. jakosci — 95%.
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zasad obstugi aparatury badawczej (34% kontroler jakosci) oraz nastawienie na realizacje

celéw (33% kierownikow utrzymania ruchu).

Patrzac na dostepnosc i znaczenie kompetencji w przysztosci w podziale na stanowiska, warto
zauwazy¢, ze najwiecej kompetencji trudno dostepnych zidentyfikowano na stanowisku
kupca (az 85% kompetencji jest okreslone przez pracodawcow jako trudne do pozyskania),
lidera zespotu produkcyjnego (79% kompetencji) oraz technologa procesu

(70% kompetenc;ji).

Kompetencje, ktorych znaczenie wzrosnie w ciggu trzech lat od badania, najczesciej
pojawiajg sie na stanowiskach: kontroler jakosci (77% takich kompetencji) oraz kierownik
utrzymania ruchu i technolog procesu (po 70% kompetencji). Nieznacznie mniej takich

kompetencji wystepuje na stanowisku kupca (66%).

Na stanowisku kontrolera jakosci zaobserwowano takze najwiecej hot skills, czyli takich
kompetenc;ji, ktérych znaczenie juz teraz szybko rosnie lub wkrétce wzrosnie

(54% kompetenc;ji).
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Zestawienie liczbowe i procentowe rodzajéw kompetencji w podziale

na stanowiska — odpowiedzi pracodawcéw i pracownikow

.0 .0
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:a o f;ﬂ g -6\ o (;g g .6,
< wE|l 0CE| m 2 lwe| 8 w 2
g 68|82 | 5| 8 88| 82| 5| 8
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= o | a3 x o F o a3 I (@)
@®
ﬁ i Udziat w ogélnej liczbie
p= kompetencji
Ogétem 224 114 ‘ 96 ‘ 40 ‘ 84 51% ‘ 43% ‘ 18% ‘ 38%
Stanowisko
Petnomocnik systemu jakosci 23 12 4 5 10 52% 17% | 22% | 43%
Specjalista ds. jakosci 19 6 7 4 7 32% 37% | 21% | 37%
Kontroler jakosci 13 6 10 7 6 46% | 77% | 54% | 46%
Manager ds. rozwoju produktéw 18 4 11 4 10 22% 61% | 22% | 56%
Specjalista ds. rozwoju produktow 21 3 0 1 7 14% 0% 5% | 33%
Kupiec (zakupy surowca) 26 22 18 3 6 85% | 69% | 12% | 23%
Logistyk 22 11 1 1 10 50% 5% 5% | 45%
Lider zespotu produkcyjnego 24 19 10 1 9 79% | 42% | 4% | 38%
Automatyk 18 4 7 7 7 22% 39% | 39% | 39%
Kierownik utrzymania ruchu 20 13 14 5 6 65% | 70% | 25% | 30%
Technolog procesu 20 14 14 2 6 70% | 70% | 10% | 30%
Typ kompetencji
Kompetencje spoteczne (KS) 59 20 20 1 20 | 34% | 34% | 2% | 34%
Umiejetnogci (V) 105 55 43 24 | 40 | 52% | 41% | 23% | 38%
Wiedza (W) 60 39 33 15 24 65% 55% | 25% | 40%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy i pracownicy — |l edycja 2022.

% Deklaracja pracownikow.
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Bilans kompetencji na poszczegdlnych
stanowiskach

Dla kazdego stanowiska opracowano karty uwzgledniajgce najwazniejsze informacje najpierw
z perspektywy pracodawcy, nastepnie z perspektywy pracownika oraz zestawiajace ze sobg
obie perspektywy. W opisie poszczegdlnych stanowisk skupiono sie na najciekawszych
kwestiach charakterystycznych dla danego stanowiska. Karty dla kazdego stanowiska

zamyka wykres prezentujgcy sze$¢ charakterystyk bilansu: waznos¢, trudnos¢ uzyskania,

przewidywany wzrost znaczenia, hot skills, samoocene oraz che¢ rozwoju kompetenc;ji.
Schemat 2. Legenda do wykreséw podsumowujgcych bilans

4,4 waznos$¢ kompetencji — Sredni poziom oceny pracodawcoéw, oznaczony kolorem

jasnozielonym

trudno dostepne — kompetencje relatywnie wazniejsze i jednoczesnie trudne
do pozyskania w opinii co najmniej 50% pracodawcéw

rosn3ace znaczenie — kompetencje, ktérych znaczenie wzrosnie w perspektywie 3 lat

(od momentu badania) w ocenie co najmniej 25% pracodawcéw

hot skills — kompetencje, ktdrych znaczenie juz teraz szybko ros$nie lub wkrétce

wzros$nie w ocenie co najmniej 15% pracodawcéw

4,4 samoocena pracownikéw — $redni poziom samooceny danej kompetencji przez

pracownikow

opis kompetencje rozwojowe — kompetencje, w obszarze ktérych che¢ samorozwoju

wskazato przynajmniej 20% pracownikéw

Stanowiska opisane w bilansie kompetencji:

Petnomocnik systemu jakosci Logistyk

Specjalista ds. jakosci Lider zespotu produkcyjnego
Kontroler jakosci Automatyk

Manager ds. rozwoju produktéw Kierownik utrzymania ruchu
Specjalista ds. rozwoju produktéw Technolog procesu

Kupiec (zakupy surowca)
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x4

DAL
Petnomocnik systemu jakosci, kierownik zespotu ds. jakosci ﬁg

Osoba na stanowisku petnomocnika systemu jakosci ma za zadanie wdrazanie, koordynacje

i nadzor nad funkcjonowaniem systemu zarzgdzania jakoscia, a takze zatwierdzanie, ocene
oraz nadzér audytéw wewnetrznych i zewnetrznych. Do zadan pracownika na tym stanowisku
nalezy réwniez wspotpraca z klientami, zapewnianie spetnienia wymagan jakosciowych

klientéw oraz zarzadzanie zespotem dziatu jakosci.

W wywiadach zwracano uwage, ze osoby na tym stanowisku czesto odgrywaja role
liderskie, mentorskie dla reszty zespotu. W ramach ich kompetencji jest wiele ztozonych
zadan, za ktére odpowiadajg (np. reklamacje). Eksperci podkreslali wazng umiejetnosc¢
przewidywania, a takze przekazywania w sposéb odpowiedni informacji zwrotnej — zaréwno

przetozonym, jak i podwtadnym. Jak powiedziat jeden z rozmdéwcéw:

Dobry ‘jako$ciowiec’ ma misje. To sg stuzby jakosciowe.

[panel ekspercki]

Pracodawcy co drugg kompetencje w profilu petnomocnika systemu jakosci oceniajg jako
trudno dostepna. Jednoczes$nie pracownicy wskazujg 10 z 23 kompetencji, ktore chcg
rozwijac, ale jest wsrdd nich 5 kompetencji, ktére sg trudno dostepne w ocenie pracodawcow
i wszystkie one dotyczg standarddw zarzgdzania jako$cig (znajomo$¢ standardéw oraz
znormalizowanych systemdéw zarzgdzania jakoscig, wdrazania standarddéw i systemow
jakosci, znajomosci metod oceny sensorycznej i metod badan laboratoryjnych, umiejetnosc¢
identyfikacji mozliwych konsekwencji biznesowych dla firmy zwigzanych z nieprzestrzeganiem
standardéw jakosci i bezpieczeristwa czy przepisdw prawa zywnosciowego, znajomos¢ prawa

zywnosciowego).

Pracownicy nie deklarujg checi rozwoju w przypadku 3 kompetenciji, ktére sg trudno dostepne,
a ich znacznie ros$nie lub bedzie rosto bardzo szybko (hot skills). Dotyczy to obszaru kontroli

i audytow (znajomosci funkcjonowania organéw kontrolnych i organizacji audytorskich,
kryteriow audytdéw réznego typu, znajomosci zasad i procedur prowadzenia audytow
wewnetrznych i zewnetrznych, umiejetnos¢ tworzenia i aktualizacji procedur, instrukcji,

formularzy dotyczacych systemu jakosci).
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Petnomocnik systemu jakosci — perspektywa pracodawcy

22%

2%

5%

W grupie kompetencji ocenionych przez pracodawcow jako najwazniejsze

sg te zwigzane ze znajomoscig specyfiki branzy oraz kompetencje zarzadcze —
zwigzane z podejmowaniem decyzji, angazowanie wspotpracownikdw w prace nad
doskonaleniem jakosci i bezpieczenstwa. Wsréd nich sg rowniez kompetencje trudno
dostepne zwigzane ze znajomoscia regulacji i przepiséw prawa czy zarzadzania
projektami.

Dla pracodawcy szczegdlne znacznie majg kompetencje zwigzane z kontrolingiem,
audytami czy z procedurami. Sg one trudne do pozyskania, a ich znaczenie juz
szybko rosnie lub wkrotce wzrosnie (hot skills).

Relatywnie najmniej wazna jest znajomos¢ jezyka angielskiego, jednak w najblizszym
czasie znaczenie tej umiejetnosci bedzie szybko rosto (hot skill).

firm z sektora zatrudnia przynajmniej jedng osobe na stanowisku petnomocnika
systemu jakosci.

pracodawcéw poszukujacych pracownikdw w ciggu 12 miesiecy przed badaniem

szukato oséb do pracy na stanowisko petnomocnika systemu jakosci.

pracodawcéw zatrudniajgcych petnomocnikéw prognozuje wzrost zatrudnienia
na tym stanowisku w ciggu 3 lat, a 2% przewiduje spadek zatrudnienia.
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Petnomocnik systemu jakosci — perspektywa pracownika

Pracownicy na tym stanowisku:

oceniajg swoje kompetencje dos¢ dobrze (Srednia w przedziale 4,1 do 4,3),

a najwyzej oceniajg wiedze z zakresu specyfiki stanowiska (metody badan
laboratoryjnych i specyfiki produktu) i wtasne kompetencje spoteczne (rozwéj
osobisty, kreatywnosc).

najbardziej chcieliby rozwija¢ umiejetnosci wspierajgce dziatalnos¢ firmy

w zwigzku z regulacjami prawnymi (znajomos¢ standarddéw zarzgdzania jakoscia
oraz znormalizowanych systemoéw zarzadzania jako$cig, dopasowanie systemow
i standardéw jakosci do strategii firmy czy identyfikacji mozliwych konsekwencji
biznesowych w kontekscie przepiséw prawa).

nizej ocenili m.in. umiejetnos¢ dopasowania systemow i standardow

jakosci do strategii firmy, znajomos¢ standardow zarzgdzania jakoscig oraz
znormalizowanych systemoOw zarzadzania jako$cia, a takze umiejetnosc

postugiwania sie jezykiem angielskim, ktérg w przysztosci chcg rozwinac.

82%

96%

61%

78%
35%

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

petnomocnikdw systemu jakosci zamierza pracowaé w obecnym miejscu pracy przez

co najmniej 12 miesiecy od momentu badania.

pracownikdw na tym stanowisku posiada wyksztatcenie wyzsze, a 55% ma profil
wyksztatcenia zwigzany z branzg zywnosci. Jest to przede wszystkim inzynieria

zywnosci (np. technologia zywnosci, biotechnologia).
pracownikdéw rozwijato swoje kompetencje w ciggu 12 miesiecy przed badaniem.

pethomocnikdw systemu jakosci chciatoby rozwijac¢ swoje umiejetnosci gtéwnie
po to, by rozwijac swoje zainteresowania i podnies¢ umiejetnosci potrzebne w pracy
(po 56%).
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Wykres 23. Petnomocnik systemu jakosci, kierownik zespotu ds. jakosci — bilans kompetencji

10

11

12

13

14

15
16

17

18

19

20

21

22
23

@ samoocena

Kompetencje

znajomos¢ specyfiki produkcji spozywczej, asortymentu produkcji (W)
umiejetnosé podejmowania decyzji (KS)

umiejetnos¢ angazowania cztonkow firmy oraz kadry zarzadzajgcej réznych
szczebli w prace nad doskonaleniem jakosci i bezpieczenstwa (U)

znajomos$¢ wymagan prawnych dotyczgcych produkcji zywnosci (W)

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

komunikatywnos¢ (KS)
umiejetnosé¢ zarzadzania projektami (U)

umiejetnosc identyfikacji mozliwych konsekwencji biznesowych dla firmy
zwigzanych z nieprzestrzeganiem standardow jakosci i bezpieczenstwa oraz
nieprzestrzeganiem przepisow prawa zywnosciowego (U)

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

znajomos¢ funkcjonowania organdw kontrolnych i organizacji audytorskich,
kryteriéw audytéw réznego typu (W)

umiejetnos¢ dopasowania systemow i standardéw jakosci do strategii firmy (U)

umiejetnosc inicjowania dziatan majgcych na celu zapewnienie wysokiej jakosci
proceséw i produktow w firmie (U)

umiejetnosc prowadzenia i nadzorowania audytéw wewnetrznych,
analizowania przyczyn wystgpienia niezgodnosci (U)

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

umiejetnos¢ wspodtpracy w ramach dziatu i z innymi dziatami (KS)
umiejetnosci przywddcze (KS)

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

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

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

znajomos¢ standarddéw zarzadzania jakosScig oraz znormalizowanych systemow
zarzadzania jakoscig (np. IFS, ISO, HACCP, BRC, Global GAP, FSSC) (W)

umiejetnos¢ reprezentowania firmy podczas audytéw zewnetrznych,
wyjasniania watpliwosci audytoréw (U)

nastawienie na rozwoj osobisty (KS)
znajomos¢ jezyka angielskiego (co najmniej poziom B2) (U)

Pracownik:
trudno dostepne

kompetencja — chec¢ rozwoju

Samoocena/ocena waznosci

3

Pracodawca:

3,5

4 4,5

43 9@ 4,4
42 o@ 44

42 o@ 44
43 ¥ 44
42 & 4,4
43 4@ 44

4349 44

429043
42 4@ 43
414 43
414 43

424 43

420@ 43
42 (943

41 o 42
4,19@ 4,2

42 @ 42
42 Q@ 43

42 @@ 13

414 42

41 @ 4,2

1@ & 43

33@ ¢ 41

hot skills
rosngce znaczenie

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie BBKL || HQF pracodawcy (n = 65) i pracownicy (n = 51) — Il edycja 2022.
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©)

Specjalista ds. jakosci
Zadaniem osoby pracujacej na stanowisku specjalisty ds. jakosci jest prowadzenie

kontroli i audytow lub szkolen wewnetrznych dotyczgcych jakosci. Pracownik na tym
stanowisku odpowiada réwniez za przygotowywanie i aktualizacje dokumentacji systemu
jakosci (procedury, instrukcje, formularze). Wdraza tez dziatania korekcyjne i doskonalgce

w obrebie procesdw zarzgdzania jakoscig, a takze bierze udziat w procesie zatwierdzania,

wdrazania nowych produktow oraz kontroli dostawcow.

W opiniach ekspertéw rolg specjalisty ds. jakosci jest pomoc petnomocnikowi systemu
jakosci oraz stata i Scista wspétpraca z nim. W obszarze gtéwnych zainteresowan specjalisty
sg systemy jakosci:

W fabryce jest jakas jedna osoba oddelegowana, ktéra zajmuje sie zadaniami
zwigzanymi ogolnie z jakoscig produktu. Taka osoba musi mie¢ podstawowe
umiejetnosci poprawnej oceny sensorycznej produktu w sytuacji, kiedy produkt nie
moze zostaé wystany do centrali na badania, a trzeba utrzymac ciggto$é produkg;ji.
Taka osoba musi sama wykonac testy sensoryczne, zeby sprawdzi¢ chociaz

na podstawowych kryteriach, czy obecna produkcja spetnia wymagania i produkt

moze byé wypuszczony na rynek choéby w danym kraju. [panel ekspercki]

Pracownicy chcg rozwija¢ 7 sposrdd 19 kompetencji z profilu, przy czym dwie z nich

sg szczegolnie istotne, gdyz pracodawcy oceniajg je jako trudne do pozyskania i o rosngcym
znaczeniu. Dotyczy to umiejetnosci przeprowadzenia audytow i kontroli wewnetrznych

w oparciu o procedury i instrukcje zaktadowe oraz znajomosci zagadnien z obszaru
technologii Zzywnosci. Kompetencjq, ktdrg pracownicy chca rozwija¢, a pracodawcy
oceniajg jako trudno dostepng, jest takze umiejetnosé tworzenia i aktualizacja procedur,
instrukcji, formularzy dotyczacych systemu zarzadzania jako$cia. Pozostate kompetencje,
ktore pracownicy chcieliby rozwija¢, nie sg juz postrzegane przez pracodawcéw jako trudno
dostepne. Chodzi tu gtéwnie o umiejetnosc analizy niezgodnosci wzgledem zaktadanych

standardéw oraz znajomos$¢ narzedzi do statystycznego zarzgdzania jakoscia.

Warto jeszcze zwrdéci¢ uwage na kompetencje, dla ktdrej pracodawcy prognozujg zmiane
w znaczeniu (hot skill) i oceniajg jg jako trudno dostepng, a pracownicy nie deklarujg,

by chcieli jg rozwija¢ — jest to umiejetnos¢ przygotowywania raportéw pokontrolnych.
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Specjalista ds. jakosci — perspektywa pracodawcy

Dla pracodawcdéw najwazniejszymi kompetencjami specjalisty ds. jakosci

sg kompetencje spoteczne oraz kompetencje takie jak umiejetnos¢ podejmowania
decyzji, skrupulatnos$¢, wiedza z zakresu tematéow formalnych (znajomos¢ norm
funkcjonujacych w firmie czy kryteriéw kontroli/audytu).

Wsréd kompetencji, ktére charakteryzujg sie podwyzszong trudnoscia pozyskania,
wskazywane sg umiejetnosci przygotowywania i prezentowania raportow
pokontrolnych oraz znajomosc¢ zagadnien z obszaru technologii Zzywnosci.
Znaczenie tych kompetencji juz teraz rosnie szybko lub bedzie rosto szybko

w przysztosci (hot skills).

Relatywnie najmniej wazna dla pracodawcéw jest znajomos¢ jezyka angielskiego
i pakietu MS Office.

29% firm z sektora zatrudnia przynajmniej jedng osobe na stanowisku specjalisty

ds. jakosci.

3% pracodawcédw poszukujacych pracownikdéw w ciggu 12 miesiecy przed badaniem

szukato oséb do pracy na stanowisko specjalisty ds. jakosci.

7% pracodawcoéw zatrudniajacych specjalistow prognozuje wzrost zatrudnienia na tym
stanowisku w ciggu 3 lat, a 2% przewiduje spadek zatrudnienia.
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Specjalista ds. jakos$ci — perspektywa pracownika

Pracownicy na tym stanowisku:

maja wysokg samoocene wiekszosci swoich kompetencji (Srednia ocena miesci
sie miedzy 4,2 a 4,5). Jedynie w wypadku znajomosci jezyka angielskiego srednia
samoocena jest nizsza i wynosi 3,8 — stad wiekszos¢ pracownikéw chciataby

ja poprawic.

najwyzej oceniajg u siebie umiejetnos¢ podejmowania decyzji oraz znajomosé
zagadnien z obszaru technologii zywnosci, ktéra chcieliby dalej rozwijac.

ponadto majg potrzebe rozwijania kompetencji zgodnych ze specyfika
zajmowanego stanowiska — technologia zywnosci, analiza niezgodnosci, tworzenie
procedur i instrukcji, znajomos¢ narzedzi statystycznych do zarzadzania jakoscia,

prowadzenie audytow oraz skrupulatnosc.

74%

95%

64%

60%
36%

pracownikéw polecitoby prace na zajmowanym przez siebie stanowisku swoim
znajomym, bliskim (np. wtasnemu dziecku), gtéwnie dlatego, ze jest to praca ciekawa
(49%) oraz zespotowa (47%).

specjalistow ds. jakosci zamierza pracowaé w obecnym miejscu pracy przez

co najmniej 12 miesiecy od momentu badania.

pracownikdw na tym stanowisku posiada wyksztatcenie wyzsze, a 74% ma profil
wyksztatcenia zwigzany z branzg zywnosci — jest to przede wszystkim inzynieria
zywnosci (np. technologia zywnosci, biotechnologia).

pracownikdéw rozwijato swoje kompetencje w ciggu 12 miesiecy przed badaniem.

specjalistow ds. jakosci chciatoby sie rozwija¢ — gtéwnie po to, by podnies¢

umiejetnosci potrzebne w pracy (81%) albo rozwijaé swoje zainteresowania (52%).
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Wykres 24. Specjalista ds. jakos$ci — bilans kompetencji

Kompetencje Samoocena/ocena waznosci
3 3,5 4 4,5 5
B ]
1 umiejetno$é podejmowanie decyzji (KS) 43@® 45
2 skrupulatno$é (KS) 43@P 44
3 znajomos¢ funkcjonujacych w firmie norm/systemoéw jakosci (W) 43@p 44
4 znajomos¢ kryteriéw kontroli/audytu danego typu (W) 43@ 43
5 znajomos¢ zagadnien z obszaru technologii zywnosci (W) 4,2 @® 45
6 umiejetnosc¢ analizy przyczyn wystgpienia niezgodnosci wzgledem 2@ 43
zaktadanych standardéw (U)
7 komunikatywnos¢ (KS) 42 @9 43
3 umiejetnos¢ tworzenia i aktualizacji procedur, instrukcji, formularzy 42 @ 43
dotyczacych systemu zarzadzania jakoscig (U)
9 umiejetnoéé wspétpracy (KS) 2@ ® 44
10 umiejetnos¢ przygotowywania i prezentovyafnia raplortéw 120 @ 43
z przeprowadzanych kontroli i audytéw (U)
umiejetnosé przekazywania innym wiedzy dotyczacej obszaru jakosci,
11 ) ) ) L 42 @@ 43
prowadzenia szkolen dotyczgcych procedur i systemow jakosci (U)
12 znajomos¢ narzedzi oraz systemow statystycznego kierowania jakoscig (W) 1@ @44
13 asertywnosé (KS) 41 QP 42
14 umiejetnos¢ identyfikowania niezgodnosci wzg!edem 11@ @ 44
zaktadanych standardéw (U)
15 umiejetnos¢ przeprowadzenia audytow i kontroli wewnetrznych w oparciu 410 @ 43
o procedury i instrukcje zaktadowe (U)
16 znajomosé ogdlnych zasad pisania raportéw poaudytowych (W) 410 @43
17 umiejetno$é prowadzenia testéw sensorycznych (U) 40@ @ 42
18 znajomos¢ pakietu MS Office (w szczegdlnosci Excel) (U) 399 @43
19 znajomosc jezyka angielskiego (co najmniej poziom B2) (U) 37@9 38
Pracownik: Pracodawca:
@ samoocena trudno dostepne hot skills
kompetencja — che¢ rozwoju rosnace znaczenie

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL I HQF pracodawcy (n = 94) i pracownicy (n = 58) — Il edycja 2022.
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Kontroler jakosci

Na tym stanowisku pracownik prowadzi kontrole, audyty lub instruktaze
wewnetrzne i wykonuje polecone zadania. Zakres jego odpowiedzialnosci jest mniejszy niz

specjalisty ds. jakosci.
Eksperci podczas wywiadow potwierdzali:

Na kazdym stanowisku zwigzanym z jakoscig bardzo wazna jest skrupulatnosc.
To jest taka podstawa i cecha, ktérej, jezeli sie nie ma, to ciezko jest sie jej nauczyc.

[panel ekspercki]

Zwracano tez uwage, ze osoby na tych stanowiskach nie majg mozliwosci pracy zdalnej, gdyz

muszg by¢ niemal zawsze na miejscu w fabryce.

Kontrolerzy jakosci deklarujg cheé rozwoju szesciu z trzynastu kompetencji z profilu, pomimo
tego ze uzyskaty one wysoki poziom samooceny. Zestawiajgc perspektywe pracodawcéw

z perspektywa pracownikow, nalezy zwrdéci¢ uwage na cztery kompetencje, ktore przez
pracodawcow sg oceniane jako trudno dostepne i o szybko rosngcym znaczeniu (hot skills)

i jednoczesnie pracownicy chcg je rozwijaé. Sg to: umiejetnosé interpretacji wynikow
badan, identyfikowanie niezgodnos$ci wzgledem zaktadanych standardéw, znajomos¢ zasad
obstugi aparatury badawczej oraz metod badania prébek materiatu i analizy wynikow.
Dodatkowo pracownicy chcieliby poprawic¢ swojg skrupulatnos¢ oraz umiejetnosci zgtaszania
niezgodnosci stwierdzonych w kontrolach osobom decyzyjnym. Jednak sg tez dodatkowo
dwie kompetencje, ktére dla pracodawcy s3 istotne, bo oceniajg je jako trudno dostepne

i ze wzrastajgcym znaczeniem juz teraz lub wkrétce (hot skills), a pracownicy nie wskazujg,
by chcieli je rozwijac. Sg to: znajomo$¢ wymagan BHP laboratorium badawczego oraz
znajomos¢ wymagan i zasad tworzenia dokumentacji systemu zarzadzania jako$cig —

procedur, instrukcji, formularzy.
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Kontroler jakosci — perspektywa pracodawcy

37%

7%

7%

Pracodawcy niemal wszystkie kompetencje ocieniajg wysoko pod

wzgledem ich waznosci (zakres $rednich 4,3-4,4) oprdcz znajomosci pakietu MS
Office (Srednia na poziomie 4,0).

Na stanowisku kontrolera jakosci szczegdlnie wazna jest skrupulatnos¢ i umiejetnosc
pracy z badanym materiatem (pobieranie prébek i materiatu do badan,
interpretowanie wynikéw badan oraz znajomos$¢ wymagan BHP laboratorium
badawczego).

Blisko potowa wskazanych umiejetnosci kontrolera jest okreslana jako trudna

do uzyskania (6 z 13), najwiecej pracodawcéw za takg uwaza umiejetnosé
interpretacji wynikow badan.

Znaczenie wiekszos$ci kompetencji (10 z 13) wzrosnie na przestrzeni najblizszych

lat, a znaczenie 7 kompetencji juz wzrasta lub bedzie rosto wkrétce (hot skills).

S3 to: wskazywana juz wczedniej umiejetnosc interpretacji wynikdw badan, a takze
znajomos¢ wymagan BHP laboratorium badawczego, umiejetnos$¢ identyfikowania
niezgodnosci wzgledem zaktadanych standardéw, znajomos¢ zasad obstugi
aparatury badawczej, znajomos¢ wymagan i zasad tworzenia dokumentacji
systemu zarzadzania jakoscig — procedur, instrukcji, formularzy, znajomo$¢ metod
badania prébek materiatu i analizy wynikdw oraz znajomos$¢ zasad wspotpracy

z laboratorium badawczym.

Prawie wszystkie kompetencje hot skills sg jednoczesnie trudne do uzyskania (poza
znajomosciag zasad wspotpracy z laboratorium badawczym).

WSsrdd firm, ktdre zatrudniajg cudzoziemcdw, 2% zatrudnia kontrolera jakosci.

firm z sektora zatrudnia przynajmniej jedng osobe na stanowisku kontrolera jakosci.

pracodawcéw poszukujacych pracownikdw w ciggu 12 miesiecy przed badaniem

szukato oséb do pracy na stanowisko kontrolera jakosci.

pracodawcéw zatrudniajgcych kontroleréw jakosci prognozuje wzrost zatrudnienia
na tym stanowisku w ciggu 3 lat, a 3% przewiduje spadek zatrudnienia.



Rozdziat 6. Bilans kompetencji

Kontroler jakosci — perspektywa pracownika

Pracownicy na tym stanowisku:

wysoko oceniajg swoje kompetencje (Srednia od 4,3 do 4,5), najwyzsza
samoocena dotyczy umiejetnosci niezbednych do wykonywania pracy takich jak
pobieranie prébek materiatu do badan oraz umiejetnos$¢ zgtaszania niezgodnosci
stwierdzonych w kontrolach.

chcieliby poprawi¢ swojg skrupulatnos¢ oraz rozwija¢ umiejetnosci specyficzne dla
tej roli zawodowej (np. interpretacja wynikow badan, identyfikowanie i zgtaszanie
niezgodnosci, zasady obstugi aparatury badawczej, metody badan i analizy prébek).
najnizej, cho¢ nadal wysoko (Srednia 4,3), oceniajg swojg znajomos¢ pakietu

MS Office oraz umiejetnosc¢ identyfikowania niezgodnosci wzgledem zaktadanych
standardéw. Nie s3 to jednak umiejetnosci, ktére chciatoby rozwija¢ wiecej niz

20% badanych pracownikdw.

88%

92%

45%

45%
35%

pracownikéw polecitoby prace na zajmowanym przez siebie stanowisku swoim znajomym,

bliskim (np. wtasnemu dziecku), gtéwnie dlatego, ze jest to ciekawa praca (76%).

kontroleréw jakosci zamierza pracowaé w obecnym miejscu pracy przez co najmniej

12 miesiecy od momentu badania.

pracownikéw na tym stanowisku posiada wyksztatcenie wyzsze (40% S$rednie), a 61%
ma profil wyksztatcenia zwigzany z branzg zywnosci — jest to przede wszystkim
inzynieria zywnosci (np. technologia zywnosci, biotechnologia).

pracownikdéw rozwijato swoje kompetencje w ciggu 12 miesiecy przed badaniem.

kontroleréw jakosci chciatoby rozwija¢ swoje umiejetnosci gtéwnie po to, by podnies¢
umiejetnosci potrzebne w pracy (59%).




Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Wykres 25. Kontroler jakosci — bilans kompetenc;ji

Kompetencje Samoocena/ocena waznosci
3 3,5 4 4,5
1 skrupulatno$é (KS) 44@ 44
2 umiejetnosé interpretacji wynikéw badan (U) 44 @ 44
3 umiejetnos¢ pobierania probek materiatu do badan (U) 44 @@ 45
4 znajomos$¢ wymagan BHP laboratorium badawczego (W) 44@ 44
5 umiejetnosé zgtaszanie niezgodnosci stwierdzonych 43@ @45
w kontrolach osobom decyzyjnym (U)
6 komunikatywnoé¢ (KS) 13@p 44
7 umiejetnos¢ identyfikowania niezgodnosci wzgledem zaktadanych 434 43
standardow (U)
8 znajomos¢ zasad obstugi aparatury badawczej (W) 43(® 44
9 znajomos$¢ wymagan i zasad tworzenia dokumentacji systemu zarzadzania 4309 44
jakoscig — procedur, instrukcji, formularzy (W)
10 znajomos¢ metod badania prébek materiatu i analizy wynikéw (analiza 430% 44
sensoryczna, analiza mikrobiologiczna, analiza fizykochemiczna) (W) ’
11 umiejetnos$é wspodtpracy w ramach dziatu i z innymi dziatami (KS) 43@ & 44
12 znajomos¢ zasad wspotpracy z laboratorium badawczym (W) 43@¢ 44
13 znajomosé¢ pakietu MS Office (U) 40@ & 43
Pracownik: Pracodawca:
@ samoocena trudno dostepne hot skills

kompetencja — che¢ rozwoju

rosngce znaczenie

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy (n = 147) i pracownicy (n = 77) — Il edycja 2022.
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Rozdziat 6. Bilans kompetenc;ji

{.‘ Y
Manager ds. rozwoju produktéw @

Zadaniem osoby pracujacej na stanowisku managera ds. rozwoju produktéw jest
prowadzenie analiz pod katem rozwoju produktéw, okreslanie koncepcji produktu oraz ich
testowanie. Osoba ta rowniez inicjuje i koordynuje proces pracy nad produktem, buduje
strategie komunikacji dla produktu lub marki, a takze zgtasza patenty oraz zastrzega znak

towarowy.

W badaniach jakosciowych eksperci zwracali uwage, ze w przypadku tego stanowiska
kluczowa jest umiejetnosc szybkiego podejmowania decyzji i szybkiego reagowania

na pojawiajace sie potrzeby rynkowe. Podawano przyktady, jak odpowiednia reakcja
managera ds. rozwoju produktéw pozwolita uchronié firme przez znaczacymi stratami

(np. poprzez szybka zmiane sktadu produktu) czy zwolnieniami pracownikéw (dzieki
przekierowaniu produkcji na rodzaj produktu, ktéry okazat sie kluczowy w czasie pandemii).
Niezbedne do tego jest

szersze patrzenie perspektywiczne i obserwowanie konkurenciji.

[panel ekspercki]

Managerowie ds. rozwoju produktéw bardzo wysoko oceniajg swoje kompetencje (Srednia
4,2-4,5). Dodatkowo ponad potowe z nich (10 z 18) chca dalej rozwijac. Jest to istotne, biorgc
pod uwage fakt, ze pracodawcy 7 z tych kompetencji oceniajg jako te, ktérych znaczenie
bedzie rosto, a dwie okreslono jako hot skills: umiejetnos¢ zarzadzania projektem, znajomos¢

metodologii i technik wspomagajacych twdércze myslenie i poszukiwanie nowych pomystow.

Pracodawcy widzg trudnos$¢ w uzyskaniu zaledwie czterech z osiemnastu kompetencji.
Jednoczes$nie dwie z nich pracownicy chcg rozwijaé¢ — nastawienie na realizacje celdw,
dodatkowo o wzrostowym znaczeniu w przyszto$ci oraz znajomos¢ oprogramowania
wspomagajgcego analizy trendow branzowych i konsumenckich/oprogramowanie
stosowane przez firmy badania rynku. Druga z kompetencji juz teraz szybko zyskuje

na znaczeniu (hot skill).



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Manager ds. rozwoju produktow — perspektywa pracodawcy

20%

2%

4%

Wazne dla pracodawcéw jest to, by manager ds. rozwoju produktéw
charakteryzowat sie wysokim poziomem kompetencji spotecznych (przede
wszystkim nastawieniem na realizacje celow, kreatywnoscig, odpornoscig na stres
i dynamikg pracy), znat kategorie produktowe i trendy z nimi zwigzane oraz miat
umiejetnos¢ okreslania wymagan dotyczacych nowych produktow.

Zaledwie 4 z 18 kompetencji wskazano jako trudne do pozyskania, w tym najwyzej
oceniane przez pracodawcow jest nastawienie na realizacje celdw.

Wedtug pracodawcédw znaczenie 11 z 18 kompetencji z profilu wzros$nie

na przestrzeni najblizszych lat, a najszybszy wzrost znaczenia pojawi sie w wypadku
czterech. Do hot skills nalezg: umiejetnos$¢ zarzgdzania projektem, umiejetnos¢
prowadzenia sesji kreatywnosci z przedstawicielami réznych dziatdow, znajomos¢
metodologii i technik wspomagajacych twércze myslenie i poszukiwanie nowych
pomystow oraz znajomos$¢ oprogramowania wspomagajacego analizy trendow
branzowych i konsumenckich.

WSsrdd firm, ktdre zatrudniajg cudzoziemcdw, 2% zatrudnia managera ds. rozwoju

produktéw.

firm z sektora zatrudnia przynajmniej jedng osobe na stanowisku managera

ds. rozwoju produktow.

pracodawcéw poszukujacych pracownikdw w ciggu 12 miesiecy przed badaniem

szukato oséb do pracy na stanowisku managera ds. rozwoju produktdow.

pracodawcéw zatrudniajgcych managerdow ds. rozwoju produktéw prognozuje wzrost

zatrudnienia na tym stanowisku w ciggu 3 lat, tyle samo zaktada spadek zatrudnienia.



Rozdziat 6. Bilans kompetencji

Manager ds. rozwoju produktéw — perspektywa pracownika

Pracownicy na tym stanowisku:

swoje kompetencje oceniajg wysoko (srednia ocena dla kompetencji 4,2 do 4,5).
sg nastawieni na rozwdj — 10 z 18 kompetencji sg okreslane jako te, ktére chcieliby
rozwijac (wskazane przez przynajmniej 20% pracownikéw).

w przysztosci chcieliby rozwija¢ kompetencje, ktore juz oceniajg bardzo wysoko
(Srednia po 4,5): nastawienie na realizacje celow, kreatywnos¢ i okreslenie
wymagan produktu oraz znajomos¢ prawa zywnosciowego, (Srednia po 4,4):
umiejetnos¢ pozyskiwania informacji branzowych i biznesowych dotyczacych
trendow rynkowych, znajomosé metodologii i technik wspomagajacych twércze
myslenie i poszukiwanie nowych pomystow, ale i te, ktdre oceniajg relatywnie
stabiej: umiejetnos¢ zarzadzania projektem (Srednia 4,3), odpornos¢ na stres

i dynamike pracy, znajomos¢ oprogramowania wspomagajgcego analizy trendéw

oraz znajomos$¢ jezyka angielskiego (srednia dla kazdej z kompetencji to 4,2).

85%

96%

74%

62%
42%

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

wyzwania (51%) oraz z uwagi na to, iz jest to ciekawa praca (49%).

managerow ds. rozwoju produktéw zamierza pracowaé w obecnym miejscu pracy

przez co najmniej 12 miesiecy od momentu badania.

pracownikdw na tym stanowisku posiada wyksztatcenie wyzsze, a 49% ukonczyto
kierunek lub profil zwigzany z branzg zywnosci — gtdwnie inzynierie zywnosci

(np. technologia zywnosci, biotechnologia).
pracownikdéw rozwijato swoje kompetencje w ciggu 12 miesiecy przed badaniem.

managerow ds. rozwoju produktow chciatoby rozwijac¢ swoje umiejetnosci gtéwnie
po to, by podnies¢ umiejetnosci potrzebne w pracy (73%) albo rozwija¢ swoje
zainteresowania (59%).




Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Wykres 26. Manager ds. rozwoju produktéw — bilans kompetenc;ji

Kompetencje Samoocena/ocena waznosci
3 3,5 4 4,5
1 nastawienie na realizacje celéw (KS) 4,4 (@ 45
2 kreatywnos¢ (KS) 44@p 45
3 odpornosé na stres i dynamike pracy (KS) 4249 @ 44
4 znajomos¢ kategorii produktowych i trendéw z nimi zwigzanych (trendy 4,4@p 45
branzowe, trendy zwigzane z zachowaniami konsumentéw) (W)
5 umiejetnosc okresdlania wymagan dotyczgcych nowego produktu 14@® 45
(tzw. brief produktowy) (U)
6 umiejetnosc¢ zarzadzania projektem (U) 43@ 43
7 umiejetnosé analizy dziatan firm konkurencyjnth w zak.r.esie 43 @b 4,4
wprowadzanych innowacji (U)
proaktywnos$¢ — podejmowanie inicjatywy w odpowiedzi na biezgce
8  wyzwania, takze przewidywanie przysztych zagrozen i szans oraz dziatanie 430 @ 44
z wyprzedzeniem, aby im przeciwdziataé/wykorzystac je (KS)
9 umiejetnosc interpretacji wynikow badan rynkowych (U) 43@ @44
10 umiejetnosé wspodtpracy w ramach dziatu i z innymi dziatami (KS) 43@ @45
11 umiejetnos¢ pozyskiwania informacji branzowYch i biznesowych 43 @ 44
dotyczacych trendéw rynkowych (U)
12 znajomos¢ prawa zywnosciowego w kontekscie 12@ @45
tworzenia komunikacji produktu (W)
13 znajomos¢ pakietu MS Office (w szczegolnosci Excel) (U) 42@ @44
14 umiejetnosc pr0\-N-adzen-|a ls.esp krea.tyvynosu 1@ @44
z przedstawicielami réznych dziatéw (U)
znajomos$¢ metodologii i technik wspomagajgcych twdrcze myslenie
15 i poszukiwanie nowych pomystéw (np. design thinking, burza 41@ @44
mozgdw) (W)
znajomos¢ strategii tworzenia komunikacji marki, zasad budowania
16 - ) 410 & 43
marek produktowych i ich rozwoju (W)
znajomos$¢é oprogramowania wspomagajgcego analizy trendow
17 branzowych i konsumenckich/oprogramowanie stosowane przez firmy 3,9 & 42
badania rynku (np. SPSS, R, SAS, Statistica) (U)
18 znajomosc jezyka angielskiego (co najmniej poziom B2) (U) 38@ @42
Pracownik: Pracodawca:
@ samoocena trudno dostepne hot skills

kompetencja — chec¢ rozwoju

rosngce znaczenie

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL I HQF pracodawcy (n = 55) i pracownicy (n = 53) — Il edycja 2022.
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Rozdziat 6. Bilans kompetenc;ji

Specjalista ds. rozwoju produktéw @Iﬁvg

Pracownik na tym stanowisku odpowiada za poszukiwanie nowych mozliwosci
produktowych, tworzenie koncepcji produktu, tworzenie prototypéw produktéw oraz

nadzorowanie pierwszej produkcji.

WSsréd cech wymienianych na tym stanowisku eksperci podkreslajg odpornosc na stres i duza

dynamike pracy. Jak przyznat jeden z nich, praca na tym stanowisku jest wymagajaca:

Ciggle trzeba czegos poszukiwac, zmieniac, testowaé. Na pewno potrzebne jest

podglgdanie tego, co sie na rynku dzieje. [panel ekspercki]

Podkreslano réwniez (szczegdlnie w dziale rozwoju produktéow) koniecznos¢ posiadania

umiejetnosci wspotpracy z innymi osobami w zespole, poniewaz

przy wspotpracy kreatywnosc jest jeszcze bogatsza, a poprzez komunikacje mam

mozliwos$¢ wytapania innych pomystéw. [panel ekspercki]

W profilu kompetencyjnym specjalisty ds. rozwoju produktéw szczegblng uwage zwraca
umiejetno$¢ opracowywania receptury nowych produktow. Jest to jedna z trzech
kompetenc;ji, ktorg trudno pozyskaé, i jedyna o szybko rosngcym znaczeniu (hot skill),

a do tego znajduje sie na samym szczycie waznosci dla pracodawcéw. Specjalisci ds. rozwoju
produktéw dostrzegajg znaczenie tej kompetencji i chcg jg rozwijaé. Oprdécz opracowywania
receptur pracownicy chcieliby rozwija¢ umiejetno$¢ przygotowywania prototypow

nowych produktéw, uwzgledniajgc znajomos¢ podstawowych wyznacznikéw proceséw
technologicznych i produkcyjnych oraz specyfikacje wymaganych surowcow i opakowan.
Specjalisci ds. rozwoju produktéw wskazujg tez na obszar analityczny, a konkretnie na rozwaj
umiejetnosci analizy i wskazywania trendéw o najwiekszym znaczeniu dla rozwoju danej
kategorii produktow oraz znajomos$¢ kategorii produktowych i trendéw z nimi zwigzanych
(trendy branzowe, trendy zwigzane z zachowaniami konsumentéw. Dodatkowo, mimo

ze jezyk angielski jest relatywnie najmniej wazng kompetencjg dla pracodawcéw, pracownicy

chcieliby jg rozwijad.



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Specjalista ds. rozwoju produktu — perspektywa pracodawcy

23%

4%

7%

Analiza i wskazywanie trendéw to najwazniejsza rola specjalisty.

Niezwykle wazne sg umiejetnosci specyficzne dla stanowiska, zwigzane

z kategoriami produktéw (udoskonalanie, opracowywanie receptury nowych
produktéw czy stworzenie wyznacznikdw procesu), ktore jednoczesnie sg uznawane
za trudne do uzyskania.

Pracodawcy jako kompetencje trudne do pozyskania na tym stanowisku wskazujg
jedynie 3 z 21 w profilu kompetencyjnym (usprawnianie/udoskonalanie produktu,
surowcow, procesu produkcyjnego; umiejetno$¢ opracowywania receptury nowych
produktéw; znajomos$é zagadnien z obszaru biotechnologii, technologii zywnosci,
zywienia, dotyczacych tworzenia receptur nowych produktéw). Nie wskazuja
natomiast zadnych kompetencji o wzrastajgcym znaczeniu w perspektywie 3 lat.
Szczegodlnie istotng kompetencja trudno dostepna jest umiejetnos¢ opracowywania
receptury nowych produktow. Jest ona istotna, poniewaz jako jedyna jest uznana
za hot skill.

Relatywnie najmniej wazne dla pracodawcéw jest nastawienie na rozwdj osobisty

czy znajomosc jezyka angielskiego.

firm z sektora zatrudnia przynajmniej jedng osobe na stanowisku specjalisty

ds. rozwoju produktow.

pracodawcéw poszukujgcych pracownikéw w ciggu 12 miesiecy przed momentem

badania szukato oséb do pracy na stanowisko specjalisty ds. rozwoju produktow.

pracodawcéw zatrudniajgcych specjalistéw ds. rozwoju produktéw prognozuje wzrost
zatrudnienia na tym stanowisku w ciggu 3 lat, a 5% przewiduje spadek zatrudnienia.



Rozdziat 6. Bilans kompetencji

Specjalista ds. rozwoju produktu — perspektywa pracownika

Pracownicy na tym stanowisku:

* oceniajg wysoko swoje kompetencje (Srednia w przedziale 4,2 do 4,5). Najwyzej
oceniajg swojg umiejetnos¢ usprawniania udoskonalania produktu, surowcéw,
procesu produkcyjnego oraz komunikatywnos¢.

e chcieliby rozwijaé¢ 7 z 21 kompetencji przypisanych do stanowiska — najwiecej
0s6b (43%) chciatoby zwiekszy¢ swoje umiejetnosci w zakresie przygotowania
prototypow.

* planuja rozwija¢ takze takie kompetencje jak: umiejetnos¢ analizy i wskazywania
trendow o najwiekszym znaczenie dla rozwoju danej kategorii produktéw,
umiejetno$¢ opracowywania receptury nowych produktéow, znajomosé
podstawowych wyznacznikéw proceséw technologicznych i produkcyjnych,
umiejetnos¢ okreslania specyfikacji wymaganych surowcoéw, opakowan,
znajomosc kategorii produktowych i trendéw z nimi zwigzanych (trendy branzowe,
trendy zwigzane z zachowaniami konsumentéw), znajomos¢ jezyka angielskiego

(co najmniej poziom B2).

85% pracownikédw polecitoby prace na zajmowanym przez siebie stanowisku swoim
znajomym, bliskim (np. wtasnemu dziecku) gtdwnie dlatego, ze jest to ciekawa
praca (51%).

87% specjalistéw ds. rozwoju produktéw zamierza pracowaé w obecnym miejscu pracy

przez co najmniej 12 miesiecy od momentu badania.

74% pracownikéw na tym stanowisku posiada wyksztatcenie wyisze, a 63% ukoriczyto
kierunek lub profil wyksztatcenia zwigzany z branzg zywnosci — jest to przede

wszystkim inZynieria Zzywnosci (np. technologia zywnosci, biotechnologia).
67% pracownikéw rozwijato swoje kompetencje w ciggu 12 miesiecy przed badaniem.

37% specjalistéw chciatoby rozwija¢ swoje umiejetnosci gtéwnie po to, by podniesé

umiejetnosci potrzebne w pracy (65%) czy rozwija¢ swoje zainteresowania (53%).




Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Wykres 27. Specjalista ds. rozwoju produktéw — bilans kompetencji

Kompetencje Samoocena/ocena waznosci
3 3,5 4 4,5
umiejetnos¢ analizy i wskazywania trendéw o najwiekszym znaczeniu
1 ) ) - ; 4,449 44
dla rozwoju danej kategorii produktow (U)
) usprawniania/udoskonalania produktu, surowcéw, 44 45
procesu produkcyjnego (U)
3 umiejetnosé opracowywania receptury nowych produktéw (U) 4290 44
4 znajomos¢ podstawowy.ch wyzn_acznikéw proceséw 13@% 44
technologicznych i produkcyjnych (W)
5 umiejetnos¢ przygotowywania prototypow nowych produktéw (U) 1349 43
6 znajomos¢ zasad przeprowadzania préb produkcyjnych (W) 43@ 43
7 znajomos¢é wymagan dotyczgcych jakosci i bezpieczenstwa 13@@ 44
produktéw (W)
elastycznosé — umiejetnosc dostosowania sie do nowych, zmieniajgcych
8 ) ; : . 43@® 44
sie wymagan, adaptacja do nowych warunkdéw (KS)
9 umiejetnosc¢ korzystania z réznych zrédet informacji dotyczacych 43@ 43
konkurencji i branzy (U)
10 znajomos¢ zagadnien z obszaru biotechnologii, technologii zywnosci, 43 0@ 24
zywienia, dotyczgcych tworzenia receptur nowych produktow (W) ’ '
11 organizacja pracy wtasnej i innych (KS) 43@ ¢ 44
12 umiejetnosc formu’rowalnla pomys.’fow dotyczlacych 43 @@ 4
nowych produktéw/rozwoju produktéw (U)
13 umiejetnos¢ okreslania specyfikacji wymaganych surowcéw, 42@ 44
opakowan (U)
znajomos¢ kategorii produktowych i trenddéw z nimi zwigzanych (trendy
14 i ; o ) 2@ ¢44
branzowe, trendy zwigzane z zachowaniami konsumentéw) (W)
15 odporno$é na stres i dynamike pracy (KS) 42@@43
16 kreatywno$¢ (KS) 2@ @44
17 umiejetnos¢ wspotpracy w ramach dziatu i z innymi dziatami (KS) 41@®43
18 komunikatywnosé (KS) 41@ @45
19 znajomos¢ pakietu MS Office (w szczegdlnosci Excel) (U) 40@ 943
20 nastawienie na rozwoj osobisty (KS) 39@ ¢4
21 znajomosc jezyka angielskiego (co najmniej poziom B2) (U) 37@ ®42
Pracownik: Pracodawca:
@ samoocena trudno dostepne hot skills

kompetencja — cheé rozwoju

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie BBKL || HQF pracodawcy (n = 60) i pracownicy (n = 46) — Il edycja 2022.

rosngce znaczenie
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Rozdziat 6. Bilans kompetenc;ji

Kupiec (zakupy surowca)/zaopatrzeniowiec w zakresie surowca

Do zadan kupca nalezy analiza potrzeb i wymagan zakupowych firmy w zakresie surowcow,
znajdowanie oraz weryfikacja dostawcéw surowca, jak rowniez negocjacje warunkéw dostaw.
Rolg kupca jest takze ocena wspodtpracy z dostawcami i egzekwowanie warunkdéw wykonania
umow. Jako kluczowg kompetencje eksperci wskazywali znajomos¢ jezykdw obcych, ktdra jest
niezbedna w przypadku prowadzenia handlu zagranicznego. Zdaniem ekspertéw, w ostatnich

dwdch latach nastgpity duze zmiany, dlatego znaczenie znajomosci jezykdw obcych wzrosnie:

Coraz wiecej firm korzysta z ustug dostawcdédw zagranicznych, bo rynek polski nie
jest w stanie zaspokoi¢ potrzeb pod katem wielu komponentdw produkcyjnych,
surowcow (...). Teraz pracodawca nie pyta, czy ktos zna jezyk angielski, bo uznaje

to za oczywistosc. [panel ekspercki]

Eksperci podkreslali tez znaczenie kompetencji w zakresie znajomosci surowcow zywnosciowych

oraz opakowan: kartonéw czy folii. Do tego nalezy zaliczy¢ umiejetnos¢ monitorowania rynku:

Orientowanie sie w uwarunkowaniach ekonomicznych, zwigzanych z cenami,
umiejetnos$é negocjacji; Kupiec widzi pierwsze sygnaty i jest w stanie w dtugiej

perspektywie spojrzeé na to, co bedzie z tego wynika¢ dla zakupéw. [panel ekspercki]

Wiekszos¢ kompetencji na tym stanowisku (18 z 26) w opinii pracodawcow zyska

na znaczeniu, a do tego niemal wszystkie sg trudne do pozyskania (22 z 26). Ocena wtasnych
kompetencji przez kupcéw (choé¢ dos¢ wysoka) jest zréznicowana. Srednie oceny wahaja sie
od 3,4 do 4,4. Dodatkowo nie ma zbyt wielu kompetenc;ji, ktére pracownicy chcieliby rozwija¢
(6 z 26), a wsrdd nich sg 3 kompetencije, na ktdrych wzrost znaczenia wskazujg pracodawcy.
S3 to: najwyzej oceniana pod wzgledem waznosci przez pracodawcdédw znajomosé rynku
dostawcéw (Srednia waznosc to 4,5), umiejetnosc analizy rentownosci i optymalizacji
kosztow zakupow (Srednia waznosc to 4,4) oraz odpornos¢ na stres (Srednia waznosé to 4,3).
Dodatkowo pracownicy deklarujg che¢ rozwoju kompetencji zwigzanej z nastawieniem

na realizacje celdw, ktérg to pracodawcy oceniajg jako trudng do pozyskania.

Warto réowniez podkreslié, ze jest grupa kompetenc;ji, ktére w opinii pracodawcéw sg trudno
dostepne oraz wzrostowe. Pracownicy natomiast — niezaleznie od poziomu samooceny
poszczegdlnych kompetencji — nie wskazuja, by chcieli je rozwijaé. Dotyczy to 15 kompetencji
sposrdd 26 z catego profilu. Zakresem obejmujg one m.in. regulacje prawne, rynek
dostawcow i produktow, kompetencje uwzgledniajace potrzeby klientéw oraz kompetencje

miekkie (np. asertywnos¢, proaktywnosé, uczciwosé, rozwigzywanie sytuacji trudnych).



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Kupiec/zaopatrzeniowiec — perspektywa pracodawcy

62%

3%

5%

Najwazniejsze kompetencje zwigzane sg ze specyfikg pracy na stanowisku

kupca. Kluczowa jest wiedza dotyczgca rynku dostawcoéw i pozyskiwania

o nich informacji, umiejetnos¢ egzekwowania umow oraz ich negocjowania.
Wazne dla pracodawcow jest tez rozpoznawanie potrzeb i trendéw rynkowych

i konsumenckich, a takze nastawienie na realizacje celdw.

Wsréd wymienionych kompetencji 22 z 26 sg trudne do pozyskania, a zdecydowana
wiekszos$€ z nich jest jednoczesnie okres$lana jako te, ktérych znaczenie wzrosnie

w najblizszych 3 latach.

Nalezy zwrdcic szczegdlng uwage na 3 kompetencje okreslone jako hot skills, ktére
jednoczesnie sg relatywnie wazniejsze i trudne do pozyskania, a sg to: znajomos¢
rynku dostawcow, umiejetnos¢ rozpoznawania potrzeb klientéw oraz trendow
rynkowych i konsumenckich, znajomos¢ sposobow pozyskiwania surowca.

WSsrdd firm zatrudniajgcych cudzoziemcéw 4% zatrudnia osoby na stanowisku kupca.

firm z sektora zatrudnia przynajmniej jedng osobe na stanowisku kupca.

pracodawcéw poszukujacych pracownikdw w ciggu 12 miesiecy przed badaniem

szukato oséb do pracy na stanowisko kupca.

pracodawcéw zatrudniajgcych kupcéw prognozuje wzrost zatrudnienia na tym
stanowisku w ciggu 3 lat, a 4% przewiduje spadek zatrudnienia.



Rozdziat 6. Bilans kompetencji

Kupiec/zaopatrzeniowiec — perspektywa pracownika

Pracownicy na tym stanowisku:

* oceniajg swoje umiejetnosci dos¢ dobrze, a najwyzej oceniajg umiejetnosé
egzekwowania realizacji uméw z dostawcami ($rednia ocena 4,4). Srednie oceny
ponizej 4,0 przypisali sobie jedynie w przypadku znajomosci specjalistycznego
oprogramowania dla obszaru zakupdéw oraz jezykdw obcych.

* nie wyrazajg checi rozwoju wielu kompetencji. Wsréd kompetencji, ktére chcieliby
rozwijac, sg zaréwno te z nizszg samooceng (nauka jezykéw obcych), jak i wyzej
oceniane — znajomos$¢ rynku dostawcow, optymalizacja kosztow i realizacja celéw,

a takze odpornos¢ na stres.

76% pracownikdw polecitoby prace na zajmowanym przez siebie stanowisku swoim
znajomym, bliskim (np. wtasnemu dziecku), gtdwnie dlatego, ze jest to ciekawa
praca (57%).

94% kupcédw zamierza pracowac w obecnym miejscu pracy przez co najmniej 12 miesiecy

od momentu badania.

60% pracownikdw na tym stanowisku posiada wyksztatcenie $rednie, a 40% ma kierunek
lub profil wyksztatcenia zwigzany z branzg zywnosci — jest to przede wszystkim

wytworstwo zywnosci (np. gastronomia, cukiernictwo, piekarstwo).
55% pracownikéw rozwijato swoje kompetencje w ciggu 12 miesiecy przed badaniem.

35% kupcdéw chciatoby rozwija¢ swoje umiejetnosci gidwnie po to, by podniesé
umiejetnosci potrzebne w pracy (53%).
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Wykres 28. Kupiec (zakupy surowca) — bilans kompetencji

Kompetencje Samoocena/ocena waznosci
3 3,5 4 4,5
1 znajomos¢ rynku dostawcéw (W) 439 (45
2 umiejetnos¢ egzekwowania realizacji uméw z dostawcami (U) 4,4 @) 44
umiejetnosc rozpoznawania potrzeb klientéw oraz trendéw rynkowych 43
3 . ) 3@ O 44
i konsumenckich (U)
4 umiejetnos¢ pozyskiwania i weryfikacji informacji na temat dostawcéw (U) 1390 44
5 umiejetnos¢ przygotowania i przeprowadzenia procesu skutecznych negocjacji 4390 44
z dostawcami surowcow (U) '
6 umiejetnos¢ analizy rentownosci, optymalizacji kosztéw zakupdw (U) 42 @ 4,4
7 nastawienie na realizacje celdow (KS) 43¢ 44
8 znajomos¢ zasad i regulacji prawnych dotyczacych uczciwej wspdtpracy z dostawcami (W) 12 ¢ 4,4
znajomos¢ uwarunkowan ekonomicznych zwigzanych z ceng surowca, trendéw
9 429 44
rynkowych (W)
10 znajomosc¢ sposobow pozyskiwania surowca o lepszych parametrach jakosciowych (W) 43 @ 44
11 znajomos¢ kategorii produktowych, cykli zycia i sprzedazy surowcéw (W) 42 @ 44
znajomos¢ wymagan odbiorcéw (np. sieci handlowej) — dotyczgcych standardéw
12 o o 439 44
jakosci surowca, certyfikatow (W)
13 uczciwosé, kierowanie sie etykietg biznesowg (KS) 43 @ 43
umiejetnos¢ monitoringu sytuacji rynku surowcéw oraz przewidywania trendow
14 o ) 129043
surowcowych w dtuzszej perspektywie (U)
15 znajomos¢ obowigzujgcych w firmie procedur w zakresie kwalifikacji i'oceny 43 @ 43
dostawcow (W)
16 odpornos¢ na stres (KS) 4290 43
17 asertywnosé (KS) 43 @ 43
18 umiejetnos¢ wspdtpracy w ramach dziatu i z innymi dziatami (KS) 43 @ 43
19 rozwigzywanie sytuacji trudnych, konfliktowych (KS) 43 @43
20 proaktywnos¢ — podejmowanie inicjatywy wyzwania, przewidywanie przysztych 43 @ 43
zagrozen i szans oraz dziatanie z wyprzedzeniem (KS)
21 umiejetnos¢ doradzania producentom/dostawcom w zakresie zwiekszenia 4140 42
efektywnosci i jakosci produkcji (U) ' '
22 znajomos¢ pakietu MS Office (w szczegdlnosci Excel) (U) 41 @ 42
23 znajomos¢ specjalistycznego oprogramowania dla obszaru zakupow 300 41
(np. moduty SAP, ERP) (U) ’ ’
2 kompetencje miedzykulturowe — umiejetnos¢ dziatania z przedstawicielami irlnych 39 0@ 40
kultur, nacji (KS)
25 znajomos¢ jezyka angielskiego (co najmniej poziom B2) (U) 36 @0 37
26 znajomos¢ dodatkowego jezyka obcego poza angielskim (min. B2) (U) 3.4 4@ 3.5
Pracownik: Pracodawca:
@ samoocena trudno dostepne hot skills

kompetencja — cheé rozwoju

rosngce znaczenie

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy (n = 255) i pracownicy (n = 144) — Il edycja 2022.
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Rozdziat 6. Bilans kompetenc;ji

Logistyk/specjalista ds. logistyki i planowania =

Zadaniem pracownika na tym stanowisku jest planowanie dostaw surowcéw oraz
wysytki produktéw, a takze organizacja oraz koordynacja transportu surowcéw i wyrobow
gotowych.

Eksperci podkreslali koniecznos¢ znajomosci kwestii zwigzanych z tancuchami dostaw:

Znajomos¢ rynku, catego zaplecza. Méwimy tu o dostawach miedzynarodowych
i tancuchu dostaw, gdzie wazna jest umiejetnos¢ zorganizowania dostawy systemem
intermodalnym, ktdry jest bardziej specyficzny, inny od rynku dostaw z punktu

A do punktu B transportem drogowym wewnatrz kraju. [panel ekspercki]

W profilu kompetencyjnym oséb zatrudnionych na stanowisku logistyka szczegdlng uwage
zwraca umiejetnos¢ optymalizacji kosztéw dostaw. Jest to jedyna kompetencja, ktéra

w ocenie pracodawcéw juz zyskuje na znaczeniu (hot skill) bagdz jej znaczenie wzrosnie

w perspektywie 3 lat. Dodatkowo jest to kompetencja najwyzej oceniana przez pracodawcow
pod wzgledem waznosci, trudno dostepna i jednoczesnie wysoko oceniana przez samych
pracownikéw i wskazywana jako jedna z tych, ktérg pracownicy chcieliby dalej rozwijac.
WSsréd kompetencji, ktére chcg rozwijac pracownicy, sg jeszcze trzy oceniane jako trudno
dostepne: znajomosc¢ specyfiki procesow produkcyjnych firmy oraz stosowanych surowcéw
i komponentéw, znajomos$¢ norm prawnych w zakresie dokumentacji, certyfikatow dla
transportu surowcow (w tym transportu miedzynarodowego) oraz znajomos¢ dodatkowego
jezyka obcego (poza angielskim).



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Logistyk/specjalista ds. logistyki i planowania — perspektywa pracodawcy

38%

6%

6%

W opinii pracodawcéw wazne jest, by pracownik na stanowisku logistyka byt
osobg zadanioway, tj. nastawiong na realizacje celdw, posiadat umiejetnosci
interweniowania w przypadku zaktdcen w realizacji dostaw oraz potrafit
optymalizowac koszty dostaw.

Optymalizacja kosztow dostaw jest nie tylko jedng z najwazniejszych kompetenc;ji
na tym stanowisku, ale tez uznawana jest za trudng do uzyskania. Znaczenie jej
bedzie rosto i jest jedyng kompetencja z grupy hot skills.

Wsrdéd kompetencji najtrudniejszych do uzyskania pracodawcy wymieniali
umiejetnosci zwigzane z catym procesem logistycznym, poczagwszy od znajomosci
procesow produkcyjnych, tworzenia planu dostaw, odpowiedniej reakcji

w przypadku zaktdcen dostaw, optymalizacji kosztéw oraz podejmowania decyzji,
a skonczywszy na umiejetnosci wptywania na partneréw biznesowych. Dodatkowo
jako trudno dostepna pojawia sie znajomos$¢ VBA oraz znajomos¢ dodatkowego

jezyka obcego poza jezykiem angielskim.

firm z sektora zatrudnia przynajmniej jedng osobe na stanowisku specjalisty

ds. logistyki i planowania.

pracodawcéw poszukujgcych pracownikéw w ciggu 12 miesiecy przed momentem

badania szukato oséb do pracy na stanowisko logistyka.

pracodawcéw zatrudniajgcych specjalistow ds. logistyki i planowania prognozuje
wzrost zatrudnienia na tym stanowisku w ciggu 3 lat, taki sam odsetek prognozuje
spadek zatrudnienia.



Rozdziat 6. Bilans kompetencji

Logistyk/specjalista ds. logistyki i planowania — perspektywa pracownika

Pracownicy na tym stanowisku:

w wiekszosci dobrze oceniajg swoje umiejetnosci ($rednie od 4,1 do 4,5). Srednie
oceny ponizej 4,0 przypisali sobie jedynie w przypadku znajomosci jezykdéw obcych.
chcieliby rozwija¢ 10 z 22 kompetencji z profilu. Jest wsrdd nich znajomos¢ jezykow
obcych, ktérych poziom oceniajg u siebie relatywnie najnizej wzgledem innych
kompetencji. Chcg tez rozwija¢ kompetencje specyficzne dla logistyka, ktére
uzyskaty wyzszg samoocene: wiedze z zakresu optymalizacji kosztéw dostaw,
znajomosc specyfiki proceséw produkcyjnych firmy oraz stosowanych surowcow

i komponentow, a takze znajomos¢ zasad i narzedzi planowania produkgji

i procesow logistycznych (zaopatrzenia, zarzgdzania magazynem, wysytki towaréw)
oraz znajomos$¢ norm prawnych w zakresie dokumentacji, certyfikatow dla
transportu surowcow. Zainteresowani sg takze rozwojem kompetencji spotecznych

(nastawienie na realizacje celow i rozwdj osobisty, asertywnos¢ oraz elastycznosc).

88%

95%

57%

59%
41%

pracownikéw polecitoby prace na zajmowanym przez siebie stanowisku swoim
znajomym, bliskim (np. wtasnemu dziecku) gtdwnie dlatego, ze jest to ciekawa
praca (52%).

logistykdw zamierza pracowac¢ w obecnym miejscu pracy przez co najmniej

12 miesiecy od momentu badania.

pracownikdw na tym stanowisku posiada wyksztatcenie wyzsze, a 59% ukonczyto
kierunek lub profil wyksztatcenia zwigzany z branzg zywnosci. Najpopularniejsze

sg kierunki logistyczne (np. logistyka, transport), ktére ukoriczyto 75% zatrudnionych
na stanowisku logistyka.

pracownikdéw rozwijato swoje kompetencje w ciggu 12 miesiecy przed badaniem.

logistykdw chciatoby rozwija¢ swoje umiejetnosci gtdwnie po to, by podniesé
umiejetnosci potrzebne w pracy (61%).
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Wykres 29. Logistyk/specjalista ds. logistyki i planowania — bilans kompetencji

Kompetencje Samoocena/ocena waznosci
3 3,5 4 4,5
1 nastawienie na realizacje celéw (KS) 4,449 45
2 umiejetnos¢ interweniowania w przypadku zaktécen w realizacji dostaw (U) 43¢ (45
3 umiejetnos¢ optymalizacji kosztéw dostaw (U) 439 (45
4 umiejetnos¢ podejmowania decyzji (KS) 4,4 @ 45
5 znajomos¢ specyfiki proceséw produkcyjnych firmy oraz stosowanych 1340 44
surowcow i komponentow (W) ' '
6 znajomos¢ zasad i narzedzi planowania produkcji i proceséw logistycznych 1426 @44
(zaopatrzenia, zarzadzania magazynem, wysytki towaréw) (W) '
7 umiejetnos¢ uzgadniania wymagan i harmonogramu realizacji dostaw 43 4@ a4
z partnerami wewnetrznymi, wprowadzania na biezgco korekt (U) '
8 umiejetnos¢ przekonywania, wptywania na partneréw biznesowych (U) 44@ 44
znajomos$¢ wymagan zwigzanych z transportem surowcow/produktow
9 danej kategorii (normy dotyczgce opakowan, srodkéw transportu, 43¢ 44
warunkdw, czasu dostawy) (W)
umiejetnos¢ dostosowania rodzajow srodkow transportu i ich zasad
10 L ) 434 44
odpowiednio do rodzaju surowca/produktu (U)
elastycznos¢ — umiejetnosc dostosowania sie do nowych, zmieniajgcych
11 . , : . 43 4@ 44
sie wymagan, adaptacja do nowych warunkow (KS)
12 umiejetnosé tworzenia planu dostaw zgodnie z zatozeniami planu 40 @ 44
produkcyjnego i zaméwieniami zakupowymi (U) ' '
13 umiejetnos¢ wspotpracy w ramach dziatu i z innymi dziatami (KS) 43 @ 43
14 umiejetnos¢ przygotowywania wymaganych dokumentow, weryfikowania 13 4@ 43
ich poprawnosci i kompletnosci (U) ' ’
15 rozwigzywanie sytuacji trudnych, konfliktowych (KS) 42490 43
16 asertywnosé (KS) 43409 43
17 znajomos$¢ norm prawnych w zakresie dokumentacji, certyfikatow dla 13 @) 43
transportu surowcéw (w tym transportu miedzynarodowego) (W) ' ’
18 znajomosé pakietu MS Office (w szczegdlnosci Excel) (U) 42@p 43
19 nastawienie na rozwdj osobisty (KS) 42@0 43
20 znajomos¢ VBA (U) 414 41
21 znajomosc jezyka angielskiego (co najmniej poziom B2) (U) 39@ 39
22 znajomos$¢ dodatkowego jezyka obcego poza angielskim (U) 37@ 37
Pracownik: Pracodawca:
@ samoocena trudno dostepne hot skills

kompetencja — che¢ rozwoju

rosngce znaczenie

5

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL I HQF pracodawcy (n = 141) i pracownicy (n = 75) — Il edycja 2022.



Rozdziat 6. Bilans kompetenc;ji

Lider zespotu produkcyjnego/superwizor/brygadzista

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

ma rowniez doskonalenie proceséw produkcyjnych.

Eksperci podkreslajg znaczenie kompetencji z obszaru optymalizacji:

umiejetnos¢ usprawniania proceséw produkcyjnych. Teraz bardzo mocno w firmach
stawia sie na wszelkie usprawnienia, oszczedzanie, generalnie kwestie zwigzane

z efektywnoscig produkcji. Za tym tez idzie koszt oczywiscie. [panel ekspercki]

Niezaleznie od poziomu samooceny jest sporo kompetencji, ktére pracownicy chca

rozwijac. Na stanowisku lidera jest to niezwykle wazne, poniewaz az 19 z 24 kompetenc;ji
jest przez pracodawcow okreslana jako trudno dostepne. Wsrdd nich sg 4 kompetencje,
ktére pracodawcy oceniajg jako wzrostowe, a pracownicy deklarujg che¢ ich rozwoju:
nastawienie na realizacje celéw, umiejetnos¢ rozwigzywania probleméw produkcyjnych,
umiejetnos$¢ analizy danych produkcyjnych oraz znajomos¢ wymagan dotyczacych
standardow jakosciowych i bezpieczenstwa produktéw. Warto zauwazyé, ze jest tez grupa
kompetencji, ktére w opinii pracodawcéw sg trudno dostepne, prognozujg oni wzrost ich
znaczenia, a pracownicy — niezaleznie od poziomu samooceny poszczegdlnych kompetencji —
nie chcy ich rozwija¢. Dotyczy to umiejetnosci kontroli przebiegu procesow produkcyjnych
(jedyna kompetencja z grupy hot skills), znajomosci zasad obstugi urzagdzen w ramach
obszaru produkcyjnego oraz znajomosci podstawowych narzedzi monitorowania przebiegu
procesow produkcyjnych, usprawniania i optymalizacji proceséw produkcyjnych i kontroli

przebiegu proceséw produkcyjnych.
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Lider zespotu produkcyjnego — perspektywa pracodawcy

53%

8%

4%

Osoby petnigce funkcje lidera zespotu, superwizora czy brygadzisty

powinny wykazywac sie wszechstronnoscig i kompetencjami zwigzanymi

z zarzadzaniem (organizacja pracy zespotu, nadzér, kontrolowanie proceséw

i rozwigzywanie problemow).

Az 19 z 24 kompetencji zalicza sie do grupy trudnych do pozyskania. Wsréd
najwazniejszych sg te zarzadcze oraz nastawienie na realizacje celow.

Niezwykle istotng kompetencja jest umiejetnosé kontroli przebiegu proceséw
produkcyjnych, ktéra oprocz tego, ze jest wazna, trudna do uzyskania, to dodatkowo
jej znacznie bedzie rosto jeszcze szybciej niz w wypadku pozostatych, czyli jest

w grupie hot skills.

WSsrdd firm zatrudniajgcych cudzoziemcéw 3% zatrudnia osoby na stanowisku lidera

zespotu produkcyjnego.

firm z sektora zatrudnia przynajmniej jedng osobe na stanowisku lidera zespotu

produkcyjnego.

pracodawcéw poszukujacych pracownikéw w ciggu 12 miesiecy przed momentem

badania szukato oséb do pracy na stanowisko lidera zespotu produkcyjnego.

pracodawcéw zatrudniajgcych liderow zespotéw produkcyjnych prognozuje wzrost
zatrudnienia na tym stanowisku w ciggu 3 lat, a 5% przewiduje spadek zatrudnienia.
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Lider zespotu produkcyjnego — perspektywa pracownika

Pracownicy na tym stanowisku:

* wiekszos¢ swoich kompetencji oceniajg dos¢ dobrze, cho¢ widad rozpietosc
w ocenach (od 3,4 do 4,3).

e wsrdd kompetencji, ktdre nizej oceniajg w samoocenie (ponizej 4,0) i jednoczesnie
chcieliby rozwija¢, s3: znajomos¢ podstawowych narzedzi pomocnych
W rozwigzywaniu problemoéw i usprawniania proceséw oraz znajomos¢ jezyka
angielskiego.

* widzg potrzebe rozwoju kompetencji spotecznych takich jak: nastawienie
na realizacje celéw, odpornos¢ na stres i dynamike pracy oraz rozwigzywanie
konfliktéw, a takze umiejetnosci zwigzanych z rozwigzywaniem probleméw
produkcyjnych, znajomos¢ wymagan dotyczacych standarddéw i bezpieczenistwa

produktéw, analize danych produkcyjnych oraz wdrazania usprawnien.

72% pracownikdw polecitoby prace na zajmowanym przez siebie stanowisku swoim
znajomym, bliskim (np. wtasnemu dziecku) z wielu réznych powodoéw (praca jest

ciekawa, uzyteczna, zespotowa); niepolecajacy (14%) wskazuja, ze jest to ciezka praca.

90% lideréw zamierza pracowa¢ w obecnym miejscu pracy przez co najmniej 12 miesiecy
od momentu badania.

57% pracownikéw na tym stanowisku posiada wyksztatcenie $rednie, z czego potowa o0séb
ukonczyta kierunek lub profil wyksztatcenia zwigzany z branzg zywnosci — gtéwnie
kierunki zwigzane z wytwoérstwem zywnosci (np. gastronomia, cukiernictwo,
piekarstwo).

59% pracownikéw rozwijato swoje kompetencje w ciggu 12 miesiecy przed badaniem.

24% lideréw chciatoby rozwija¢ swoje umiejetnosci gtéwnie po to, by podnieéé
umiejetnosci potrzebne w pracy (53%).
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Wykres 30. Lider zespotu produkcyjnego/superwizor/brygadzista — bilans kompetencji

Kompetencje Samoocena/ocena waznosci
3 3,5 4 4,5
1 nastawienie na realizacje celéw (KS) 43 @ 4,5
2 umiejetno$é organizacji pracy zespotu (U) 42 (45
3 umiejetnosé kontroli przebiegu proceséw produkcyjnych (U) 42 @ 4,4
4 umiejetnosé rozwigzywania problemoéw produkcyjnych (U) 42 @ (44
5 umiejetnos$¢ nadzoru nad przestrzeganiem zasad BHP i innych procedur (U) 129 @ 44
znajomos$¢ wymagan dotyczacych standardow jakosciowych
6 . . ) . 2@ 44
i bezpieczenstwa produktéw (W)
7 umiejetnosc¢ przekazywania wiedzy pracownikom, prowadzenia prostych 124 44
instruktazy i szkoler (U) ' ’
8 znajomos¢ zasad obstugi urzadzen w ramach obszaru produkcyjnego (W) 42 @ O 44
9 znajomos¢ podstawowych zasad kierowania zespotem — np. organjzacp 43 6@ 44
pracy, delegowania zadan (W)
10 znajomos$¢ podstawowych narzedzi mor]itorowania przebiegu 12 @0 a4
procesow produkcyjnych (W)
11 umiejetnos¢ analizy danych produkcyjnych (U) 43 @) 44
12 umiejetnos¢ rozwigzywania biezacych problemdw dotyczgcych 42 @O 44
wspotpracy w ramach zespotu (U)
13 umiejetnos¢ prowadzenia dokumentacji produkcyjnej, raportowania 42 @O a4
wynikow pracy zespotu (U) ' ’
14 znajomos¢ przepisc')y\{ w zakresie BHP, prze(.:iwpoliarowych 124 O 44
i innych procedur bezpieczenstwa (W)
15 umiejetnosci przywddcze (KS) 42 @O 44
16 umiejetnos¢ usprawniania i optymalizacji procesdw produkcyjnych (U) 42 @ 4,3
17 odporno$é na stres i dynamike pracy (KS) 41@ 4,3
18 umiejetnos¢ wspodtpracy z innymi Iid?rami, pr.e?wit.:l’fowego przepfywu 12 0@ 43
informacji miedzy zespotami (U)
19 umiejetnos¢ wdrazania usprawnien organizacyjnych i technologicznych (U) 41900 43
20 rozwigzywanie konfliktédw (KS) 42 @ 42
21 kompetencje miedzykulturowe — umiejetnos¢ zarzadzania pracg 3@ @ 40
i komunikacji z przedstawicielami innych kultur/nacji (KS)
znajomos¢ podstawowych narzedzi pomocnych w rozwigzywaniu
22 problemow oraz usprawniania procesow — np. narzedzia Lean 37 @ 37
Manufacturing (5S, TPM, Kaizen, SiX Sigma) (W)
23 znajomoséé jezyka angielskiego (co najmniej B2) (U) 34@ @ 3.6
24 znajomo$¢ dodatkowego jezyka obcego poza angielskim (U) 3,20 @ 3,4
Pracownik: Pracodawca:
@ samoocena trudno dostepne hot skills

kompetencja — che¢ rozwoju rosnace znaczenie

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy (n = 232) i pracownicy (n = 148) — Il edycja 2022.



Rozdziat 6. Bilans kompetenc;ji

Automatyk L

Zadaniem osoby pracujgcej na stanowisku automatyka jest programowanie maszyn
produkcyjnych, utrzymywanie ciggtosci pracy maszyn w zakresie automatyki (np. usuwanie awarii
oraz zapobieganie im), zapewnianie bezpieczenstwa pracy operatorow maszyn oraz doskonalenie

proceséw produkcyjnych przez wprowadzenie zmian i modernizacje sterowania maszyn.

Eksperci twierdzg, ze sg trudnosci ze znalezieniem oséb na to stanowisko, a specyfika
niektérych maszyn (np. dotyczgcych przetworstwa ryb) dodatkowo zwieksza trudnosci
rekrutacyjne. Niewielu jest pracownikéw posiadajgcych wymagane na tym stanowisku
wiedze, umiejetnosci i kompetencje, w zwigzku z tym firmy mocno ze sobg konkurujg

o pozyskanie takiego pracownika:

Kazdy przebija tylko stawke wynagrodzenia. Pracownicy krazg od firmy do firmy. Nie

sg zzyci z firma. Korzystajq z tego, ze moga wiecej zarobié. [panel ekspercki]

Z uwagi na duza rotacje i braki na tych stanowiskach, pracodawcy cenig sobie, gdy
automatycy potrafig dzieli¢ sie wiedzg i przekaza¢ jg innym osobom z firmy, jest to forma

zabezpieczenia, gdy pracownik odchodzi.

W profilu automatyka szczegdlng uwage warto zwrécié¢ na 3 kompetencje, ktére z perspektywy
pracodawcy sg trudno dostepne, ich znaczenie juz szybko rosnie lub bedzie wzrastaé

w najblizszej przysztosci, a pracownicy, niezaleznie od poziomu samooceny, chcg je rozwijac.

S3 to: umiejetnos¢ diagnozy i analizy przyczyny problemoéw sprzetowych i proponowania
rozwigzan, znajomos$¢ dostawcow i budowy maszyn oraz znajomos¢ programoéw stosowanych
w zarzadzaniu produkcjg. Pracodawcy, oceniajac profil automatyka, nie wskazujg zbyt wiele
kompetenc;ji, ktdre sg trudne do pozyskania u pracownikéw na tym stanowisku. Zauwazajg
natomiast, ze ponad poftowa z tych kompetencji juz teraz zyskuje na znaczeniu lub zyska

w perspektywie 3 lat. Jako kompetencje z grupy hot skills pracodawcy wskazujg trzy obszary:
sprzetowy — znajomosc i obstuga, dotyczacy dokumentacji — postugiwanie sie dokumentacja
techniczng, znajomosé wymagan i zasad raportowania, techniczny — znajomosé programow.
Automatycy natomiast chcieliby rozwija¢ swoje umiejetnosci szczegdlnie w dwdch obszarach:
sprzetowym i technicznym. Wsréd kompetencji, ktére chcieliby rozwijaé pracownicy, brakuje
umiejetnosci usuwania awarii i usterek maszyn. Te kompetencje pracodawcy oceniajg najwyzej

na skali waznosci, uwazajg jg za szybko zyskujgcg na znaczeniu (grupa hot skills).
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Automatyk — perspektywa pracodawcy

27%
4%

9%

Relatywnie wazniejsze kompetencje automatykéw dotyczg znajomosci

sprzetu, za jaki odpowiadaja (umiejetnos$¢ diagnozy i usuwania awarii i usterek,
zabezpieczenie maszyn oraz postugiwanie sie dokumentacja techniczng) oraz
umiejetnosci podejmowania decyzji.

Pracodawcy nie wskazujg ani zbyt wielu kompetencji trudno dostepnych (tylko 4 z 18
sg za takie uznawane), ani wzrostowych (7 kompetencji z 18) w tym profilu. Mniej
niz potowa kompetencji (7 z 18) nalezy do grupy hot skills.

Najwyzej oceniana na tym stanowisku — umiejetno$¢ usuwania awarii i usterek
maszyn jest kompetencjg o wzrostowym znaczeniu i hot skill, ale nie jest trudna

do pozyskania.

Kompetencjami, ktére uznano za trudno dostepne i jednoczesnie wzrostowe,

sg znajomos$¢ budowy maszyn i urzadzen oraz znajomos¢ programow stosowanych
w zarzadzaniu produkcja. S to tez kompetencje typu hot skills. Kolejng
kompetencja trudng do pozyskania i jednoczesnie z grupy hot skills jest umiejetnos¢
diagnozy i analizy przyczyn problemow sprzetowych. Pozostate hot skills, ktére

nie sg traktowane jako trudno dostepne, to: umiejetnos¢ postugiwania sie
dokumentacjg techniczng, znajomos¢ wymagan dotyczacych dokumentacji pracy
oraz umiejetnos¢ programowania maszyn.

WSsréd firm zatrudniajgcych cudzoziemcédw 4% zatrudnia osoby na stanowisku
automatyka.

firm z sektora zatrudnia przynajmniej jedng osobe na stanowisku automatyka.

pracodawcéw poszukujgcych pracownikdw w ciggu 12 miesiecy przed momentem

badania szukato oséb do pracy na stanowisku automatyka.

pracodawcéw zatrudniajgcych automatykéw prognozuje wzrost zatrudnienia na tym
stanowisku w ciggu 3 lat, a 5% przewiduje spadek zatrudnienia.
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Automatyk — perspektywa pracownika

Pracownicy na tym stanowisku:

* wysoko oceniajg swoje kompetencje (od 4,0 do 4,5). Najnizej oceniana jest
znajomosc jezyka angielskiego, ktéra jednoczesnie przez pracodawcéw plasuje sie
najnizej w skali waznosci kompetencyjne;j.

* chca rozwijac 7 z 18 kompetencji z profilu. Sg to przede wszystkim kompetencje
specyficzne dla automatykéw: umiejetnosc diagnozy i analizy problemow
sprzetowych, znajomos$é budowy maszyn i dostawcoéw maszyn, umiejetnosc
programowania maszyn, znajomos$¢ podstawowych narzedzi pomocnych
w rozwigzywaniu problemoéw oraz usprawnianiu proceséw, a takze znajomos¢
programow stosowanych w zarzadzaniu produkcj3, rozwaj osobisty oraz znajomosc

jezyka angielskiego.

84% pracownikéw polecitoby prace na zajmowanym przez siebie stanowisku swoim
znajomym, bliskim (np. wtasnemu dziecku), gtéwnie dlatego, ze jest to ciekawa praca

(47%). Nie polecaja pracy ci (6%), ktérzy uwazajg jg za zbyt odpowiedzialng.

100% automatykéw zamierza pracowaé w obecnym miejscu pracy przez co najmniej

12 miesiecy od momentu badania.

67% pracownikéw na tym stanowisku posiada wyksztatcenie wyzsze, a 75% ukoriczyto
kierunek lub profil wyksztatcenia nie zwigzany z branzg zywnosci — gtéwnie kierunki
elektroniczno-mechaniczne (np. elektronika, automatyka, robotyka, mechanika,
energetyka).

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

35% automatykéw chciatoby rozwija¢ swoje umiejetnosci gtéwnie po to, by podniesé

umiejetnosci potrzebne w pracy (50%).
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Wykres 31. Automatyk — bilans kompetencji

Kompetencje Samoocena/ocena waznosci
3 3,5 4 4,5 5
L —
1 umiejetnos¢ usuwania awarii i usterek rﬁa?szyn w Qbsz'grze 14 @ @ 46
swojej specjalizacji (U)
) umiejetnos¢ diagnozy i analizy przyczyny problemoéw sprzetowych 45 ¢@ 45
i proponowania rozwigzan (U) ' ’
umiejetnos¢ podejmowania decyzji (KS) 45 @ 45
4 umiejetnosé postugiwania sie dokumentacjq techniczng (U) 45 @ 45
umiejetnos¢ odpowiedniego zabezpieczenia maszyn (np. programowanie
5 . . Ny . 130 @ 45
obwoddw krancowych, wytgcznikéw awaryjnych) (U)
6 znajomos¢ budowy maszyn, dostawcéw maszyn (W) 44 @ 44
komunikatywnos¢ (KS) 44 @ 45
8 umiejetnos¢ przekazywania wiedzy wspotpracownikom (U) 44 @ 44
9 znajomos$¢ wymagan dotyczacych dokumentacji pracy,.zasad 43 @ 43
raportowania (W)
znajomos¢ przepiséw w zakresie BHP, przeciwpozarowych
10 L. . , 43 @ 44
i innych procedur bezpieczenistwa (W)
1 umiejetnosc programowan!a maszyn (np.lprogramowanie paneli 43 @& 44
operatorskich, sterownikéw PLC i robotéw przemystowych) (U)
znajomos¢ podstawowych narzedzi pomocnych w rozwigzywaniu
12 problemoéw oraz usprawnianiu procesdw — np. narzedzia Lean 41 @ 43
Manufacturing (5S, TPM, Kaizen, SiX Sigma) (W)
13 umiejetnos¢ wspotpracy w ramach dziatu i z innymi dziatami (KS) 43 @P 44
14 znajomos¢ podstawowych zasad pracy w projektach (W) 43 @@ 45
15 znajomosé programoéw stosowanych w zarzadzaniu produkcja 1) @ a2
(np. ERP, SAP, CMMS) (U)
16 nastawienie na rozwdj osobisty (KS) 41 @ 42
17 znajomos¢ pakietu MS Office (w szczegdlnosci Excel) (U) 4,00 @& 43
18 znajomosc jezyka angielskiego (co najmniej poziom B2) (U) 37@ @ 40
Pracownik: Pracodawca:
@ samoocena trudno dostepne hot skills

kompetencja — chec¢ rozwoju

rosnace znaczenie

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL I HQF pracodawcy (n = 93) i pracownicy (n = 51) — Il edycja 2022.
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Kierownik utrzymania ruchu

Osoba pracujaca na stanowisku kierownika utrzymania ruchu odpowiada za: zapewnienie
ciggtosci utrzymania pracy maszyn, urzadzen produkcyjnych i instalacji, planowanie,
organizacje oraz nadzér prowadzonych przeglagdéw i remontéw. Pracownik na tym
stanowisku rowniez organizuje i nadzoruje prace podlegtego zespotu, a takze wprowadza

optymalizacje w obszarze utrzymania ruchu.

Eksperci w wywiadach podkreslali, ze osoba pracujgca na stanowisku kierownika utrzymania ruchu
powinna znac cato$¢ proceséw produkcyjnych i logistycznych, czego czesto sie nie uwzglednia.

To stanowisko wykracza poza kompetencje dotyczgce wytgcznie parku maszynowego firmy.
Ponadto eksperci zwrdcili uwage na wystepujgcg w zwigzku z tym trudnosé:

Najczesciej kierownik utrzymania ruchu zna swietnie maszyny na produkcji, a wszystko
inne jest poza tym. To albo jest w gestii szefa logistyki albo jakiegos$ outsourcingu
zewnetrznego. Albo wrecz jest niezagospodarowane i nastepuje taki zgrzyt: kto ma sie

tym zajgé¢, kiedy dochodzi do pierwszej powazniejszej awarii. [panel ekspercki]

Kierownicy utrzymania ruchu wysoko oceniajg swoje kompetencje (Srednie oceny od 4,1 do 4,6).
Cho¢ srednia ocen waznosci poszczegdlnych kompetencji przez pracodawcéw w poréwnaniu

z ocenami innych profili nie jest najwyzsza (Srednia ocen od 3,9 do 4,3), to ich zdaniem szybko
rosnie lub bedzie rosto znaczenie 14 z 20 kompetencji. Wsrdd kompetencji szczegdlnie istotnych
dla pracodawcow w przysztosci sg tez takie, ktére pracownicy zatrudnieni na tym stanowisku
chcieliby rozwija¢. Dotyczy to zaréwno kompetencji spotecznych, takich jak nastawienie

na realizacje celow, odpornosc na stres, jak rowniez kompetencji bardziej technicznych,

takich jak znajomos¢ catosci procesow produkcyjnych, znajomos¢ maszyn i technologii oraz
znajomosc rynku produktow i dostawcdw maszyn. Wsréd waznych kompetencji kierownika
utrzymania ruchu jest grupa 7 kompetencji, ktére pracodawcy oceniajg jako trudne do pozyskania
oraz zyskujgce na znaczeniu, a pracownicy nie deklarujg checi ich rozwijania. Sg to: zaréwno
umiejetnos$¢ planowania i nadzoru proceséw przegladu technicznego, remontéw i konserwacji
maszyn, umiejetnos¢ rozwigzywania problemoéw technicznych, diagnozy i analizy przyczyny
probleméw sprzetowych, umiejetnosé delegowania zadan, jak i znajomosé wymagan
dotyczacych dokumentacji produkcyjnej, raportowania oraz umiejetnosc tworzenia instrukgji

oraz znajomos$¢ programow stosowanych w zarzadzaniu produkcja.
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Kierownik utrzymania ruchu — perspektywa pracodawcy

22%

3%

3%

Kierownicy utrzymania ruchu powinni by¢ wszechstronni i trudno jest okreslic,
ktére kompetencje sg najwazniejsze (Srednie oceny waznosci mieszczg sie miedzy
3,9 a 4,3). Kierownicy na tym stanowisku powinni by¢ nastawieni na realizacje
celow oraz mie¢ wysoki poziom kompetencji zarzadczych (planowanie pracy
zespotu, planowanie i nadzorowanie proceséw przegladdéw technicznych,

remontdéw i konserwacji maszyn). Do tego wazne jest, by byli odporni na stres

i mieli umiejetnosci przywodcze oraz potrafili rozwigzywac problemy techniczne,
zwigzane z zapewnieniem sprawnosci funkcjonowania linii produkcyjnych.

Ponad potowa kompetencji na stanowisku zwigzanym z utrzymaniem ruchu jest
oceniana jako trudna do uzyskania, z czego potowa to kompetencje uznawane przez
pracodawcow za relatywnie wazniejsze (Srednia waznosc to 4,3).

Kompetencje takie jak: umiejetno$¢ planowania i nadzoru przegladéw
technicznych, remontéw i konserwacji maszyn, odpornos¢ na stres, rozwigzywanie
problemoéw technicznych, umiejetno$¢ delegowania zadan i umiejetnosé tworzenia
instrukcji i procedur pojawiajg sie we wszystkich 3 wymiarach (trudne do uzyskania,

ich znaczenie wzrosnie i sg w grupie hot skills).

firm z sektora zatrudnia przynajmniej jedng osobe na stanowisku kierownika

utrzymania ruchu.

pracodawcéw poszukujgcych pracownikéw w ciggu 12 miesiecy przed momentem

badania szukato oséb do pracy na stanowisko kierownika utrzymania ruchu.

pracodawcéw zatrudniajgcych kierownikédw utrzymania ruchu prognozuje wzrost

zatrudnienia na tym stanowisku w ciggu 3 lat, a 2% przewiduje spadek zatrudnienia.
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Kierownik utrzymania ruchu — perspektywa pracownika

Pracownicy na tym stanowisku:

oceniajg swoje umiejetnosci bardzo dobrze (Srednie oceny oscylujg od 4,1 do az 4,6).
Najlepsze oceny kierownicy przypisujg sobie w przypadku umiejetnosci planowania
pracy zespotu.

chca rozwijaé 6 z 20 kompetencji. Sg to obszary zwigzane z: optymalizowaniem
kosztéw utrzymania maszyn, znajomoscia proceséw produkcyjnych, maszyn

i technologii oraz producentow i dostawcoéw urzadzen, a takze znajomoscia
narzedzi pomocnych w rozwigzywaniu problemoéw i usprawnianiu procesow.
Dodatkowo chcg popracowac nad odpornoscia nad stres oraz nastawieniem

na realizacje celow.

78%

96%

49%

63%
31%

pracownikéw polecitoby prace na zajmowanym przez siebie stanowisku swoim
znajomym, bliskim (np. wtasnemu dziecku) gtdwnie dlatego, ze osiggajg dobre zarobki
(55%) i ze jest to ciekawa praca (53%).

kierownikdw utrzymania ruchu zamierza pracowac¢ w obecnym miejscu pracy przez

co najmniej 12 miesiecy od momentu badania.

pracownikéw na tym stanowisku posiada wyksztatcenie srednie (wyzsze posiada
45%), a 55% z nich ukonczyto kierunek lub profil zwigzany z branzg zywnosci — przede
wszystkim kierunki elektroniczno-mechaniczne (np. elektronika, automatyka,

robotyka, mechanika, energetyka).
pracownikdéw rozwijato swoje kompetencje w ciggu 12 miesiecy przed badaniem.

kierownikow chciatoby rozwija¢ swoje umiejetnosci gtéwnie po to, by rozwijaé

zainteresowania i podnies¢ umiejetnosci potrzebne w pracy (po 56%).
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Wykres 32. Kierownik utrzymania ruchu — bilans kompetengji

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

@ samoocena

Kompetencje Samoocena/ocena waznosci
3 3,5 4 4,5
nastawienie na realizacje celéw (KS) 43 (@ 44
umiejetnosé planowania pracy zespotu utrzymania ruchu (U) 4,3 ® 46
umiejetnos¢ planowania i nadzoru procesow przegladu technicznego, 43 @@ 44
remontow i konserwacji maszyn (U) ' '
odpornosé na stres i dynamike pracy (KS) 43 (@ 44
umiejetnosé optymalizacji kosztéw utrzymania maszyn (U) 43 (@ 43
umiejetnosc rozwigzywania problemoéw technicznych, zwigzanych 4308 44
z zapewnieniem sprawnosci funkcjonowania linii produkcyjnych (U) '
umiejetnosci przywddcze (KS) 119@ 43
umiejetnos¢ koordynowania i kontroli realizacji zadan (U) 4,2 @ 45
znajomosé catosci proceséw produkeyjnych, maszyn, technologii 12 @@ 44
wykorzystywanych w firmie (W) ’ '
umiejetnos¢ diagnozy i analizy przyczyny problemoéw sprzetowych (U) 4,2 ® 44
znajomos¢ przepiséw w zakresie BHP, przeciwpozarowych i innych 12 @@ 44
procedur bezpieczenstwa (W) ’ '
umiejetnosé podejmowania decyzji (KS) 42 @ 43
umiejetnos¢ delegowania zadan adekwatnie 42 PO
do umiejetnosci pracownikéw (U) ’ '
umiejetnos$¢ wspodtpracy w ramach dziatu i z innymi dziatami (KS) 2@ @45
znajomos$¢ wymagan dotyczacych dokumentacji produkcyjnej, a1 @ 44
raportowania (W)
znajomosé pakietu MS Office (w szczegdlnosci Excel) (U) 41@ @44
znajomos¢ rynku producentdéw, dostawcédw maszyn i urzadzen 1@ @ 42
oraz firm serwisowych (W) ' '
umiejetnosc tworzenia instrukcji, procedur zapewniajacych bezpieczng 41 ® 45
eksploatacje maszyn i urzadzen (U) '
znajomos¢ programow stosowanych w zarzadzaniu produkcjg 00 @ 41
(np. ERP, SAP, CMMS) (U)
znajomos¢ podstawowych narzedzi pomocnych w rozwigzywaniu
problemdw oraz usprawnianiu procesow — np. narzedzia Lean 3,9 @ 43
Manufacturing (5S, TPM, Kaizen, SiX Sigma) (W)
Pracownik: Pracodawca:
trudno dostepne hot skills

kompetencja — chec¢ rozwoju

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL I HQF pracodawcy (n = 57) i pracownicy (n = 51) — Il edycja 2022.

rosngce znaczenie
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Rozdziat 6. Bilans kompetenc;ji

LY

Technolog procesu/inzynier procesu @\‘\@
WSsrdd zadan osoby pracujacej na stanowisku technologa procesu/inzyniera procesu znajdujg
sie: analiza procesow produkcyjnych, inicjowanie i prowadzenie projektéw optymalizujgcych
procesy produkcyjne w firmie, wspieranie i edukacja pracownikéw pod kgtem ciggtego
doskonalenia pracy (prowadzenie szkolen) oraz opiniowanie i uczestniczenie we wdrazaniu

nowych produktéw, maszyn i urzgdzen.

Podobnie jak w przypadku wczeséniejszych stanowisk, eksperci podkreslali potrzebe
kompetencji zwigzanych z optymalizacjg proceséw w réznych obszarach produkcyjnych,

a takze zarzadzanie projektami oraz:

znajomosc nie proceséw, a tego, co produkujemy. | czy produkt, ktéry w danej chwili

schodzi z linii produkcyjnej, jest optymalny czy nie. [panel ekspercki]

Pracodawcy, oceniajgc kompetencje z profilu technologa, wskazujg zaréwno na duzg grupe
kompetencji trudnych do pozyskania (14 z 20 kompetencji z profilu), jak réwniez takich,
ktérych znaczenie wzrosnie w perspektywie 3 lat (14 z 20). Pracownicy chcieliby rozwijac

5 kompetencji, ktére sg wzrostowe oraz trudno dostepne: nastawienie na realizacje celow,
znajomos¢ programow stosowanych w zarzadzaniu produkcjg, narzedzi pomocnych

w rozwigzywaniu problemoéw oraz usprawnianiu proceséw, a takze umiejetno$¢ oceny
kosztow proponowanych rozwiazan, znajomos¢ systemow i narzedzi monitorowania
przebiegu proceséw produkcyjnych (np. wskaznik OEE). Dwie ostatnie kompetencje
zaliczajg sie do grupy hot skills. Pozostate kompetencje trudno dostepne i o0 wzrostowym
znaczeniu to: skrupulatnos¢, znajomos¢ wymagan dotyczacych standardéw jakosciowych

i bezpieczenstwa produktéw, catosci proceséow produkcyjnych, maszyn, technologii oraz
wytwarzanych produktéw, umiejetnos¢ monitorowania i analizy wskaznikéw procesowych,
umiejetnos¢ inicjowania optymalizacji procesow w réznych obszarach produkcyjnych,
umiejetnos$¢ zarzgdzania projektami optymalizacyjnymi, znajomos¢ metod i technik analizy
ztozonych danych, umiejetnos¢ tworzenia map proceséw (mapy procesu, mapy przeptywow,

VSM). Pracownicy nie sg jednak zainteresowani ich rozwijaniem.
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Technolog procesu/inzynier procesu — perspektywa pracodawcy

33%

4%

2%

Najwazniejsze, by technolodzy byli nastawieni na realizacje celéw oraz byli
skrupulatni. Osoby na tym stanowisku powinny potrafi¢ podejmowac decyzje
oraz zna¢ wymagania dotyczace standardow jakosciowych i bezpieczenstwa
produktow.

Nalezy zwrdci¢ uwage na wysoka trudnosé w pozyskaniu kompetencji wymaganych
na tym stanowisku. Az 14 z 20 kompetencji z profilu wigze sie z trudnoscig ich
uzyskania, przy czym najczesciej (69%) wskazywana byta znajomos¢ programoéw
stosowanych w zarzadzaniu produkcjg (np. ERP, SAP, CMMS).

Na wyrdznienie zastugujg dwie kompetencje, ktore pracodawcy wskazujg jako
trudno dostepne, wzrostowe, a dodatkowo mozna je zaliczyé do grupy hot skills.
S3 to: umiejetnos¢ oceny kosztow proponowanych rozwigzan i znajomosé systemow
i narzedzi monitorowania przebiegu proceséw produkcyjnych (np. wskaznik OEE).
WSsréd firm zatrudniajgcych cudzoziemcédw 2% zatrudnia osoby na stanowisku

technologa procesu.

firm z sektora zatrudnia przynajmniej jedng osobe na stanowisku technologa procesu.

pracodawcéw poszukujgcych pracownikdw w ciggu 12 miesiecy przed momentem
badania szukato oséb do pracy na stanowisko technologa procesu.

pracodawcéw zatrudniajgcych technologéw prognozuje wzrost zatrudnienia na tym
stanowisku w ciggu 3 lat, a 4% przewiduje spadek zatrudnienia.



Rozdziat 6. Bilans kompetencji

Technolog procesu/inzynier procesu — perspektywa pracownika

Pracownicy na tym stanowisku:

ocenili swoje kompetencje relatywnie wysoko (Srednie ocen od 3,9 do 4,4). Najnizej
oceniong kompetencjg jest znajomosc jezyka angielskiego. Jednoczesnie ocena
waznosci tej kompetencji w opinii pracodawcéw jest najnizsza.

chca rozwijac¢ kompetencje niezaleznie od oceny waznosci przez pracodawcow.

Do kompetencji rozwojowych zaliczajg sie: nastawienie na realizacje celow,
umiejetnos¢ oceny kosztéw, znajomosc systemoOw i narzedzi monitorujacych,
znajomos¢ programoOw stosowanych w zarzadzaniu produkcjq oraz przydatnych

W rozwigzywaniu problemoéw i usprawnianiu proceséw. Poprawa znajomosci jezyka

angielskiego jest takze wskazana przez przynajmniej 20% technologdéw.

70%

93%

72%

66%
36%

pracownikéw polecitoby prace na zajmowanym przez siebie stanowisku swoim
znajomym, bliskim (np. wtasnemu dziecku) gtdwnie dlatego, ze jest to ciekawa praca
(60%).

technologdéw zamierza pracowaé w obecnym miejscu pracy przez co najmniej

12 miesiecy od momentu badania.

pracownikéw na tym stanowisku posiada wyksztatcenie wyisze, a 74% z nich
ukonczyto kierunek lub profil zwigzany z branzg zywnosci — przede wszystkim

inzynierig zywnosci (np. technologia zywnosci, biotechnologia).
pracownikdéw rozwijato swoje kompetencje w ciggu 12 miesiecy przed badaniem.

technologdw chciatoby rozwija¢ swoje umiejetnosci gtéwnie po to, by podnies¢
umiejetnosci potrzebne w pracy (63%).
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Wykres 33. Technolog procesu/inzynier procesu — bilans kompetencji

KOMPETENCIE Samoocena/ocena waznosci
3 3,5 4 4,5
1 nastawienie na realizacje celdow (KS) 4,4@ 44
2 skrupulatnosé (KS) 42 @) 43
znajomos$¢ wymagan dotyczacych standardéw jakosciowych
3 . . X . 43 (@ 44
i bezpieczenstwa produktéw (W)
4 umiejetnos¢ podejmowania decyzji (KS) 43@0 43
5 znajomos¢ catosci proceséw produkceyjnych, maszyn, technologii 42 0@ 44
oraz wytwarzanych produktéw (W) '
6 umiejetnos¢ monitorowania i analizy wskaznikéw procesowych (U) 42 (@ 43
umiejetnosc inicjowania optymalizacje proceséw 42
7 " . 2@ 42
w réznych obszarach produkcyjnych (U)
umiejetnosé oceny kosztdw proponowanych rozwigzan (U) 42 (@ 43
umiejetnosc¢ zarzagdzania projektami optymalizacyjnymi (U) 41 0@ 42
znajomos¢ systemdw i narzedzi monitorowania przebiegu proceséw
10 . s . 4'1 ’ 4/2
produkcyjnych (np. wskaznik OEE) (W)
11 znajomos$¢ metod i technik analizy ztozonych danych (W) 410942
12 znajomos¢ przepisdw w zakresie BHP, przeuwpozar.owyc,h i innych 1@ & 44
procedur bezpieczenstwa (W)
13 umiejetnos¢ wspodtpracy w ramach dziatu i z innymi dziatami (KS) 41Q@ 42
14 umiejetnos¢ przekazywania wiedzy pracownikom, prowad'zer\ie pros'tych 0@ & 43
instruktazy i szkolen (U)
15 znajomos¢ programow stosowanych w zarzgdzaniu produkcja 400 @ 42
(np. ERP, SAP, CMMS) (U)
16 umiejetnos¢ motywowania innych (KS) 4,0 @ 42
17 umiejetnos¢ tworzenia m'flp procesow 400 @ 41
(mapy procesu, mapy przeptywow, VSM) (U)
znajomos¢ narzedzi pomocnych w rozwigzywaniu probleméw oraz
18 usprawnianiu proceséw — np. narzedzia Lean Manufacturing 3,9 ¢ 41
(5S, TPM, Kaizen, SiX Sigma) (W)
19 znajomos¢ pakietu MS Office (w szczegdlnosci Excel) (U) 38 @ ®43
20 znajomosc¢ jezyka angielskiego (co najmniej poziom B2) (U) 3@ @39
Pracownik: Pracodawca:
@ samoocena trudno dostepne hot skills

kompetencja — che¢ rozwoju

rosngce znaczenie

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie BBKL Il HQF pracodawcy (n = 118) i pracownicy (n = 74) — Il edycja 2022.
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