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Szanowni Panstwo,

oddajemy w Panstwa rece raport z wynikami drugiej edycji Branzowego Bilansu

Kapitatu Ludzkiego w branzy mody i innowacyjnych tekstyliow. Badania te, prowadzone

we wspotpracy z Radg Sektorowa ds. Kompetencji Sektora Przemystu Mody i Innowacyjnych
Tekstylidw, majg na celu zwiekszenie wiedzy na temat stanu i kierunkéw rozwoju kadr

w branzy i zwigzanego z nim zapotrzebowania na kompetencje, a takze okreslenie
determinujgcych go wyzwan, majgcych swe zrédto w zmianach spotecznych, gospodarczych
i technologicznych.

Raport obejmuje wyniki badan ilosciowych prowadzonych wséréd pracodawcéw sektora
przemystu mody i innowacyjnych tekstyliéw oraz pracownikdéw zatrudnionych na kluczowych
stanowiskach w firmach z tej branzy. Jednym z gtéwnych celéw badania byto opracowanie
bilansu kompetencji, czyli ocena kluczowych kompetencji na poszczegdlnych stanowiskach

z perspektywy pracodawcow i pracownikéw. Zestawienie tych ocen powinno pomaéc

w okresleniu podazy pracownikéw o odpowiednich kompetencjach, zapotrzebowania na nich
ze strony pracodawcéw oraz w sformutowaniu rekomendacji, ktérych adresatem sg instytucje

ksztatcenia, podmioty rynku pracy oraz sami pracodawcy.

Wyniki badan jakosciowych oraz badania foresightowego przeprowadzonych 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 dla oséb
zarzadzajgcych firmami, obecnych oraz przysztych pracownikéw sektora przemystu mody
i innowacyjnych tekstylidw, jak rowniez wszystkich oséb zainteresowanych tematyka

kompetencji w branzy.

Jednoczesnie serdecznie dziekujemy przedstawicielom Rady Sektorowej ds. Kompetencji
Sektora Przemystu Mody i Innowacyjnych Tekstyliéw za ogromne wsparcie podczas catego
procesu badawczego, a takze wszystkim przedstawicielom firm z branzy oraz ekspertom,

ktérzy zgodzili sie wzigé udziat w Branzowym Bilansie Kapitatu Ludzkiego.

Zespot badawczy



Rozdziat 1. Gtowne wnioski z badania

Projekt badawczy Branzowy Bilans Kapitatu Ludzkiego w branzy mody i innowacyjnych
tekstyliow dostarcza wiedzy nt. obecnego i przysztego zapotrzebowania na kompetencje

i kwalifikacje w tej branzy. Prezentowane w niniejszym raporcie wyniki opracowano

na podstawie opinii pozyskanych w ramach realizacji drugiej edycji badan od zréznicowanego
grona respondentéw: pracodawcéw, pracownikow, przedstawicieli instytucji edukacyjnych
oraz firm szkoleniowych specjalizujacych sie w obstudze branzy mody i innowacyjnych
tekstylidw. W sumie od czerwca 2022 do czerwca 2023 r. przeprowadzono 20 indywidualnych
wywiaddw i 5 paneli eksperckich?, konsultacje metodg delfickg ze znawcami branzy, a takze

dwa ogdlnopolskie badania ilosciowe z pracodawcami i pracownikami firm z branzy.

Aktualna sytuacja branzy

Przedstawione w raporcie informacje dotyczgce obecnej sytuacji branzy mody i innowacyjnych
tekstyliéw pochodzg z analizy danych zebranych w tracie poszczegélnych etapéw badania.

W celu lepszego zobrazowania ponizszych wnioskéw, warto przytoczy¢ podstawowe dane
statystyczne. W 2022 roku branza definiowana poprzez kody PKD 13 i 14 liczyta 36 169
podmiotéw, z czego niemal 92% (ponad 33 tys.) to firmy mikro. Od 2021 roku ubyto 668

podmiotéw zajmujgcych sie produkcjg wyrobdw tekstylnych i odziezy?.

W 2022 roku przychéd polskiego rynku odziezowego wynidst 53,3 mld ztotych, z czego 78,3%
stanowit przychdd ze sprzedazy odziezy w sklepach stacjonarnych. Z prognoz wynika réwniez,
ze z roku na rok branza bedzie osiggata wyzsze przychody. Polacy niemal wytgcznie — 98% —
kupuja towary nieluksusowe, a najwiekszym segmentem rynku odziezowego w Polsce jest
odziez damska. Wartos$¢ rynkowa tego segmentu ma w 2023 roku wynie$é ponad 36 mid

2. Sposrdd krajow, z ktdrych najczesciej importowana jest odziez do Polski, najwiekszymi

1 W trakcie badania zostaty przeprowadzone 4 panele eksperckie z przedsiebiorcami oraz panel
podsumowujacy z Sektorowg Radg ds. Kompetencji Moda i Innowacyjne Tekstylia.

2 GUS, Zmiany strukturalne grup podmiotéw gospodarki narodowej w rejestrze REGON, Warszawa, 2022 r.
3 Arvato supply chain solutions (2022) Rynek odziezowy w Polsce (https://arvato.com/fileadmin/form_
definitions/pl/rynek-fashion.pdf)
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dostawcami sg Chiny (26% importu), Bangladesz (22%) oraz Niemcy (9,5%). W zestawieniu
wysoko plasujg sie rowniez inne kraje azjatyckie, tj. Indie, Wietnam czy Kambodza*. Jesli
za$ chodzi o eksport, to gtéwnymi kierunkami dla polskich producentéw sg Niemcy (53%

udziatu w eksporcie polskiej odziezy w 2021 r. ), a nastepnie Czechy, Holandia i Rumunia®.

Wyzwania®

e Najwiekszym wyzwaniem, z jakim obecnie mierzg sie i bedg sie mierzy¢ w perspektywie
najblizszych 3 lat pracodawcy z branzy mody i innowacyjnych tekstyliow, jest koniecznos$¢
dostosowania produkcji do standardéw ekologicznych ze wzgledu na wymogi prawne
oraz preferencje klientow.

e Branza obecnie doswiadcza pogtebiajacego sie deficytu pracownikéw, zwtaszcza
produkcyjnych, tj. krojczy, szwacz czy krawiec oraz technolog odziezy i konstruktor
odziezy, co negatywnie wptywa na firmy.

e Podobnie jak w | edycji badania, przedsiebiorstwa napotykajg trudnosci z pozyskaniem
od polskich producentéw materiatéw potrzebnych do produkcji. Spowodowane
jest to przede wszystkim zamknieciem dziatalnosci wielu podmiotéw, jak réwniez
wskazywanym przez ekspertéw problemem z niskg jakoscig oferowanych produktow,
przez co polscy przedsiebiorcy coraz czesciej muszg importowac materiaty z zagranicy.

e Coraz wieksze znaczenie w branzy ma uwzglednienie w produkcji kwestii zwigzanych
ze sprawiedliwym handlem (oferowanie lepszych warunkéw handlowych, ochrona praw
pracownikdw najemnych).

e Waznym wyzwaniem dla branzy bedzie rowniez konieczno$¢ wytwarzania odziezy
droiszej, ale wyiszej jakosci. Wynika to z popularyzacji mody cyrkularnej’, drugiego obiegu

produktéw oraz zmieniajgcych sie preferencji konsumenckich klientéw.

4 International Trade Center (2021), Trade statistics [za:] Dom Maklerski Banku BPS (2023) Raport sektorowy.
Odziez i obuwie; s. 9

5 Tamze, s. 10.

6 Wyzwania (oraz ich aktualny i przyszty wptyw na funkcjonowanie przedsiebiorstw w branzy) zostaty
zidentyfikowane na podstawie badan jakosciowych, a nastepnie potwierdzone poprzez badania ilosciowe.

7 Koncepcja cyrkularnosci odnosi sie do racjonalnego wykorzystania zasobow oraz ograniczenia
negatywnego oddziatywania na srodowisko wytwarzanych produktéw poprzez tworzenie petli procesow,

w ktorej powstajgce odpady mogg zosta¢ wykorzystane do ponownego przetworstwa.
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Pracownicy zatrudnieni na kluczowych
stanowiskach?®

* Najwieksza liczba pracownikéw w branzy zatrudniona jest na stanowiskach krawiec,
szwacz oraz krojczy, a najmniejsza — na stanowiskach specjalista ds. CSR, specjalista ds.
e-commerce oraz fashion buyer.

e Branza coraz czesciej zatrudnia cudzoziemcdédw. Warto zaznaczyé, ze sg to gtdwnie osoby

z Ukrainy, co spowodowane jest ich zintensyfikowang migracjg z powodu wojny.

Zapotrzebowanie na pracownikow

e W ciggu ostatniego roku pracownikéw poszukiwata co czwarta firma, z ktérych niemal
potowa miata problemy z rekrutacja, przy czym im wieksza firma, tym wiekszych
problemdéw doswiadczata w tym zakresie. Wérdd przyczyn tych problemow znalazty sie
m.in. mate zainteresowanie ofertg pracy, niespetnianie oczekiwan przez kandydatéw,

a takze fakt, ze tym kandydatom, ktérzy spetniali oczekiwania, nie odpowiadaty warunki
zatrudnienia.

e Najczesciej poszukiwanymi specjalistami byli pracownicy produkcyjni tacy jak krawiec,
szwacz czy krojczy. Na te stanowiska jest tez najtrudniej zrekrutowac pracownikéw.

e Pracodawcy przewidujg, ze w ciggu najblizszego roku ogélna liczba pracownikéw w ich
firmach nie zmieni sie.

8 Kluczowe stanowiska w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw to: projektant odziezy, konstruktor

odziezy, technolog odziezy, specjalista ds. innowacyjnych materiatéw, badacz trendodw, krojczy, szwacz, krawiec,
menedzer ds. produkcji odziezy, specjalista ds. marketingu, specjalista ds. social mediéw, specjalista ds. CSR,
kupiec mody oraz specjalista ds. e-commerce. Osoby zatrudnione na tych stanowiskach realizujg zadania
zawodowe w ramach gtéwnych proceséw biznesowych: procesu kreacji (projektowanie), procesu produkcji,
procesu zarzadzania produktem i procesu zarzadzania relacjami z klientem.
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Ocena i rozwoj kompetencji pracownikow

* Mniej niz potowa pracodawcoéw (41%) deklaruje ocene poziomu kompetencji
zatrudnionych pracownikéw, przy czym 20% z nich dokonuje oceny systematycznie
(przynajmniej raz w roku), a 21% czyni to sporadycznie (rzadziej niz raz w roku).

* Pracodawcy bardzo wysoko oceniajg poziom umiejetnosci wiekszosci swoich
pracownikéw. 72% pracodawcow uwaza, ze umiejetnosci te sg w petni zadowalajace
i nie ma potrzeby ich doskonalenia, a co czwarty przyznat, ze w pewnych obszarach
umiejetnosci pracownikéw wymagajg rozwoju.

e W zwigzku z przekonaniem pracodawcéw o wysokim poziomie kompetencji
zatrudnionych w branzy pracownikéw firmy nie wykazujg koniecznosci organizowania dla
nich szkolen oraz kurséw doszkalajacych.

e Co piaty pracownik deklaruje, ze chciatby w ciggu najblizszych 12 miesiecy rozwijaé swoje
kompetencje, korzystajgc z form ksztatcenia i rozwoju oferowanych przez pracodawce.
Pracodawcy oceniajg poziom ksztatcenia w szkotach branzowych wzglednie wysoko,
jednakze eksperci biorgcy udziat w badaniu jakosciowym oceniali, ze poziom ten jest

znacznie nizszy w poréwnaniu do poprzednich lat i z roku na rok maleje.

Zadowolenie z pracy i motywacja pracownikow

* Pracownicy w wiekszos$ci wykazujg zadowolenie ze swojej pracy. Dodatkowo, niemal
wszyscy pracownicy biorgcy udziat w badaniu (96%) nie planujg zmiany pracy.

e Sposrdd przedstawionych sposobéw motywowania pracownikéw, najczestszym
sposobem — zdaniem pracodawcéw — jest premia roczna. Wysokie odsetki odpowiedzi
wskazywaty tez na umozliwienie harmonii miedzy zyciem prywatnym a praca.

e Wedtug pracownikéw, najbardziej pozgdanym benefitem jest mozliwosé uzyskania premii

rocznej, dobra atmosfera miedzy pracownikami oraz dobrze przygotowane stanowisko pracy.

Nowe stanowiska i kompetencje w branzy

e Nowym stanowiskiem, ktore pojawi sie w branzy w najblizszej przysztosci, jest
mikrobiolog. Wigze sie to z coraz wiekszg potrzebg dostosowania jakosci produkcji

do obowigzujgcych standardéw ekologicznych. Specjali$ci na tym stanowisku
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beda zajmowac sie wprowadzeniem innowacyjnych materiatéw, przy zapewnieniu
bezpieczenstwa mikrobiologicznego odziezy.

e Zmiana standardow i regulacji z zakresu ekologii bedzie rzutowaé na wymagania
wzgledem kompetencji pracownikéw. Od specjalistow bedzie sie przede wszystkim
wymagac umiejetnosci pozyskiwania i wykorzystywania materiatéw ekologicznych oraz
ogolnej wiedzy na temat zréwnowazonej mody.

¢ Na oczekiwania kompetencyjne beda tez wptywac rozwdj technologiczny oraz
wprowadzanie nowych narzedzi, ktére sprawia, ze umiejetnosci takie jak obstuga
narzedzi cyfrowych (wykrajania elementéw przy uzyciu urzadzen cyfrowych) oraz
znajomos¢ nowych (zaawansowanych) technologii komputerowych beda wymagane

od pracownikow w przysztosci w branzy.

Bilans kompetencji

e W trakcie badania zostat przeprowadzony bilans kompetencji, ktéry zaktada
zidentyfikowanie zapotrzebowania na najwazniejsze kompetencje wéréd pracownikow
w branzy.

e Bilans zaktadat weryfikacje kompetenc;ji, ktérych znaczenie juz teraz szybko rosnie
lub bedzie najszybciej rosto w najblizszej przysztosci (hot skills) oraz tych, ktére beda
istotne w branzy w perspektywie najblizszych 3 lat (future skills).

e Na znaczeniu juz obecnie szybko zyskujg kompetencje zwigzane z obstugg nowych
technologii, narzedzi oraz znajomos¢ specyfiki materiatéw i ich wptywu na srodowisko.

e Kompetencjg wysoko ceniong przez pracodawcow jest znajomosc jezyka angielskiego.
Jednoczesnie jest to jedna z najnizej punktowanych kompetencji w samoocenie
pracownikow.

e Znaczna czes¢ pracownikéw relatywnie nisko ocenia poziom posiadanych kompetenc;i.
Najnizej swoje kompetencje oceniali badacze trenddw, specjalisci ds. CSR oraz ds. social
mediow.

e Trudnymi do pozyskania kompetencjami okazujg sie rdwniez kompetencje miekkie,
tj. umiejetnos¢ pracy zespotowej, praca pod presjg czasu lub samodzielna organizacja
czasu pracy.

e W bilansie czesto pojawia sie rozbieznos¢ miedzy samooceng pracownikdéw a oceng
waznosci kompetencji wg. pracodawcéw. Najnizsze samooceny wykazali pracownicy

stanowiskach: badacz trendéw, specjalista ds. social mediéw oraz specjalista ds. CSR.
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Informacje o badaniu

Projekt badawczy Branzowy Bilans Kapitatu Ludzkiego w branzy mody i innowacyjnych
tekstyliow stanowi uzupetnienie projektu pozakonkursowego PARP Bilans Kapitatu
Ludzkiego. Jego celem jest dostarczenie wiedzy nt. obecnego i przysztego zapotrzebowania
na kompetencje i kwalifikacje w branzach oraz zestawienie go ze strong podazowa,

reprezentowang przez pracownikow.

W | edycji badawczej (realizowanej w okresie od pazdziernika 2020 r. do listopada 2021 r.)

zrealizowane zostaty nastepujace dziatania:

1. okreslenie gtdwnych proceséw biznesowych w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw
oraz oznaczenie, czy w gtéwnych procesach biznesowych istniejg elementy/czesci, ktore
moga funkcjonowac takze w innych branzach;

2. identyfikacja zadan (wynikajgcych z gtéwnych proceséw biznesowych) i kluczowych
stanowisk niezbednych do ich realizacji;

3. opracowanie profili kompetencyjnych dla stanowisk uznanych za najwazniejsze z punktu

widzenia realizacji proceséw biznesowych;

okreslenie waznosci poszczegdlnych kompetencji dla wybranych kluczowych stanowisk;

rozpoznanie wyzwan, przed jakimi stoi branza;

opracowanie scenariuszy przysztosci branzy;

N o v &

opracowanie rekomendacji wdrozeniowych dla réznych podmiotéw (przedsiebiorcy,

administracja publiczna itp.).

Celem Il edycji badan byto pogtebienie ustalen z | edycji oraz eksploracja nowych watkow, tj.:

1. weryfikacja i zaktualizowanie zidentyfikowanych w | edycji wyzwan;

2. aktualizacja i weryfikacja profili opracowanych w i edycji badania;

3. identyfikacja nowych kompetencji i weryfikacja kompetencji, ktore zyskajg na znaczeniu
w najblizszych latach;

4. identyfikacja nowych stanowisk w branzy, ktére moga pojawic sie w perspektywie
kolejnych 3 lat;

5. opracowanie rekomendacji wdrozeniowych dla réznych podmiotéw (przedsiebiorcy,
administracja publiczna itp.);

6. pogtebienie informacji o sektorze (stanowiska, kompetencje, procesy i wyzwania);

7. opracowanie scenariuszy przysztosci branzy.

10
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Aby osiggnac¢ powyzsze cele, w projekcie przeprowadzono badania jakosciowe z ekspertami
branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, a nastepnie badania ilo$ciowe z uczestnikami rynku
pracy w tej branzy, tj. pracodawcami i pracownikami (zatrudnionymi na 12 stanowiskach
kluczowych dla wykonywania zadan w ramach proceséw biznesowych wskazanych w | edycji

za najwazniejsze).

Badania ilosciowe zostaty przeprowadzone w oparciu o metode CAPI (wywiady bezposrednie
wspomagane komputerowo). Badanie odbyto sie w okresie od 2 marca do 17 kwietnia

2023 roku. Gtéwna czes$¢ badania zostata poprzedzona pilotazem trwajgcym w okresie

od 7 do 21 lutego 2023 roku. W grupie pracodawcow (wtasciciel lub wspotwiasciciel,

prezes lub dyrektor, dyrektor lub kierownik dziatu kadr) zostato przeprowadzonych tacznie
800 wywiaddw — 236 z przedstawicielami branzy wyrobow materiatow tekstylnych (PKD 13),
oraz 564 z przedstawicielami producentéw odziezy (PKD 14). W prdobie pracodawcow nie
zastosowano wazenia, poniewaz udato sie zachowac zatozong strukture préby badawczej.

Z uwagi na matg liczebnos¢ duzych firm, na potrzeby analiz potgczono je z firmami

Srednimi. Analizy w raporcie przedstawiajg wiec skumulowang kategorie — srednie

i duze firmy. Badania wsrod pracownikow zostaty przeprowadzone na préobie 938 osdb
zatrudnianych na kluczowych stanowiskach w branzy. Préoba zostata dobrana w sposéb
celowy z zastosowaniem reprezentatywnosci typologicznej (kazde kluczowe stanowisko byto
reprezentowane na probie co najmniej 30 pracownikdéw), z czego wynika, ze nie moze by¢

uznana jako reprezentatywna dla populacji, ale wytgcznie dla badanej grupy.

W prezentowanych w raporcie tabelach i na wykresach wyniki procentowe nie zawsze
sumuja sie do 100%, co wynika — o ile nie zaznaczono inaczej — z zaokraglen lub z mozliwosci

wskazania wielu odpowiedzi®.

9  Prezentowane dane procentowe zaokraglone zostaty do liczb catkowitych w sposéb matematyczny.
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Rozdziat 2. Przysztosc branzy

Wyzwania stojgce przed firmami

W czasie rozmow z ekspertami (pracodawcami i ekspertami branzowymi) zidentyfikowano
osiem wyzwan dla branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw w Polsce. Badanie iloSciowe
pokazato, ze przedsiebiorcy sg Swiadomi tych wyzwan. Pracodawcéw zapytano, z ktérymi

wyzwaniami bedzie sie musiata zmierzyc¢ ich firma w perspektywie najblizszych trzech lat.

Okazato sie, ze najwiekszym wyzwaniem dla przedsiebiorcéw z branzy w najblizszych latach
bedzie konieczno$¢ dostosowania sie do odpowiednich standardéw ekologicznych (45%
wskazan respondentow). Czesto wskazywano réwniez na koniecznosc¢ znalezienia lokalnych

dostawcdw materiatow (37%) oraz pozyskanie nowych pracownikéw branzowych (33%).
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Wykres 1. Wyzwania, ktére bedg widoczne w firmie w perspektywie najblizszych trzech lat
dostosowanie produkcji do odpowiednich
standardéw ekologicznych ze wzgledu na wymogi 51% 4%
prawne oraz preferencje klientéw
znalezienie lokalnych dostawcéw materiatéw
ze wzgledu na dazenie do skrdcenia taricuchéw 55%
dostaw
pozyskanie nowych pracownikéw branzowych 59%
ze wzgledu na deficyt takich oséb na rynku pracy -

uwzglednienie w procesie produkcji kwestii

zwigzanych ze sprawiedliwym handlem (oferowanie %
lepszych warunkéw handlowych, a takze ochrona -

praw pracownikéw najemnych)

8%

8%

61 10%
wprowadzenie i rozwoj rozwigzan cyfrowych
pozwalajacych np. mierzy¢ ubrania zdalnie,

personalizowaé kupowany proukt jeszcze przed 61% 10%
jego produkcja
wprowadzenie rozwigzan umozliwiajgcych tatwa

9%

13%

12%

identyfikacje produktéw wytwarzanych w Polsce,
. Lo . 63%
co pozwoli klientom wybiera¢ polskie wyroby

i wspierac polska gospodarke

reorientacja produkcji w kierunku wytwarzania
odziezy drozszej ale duzo lepszej pod wzgledem 60%
jakosci
zatrudnienie nowych pracownikéw posiadajacych
kompetencje zwigzane ze zréwnowazonym

62%
zmniejszaniem negatywnego wptywu firmy

rozwojem, dbatoscig o ekologie przy produkcji,
na $rodowisko

m tak, to wyzwanie bedzie widoczne w firmie m nie, to wyzwanie nie bedzie widoczne w firmie
nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie
pracodawcéw — Il edycja 2023 (n = 800).
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Wyzwanie 1. Dostosowanie produkcji do odpowiednich standardow
ekologicznych ze wzgledu na wymogi prawne oraz preferencje klientéw

Zdaniem pracodawcow, najwiekszym wyzwaniem, z jakim obecnie mierzy sie i mierzy¢

sie bedzie branza w perspektywie najblizszych trzech, lat jest dostosowanie produkgji

do odpowiednich standardéw ekologicznych ze wzgledu na wymogi prawne oraz
preferencje klientow (45% wskazan). Warto wspomnie¢, ze wynik ten jest spéjny z wynikami
uzyskanymi w | edycji badania, co pokazuje, ze wyzwanie to jest widoczne w branzy

od dtuzszego czasu. Koniecznos$¢ dostosowania produkcji do nowych standardéw jest
konsekwencjg zmieniajgcych sie regulacji prawnych z zakresu ochrony srodowiska. Zgodnie
z opiniami ekspertéw biorgcych udziat w badaniach jako$ciowych, przedsiebiorstwa beda
zobligowane do umieszczania szczegétowych informacji o produkcie poprzez wprowadzenie
tzw. cyfrowego paszportu produktu®®. W dokumencie tym zawarte zostang informacje
dotyczace kazdego etapu produkcji, wptywu danego produktu na zdrowie i Srodowisko,
oczekiwanej dtugosci cyklu zycia, jak i potencjalne mozliwosci naprawy. Zdaniem
uczestnikdéw wywiadéw pogtebionych, systematycznie wzrastaé bedzie znaczenie niektorych
certyfikatéw potwierdzajacych ekologiczny charakter dziatalnosci danego przedsiebiorstwa
(w szczegdlnosci mowa o certyfikatach, takich jak: GOTS, Ecolabel, Fairtrade, GRS).

Waznym elementem bedzie réwniez zaprzestanie produkcji tekstylidw z mieszanek

wtdkien naturalnych i sztucznych, co utrudnia recykling. Przygotowanie przedsiebiorcow

do zmian w procesach produkcyjnych wigze sie ze Strategig Komisji Europejskiej dla Sektora
Tekstylnego, w ktérej zaktada sie, ze do 2030 roku tworzone tekstylia bedg musiaty nadawaé

sie do recyklingu.

Wyzwanie 2. Znalezienie lokalnych dostawcow materiatéw ze wzgledu na dazenie

do skrécenia tancuchéw dostaw

Drugim najczesciej wskazywanym przez przedsiebiorcéw wyzwaniem dla branzy jest
koniecznos¢ znalezienia lokalnych dostawcow materiatdw w celu skrécenia faricuchow

dostaw. 37% przedsiebiorcéw uznato, ze to wyzwanie bedzie widoczne w ich firmach.

0 Rozwigzanie cyfrowy paszport produktu zostato zaproponowane w ramach przyjetej Strategii UE na rzecz
zréwnowazonych tekstylidw o obiegu zamknietym. Wiecej informacji: https://environment.ec.europa.
eu/strategy/textiles-strategy_pl#dokumenty
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Zdaniem ekspertéw, przyczyng tego problemu jest zamkniecie wielu zaktadéw produkcyjnych
w Polsce, co utrudnia firmom dostep do wysokiej jakosci materiatéw do produkcji odziezy.

W zwigzku z tym, przedsiebiorstwa muszg szuka¢ dostawcéw z innych krajow (np. z Wtoch,
Wielkiej Brytanii), co moze wptywac na koszty produkcji, a tym samym na koricowa cene
produktu.

Poszukiwanie blizszych geograficznie dostawcéw pozytywnie wptywa rowniez na aspekty
srodowiskowe, zmniejsza sie bowiem emisja CO, oraz innych substancji, ktére bytyby

emitowane do Srodowiska podczas dalekiego transportu produktéw/materiatéw.

Wyzwanie 3. Pozyskanie nowych pracownikow branzowych ze wzgledu na deficyt
takich osob na rynku pracy

Co trzeci pracodawca przyznat, ze wyzwaniem widocznym w jego firmie w czasie najblizszych
trzech lat bedzie pozyskanie nowych pracownikow branzowych (w szczegélnosci dotyczy

to zawodow: krawiec, krojczy, szwacz, technolog odziezy, konstruktor odziezy). Uczestnicy
badania jakoSciowego wskazali, ze pogtebiajacy sie deficyt kadry bedzie skutkowat
koniecznoscig zatrudniania pracownikéw, ktérzy nie posiadajg wyksztatcenia kierunkowego,
co wymaga od przedsiebiorcéw podejmowania dodatkowych dziatan w postaci przyuczania
nowo zatrudnionych do wykonywania codziennych zadan zawodowych. Alternatywnym
rozwigzaniem, coraz czesciej stosowanym przez pracodawcow, jest zatrudnianie oséb
pochodzacych z innych krajow. W zwigzku ze wzrostem wymogdw i regulacji unijnych,
wzro$nie koniecznos¢ zatrudnienia specjalistéw, tj. specjalisty od CSR, mikrobiologa

czy specjalisty ds. innowacyjnych materiatéw.

Wyzwanie 4. Uwzglednienie w procesie produkcji kwestii zwigzanych
ze sprawiedliwym handlem (oferowanie lepszych warunkéw handlowych,
ochrona praw pracownikoéw najemnych)

Mniej niz 1/3 pracodawcow uznata, ze w ich przedsiebiorstwach w ciggu najblizszych
trzech lat wyzwaniem bedzie uwzglednienie w procesie produkcji kwestii dotyczacych
sprawiedliwego handlu (oferowania lepszych warunkéw handlowych, ochrony praw
pracownikéw najemnych). Wyzwanie to pojawito sie w odpowiedzi na wyzszg swiadomos¢
konsumentow dotyczaca funkcjonowania branzy mody (w szczegdlnosci w zakresie

sprawiedliwego handlu oraz szkodliwych skutkéw, tzw. zjawiska fast-fashion). Oczekiwania
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konsumentow bedga skoncentrowane wokét zréwnowazonego rozwoju (a dokfadniej
warunkow produkcji odziezy i jej konsekwencji dla srodowiska naturalnego) oraz dbatosci

o prawa pracownicze w zaktadach produkcyjnych. Przyktadami inicjatyw, ktére mogg zyskaé
na znaczeniu w $srodowisku modowym sg Fairtrade oraz porozumienie Accord, dziatajace

na rzecz poprawy bezpieczenstwa i warunkéw pracy w zaktadach produkujgcych odziez.

Wyzwanie 5. Wprowadzenie i rozwdj rozwigzan cyfrowych pozwalajgcych
np. mierzy¢ ubrania zdalnie, personalizowa¢ kupowany produkt jeszcze przed
jego produkcja

Blisko 30% pracodawcéw zadeklarowato, ze w perspektywie najblizszych 3 lat konieczne
bedzie wprowadzenie i rozwdj rozwigzan cyfrowych pozwalajgcych, np. mierzy¢ ubrania
zdalnie i personalizowa¢ kupowany produkt jeszcze przed jego produkcjg, co bedzie

mozliwe dzieki technologii AR (ang. Augumented Reality — rozszerzona rzeczywistosc).
Wykorzystanie tego typu rozwigzan moze okazad sie korzystne z perspektywy wptywu

na $rodowisko, bowiem mozliwos$¢ przetestowania konkretnego produktu, a takze jego
personalizacja (pozwolenie klientowi na dopasowanie danej odziezy do jego potrzeb) pozwoli
zminimalizowa¢ nadwyzkowg produkcje odziezy, a tym samym ograniczy ilos¢ opadodw,

zuzycie surowcow i zmniejszy zuzycie emisji CO.,.

Wyzwanie 6. Wprowadzenie rozwigzan umozliwiajacych tatwg identyfikacje
produktow wytwarzanych w Polsce, co pozwoli klientom wybiera¢ polskie
wyroby i wspierac polska gospodarke

Wprowadzenie rozwigzan umozliwiajgcych tatwa identyfikacje produktéw wytwarzanych

w Polsce bedzie wyzwaniem widocznym w blisko 30% firm. Bedzie to skutek wzrostu
zainteresowania polskimi markami wsréd konsumentéow. Zdaniem uczestnikow badania
jakosciowego, oczekiwania klientdw coraz czesciej dotyczg kwestii zwigzanych z jakoscig

i pochodzeniem produktu. W ich opinii, aktualnie zdobycie rzetelnej wiedzy na temat
pochodzenia produktu (takze w zakresie takich informacji jak: miejsce pozyskania
surowcow/materiatéw niezbednych do produkcji, miejsce produkcji odziezy) jest utrudnione,
bo prawo zobowigzuje do udostepnienia jedynie informacji o pochodzeniu produktu w jego
finalnej fazie, pomijajac te szczegétowe aspekty. Warto zwrdci¢ uwage, ze lokalne tworzenie
odziezy moze wigzad sie z wyzszymi kosztami, co moze skutkowac wyzszg ostateczng ceng

produktu. Trzeba w tym miejscu jednak zauwazyg, ze istnieje takze druga, odmienna postawa
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konsumentow, ktérzy szukajg produktéw jak najtaiszych. Jest ona wzmacniana przez obecng
i prognozowang sytuacje gospodarczg (tj. inflacje) i ma zwigzek z realnym ubozeniem
spoteczenstwa. Podkreslali to takze eksperci, ktérzy zwracali uwage, ze konsumenci moga
by¢ — z powoddw ekonomicznych — mniej sktonni do podejmowania wyboréw zakupowych

W oparciu o miejsce ich wytworzenia i swoisty patriotyzm gospodarczy.

Wyzwanie 7. Reorientacja produkcji w kierunku wytwarzania odziezy drozszej,
ale duzo lepszej pod wzgledem jakosci

Reorientacja produkcji w kierunku wytwarzania odziezy drozszej, ale duzo lepszej

pod wzgledem jakosci to wyzwanie, ktére dostrzega 27% pracodawcéw. Jak wynika

z wypowiedzi ekspertéw, oczekiwania konsumenckie w zakresie cyrkularnosci produktéw

i jakosci materiatéw wykorzystywanych do tworzenia odziezy stale rosng. Obserwowane

sg rowniez zintensyfikowane dziatania dotyczace kampanii edukacyjnych uswiadamiajgcych
konsumentom negatywny wptyw spoteczny i klimatyczny, tzw. zjawiska fast-fashion.
Dziatania te, wedtug uczestnikdw badania jakosciowego, wptywajg na decyzje zakupowe
klientow. W zwigzku z tym, przedsiebiorcy, w celu utrzymania wysokiej pozycji na rynku,
chca odpowiedzie¢ na potrzeby konsumentéw i starajg sie zapewniac najwyzszg jakosc¢
oferowanych produktéw, przy uwzglednieniu stosunkowo dtugiego czasu uzytkowania
produktu. Jak jednak wskazano wczesniej, wcigz zauwazalny jest wysoki popyt na odziez
produkowang wedtug modelu fast-fashion. Eksperci biorgcy udziat w badaniu jakosciowym
podkreslali, ze mimo wzrostu zainteresowania odziezg wyzszej jakosci, polskim markom
trudno jest konkurowac z popularnymi markami. Klientéw przekonuje przede wszystkim niska
cena produktéw oraz mozliwosc zakupienia produktow wpasowujgcych sie w dynamicznie

zmieniajgce sie trendy.

Wyzwanie 8. Zatrudnienie nowych pracownikéw posiadajagcych kompetencje
zwigzane ze zrownowazonym rozwojem, dbatoscig o ekologie przy produkgji,
zmniejszaniem negatywnego wptywu firmy na srodowisko

Na koncu listy wyzwan znajduje sie koniecznos¢ zatrudnienia nowych pracownikow
posiadajgcych kompetencje zwigzane ze zréwnowazonym rozwojem. Wedtug 26%
pracodawcow przedsiebiorstwa bedg mierzyc sie z tym wyzwaniem w perspektywie
najblizszych trzech lat. W zwigzku z tym prognozuje sie wzrost zapotrzebowania na konkretne

zawody i kompetencje w zakresie ekologii (w szczegdlnosci sg to umiejetnosci dotyczace
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pozyskiwania i uzytkowania innowacyjnych materiatéw ekologicznych, umiejetnos¢
projektowania i tworzenia ubran w oparciu o zasady mody cyrkularnej). Z przeprowadzonych
analiz wynika, ze zyskiwa¢ na znaczeniu bedg zawody takie jak: specjalista ds. CSR,

mikrobiolog, specjalista ds. innowacyjnych tekstyliéw oraz technolog odziezy.

Przewidywane zmiany w branzy

Dostosowanie przedsiebiorstwa do zmian otoczenia makroekonomicznego najczesciej
wymaga wprowadzenia zmian w zakresie polityki cenowej, portfela produktowego,
zatrudnienia lub organizacji wewnatrz podmiotu. Jak da sie zauwazy¢, ponad potowa

(58%) biorgcych udziat w badaniu przedsiebiorstw planuje w ciggu najblizszych trzech lat
podwyzszenie cen ustug, a 43% — wprowadzenie na rynek nowych ustug lub produktéw.
Zgodnie z opiniami pracodawcéw, jest to wynik wzrostu popularnosci cyrkularnosci
produktéw oraz rozwoju rynku drugiego obiegu. W zwigzku z nagtasnianiem problemoéw
zwigzanych z dynamicznym rozwojem fast-fashion, rozwija sie zainteresowanie nurtem slow-
fashion, ktéry polega na rezygnacji z odziezy niskiej jakosci pochodzacej zazwyczaj z produkcji
azjatyckiej. W zwigzku z tym stopniowo wzrasta liczba klientéw poszukujgcych alternatyw
dla taniej i szybko niszczacej sie odziezy. Ponadto wzrost inflacji i zubozenie spoteczenstwa
powodujg, ze coraz czesciej stawia sie na dtugotrwatg odziez w celu ograniczenia wydatkow.
Warto jednak dodaé, ze nie wyklucza to wysokiego zainteresowania markami fast-fashion,

co rowniez moze stanowi¢ wyzwanie dla producentéw odziezy.

Whioski z badania ilosciowego, zaprezentowane we wczes$niejszych czesciach raportu
sugeruja, ze firmy coraz czesciej bedg stawia¢ na rozwdj cyfrowy oraz inwestowanie zaréwno
w nowe technologie, jak tez w nowe metody sprzedazy, promocji lub organizacji pracy.
Pokazuja to opinie respondentdw, zgodnie z ktérymi zmiany organizacyjne w zakresie
zwiekszenia naktadéw na innowacyjnosc¢ planuje prawie co trzecie przedsiebiorstwo,

a co czwarta firma zamierza zwiekszy¢ naktady na rozwéj umiejetnosci pracownikéw

i automatyzacje wybranych proceséw.

Nalezy réwniez zwréci¢ uwage na fakt, iz mimo wskazywanego przez ekspertéw deficytu
kadrowego, stosunkowo mato pracodawcéw deklarowato zwiekszanie poziomu zatrudnienia
(12%) oraz zaangazowanie lub zwiekszenie poziomu zaangazowania firmy we wspoétprace

ze szkotami i uczelniami w celu wyksztatcenia i zdobycia przysztych pracownikéw (11%).
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Wykres 2. Zmiany, ktérych wprowadzenie przedsiebiorstwa planujg w ciggu kolejnych

trzech lat

zainwestowac lub zwiekszy¢ inwestowanie
w rozwdj umiejetnosci pracownikéw (szkolenia, 65%
studia podyplomowe, ksztatcenie w miejscu pracy)

©o
X

zautomatyzowac wybrane procesy w firmie 65%

rozpocza¢ lub zintensyfikowac prace B+R
w firmie samodzielnie lub we wspdtpracy 74% 10%
z jednostkami naukowymi

zainwestowac lub zwiekszy¢ naktady
inwestycyjne w nowe technologie (uczenie
maszynowe, sztuczna inteligencja) i nowe
oprogramowanie

74% 10%

©
X

zatrudnic wiekszg liczbe pracownikéw 67%

N
[y
X

zaangazowac firme lub zwiekszy¢
zaangazowanie firmy we wspotprace

ze szkotami badz uczelniami w celu wyksztatcenia
i zdobycia przysztych pracownikow

80%

©
X

inne zmiany 92%

©
X

m tak M nie nie wiem/trudno powiedziec¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie
pracodawcow — Il edycja 2023 (n = 800).

Stanowiska przysztosci

Na etapie badan jakosciowych z ekspertami zidentyfikowano jedno nowe stanowisko,

ktére pojawi sie w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw w perspektywie najblizszych
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3 lat. Zdaniem ekspertéw, z uwagi na koniecznos¢ dostosowania produkcji do standardéw
ekologicznych, w najblizszym czasie pojawi sie zapotrzebowanie na mikrobiologow.
Mikrobiolodzy bedg odpowiedzialni przede wszystkim za rozwdj innowacyjnych
materiatow/tekstyliow wykorzystywanych podczas przygotowania produktu korncowego
poprzez ulepszanie lub wymyslanie nowych, niestandardowych materiatéw. Rolg
mikrobiologa jest rowniez zapewnienie bezpieczenstwa mikrobiologicznego produktow

odziezowych.

Scenariusze przysztosci

Scenariusze przysztosci zostaty opracowane przez zespdt badawczy w odniesieniu

do wymiardéw zidentyfikowanych na podstawie najwazniejszych wnioskéw ptyngcych
z badania. Wskazane wymiary, w zaleznosci od ich intensyfikacji lub ostabienia, beda
wptywaty na realizacje poszczegdlnych scenariuszy w przysztosci (w badaniu przyjeto
horyzont czasowy trzech lat). Czynniki, ktére bedg wptywac na branze i ktdre zostaty
wtgczone do poszczegdlnych wariantow scenariuszy, to*':

e deficyt pracownikéw z branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw na rynku pracy

e niski poziom promocji szkét branzowych/zawodowych

e zmiana regulacji dotyczacych ochrony srodowiska

e dbatos¢ o kwestie ekologii i etyki pracy

e dtugofalowe skutki pandemii COVID-19 (problemy z ciggtosciag tancuchéw dostaw)

e rozwdj e-commerce i technologii z nig zwigzanych

Scenariusze powstaty przy wykorzystaniu zmodyfikowanej metody scenariuszy mozliwych
zdarzen®?, ktéra w swojej pierwotnej wersji opiera sie na logice intuicyjnej i zaktada tworzenie
opisu potencjalnych wydarzen, z uwzglednieniem ich przyczyn oraz spodziewanego kierunku
rozwoju zjawisk, ktére wystgpia z uwagi na te wydarzenia. Scenariusze przedstawione

W niniejszym raporcie zostaty opracowane z wykorzystaniem wnioskéw pochodzacych

z analizy materiatu empirycznego, w ktérego sktad wchodza wypowiedzi i opinie ekspertow
branzowych (przedsiebiorcéw, analitykdw branzy, oséb zwigzanych z edukacjg) oraz wyniki

badan ilosciowych z pracodawcami i pracownikami branzy.

1 Czynniki zostaty opracowane na podstawie wynikéw badan ilosciowych i jakosciowych zrealizowanych
w ramach |l edycji badawcze;j.
2 Zrédto: https://mfiles.pl/pl/index.php/Scenariusze_mo%C5%BCliwych_zdarze%C5%84
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Scenariusz 1 — Holistyczny rozwdj przedsiebiorstw

Scenariusz pierwszy zaktada wszechstronny rozwdj firm — widoczny bedzie progres branzy

w kontekscie wszystkich czynnikéw uznanych za kluczowe dla rozwoju firm w przysztosci.
Przedsiebiorstwa bedg dazy¢ do tworzenia bardziej ekologicznych produktéw, jak réwniez
bedg aktywnie przeciwdziata¢ problemom zwigzanym z deficytem pracownikow. W zwigzku
z tym bedg podejmowac dziatania zmierzajgce z jednej strony do podniesienia prestizu
pracy w branzy, a z drugiej do zapewnienia pracownikom kompetencji niezbednych do pracy

w przysztosci.

Scenariusz zaktada, ze wzrosnie zapotrzebowanie na stanowiska takie jak:
e specjalista ds. innowacyjnych materiatow,

e specjalista ds. CSR,

e Fashion Buyer (kupiec mody),

e specjalista ds. marketingu.

Pojawi sie ponadto zapotrzebowanie na nowe stanowisko w branzy, tj. mikrobiologa,
co bedzie wigzato sie ze znaczagcym rozwojem badan nad kwestiami Srodowiskowymi

i ekologia w branzy.

Wzros$nie réwniez zapotrzebowanie na kompetencje zwigzane gtdéwnie z rozwojem kwestii
ekologicznosci oraz technologii, tj. przede wszystkim na znajomos¢:

¢ innowacyjnych materiatéw i zasad pracy z nimi,

e specyfiki nowych materiatéw ekologicznych i zasad pracy z nimi,

e zagadnien z zakresu ekologii, ochrony srodowiska,

e narzedzi i metod prowadzacych do osiggania proekologicznych celdw firmy.

Z uwagi na potrzebe zapewnienia odpowiedniej liczby i jakosci kadr firmy bedg aktywnie
dziataty na polu wspétpracy ze sferg nauki. Bedg uczestniczy¢ w tworzeniu klas patronackich,
programéw stazowych i praktyk, a takze bedg przekazywad sektorowi edukacji wiedze

na temat aktualnych potrzeb kompetencyjnych i kadrowych w ich branzy.

Aby zacheci¢ mtode osoby do podjecia nauki w szkotach branzowych, a potem réwniez pracy
w branzy, firmy beda prowadzity aktywne dziatania na rzecz poprawy wizerunku branzy,

wspotorganizujac i wspoétfinansujac np. kampanie promocyjne. Istotnym dziataniem firm
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w zakresie zapewnienia kadr bedzie tez zatrudnianie cudzoziemcdéw, zwtaszcza na stanowiska
najbardziej deficytowe, wykonawcze, tj. szczwaczy, krojczych, krawcéw czy menedzeréw
produkcji. Dziatanie takie z jednej strony bedzie zmniejszato luke w podazy pracownikdw,

z drugiej jednak bedzie rodzito potrzebe podejmowania kolejnych dziatan, by dostosowaé

kompetencje cudzoziemcédw do potrzeb branzy.

Z uwagi na to, ze firmy bedg tworzy¢ swoje produkty z uwzglednieniem aspektow
ekologicznych oraz kwestii cyrkularnosci produktéw i ich dtuzszego cyklu zycia ewentualne
dalsze wymogi zwigzane z dbatoscig o srodowisko, ktére bedg sie pojawiaé w sferze
prawnego otoczenia branzy, nie bedg wptywaty negatywnie na firmy. Przedsiebiorcy bedg

na to przygotowani i bedg elastycznie reagowac na zmiany w tym zakresie.

Scenariusz holistycznego rozwoju firm zaktada, ze dobrze poradzg one sobie z dtugofalowymi
skutkami pandemii COVID-19, w szczegdlnosci w zakresie zerwanych faricuchéw dostaw. Firmy
nie bedg na ogoét odczuwaty negatywnych skutkéw zerwanych taricuchéw dostaw, poniewaz
bedg aktywnie poszukiwaty alternatywnych dostawcéw, bedg korzystaty z ustug krajowych

lub europejskich dostawcédw materiatéw, rezygnujac z dostaw z odlegtych krajow. Bedzie to sie
wigzato rowniez posrednio z checig wykorzystywania materiatéw wyzszej jakosci. Wsréd wielu
firm widoczne bedzie takze wieksze zainteresowanie uczestnictwem w targach branzowych

w celu nawigzywania relacji ukierunkowanych na pozyskanie nowych Zzrédet dostaw. Ponadto,
za checig utrzymania krajowe] produkcji beda staty kwestie zwigzane ze sprawiedliwym

handlem — firmy bedg podejmowaty wysitek weryfikacji warunkéw pacy w zaktadach,

co w duzej mierze bedzie skutkowato pozostawieniem produkcji w Polsce i w innych krajach UE.

Postawa firm z branzy w odniesieniu do kwestii ekologii, cyrkularnosci i sprawiedliwego
handlu spowoduje, ze oferowane produkty bedg prawdopodobnie drozsze. Wszelkie
opisane powyzej dziatania firm bedg wymagaty znacznych naktadéw finansowych, co moze
wptywac na konkurencyjnos$¢ rynkowa firm. By utrzymac¢ odpowiedni poziom dochodéw,
firmy beda podwyzszaty cene produktéw. Konieczne bedzie wiec podjecie wysitku w celu
zakomunikowania klientom, ze nabycie danego produktu, pomimo wyzszych kosztéw, zwrdci
sie ze wzgledu na oczekiwany dtuzszy cykl zycia produktu — koszty zostang wiec zmniejszone

wraz z uptywem czasu.

Warto zauwazyg¢, ze czynnik dotyczacy rozwoju e-commerce i technologii i z nig zwigzanych

dotyczy¢ bedzie gtdéwnie firm skupionych na handlu B2C (ang. business to client). Scenariusz
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zaktada, ze firmy bedg inwestowaty w rozwéj cyfrowy, dzieki czemu sprzedaz online
bedzie odbywata sie z zachowaniem najnowszych trendéw w prowadzeniu sklepu online
(uwzglednienie optymalizacji wyszukiwarek internetowych, marketingu w przegladarkach,
intuicyjnosci i uzytecznosci stron). Bedzie to takze sposdb na zwiekszenie rentownosci firm
dzieki ograniczeniu kosztow zwigzanych z prowadzeniem handlu w sposéb tradycyjny, jak
réwniez na pozyskiwanie nowych klientow, nawet z odlegtych stron swiata, co pozwoli

firmom dywersyfikowac¢ swojg dziatalnos¢.

Scenariusz holistycznego rozwoju firm jest najbardziej optymalny — jego realizacja
stwarzataby dla polskiego przemystu mody i innowacyjnych tekstyliow szanse na powrét
do dawnej pozycji, jak rowniez na dynamiczny rozwdj. Aby scenariusz mogt zostac
zrealizowany, niezbedna jest zaréwno wysoka swiadomos¢ aktualnych trendéw wsréd
przedsiebiorcow, jak tez gotowos¢ klientdw do ptacenia wyzszych cen za lepszej jakosci
produkty. Wymagatoby to takze aktywnej wspotpracy Swiata edukacji z biznesem, jak tez
stabilnych i znacznych zrédet finansowania.

Scenariusz 2 — Skoncentrowanie na zapewnieniu rentownosci biznesu

Scenariusz drugi zaktada skoncentrowanie dziatan firm na redukcji kosztow produkcji w celu
utrzymania rentownosci biznesu. W zwigzku z tym firmy w dalszym ciggu beda wybierac
produkcje w krajach azjatyckich z uwagi na zdecydowanie nizsze koszty, co nadal bedzie
obarczone problemami natury etycznej (warunki pracy pracownikéw krajéw azjatyckich) oraz
srodowiskowej ($lad weglowy, zuzycie wody). Pozyskiwane bedg takze materiaty o nizszej
jakosci, ale za to rowniez o niskiej cenie. Redukcja kosztéw widoczna bedzie réwniez w sferze
naktadéw na marketing i promocje. Efekty wymienionych dziatan pozwolg jednak utrzymacé
cene produktow na relatywnie niskim poziomie, co bedzie pozytywnie odbierane przez cze$¢
spoteczenstwa zanurzong w nurcie fast-fashion.

W zwigzku z tym scenariuszem wzrosnie zapotrzebowanie na stanowiska takie jak:

* szwacz,
e krojczy,
e krawiec,

¢ menedzer ds. produkcji odziezy,

e Fashion Buyer (kupiec mody).
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W zwigzku z tym scenariuszem wzrosnie zapotrzebowanie na nastepujace kompetencje:

e znajomos¢ (przynajmniej w stopniu podstawowym) jezykdw obcych (w szczegdlnosci
j- ukrainskiego, j. rosyjskiego),

e umiejetnosci negocjacyjne,

e aktualna wiedza na temat trendéw rynkowych.

Gtéwnym czynnikiem w ramach scenariusza drugiego jest pogtebiajacy sie deficyt
pracownikéw z branzy na rynku pracy. Firmy beda odczuwaty braki kadrowe, szczegélnie

w odniesieniu do stanowisk wykonawczych (szwacz, krojczy, krawiec). Jednak
skoncentrowane na utrzymaniu rentownosci biznesu, na ogét nie beda podejmowad
aktywnych dziatan, by zmienic te sytuacje. Nie bedg wiec podejmowaty wspétpracy na linii
edukacja—biznes, nie bedg sie takze angazowaty w inicjatywy ukierunkowane na rozwigzanie
problemoéw brakujacych kadr oraz problemoéw wizerunkowych szkét branzowych (ich niskiego

prestizu, a takze samej jakosci nauczania).

Firmy beda réwniez unikaty aktywnosci na polu ochrony srodowiska — scenariusz zaktada,
Ze przedsiebiorstwa bedg co prawda stosowac sie do nowych wymogdéw prawnych, jednak
w wiekszosci przypadkdw nie bedg sktonne dziata¢ ponad obowigzujace zapisy. Celem firm
bedzie wiec jedynie sprostanie pojawiajgcym sie wymogom. Podobnie w przypadku etyki
pracy — firmy bedg pasywne w swych dziataniach, bedg jedynie realizowad te zobowigzania,

ktére sg wymagane prawnie.

Z uwagi na cel poprawienia wfasnej rentownosci firmy bedg dazyty do utrzymania produkcji
w krajach azjatyckich i odbudowania zerwanych w czasie pandemii COVID-19 taricuchéw
dostaw z tymi krajami, by pozyskiwac tanie materiaty lub nawigzywaé wspotprace

z producentami takich materiatéw, bez wzgledu na kwestie zwigzane z ekologig. Firmy nie
beda bowiem zainteresowane dziataniami, ktére zwiekszg jako$¢ produktow, a jedynie beda
sie kierowac¢ kwestiami dostepnosci cenowe]. Czes¢ firm bedzie co prawda poszukiwata
alternatywnych kierunkéw dostaw materiatéw (np. z krajow europejskich), ale wiele firm
nie bedzie mogto sprostaé zwigzanym z tym kosztom. W celu zoptymalizowania kwestii
finansowych firmy beda prébowaty zawiera¢ umowy na dostawe materiatéw z firmami
azjatyckimi, prébujac zwiekszyé wartos¢ kontraktéw, np. tworzac wspdlne zamdwienia

z innymi firmami. Wsréd wielu firm widoczne bedzie takze wieksze zainteresowanie
uczestnictwem w targach branzowych w celu nawigzywania relacji ukierunkowanych

na rozpoznanie nowych zrédet dostaw.
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Czynnikiem, ktory bedzie oddziatywat na rozwdj firm w przysztosc,i bedzie takze rozwdj
e-commerce i technologii z nig zwigzanych. Czynnik ten dotyczy firm, ktére prowadza
dziatalno$¢ B2C. Scenariusz zaktada, ze firmy te bedg zainteresowane rozwojem cyfrowym,
w tym rozwigzan dotyczacych SEO — optymalizacji wyszukiwarek internetowych, SEM —
marketingu w przegladarkach, intuicyjnosci i uzytecznosci stron, ale tylko wéwczas, gdy
beda miaty rezerwy finansowe na rozwdj tych technologii i zatrudnienie specjalistow

o odpowiednich kompetencjach. W innym przypadku, te kwestie pozostang nierozwijane

lub bedg zlecane innym firmom.

Scenariusz skoncentrowania sie na zapewnieniu rentownosci biznesu nie jest optymalny,
jezeli chodzi o rozwdj sektora. Jego realizacja pozwoli co prawda na utrzymanie status quo
w branzy, nie posunie jej jednak do przodu w rozwoju. Moze takze skutkowac¢ zapdznieniem

w stosunku do konkurencji z zagranicy, co bedzie pogtebiato istniejgce juz trudnosci.
Scenariusz 3 — Préba modernizacji dziatan

Scenariusz trzeci zaktada, ze przedsiebiorstwa bedg aspirowac¢ do poziomu firm dbajacych
o kwestie ekologii, zwiekszajgcych jakos¢ swoich produktéw oraz angazujgcych sie

we wspotprace na linii edukacja—biznes (w szczegélnosci w celu zniwelowania probleméw
z dostepnoscia kadr), jednak przez brak np. odpowiednich srodkéw finansowych,

odpowiedniej sieci kontaktow, bedg zmuszone do bardziej elastycznego podejscia do zmian.

W zwigzku z tym scenariuszem wzrosnie zapotrzebowanie na stanowiska takie jak:
e specjalista ds. innowacyjnych materiatow,
e specjalista ds. CSR,

e Fashion Buyer (kupiec mody).

W zwigzku z tym scenariuszem wzros$nie zapotrzebowanie na nastepujgce kompetencje:
e znajomosc¢ innowacyjnych materiatéw i zasad pracy z nimi,

e znajomos¢ specyfiki nowych materiatéw ekologicznych i zasad pracy z nimi,

* znajomos¢ zagadnien z zakresu ekologii, ochrony srodowiska,

e umiejetnosci negocjacyjne.

Gtéwnym czynnikiem wptywajgcym na funkcjonowanie branzy w przysztosci jest deficyt

pracownikdw branzowych. Scenariusz zaktada, ze firmy bedg probowaty stosowac srodki
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zaradcze, uczestniczgc we wspoétpracy na linii edukacja—biznes, choé czesciej bedzie

to udziat ukierunkowany na przekazywanie wiedzy o aktualnej sytuacji na rynku pracy

(w tym o potrzebach kompetencyjnych) oraz na przyjmowanie uczniéw do pracy w ramach
stazy. Rzadziej natomiast bedzie to dziatanie z myslg o tworzeniu klas patronackich

badz wsparciu (w tym finansowym) w modernizacji systemu nauczania ze wzgledu

na niewystarczajgce zasoby finansowe i czasowe. Scenariusz zaktada, ze firmy beda

réwniez angazowaty sie w prace nad polepszeniem wizerunku branzy, ale w wiekszosci
przypadkéw beda to dziatania polegajgce na konsultacjach oraz na merytorycznym wsparciu
kampanii promocyjnych. Rzadziej zas bedzie chodzito o finansowe wsparcie dziatan jako

np. sponsoring.

W kwestii zmian regulacji prawnych dotyczacych ochrony srodowiska scenariusz zaktada,
Ze przedsiebiorstwa beda na ogét spetniaé wszystkie wymogi prawne, ale moze to wymusic
zmiany w ich procesach biznesowych, np. jezeli wymogi bedg dotyczy¢ ekologicznosci
materiatow wykorzystywanych do produkgji, to firmy te bedg szukaty mozliwosci redukcji

kosztéw w innych sferach, np. w procesie produkgji.

W kwestiach ekologii i etyki pracy scenariusz trzeci zaktada, ze firmy beda realizowaty
dodatkowe (ponad wymagane prawnie) dziatania ekologiczne, ale w zaleznosci od sytuacji
finansowej przedsiebiorstwa mogg to by¢ pojedyncze dziatania, ktére nie bedg wpisywac

sie w komplementarny system zréwnowazonej produkcji. Dziatania proekologiczne mogg
bowiem sprowadzac sie jedynie do poszukiwania lokalnych lub europejskich dostawcow badz
jedynie do przeniesienia produkcji do Polski (w tym przypadku konieczne bedzie zatrudnienie
pracownikéw zagranicznych ze wzgledu na braki kadrowe ws$réd pracownikéw krajowych).
Przeniesienie produkcji do Polski umozliwitoby takze prostszg weryfikacje warunkéw

zatrudnienia.

Problemy z tanicuchami dostaw beda takze rozwigzywane poprzez wspomniane juz
poszukiwanie lokalnych lub europejskich dostawcow, ale nalezy mie¢ na uwadze,
Ze zastosowanie tego rozwigzania moze blokowac finansowo inne proekologiczne dziatania

firm.

Takze w tym scenariuszu rozwdéj e-commerce i technologii z nig zwigzanych dotyczy firm,

ktére prowadzg dziatalnos¢ B2C. Scenariusz trzeci zaktada, ze firmy bedg zainteresowane
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cyfrowym rozwojem przedsiebiorstwa w kwestii prowadzenia sklepdéw online, ale z uwagi
na brak odpowiedniej Swiadomosci, bedg stosowac wybidrcze rozwigzania, np. bedg
inwestowac w optymalizacje wyszukiwan internetowych a nie w zwiekszenie intuicyjnosci

i uzytecznosci sklepu online.

Jest to scenariusz posredni i dla znacznej czesci podmiotéw moze by¢ trudny w realizacji.
W branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw wystepuje zdecydowana przewaga firm mikro,
ktére nie majg zazwyczaj wystarczajgcych zasobdw do realizacji duzych przedsiewziec. Ich
dziatalno$¢ koncentruje sie zwykle na biezgcych problemach, na zapewnieniu rentownosci
i Srodkéw finansowych dla wtasciciela i jego rodziny. Dlatego tez mozna przypuszczaé,

ze scenariusz ten bytby fatwiejszy do realizacji w przypadku firm $rednich i duzych,

dysponujacych juz pewnym kapitatem.
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Rozdziat 3. Zatrudnienie

Obecne zatrudnienie

W odniesieniu do stanowisk kluczowych dla branzy, pracodawcy (rozpatrywani tgcznie)
najczesciej wsrdd zatrudnianych oséb wymieniali krawcow (77% wskazan), szwaczy (74%)

i krojczych (74%). W ponad potowie (55%) badanych firm zatrudnieni byli projektanci
odziezy, w 46% — konstruktorzy odziezy, a w 41% — technolodzy odziezy. Firmy zatrudniaty
tez specjalistow ds. marketingu (33%), menedzeréw ds. produkcji odziezy (32%), a takze
specjalistow ds. innowacyjnych materiatéw (27%). Najrzadziej wskazywano na zatrudnienie
0s6b na stanowiskach takich jak: specjalista ds. CSR (14%), specjalista ds. e-commerce (14%)

oraz fashion buyer (13%).
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Wykres 3. Obecne zatrudnienie oséb na kluczowych stanowiskach w branzy
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw, iloéciowe badanie

pracodawcéw — Il edycja 2023 (n = 800).
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Zapotrzebowanie na pracownikow i procesy
rekrutacyjne

W ciggu ostatnich 12 miesiecy 25% firm poszukiwato pracownikéw. Wraz ze wzrostem
wielkosci przedsiebiorstwa wzrastat odsetek firm poszukujgcych pracownikéw i wynidst 11%

w firmach mikro, 32% w firmach matych oraz 38% w firmach srednich i duzych.

Wykres 4. Poszukiwanie pracownikdw w okresie ostatnich 12 miesiecy, wg wielkosci firmy?*?

ogeter (n =800) [{28% 1 A —
0% 1%
sy mte (=05 ST ]

m tak M nie nie wiem/trudno powiedzieé¢ m odmowa odpowiedzi

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, ilosciowe badanie

pracodawcéw — Il edycja 2023 (n = 800).

Jak wynika z badan ilosciowych, blisko potowa ogétu przedsiebiorstw (47%) poszukujgcych
pracownikdédw w ciggu ostatnich 12 miesiecy napotkata na zwigzane z tym problemy.

W zaleznosci od wielkosci firmy odsetek ten wahat sie w szerokich granicach 29 p.p. —
trudnosci rekrutacyjne odnotowato 58% przedstawicieli firm $redniej i duzej wielkosci

i dwukrotnie mniej (29%) przedstawicieli firm mikro.

13 Wartosc¢ testu Chi kwadrat (y = 59,927, df = 6p < 0,001), sita zwigzku A = 0,002.
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Wykres 5. Problemy ze znalezieniem pracownikdw w ciggu ostatnich 12 miesiecy,

wg wielkosci firmy**

W tak M nie

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, ilosciowe badanie
pracodawcéw — Il edycja 2023 (n = 201). Na pytanie odpowiadali tylko pracodawcy, ktérzy poszukiwali
pracownikdow w ciggu ostatnich 12 miesiecy.

Gtéwnym powodem problemu ze znalezieniem pracownikdéw jest stosunkowo niskie
zainteresowanie ofertg pracy (76% wskazan). Wysoki odsetek wskazan (40%) dotyczyt
réwniez sytuacji, w ktorej kandydaci nie spetniali oczekiwan (zwtaszcza w zakresie
posiadania odpowiednich kompetencji i umiejetnosci, a takze odpowiedniego
doswiadczenia i wyksztatcenia). Niektérzy pracodawcy wskazywali rowniez, ze w rekrutacji
uczestniczyli rowniez kandydaci, ktérym nie odpowiadaty oferowane warunki zatrudnienia
zaproponowane przez przedsiebiorstwo. Wsréd czesto wymienianych powoddéw braku
zainteresowania pracg pojawiat sie réwniez niski prestiz zawodu oraz niewystarczajgce

zarobki dla potencjalnych pracownikéw.

4 Wartosc¢ testu Chi kwadrat (y = 5,812, df = 6p = 0,055).
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Wykres 6. Przyczyny probleméw z rekrutacjg nowych pracownikéw

mate zainteresowanie ofertg pracy 76%

kandydaci, ktorzy sie zgtosili, nie spetniali oczekiwan 40%

kandydatom, ktdérzy spetniali oczekiwania, nie

odpowiadaty warunki zatrudnienia (inne niz finansowe) 33%
niski prestiz zawodu 22%
niskie zarobki dla potencjalnych pracownikéw 18%
ciezkie warunki pracy 14%
brak jasnych $ciezek awansu i kariery 14%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie
pracodawcdw — Il edycja 2023 (n = 94). Na pytanie odpowiadali tylko pracodawcy, ktérzy mieli problemy
ze znalezieniem pracownikdw w ciggu ostatnich 12 miesiecy.

W trakcie badania pracodawcy zostali zapytani o to, na jakie stanowiska, z listy kluczowych
stanowisk, najczesciej poszukiwali pracownikéw w ciggu ostatnich 12 miesiecy. Okazuje
sie, ze najczesciej wskazywane stanowiska to krawiec (55%), szwacz (51%) i krojczy (37%).
Najrzadziej zas firmy poszukiwaty specjalistow ds. innowacyjnych materiatéow i specjalistow
ds. social mediéw, a takze ds. marketingu (wskazania w granicach 1%). Co istotne,
stanowiska, na ktére najczesciej byli poszukiwani pracownicy, sg tez tymi, na ktére
najtrudniej byto znalez¢é pracownika.

Tak wysoki odsetek odpowiedzi wskazujgcych na stanowiska techniczne wynika w duzej
mierze z pogtebiajgcego sie deficytu kadrowego, jak réwniez z niskiego poziomu kompetencji
potencjalnych pracownikdédw. Badani biorgcy udziat w jako$ciowe] czesci badania wskazywali,
ze problem ten wynika z niewystarczajace;j liczby szkét branzowych, przygotowujacych
przysztych pracownikéw produkcyjnych. Problemem jest réwniez niskie zainteresowanie

pracg przy produkcji, ze wzgledu na niskie wynagrodzenia i ciezkie warunki pracy.
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Wykres 7. Kluczowe stanowiska z branzy, na ktére najczesciej poszukiwano pracownikéw oraz

stanowiska, na ktére najtrudniej byto znalezé pracownikéw (ostatnie 12 miesiecy)

krawiec

szwacz

krojczy

specjalista ds. e-commerce
fashion buyer (kupiec mody)
projektant odziezy
konstruktor odziezy
technolog odziezy

menedzer ds. produkcji odziezy
specjalista ds. marketingu
specjalista ds. social mediow
nie wiem/trudno powiedzieé

odmowa odpowiedzi

poszukiwanie pracownikéw na stanowisko (n = 201)

55%
49%

51%
36%

37%
12%

6%
4%

6%
4%

4%
3%
2%

3%
3%

1%
1%

1%
1%

1%
1%

4%
8%

3%

najwieksze trudnosci z rekrutacja (n = 197)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie

pracodawcow — Il edycja 2023 (n = 201; n = 197%).

*4 osoby nie odpowiedziaty na pytanie o najwieksze trudnosci z rekrutacja.

W trakcie badania respondenci zostali rowniez zapytani o to, na jakie stanowiska pracy
(sposrdd stanowisk kluczowych w branzy) zgtasza sie najwiecej kandydatow. Jak da sie
zauwazy¢, najwiekszym zainteresowaniem cieszg sie wiasnie stanowiska produkcyjne,

tj. krawiec (46%), szwacz (35%) oraz krojczy (19%).

Mimo tak wysokiego poziomu zgtoszen na wspomniane stanowiska, wcigz wystepuje

wspominana luka kadrowa. Pracodawcy wskazywali, ze problemem jest znalezienie dobrze
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przygotowanych pracownikéw o wysokich kompetencjach zawodowych, dlatego tez nie

podejmujg wspotpracy ze zgtaszajgcymi sie kandydatami.

Wykres 8. Stanowiska, na ktdre zgtasza sie najwiecej i najmniej chetnych do pracy

krawiec 15% 46%
szwacz 10% 35%
krojczy 10% 19%
technolog odziezy 202%
projektant odziezy 1%4%
specjalista ds. marketingu 2%%
specjalista ds. CSR 0%?%
konstruktor odziezy 120/?’
specjalista ds. social mediéw 2%
badacz trendéw (trend-watcher, trend-forecaster) 11(;?’
menedzer ds. produkcji odziezy 12"42
fashion buyer (kupiec mody) Oll;f
specjalista ds. innowacyjnych materiatow 82//::
specjalista ds. e-commerce 822
inne stanowisko 2%
nie wiem/trudno powiedzie¢ 18% 1o

N 7%
odmowa odpowiedzi 6%

najwiecej zgtoszen chetnych do pracy najmniej zgtoszen chetnych do pracy

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, ilosciowe badanie

pracodawcéw — Il edycja 2023 (n = 800).

Pracodawcy zostali zapytani takze o prognozowang zmiane ogdlnej liczby zatrudnionych pracownikéw
w perspektywie najblizszych 12 miesiecy. Zdecydowanie najwieksza czesé pracodawcdw (87% ogotu)
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nie przewiduje zmian wielkosci zatrudnienia w ciggu najblizszych 12 miesiecy w swoich
przedsiebiorstwach. Odsetek respondentéw stwierdzajgcych, ze liczba pracownikdéw pozostanie
na tym samym poziomie, réznit sie w zaleznosci od wielkosci firmy, przyjmujac najwyzszg wartos¢

w odniesieniu do firm mikro (90%), a najmniejszg — w kategorii firm srednich i duzych (73%).

Wykres 9. Prognozowana zmiana liczby pracownikédw w ciggu najblizszych 12 miesiecy,

wg wielkosci firmy?®

ogoétem (n =800) 6% 87% | 7%
1%
firmy mikro (n =290) 4% 90% 5%
1%
firmy mate (n = 405) 5% 87% 7%
0%
firmy $rednie i duze (n=105) | 13% 73% 14%
zwiekszy sie pozostanie na tym samym poziomie M zmniejszy sie nie wiem/trudno powiedzieé

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie
pracodawcow — Il edycja 2023 (n = 800).

Natomiast w odniesieniu do poszczegdlnych kluczowych stanowisk w branzy, w przypadku
prawie wszystkich stanowisk (wytgczajgc zawdd specjalisty ds. CSR) poziom zapotrzebowania
na pracownikow takze pozostanie w zasadzie bez zmian. Odsetek oceniajgcych, ktérzy nie
prognozowali zmian poziomu zatrudnienia, wahat sie w granicach 14 p.p., przybierajgc
najwyzsze wartosci w odniesieniu do stanowisk: technolog odziezy (89%), specjalista ds.
produkcji odziezy i projektant odziezy (po 88%), najnizsze zas w odniesieniu do stanowisk:

fashion buyer (75%), specjalista ds. e-commerce, krawiec i konstruktor odziezy (po 77%).

Mozna zauwazy¢, ze najbardziej zréznicowane opinie pracodawcow wzgledem
zapotrzebowania na konkretne stanowiska, dotyczg specjalistéw ds. CSR — 18% badanych
wskazato, ze zapotrzebowanie na tego typu pracownikdédw w polskich firmach wzrosnie,
natomiast 13% z nich uwaza, ze spadnie. Kategoria ta odznaczata sie réwniez najwiekszym
odsetkiem respondentéw, ktdrzy nie potrafili wyrazi¢ swojej zdecydowanej opinii (32%).
Najwiekszy wzrost zapotrzebowania na pracownikéw przewidywany jest w zawodach:

specjalista ds. CSR, krawiec, konstruktor odziezy i specjalista ds. social medidw.

15 Wartos¢ testu Chi kwadrat (y = 25,169, df = 6p < 0,001), sita zwigzku A = 0,002.
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Wykres 10. Poziom zapotrzebowania na pracownikow na dane stanowiska w perspektywie

12 miesiecy
specjalista ds. CSR (n = 111) [18% 38% 32%
1%
krawiec (n = 615) 14% 77% I 7%
konstruktor odziezy (n = 367) 14% 77% 9%
specjalista ds. social medidow (n = 176) 14% 85% 1%
1%
szwacz (n=592) | 13% 78% I 8%
1%
specjalista ds. e-commerce (n =111) & 12% 77% | 10%
2%
krojczy (n=591) | 11% 81% I 7%
badacz trendéw (n =190) | 9% 81% 10%
specjalista ds. marketingu (n = 269) | 8% 84% 8%
specjalista ds. innowacyjnych materiatéw
8% 82% 10%
(n=221)
projektant odziezy (n = 439) | 8% 88% 3%
1%
technolog odziezy (n =324) [7% 89% IZ%
menedzer ds. produkcji odziezy (n = 259) 6% 88% 6%
fashion buyer (kupiec mody) (n = 105) 6% 75% E 17%
wzrosnie pozostanie bez zmian m spadnie nie wiem/trudno powiedzieé

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie
pracodawcow — Il edycja 2023 (n = 800; n zmienne dla kazdej kategorii). Na pytanie odpowiadali tylko
pracodawcy, ktérzy zatrudniajg pracownikow na poszczegdlnych kluczowych stanowiskach.

Pracodawcy zostali zapytani réwniez to, czy rozwazajg zatrudnienie nowych pracownikéw

na poszczegolne stanowiska w najblizszej przysztosci (3 lata). Nalezy zwrdécié uwage,

Ze na czesto wskazywane stanowisko specjalisty ds. CSR wskazato 28% badanych
przedsiebiorcow. Wynik ten wigze sie ze wskazywanymi przez przedsiebiorstwa wyzwaniami,

z ktérymi bedg sie mierzy¢ w najblizszych latach. Wraz ze wzrostem znaczenia kwestii
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sprawiedliwego handlu, firmy beda potrzebowa¢ pracownikéw posiadajgcych odpowiednie
kompetencje, tj. znajomos¢ narzedzi i metod prowadzacych do osiggniecia proekologicznych
celéw firmy czy znajomos$¢ zagadnien z zakresu praw pracowniczych, ktére wigzane

sg ze specjalistami zajmujgcymi sie spoteczng odpowiedzialnoscig biznesu.

Podobng zalezno$¢ da sie zauwazy¢ wzgledem rozwazan dotyczgcych planéw zatrudnienia
pracownikéw produkcyjnych, tj. krojczy (32% wskazan), szwacz (26%) oraz krawiec (22%).
Eksperci w trakcie wywiaddéw pogtebionych oraz badania delfickiego niejednokrotnie
wskazywali niskie zainteresowanie pracg na wskazanych stanowiskach oraz na problemy

z rekrutacjg specjalistow z tego zakresu.

Wykres 11. Stanowiska, na ktdre pracodawcy rozwazajg zwiekszenie zatrudnienia w ciggu

najblizszych 3 lat

krojczy (n = 591) 21%
specjalista ds. CSR (n = 111) 31%
sawacz (n = 592) 24%
krawiec (n = 615) 25%
fashion buyer (kupiec mody) (n = 105) 33%
specjalista ds. social mediéw (n = 176) 27%
projektant odziezy (n = 439) 10%
badacz trenddéw (n = 190) 39%
technolog odziezy (n = 324) 16%
specjalista ds. innowacyjnych materiatéw 15%
(n=221)
konstruktor odziezy (n = 367) 11%
specjalista ds. e-commerce (n = 111) 38%
menedzer ds. produkcji odziezy (n = 259) 19%
specjalista ds. marketingu (n = 269) 16%

m tak W nie nie wiem/trudno powiedzieé

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw, iloéciowe badanie
pracodawcéw — Il edycja 2023 (n = 800).
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Badani pracownicy zatrudnieni na kluczowych stanowiskach w branzy nie zamierzajg
zmieniaé obecnej pracy (96% wskazan). Powodem tych decyzji moze by¢ dtugoletni staz
pracownikéw i jednoczesna obawa przed zmiang zawodu lub miejsca pracy. Dodatkowo,
biorac pod uwage stopniowe zamykanie zaktadéw produkcyjnych w Polsce, pracownicy moga
obawiac sie braku mozliwosci znalezienia nowego miejsca zatrudnienia, a co za tym idzie —
utraty zrédta dochodu.

Wykres 12. Zamiar kontynuowania przez pracownikéw pracy w firmie przez co najmniej

12 najblizszych miesiecy

0%

47% 49% 1I3%

zdecydowanie tak raczej tak W raczej nie m zdecydowanie nie nie wiem/trudno powiedzieé

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie
pracownikéw — Il edycja 2023 (n = 938).

Pracownicy zagraniczni

Zgodnie z odpowiedziami respondentéw biorgcych udziat w badaniu ilosciowym, jedynie 12%
firm zatrudnia cudzoziemcdw, z czego najwyzszy odsetek wykazujg przedsiebiorstwa srednie

i duze (24%), a najnizszy — firmy mikro, wsrdd ktérych jedynie 7% zatrudnia obcokrajowcow.

Nalezy podkresli¢, ze gtéwnym czynnikiem, ktéry wptywa na wzrastajacy poziom zatrudnienia
pracownikéw pochodzacych z zagranicy, jest spadek zainteresowania ksztatceniem

w polskich szkotach branzowych, a nastepnie pracg w firmach odziezowych. Jak wykazato
badanie, najwiekszy deficyt widoczny jest w zatrudnieniu pracownikéw produkcyjnych,

tj. krojczych, szwaczy, krawcéw, a takze oséb wtgczonych do procesu kreacji (projektowania)
—technologdw odziezy i konstruktoréw odziezy. Zdaniem ekspertéw biorgcych udziat

w badaniu jakosciowym, naptyw imigrantéw z krajow wschodnich, takich jak Ukraina czy
Biatorus, stanowi dla branzy szanse na uzupetnienie deficytu pracownikéw. Imigranci z tych
krajow coraz czesciej podejmujg prace na stanowiskach zwigzanych z produkcjg odziezy.

Przewiduje sie rowniez, iz trend ten bedzie sie utrzymywac w najblizszych latach.
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Wykres 13. Firmy z branzy mody i innowacyjnych tekstyliow zatrudniajgce obecnie

cudzoziemcow?®

ogdtem (n = 800) 85% 5 | 0%

firmy mikro (n = 290) 89% 1%

firmy mate (n = 405) 85% 0%

firmy $rednie i duze (n = 105) 73% 3%

m tak M nie nie wiem/trudno powiedzieé¢ m odmowa odpowiedzi

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, ilociowe badanie
pracodawcéw — |l edycja 2023 (n = 800).

WSréd zatrudnianych cudzoziemcéw zdecydowanie dominowaty osoby pochodzace z Ukrainy
— zatrudniata je kazda firma, ktéra deklarowata zatrudnianie cudzoziemcéw. Znajdowaty

one zatrudnienie w kazdej zatrudniajacej obcokrajowcéw firmie branzy modowej. Wraz

z rozpoczeciem konfliktu zbrojnego, duza czes¢ oséb przybytych z Ukrainy podjeta prace
zarobkowg w Polsce, w tym w branzy mody. Zdaniem ekspertéw, polscy przedsiebiorcy

z sektora mody chetnie zatrudniajg Ukraincéw, gdyz posiadajg oni wysokie kompetencje

do pracy w tym sektorze. Jest to spowodowane specyfikg systemu edukacyjnego na Ukrainie

(tj. obecnoscia przedmiotéw obowigzkowych zwigzanych z branzg mody).

1 Wartos$¢ testu Chi kwadrat (y = 25,773, df = 6p < 0,001), sita zwigzku A = 0,006.
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Wykres 14. Zatrudnienie cudzoziemcédw w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw, wedtug

narodowosci w przedsigbiorstwach réznej wielkosci -8

S 100%

ogoétem (n =98) 12%
6%
S 100%
firmy mikro (n = 21) 14%
5%
P 100%
firmy mate (n =52) 12%
8%
firmy $rednie i duze 12%
4%
m Ukraina Biatorus inne panstwa europejskie

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie
pracodawcdw — Il edycja 2023 (n = 98). Na pytanie odpowiadali tylko pracodawcy zatrudniajgcy cudzoziemcow.

Dane zebrane w trakcie badania iloSciowego wskazujg, ze obecnie widoczne jest coraz
czestsze zatrudnianie cudzoziemcdw w polskich firmach odziezowych. Sposréd ogétu firm,
ktére obecnie zatrudniajg cudzoziemcdw, 32% zatrudnito ich w ciggu ostatnich 12 miesiecy.
Najwieksza zmiana nastgpita w firmach mikro — 58% firm mikro, ktére obecnie zatrudniaja
cudzoziemcoéw, zatrudnito ich w ciggu ostatniego roku. Zjawisko to mozna powigzac

z wybuchem wojny w Ukrainie i w konsekwencji — masowym naptywem obywateli Ukrainy
do Polski. Warto doda¢, ze 33% firm zdeklarowato zatrudnianie obcokrajowcéw od ponad

roku do 2 lat, a kolejne 31% — powyzej 2 lat.

17 Kafeteria pytania zawierata réwniez odpowiedzi ,Z paristw azjatyckich”, ,Z panstw afrykanskich” oraz

»Z panstw Ameryki Ptn. lub Pd.”, jednakze nie zostato to uwzglednione na wykresie z powodu braku odpowiedzi.
18 Wartosc¢ testu Chi kwadrat dla zaleznosci pomiedzy wielkoScig przedsiebiorstwa a zatrudnieniem

0s6b z Biatorusi (y = 0,107, df =2p = 0,948). Wartosc¢ testu Chi kwadrat dla zaleznosci pomiedzy wielkoscig
przedsiebiorstwa a zatrudnieniem oséb z pozostatych panstw europejskich (xy = 0,487, df = 2p = 0,784),

ze wzgledu na to, ze kazde przedsiebiorstwo zatrudnia osoby z Ukrainy niemozliwe byto policzenie testu Chi
kwadrat dla tej narodowosci.
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Wykres 15. Dtugos¢ zatrudnienia cudzoziemcdw, wedtug wielkosci firmy *°

ogdtem (n=98) |85 23% 33% 15% 3%

firmy mikro (n =21) [110% 48% 24% 14%

firmy mate (n=52) ['g% 17% 40% 15% 2%
firmy $rednie i duze

od mniej niz 6 miesiecy od 6 do 12 miesiecy od ponad roku do 2 lat
od ponad 2 lat do 3 lat m od ponad 3 lat m odmowa odpowiedzi

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw ilosciowe badanie
pracodawcow — Il edycja 2023 (n = 98). Na pytanie odpowiadali tylko pracodawcy zatrudniajgcy cudzoziemcow.

60% przedsiebiorcow deklarujgcych zatrudnienie obcokrajowcéw, wskazuje, ze miedzy
rokiem 2021 a 2022 wzrosta liczba obcokrajowcéw zatrudnionych w ich firmach. Zauwazalna
jest zaleznosé miedzy wielkoscig firmy a czestotliwoscig zatrudnienia cudzoziemcéw.

Jak wynika z analizowanych danych — im wieksza firma, tym czestsze zatrudnienie oséb
pochodzacych z zagranicy. Wynikaé to moze ze ztozonosci struktury kadrowej firmy oraz
wiekszego zapotrzebowania na kompetencje zwigzane ze znajomoscia jezykéw obcych wsrod

zatrudnionych specjalistow, ktére mogg posiadaé cudzoziemcy.

¥ Wartos¢ testu Chi kwadrat (x = 14,556, df = 10p = 0,149).
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Wykres 16. Zmiany w liczbie zatrudnienia cudzoziemcow miedzy rokiem 2021 a 20222, %

ogoétem (n =98) 60% 40%
firmy mikro (n = 21) 38% 62%
firmy mate (n =52) 65% 35%
firmy Srednie i duze
(n=25) 68% 32%
wzrosta nie zmienita sie

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, ilosciowe badanie

pracodawcéw — Il edycja 2023 (n = 98). Na pytanie odpowiadali tylko pracodawcy zatrudniajgcy cudzoziemcow.

Zatrudnieni obcokrajowcy najczesciej zajmujg stanowiska zwigzane z procesem kreacji
oraz produkcji odziezy. Badane firmy wskazaty, ze najczesciej zatrudniajg cudzoziemcow

na stanowisku konstruktora odziezy (44% wskazan), krawca (39%), technologa odziezy oraz
menedzera ds. produkcji odziezy (rdwno po 28%). Natomiast najmniej obcokrajowcéw
zatrudnionych jest na stanowiskach specjalisty ds. e-commerce (3%), specjalisty ds.

marketingu (6%) oraz badacza trenddéw (7%).

Ponownie mozna wnioskowag, ze struktura zatrudnienia cudzoziemcow wynikaé¢ moze

z wyzwan, z jakimi obecnie mierzy sie branza tekstylna. Jak wynika z wypowiedzi badanych,
wskazane stanowiska sg tymi, na ktdre najtrudniej jest zrekrutowac pracownikéw, dlatego
tez, by zmniejszy¢ braki kadrowe, pracodawcy decydujg sie najczesciej na zatrudnienie

obcokrajowcéw, ktérzy licznie imigrujg do Polski w ostatnich latach.

2 Wartos$¢ testu Chi kwadrat (y = 5,501, df = 2p = 0,064).
2t 7aden respondent nie wybrat odpowiedzi , spadta”, dlatego nie zostato to ujete na wykresie.
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Wykres 17. Stanowiska, na ktérych w branzy zatrudniane sg osoby z zagranicy

44%

konstruktor odziezy

39%

krawiec

technolog odziezy 28%

menedzer ds. produkcji odziezy 28%

szwacz 20%

17%

specjalista ds. CSR

specjalista ds. social mediow 14%

specjalista ds. innowacyjnych materiatow 13%
fashion buyer (kupiec mody) 12%
projektant odziezy 12%
krojczy

badacz trenddéw (trend-watcher, trend-forecaster)

specjalista ds. marketingu

% I
8
a N~
e
2

specjalista ds. e-commerce

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie
pracodawcdw — Il edycja 2023 (n = 93). Na pytanie odpowiadali tylko pracodawcy zatrudniajgcy cudzoziemcow —
pytanie wielokrotnego wyboru.
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Wptyw wydarzen o charakterze globalnym
na strukture zatrudnienia w branzy

Wsréd wydarzen o charakterze globalnym, zachodzgcych w otoczeniu rynku pracy, najwiekszy
— zdaniem pracodawcéw — wptyw na dziatalnos¢ firmy miata inflacja. Wzrost cen w 2022 r.
wptynat w duzym lub srednim stopniu na dziatalnos¢ 91% przedsiebiorstw. Niewiele nizszy
odsetek pracodawcow (86%) uznat takze, ze na dziatalnosci ich firmy odbit sie w co najmniej
srednim stopniu kryzys energetyczny. Tylko nieznaczna czes$¢ respondentdw stwierdzita,

iz ich przedsiebiorstwa oparty sie oddziatywaniu tych dwdch czynnikédw o charakterze

makroekonomicznym (odpowiednio: 4% i 5%).

Kluczowym czynnikiem dla branzy byta réwniez pandemia COVID-19, ktérej wptyw na dziatalnos¢
przedsiebiorstw dostrzegto 64% pytanych, a wojny w Ukrainie — nieco ponad potowa z nich
(52%). Co drugi ankietowany (50%) dostrzegt sredni lub duzy wptyw trudnosci zwigzanych

z przerwaniem lub ograniczeniem taricuchdw dostaw w 2022 r. bezpos$rednio w swojej firmie.

Wykres 18. Wptyw poszczegdlnych wydarzen o charakterze globalnym na dziatalnosé firmy
w2022 .

kryzys energetyczny _ 34% 9% 5% 0%

pandemia COVID-19 _ 24% 21% 14% 1%

wojna w Ukrainie _ 25% 27% 19% 1%

przerwane lub ograniczone taricuchy dostaw _ 22% 29% 21% 1%
m w duzym stopniu w $rednim stopniu w niewielkim stopniu

brak wptywu nie wiem/trudno powiedzieé

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, ilosciowe badanie
pracodawcéw — Il edycja 2023 (n = 800).

Objeci badaniem pracodawcy, ktérzy dostrzegli wptyw pandemii COVID-19 na ich firmy,
uznali, ze oddziatywanie to mozna byto zaobserwowa¢ przede wszystkim w aspekcie
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zwiekszonych wymogéw bezpieczenistwa i higieny pracy. Na trwate zmiany w tym zakresie
wskazato 63% odpowiadajacych. Blisko dwukrotnie mniej pracodawcéw (32%) wskazato

na zwiekszenie aktywnosci zwigzanych z poszukiwaniem lokalnych dostawcow (ze wzgledu
na zerwanie tancuchow dostaw), a trzykrotnie mniej (21%) na zwiekszenie intensywnosci
dziatan prowadzonych za posrednictwem internetu (w tym obstugi sklepu internetowego).
Wedtug 18% tych, ktérzy dostrzegali (przynajmniej niewielki) wptyw pandemii na dziatalnos¢

ich przedsiebiorstwa w 2022 r., zadna ze zmian nie miata charakteru trwatego.

Wykres 19. Trwate zmiany w wyniku pandemii COVID-19

zwiekszyty sie wymogi bezpieczeristwa zwigzane z higieng pracy

0,
(w szczegdlnosci w zwigzku z COVID-19) 63%

w wiekszym zakresie poszukujemy lokalnych dostawcow

0
(ze wzgledu na zerwanie taricuchéw dostaw) 32%

zwiekszyta sie intensywnos¢ obstugi/dziatan online

0
(w tym sklepu internetowego) 21%

zadna zmiana wywotana pandemig nie byfa trwata 18%

upowszechnita sie praca zdalna (takze gdy dotyczy czesci

i T . 8%
pracownikéw lub nawet jezeli nie w petnym wymiarze)

trudno powiedzie¢ 4%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, ilosciowe badanie
pracodawcéw — Il edycja 2023 (n = 681). Odpowiadali tylko pracodawcy, ktérzy wskazali na wptyw w niewielkim,
$rednim lub duzym stopniu/mozliwos¢ wielokrotnych odpowiedzi.

Jak wynika z wczesniej przedstawionych odpowiedzi, 79% przedsiebiorcéw zauwaza

w niewielkim, srednim lub duzym stopniu wptyw wojny w Ukrainie na dziatalnos$¢ swojej
firmy. Prawie potowa z nich (47%) uwaza, ze powstate zmiany nie majg charakteru trwatego.
WSsréd wskazywanych przez respondentédw konsekwencji wojny najczesciej pojawiato sie
zerwanie fancuchdéw dostaw materiatéw (27%) oraz potrzeba wzmozonego monitorowania
statusu bezpieczenstwa przedsiebiorstwa (22%). Warto doda¢, ze zdaniem ekspertéw
biorgcych udziat w badaniu jakosciowym, wojna miata najwiekszy wptyw na zmniejszenie
pogtebiajgcego sie w ostatnim czasie deficytu pracownikéw technicznych w branzy, co moze

zmniejszy¢ trudnosci, z jakimi mierzg sie przedsiebiorstwa.
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Wykres 20. Trwate zmiany w wyniku inwazji Rosji na Ukraine

zadna zmiana wywotana wojna nie byfa trwata 47%

zerwanie taricuchow dostaw materiatow 27%

potrzeba wzmozonego monitorowania statusu

0,
bezpieczenstwa przedsiebiorstwa 22%

przerwy w dziataniu ustug internetowych 8%
inne zmiany (wzrost cen energii) 1%
trudno powiedzie¢ 7%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw, iloéciowe badanie
pracodawcéw — Il edycja 2023 (n = 637). Odpowiadali tylko pracodawcy, ktérzy wskazali na wptyw w niewielkim,
$rednim lub duzym stopniu/mozliwos¢ wielokrotnych odpowiedzi.

Zdaniem respondentdw, sytuacja ta moze przyczynic sie do zmniejszenia deficytu kadr
technicznych w branzy, jednak jedynie w sposdb dorazny. Dtugofalowo natomiast nie wptynie
na poprawe sytuacji — nie rozwigze problemu brakéw kadrowych w branzy. Przedsiebiorcy
przewiduja, ze znaczna cze$¢ Ukraincéw wraz z zakoriczeniem konfliktu zbrojnego powrdci

do kraju pochodzenia.

Warto doda¢, ze obserwowany od dtuzszego czasu naptyw pracownikéw z Ukrainy wptywa
na wymagania wzgledem poziomu kompetencji pracownikéw. Przedsiebiorcy przewiduja,
Ze coraz czesciej bedzie wymagana znajomos¢ jezyka ukrainskiego, zwtaszcza wsréd
menedzeréw produkcji.
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Na pewno jest duzo osob z Ukrainy, duzo osob szyjqcych, tez troche
konstruktordw na pewno jest z Ukrainy, tam jednak te szkoty istniejq i tak
naprawde bardzo dobrze ksztatcg ludzi i znam firmy, ktére na przyktad
zatrudniajq tylko pracownikéw z Ukrainy, tak? Wiec naptyw tych pracownikéw
byt duzy i na pewno tez wzbogacita nam sie kadra.

[cytat z wywiadu pogtebionego — przedsiebiorczyni]

Wojna w Ukrainie wptyneta réwniez posrednio na wzrost kosztéw dziatalnosci polskich
przedsiebiorstw modowych, ze wzgledu na dynamiczny wzrost poziomu inflacji oraz cen
surowcow. Przedsiebiorcy deklarujg, ze koszty utrzymania zaktadow i sklepéw znaczaco
wzrosty, co spowodowato przeniesienie sie niektdrych marek wytacznie do sieci, zamykajac
tym samym sklepy stacjonarne. Nalezy dodac, ze problem ten byt mocno podkreslany przez
pracodawcéw biorgcych udziat w | edycji badania BBKL, podczas gdy aktualnie nie jest

to wskazywane jako wyzwanie dla funkcjonowania branzy.
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Rozdziat 4. Ocena, rozwoj
| motywowanie pracownikow

Badanie BBKL dla branzy mody i innowacyjnych tekstylidw zaktadato pozyskanie informacji
na temat oceny, rozwoju i motywowania pracownikdw w przedsiebiorstwach. W trakcie
badania poproszono pracownikédw o samoocene poziomu posiadanych kompetencji,

a pracodawcow o ocene waznosci i trudnosci ich pozyskiwania. Dodatkowo, pracodawcy

i pracownicy wskazali najczestsze pozaptacowe sposoby motywacji stosowane w ich firmach
oraz te, ktére sg najbardziej wérdd nich pozadane. Zidentyfikowano réwniez sposoby
ksztatcenia i szkolenia oséb zatrudnionych w branzy, a takze dokonano oceny wspotpracy

na linii edukacja—biznes.

Ocena poziomu kompetencji pracownikow

Mniej niz potowa (41%) badanych przedsiebiorcéw ocenia poziom umiejetnosci
zatrudnionych pracownikdw, przy czym 20% dokonuje tego systematycznie (przynajmniej
raz w roku), a kolejne 21% czyni to sporadycznie (rzadziej niz raz w roku). Nalezy podkresli¢,
ze im wieksza firma, tym dokonywanie oceny umiejetnosci pracownikéw (regularnej czy

tez sporadycznej) staje sie czestszg praktyka — czyni tak niemal potowa badanych duzych

i Srednich firm (49%), podczas gdy w firmach mikro jest to 33%. Trzeba tez jednak zauwazyg¢,

ze jesli chodzi o regularng, systematyczng ocene, to réznice w odsetkach odpowiedzi pod

wzgledem wielkosci firm nie sg juz tak duze i wahajg sie pomiedzy 16% w firmach mikro i 23%

w firmach $rednich i duzych.
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Wykres 21. Czestotliwos¢ oceny umiejetnosci zatrudnionych, wg pracodawcéw

i pracownikow??

1%

pracodawcy ogétem (n = 800) - 21% 59% | 1%

1%

0%

m tak, systematycznie (przynajmniej raz w roku) tak, ale sporadycznie, rzadziej niz raz w roku

firmy mate (n = 405) 0%

pracownicy ogétem (n = 938)

M nie nie wiem/trudno powiedzie¢

m odmowa odpowiedzi

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie
pracodawcéw i pracownikéw — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 800; pracownicy n = 938).

Najczestszym sposobem oceny zapotrzebowania na kompetencje wsréd pracownikéw
sektora jest rozmowa z przetozonymi, co zostato wskazane przez 79% pracodawcéw oraz 63%
badanych pracownikéw firm z branzy. Wysoki odsetek wskazan (ok. 1/3 badanych z obu grup)

odnotowato tez pozyskiwanie informacji od wspotpracownikéw lub przetozonych.

W odczuciu 72% pracodawcéw umiejetnosci wiekszosci pracownikow sg w petni
zadowalajgce i nie ma potrzeby ich doskonalenia. Dla kolejnych 25% pracodawcéw
umiejetnosci ich pracownikéw sg zadowalajace, ale jednak wymagajg doskonalenia

w pewnych obszarach. Nalezy jednak pamietaé, ze mniej niz potowa przedsiebiorcéw

2 Wartosc¢ testu Chi kwadrat (y = 9,551, df = 4p = 0,049) wartos¢ testu sity zwigzku d Somersa (d = 0,094,
p =0,003).
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deklaruje ocene kompetencji pracownikéw, co moze sugerowac brak wiedzy o faktycznym
poziomie kompetencji pracownikéw.

Wykres 22. Sposdb oceny zapotrzebowania na umiejetnosci wsrdd oséb zatrudnionych,
wg pracodawcow i pracownikéw

. . . 79%
rozmowa z przetozonym/przetozonymi

63%

pozyskiwanie informacji od wspétpracownikdw,

0,
bezposredniego przetozonego, przetozonych 300/38%’
wyzszego szczebla, podwtadnych, klientow itp. ?
0,
ocena opisowa 22%
19%
0,
testy pracownicze 20%
20%
0,
ocena realizacji postawionych sobie celéw 9%
18%
K . . 5%
westionariusz oceny

20%

0,

nie wiem/trudno powiedzieé¢ 2%

2%

odmowa odpowiedzi
2%
pracodawcy (n = 322) pracownicy (n = 388)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw,iloéciowe badanie
pracodawcdw i pracownikdw — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 322); pracownicyn = 388). Odpowiadali tylko
pracodawcy, ktérzy sprawdzajg zapotrzebowanie na umiejetnosci wérdd swoich pracownikéw, oraz pracownicy,
ktérzy sg poddawani ocenie zapotrzebowania na umiejetnosci.

Jak wynika z wypowiedzi ekspertéw biorgcych udziat w badaniu jakoSciowym, w branzy
wystepuje deficyt umiejetnosci technicznych wsréd pracownikéw na stanowiskach
produkcyjnych: szwacz, krojczy i krawiec. To, zdaniem ekspertéw, efekt zatrudniania oséb
nie posiadajgcych wyksztatcenia kierunkowego, ze wzgledu na wyrazny deficyt absolwentéw

szkot branzowych, a takze stosunkowo niski poziom nauczania kierunkowego w szkotach.
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Zdaniem ekspertéw, wystepuje tez wyrazny brak zainteresowania pracg w sektorze
ze wzgledu na omdéwione juz powyzej czynniki.

Wykres 23. Ocena umiejetnosci pracownikdow w firmie, wg wielkosci firmy?3

1%

1%

pracodawcy ogétem
(n =800)

0%
firmy mate (n = 405) 28% 0%
firmy Srednie i duze o !
(n=105) 23% 3%
W umiejetnosci s3 w petni zadowalajace, umiejetnosci sa zadawalajace, ale w pewnych
nie ma potrzeby doskonalenia pracownikéw obszarach pracownicy wymagajg rozwoju
M umiejetnosci sg niewystarczajace, nie wiem/trudno powiedzie¢

pracownicy wymagaja szkolenia

B odmowa odpowiedzi

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie
pracodawcow — Il edycja 2023 (n = 800).

Jako umiejetnosci, ktorych brakuje zatrudnionym, przedsiebiorcy najczesciej wskazywali
kompetencje ogdlne, zwigzane z samoorganizacjg, pomystowoscig oraz terminowoscia

(31%), a niemal co piaty respondent wskazywat na specyficzne kompetencje zawodowe.
Warto zwréci¢ uwage na wysoki odsetek odpowiedzi ,nie wiem/trudno powiedzie¢” (34%
wskazan), co prawdopodobnie spowodowane jest brakiem oceny umiejetnosci zatrudnionych
pracownikéw w firmach.

3 Wartosc testu Chi kwadrat (x = 10,405, df = 4p = 0,034) wartos¢ testu sity zwigzku d Somersa (d =-0,061,
p =0,023).
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Wykres 24. Rodzaje umiejetnosci, ktérych brakuje zatrudnionym, wg pracodawcow

ogdlne, np. samoorganizacja, pomystowosc,

. 1 31%
terminowo$¢
specyficzne zawodowe 19%
spoteczne, np. praca w grupie, 18%
komunikatywnos¢ ?
nie wiem/trudno powiedzie¢ 34%

odmowa odpowiedzi - 6%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw, iloéciowe badanie
pracodawcow — Il edycja 2023 (n = 216). Odpowiadali tylko pracodawcy, ktérzy wskazali niewystarczajgcy poziom
umiejetnosci pracownikow i koniecznosé ich szkolenia.

Z odpowiedzi pracodawcéw wynika, ze w przypadku zidentyfikowania braku umiejetnosci
zawodowych lub ich niskiego poziomu ws$réd pracownikdw, najczesciej wysytani

sg oni na szkolenia (62%). Znacznie rzadziej firmy decyduja sie na zatrudnienie nowych
pracownikéw o odpowiednich kompetencjach (33%) oraz zatrudnienie, a nastepnie szkolenie
nowych pracownikéw (12%).
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Wykres 25. Podejmowane dziatania w sytuacji braku umiejetnosci w firmie, wg wielkosci

firmy

# 62%
ogétem (n = 800) o 12% 3%
- 8% 13%
= 2% 39
* 61%
‘ . 0% °
= 0
firmy mikro (n = 290) 16%
= 2% 39
— 62%
35%
) 13%
= 0,
firmy mate (n = 405) Oﬂ 12%
1% 49
# 64%
()
firmy $rednie i duze (n = 105) 9 10;3%
()

1 szkolenie obecnych zatrudnianie nowych pracownikéw
pracownikéw o odpowiednich umiejetnosciach
zatrudnianie, a nastepnie szkolenie reorganizacja firmy, aby lepiej wykorzystaé
nowych pracownikéw istniejgce umiejetnosci pracownikow

H brak podejmowanych dziatan nie wiem/trudno powiedzieé

B odmowa odpowiedzi

Zrédto: : opracowanie wiasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw, iloéciowe badanie

pracodawcow — Il edycja 2023 (n = 800) — pytanie wielokrotnego wyboru.

Sposoby motywowania pracownikow

Najczestszym sposobem motywowania pracownikéw, poza wynagrodzeniem, jaki stosujg

pracodawcy, sg premie roczne (64%) oraz zapewnienie/umozliwienie harmonii miedzy

pracg a zyciem prywatnym (48%). Przedsiebiorcy zauwazajg rowniez, ze pracownikom zalezy

na przyjaznej atmosferze w pracy (46%) i spetnieniu zawodowym (38%). Natomiast jako

najrzadziej stosowane sposoby motywowania wskazywano transport do miejsca pracy oraz

uruchomienie wsparcia psychologicznego (po 3%).
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Wykres 26. Stosowane w firmach pozaptacowe sposoby motywacji pracownikow,

wg pracodawcow

premie roczne

zapewnianie/umozliwianie harmonii miedzy pracg a zyciem
prywatnym (tzw. work-life balance)

przyjazne miejsce pracy pod wzgledem przestrzeni
i zachowan wspoétpracownikéw

dbanie o poczucie sensu z wykonywanej pracy poprzez
przekazywanie informacji zwrotnych w zakresie wykonanych
zadan, wspieranie wymiany wiedzy, organizowanie akcji
charytatywnych i wolontariatu w miejscu pracy

umozliwianie pracownikom podejmowania decyzji dot. ich
zadan poprzez wspdlng dyskusje nad nimi

zapewnienie elastycznosci czasu pracy

wspieranie rozwoju zawodowego poprzez dofinansowanie
szkoler i/lub kurséw lub wewnetrzne szkolenia w firmie
mozliwos¢ pracy hybrydowej

umozliwianie rozwoju osobistego poprzez planowanie
indywidualnej $ciezki kariery, mozliwos$¢ zaangazowania

pracownikédw w nowe projekty lub dziatania dodatkowe
w obrebie firmy

benefity, takie jak: karnety na sitownie, abonamenty
medyczne, positki

mozliwos¢ pracy wytacznie w trybie zdalnym

inne sposoby

uruchomienie wsparcia psychologicznego

transport do miejsca pracy

64%

48%

46%

38%

35%

33%

25%

20%

19%

17%

8%

E
e

3%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, ilociowe badanie

pracodawcéw — Il edycja 2023 (n = 800).

Natomiast w opinii pracownikdéw, najbardziej atrakcyjnymi pozaptacowymi sposobami

motywacji sg premie (86%), dbanie o dobrg atmosfere miedzy pracownikami (74%) oraz

dobrze zorganizowane stanowisko pracy (73%). Warto zwrdci¢ uwage na réznice miedzy

pozadanymi a dostepnymi w firmach benefitami pozaptacowymi. Przyktadem jest odpowiedz
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,dofinansowanie lub bezptatne ustugi medyczne w ramach abonamentu medycznego”,

za ktdrego atrakcyjnoscig opowiedziato sie 67% badanych pracownikéw, gdy tymczasem

jest ono dostepne tylko w 25% firm, w ktérych te osoby pracujg. Podobnym przyktadem

sq doptaty lub darmowe positki w firmie. 55% respondentéw uznaje takie rozwigzanie

za atrakcyjne, a jedynie 17% firm, w ktdrych s3 zatrudnieni pracownicy zapewnia ten benefit.

Wykres 27. Pozaptacowe sposoby motywacji dostepne dla pracownikdédw oraz uznawane

przez pracownikow za atrakcyjne
premie
dbanie o dobrg atmosfere miedzy pracownikami

dobrze zorganizowane stanowisko pracy

dofinansowane lub bezptatne ustugi medyczne w ramach
abonamentu medycznego

zapewnianie/umozliwianie réwnowagi miedzy pracg
zyciem prywatnym (tzw. work-life balance)

wspieranie wymiany wiedzy
doptaty lub darmowe positki w firmie

doptaty lub darmowe karty na sitownie i obiekty sportowe

dofinansowanie szkolen i/lub kurséw lub wewnetrzne
szkolenia w firmie

otrzymywanie od pracodawcy informacji zwrotnych
w zakresie wykonanych zadan, feedback

misja firmy spdjna z wyznawanymi przeze mnie
wartosciami

elastycznos$é czasu pracy

angazowanie pracownikéw w podejmowanie decyzji
zwigzanych z organizacja pracy w firmie

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

bezptatny transport do miejsca pracy
mozliwos¢ pracy zdalnej
uruchomienie wsparcia psychologicznego

inne sposoby

m sposoby motywacji uznane za atrakcyjne (n = 938)

[ 86%
77%

—— 74%
69%

——_73%
67%
25% 67%
(]
S 61%
49%
S 59%
53%

55%
17%

e 50%
18%

[ 49%
23%

F— 49%
34%

e 49%
37%

T 46%
20%

[ 35%
19%

[ 34%
12%

e 33%
5%

[ 27%
7%

e 20%
3%

7%
1%

sposoby motywacji dostepne w miejscu pracy (n = 938)

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw, ilociowe badanie

pracownikéw — Il edycja 2023 (n = 938 dla sposobdw motywacji uznanych za atrakcyjne; dla sposobdw motywac;ji

dostepnych w miejscu pracy).
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Ksztatcenie i szkolenie pracownikow

Nowo zatrudnieni pracownicy na stanowiskach innych niz kierownicze sg, zdaniem
pracodawcoéw, z reguty odpowiednio przygotowani do pracy. Potowa pracodawcow stwierdza,
Ze pracownicy majg petne przygotowane. Zdaniem 31% przedsiebiorcdw, nowo przyjmowane
osoby przechodzg niewielkie przeszkolenie przed rozpoczeciem pracy. Nalezy jednak zwrécic
uwage, ze eksperci biorgcy udziat w wywiadach pogtebionych oraz badaniu delfickim nisko
oceniali poziom kompetencji pracownikéw sektora. Ich zdaniem, spowodowane jest to niskim
poziomem nauczania w szkotach branzowych i uczelniach, w ktérych uczniowie i studenci

przede wszystkim nie nabywajg odpowiedniego zasobu umiejetnosci praktycznych.

Wykres 28. Stopien przygotowania do pracy nowych pracownikéw (stanowiska inne niz

kierownicze), wg wielkosci firmy?*

1%

1%

1%

1%

0%
0%

1%
m maja petne przygotowanie przechodzg niewielkie przeszkolenie przed rozpoczeciem pracy

przechodzg wieksze przeszkolenie przechodzg petne przeszkolenie przed rozpoczeciem pracy

przed rozpoczeciem pracy

m potrzebujg przeszkolenia, ale odbywa sie m odmowa odpowiedzi
ono w czasie pracy

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, ilociowe badanie
pracodawcéw — Il edycja 2023 (n = 800).

2 Wartos$¢ testu Chi kwadrat (y = 15,081, df = 8p = 0,058) wartos¢ testu sity zwigzku d Somersa (d =-0,019,
p=0,552).
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Zdecydowana wiekszos$¢ pracownikéw (93% wskazan) pozytywnie ocenia oferte rozwoju
zawodowego w firmie, pomimo ze w wiekszosci przypadkow nie uczestniczyli oni w zadnych
formach rozwoju kompetencji oferowanych w miejscu pracy. Zdaniem badanych, oferowane
w firmach sposoby rozwoju zawodowego pracownikdéw sg wystarczajgce. Zadowolenie

z oferty szkoleniowej moze wynikac nie tylko z adekwatnosci oferowanych form rozwoju, ale
rowniez z faktu, ze 59% badanych pracownikdow w czasie najblizszych 12 miesiecy nie chce
rozwija¢ w jakikolwiek sposdb swoich umiejetnosci za posrednictwem oferowanych przez
pracodawce form ksztatcenia. Pracodawcy rowniez, jak zostato wczesniej wskazane, oceniajg
kompetencje pracownikéw jako adekwatne do wykonywanych obowigzkdéw.

Wykres 29. Ocena oferty rozwoju umiejetnosci w firmie, wg pracownikéw

1% 0%
39% 54% 5% 1%
zdecydowanie wystarczajaca raczej wystarczajaca raczej niewystarczajgca
m zdecydowanie niewystarczajaca nie wiem/trudno powiedzieé¢ m odmowa odpowiedzi

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie
pracownikéw — Il edycja 2023 (n = 938).

Ponad poftowa badanych pracownikéw (53%) w ciggu ostatnich 12 miesiecy nie rozwijata
swoich kompetencji zawodowych. Pracownicy, ktdrzy rozwijali swoje umiejetnosci,
najczesciej uczestniczyli w szkoleniach z zakresu BHP i Ppoz. (35%). W nastepnej kolejnosci
deklarowano uczestnictwo w szkoleniach stacjonarnych innych niz z zakresu BHP i Ppoz.
(16%) oraz w kursach i szkoleniach online (15%) oraz w konferencjach lub seminariach (7%).
Tylko 1% badanych pracownikow uczeszczato do szkét dla dorostych, studia podyplomowe
zostaty wskazane tylko przez jedng osobe, a staze i praktyki zawodowe — przez dwie. Niski
poziom wyboru edukacji formalnej mozna wigzac z jej niskim poziomem popularnosci wsréd
0s6b dorostych. Pracownicy znacznie czesciej wybierajg elastyczne formy edukacji, takie jak
kursy czy szkolenia zawodowe.
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Wykres 30. Formy rozwoju kompetencji, w jakich uczestniczyli pracownicy w ciggu ostatnich

12 miesiecy
zadna z form rozwoju kompetencji 53%
szkolenia BHP, Ppoz. 35%
kursy i szkolenia stacjonarne (inne niz BHP, Ppoz.) 16%
kursy i szkolenia przez internet (e-learning) 15%
konferencje, seminaria 7%

szkoty dla dorostych 1%

staze, praktyki zawodowe = 0%

odmowa odpowiedzi 0%

studia podyplomowe, zaoczne, MBA 0%

nie wiem/trudno powiedzieé 1%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, ilociowe badanie

pracownikow — Il edycja 2023 (n = 938).

Ponad potowa pracownikéw (66%) nie uczestniczyta w zadnej formie rozwoju kompetencji
W miejscu pracy, co mozna wigzac zaréwno z brakiem osobistej potrzeby dalszego rozwoju
zawodowego pracownikdw, jak tez z niewystarczajgcym poziomem angazowania sie
pracodawcéw w podnoszenie umiejetnosci swoich pracownikéw. Z przedstawionych form
rozwoju kompetencji pracownicy najczesciej wskazywali instruktaz obstugi nowego sprzetu

(15%) oraz czytanie czasopism branzowych (12%).

Tak wysoki odsetek biernosci edukacyjnej pracownikéw grozi obnizeniem konkurencyjnosci
polskich przedsiebiorstw z branzy tekstylnej. Wskazywane przez ekspertéw trendy branzowe,
takie jak wzrost znaczenia kompetencji zwigzanych ze zrbwnowazonym rozwojem oraz
wykorzystanie technologii AR (ang. Augmented Reality), bedg zmuszac¢ przedsiebiorstwa

do rozwoju kompetencji pracownikéw w tych obszarach.
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Trzeba jednak zaznaczyg, ze inicjatorami podjecia udziatu w wymienionych formach rozwoju
kompetencji byli przede wszystkim pracodawcy, ktérzy najczesciej angazowali pracownikéw
do udziatu w wiekszosci wskazanych form, nie liczac czytania czasopism branzowych, oraz
uczenia sie przez internet, aplikacje lub program komputerowy. Wspdétpracownicy jako
osoby, ktére wyszty z propozycjg szkolenia, zostali wybrani wytgcznie poprzez pracownikdw,
ktérzy zadeklarowali nauke poprzez obserwowanie innego pracownika. Wéréd tych oséb

wspotpracownicy jako inicjatorzy pojawili sie w 7% przypadkdw.

Wykres 31. Formy rozwoju kompetencji w miejscu pracy wskazane przez pracownikéw

W ciggu ostatnich 12 miesiecy

zadna z wymienionych form rozwojuw miejscu pracy 66%

instruktaz dotyczacy np. obstugi nowego sprzetu, oprogramowania

0,
(np. szkolenia oferowane przez producentéw sprzetu) 15% @

czytanie czasopism branzowych 12% @

okresowa obserwacja pracy innego pracownika 3% @

wykonywanie zadan w pracy przy wsparciu innej osoby,
) . ; 3% @
np. przetozonego lub wspdtpracownika

czasowe wykonywanie zadarn na innym stanowisku pracy w celach 3% @
szkoleniowych (rotacja) °

spotkania miedzyzespotowe, ktérych celem byta wymiana wiedzy 1% @
o pracy innych zespotéw ?

uczenie sie z internetu, aplikacji lub programéw komputerowych 1% @

wizyty studyjne, obserwacyjne w innych firmach/instytucjach 0 P
naukowych 1%

@ forma rozwoju czesciej inicjowana przez pracodawcow

@ forma rozwoju czesciej inicjowana przez pracownikoéw

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw, iloéciowe badanie
pracownikéw — Il edycja 2023 (n = 938).

Pracownicy zostali rOwniez poproszeni o wskazanie zrodet samodzielnego zdobywania wiedzy
i umiejetnosci, zaréwno w zakresie pracy zawodowej, jak i w ramach rozwoju prywatnego

(innego niz zawodowy). W czasie ostatnich 12 miesiecy pracownicy, w celu samodzielnego
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zdobywania wiedzy lub umiejetnosci, najczesciej korzystali z filmow i materiatéw dostepnych
w internecie (48% wskazan), ksigzek/czasopism lub innych materiatéw drukowanych (42%
wskazan) oraz z programoéw komputerowych (33% wskazan).

Warto zauwazy¢ réznice miedzy odpowiedziami udzielonymi w ramach tego pytania a pytania
dotyczacego rozwoju kompetencji w miejscu pracy. Jak wskazali badani pracownicy, czesciej s oni
sktonni do podnoszenia swoich kompetencji w zwigzku z pracg zawodowg za pomocg internetu

we wtasnym zakresie, poza czasem pracy, niz w trakcie pracy badz z inicjatywy pracodawcy.

Wykres 32. Zrédta samodzielnego zdobywania wiedzy wg pracownikdw w ciggu ostatnich
12 miesiecy

filmy i materiaty dostepne
w internecie

ksigzki, czasopisma lub 9% 18% c9%
inne materiaty drukowane ° :
=

22% 52%

programy komputerowe 20% 59%

programy telewizyjne,
. 1% 6% 9% 84% 0%
radiowe
0%
1%
m tak, w zwigzku z pracg zawodowa tak, w zwigzku z rozwijaniem swoich umiejetnosci,
zainteresowan, innych niz zawodowe

tak zaréwno w zwigzku z pracg zawodowg, m nie

jak i z rozwijaniem swoich umiejetnosci, o o

zainteresowan, innych niz zawodowe nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie
pracownikow — Il edycja 2023 (n = 938).

Pracownicy, ktérzy rozwijali swoje kompetencje w zwigzku z pracg zawodowa, zostali

zapytani o powody tego dziatania. Gtéwng przyczyng rozwijania przez pracownikéw
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umiejetnosci zawodowych w pracy lub samodzielnie jest che¢ podniesienia umiejetnosci
niezbednych do wykonywania zadan zawodowych (55% wskazan). Istotnymi czynnikami
motywujgcymi do checi samorozwoju s3: zwiekszenie wynagrodzenia (37% wskazan) oraz
wymagania ze strony pracodawcy (27% wskazan). Odsetek wskazan na motywacje w postaci
wymagan ze strony pracodawcy wspoéfgra z wysokim poziomem zadowolenia pracodawcow

z kompetencji pracownikow.

Wykres 33. Motywacje do rozwijania umiejetnosci zawodowych w zwigzku z praca

zawodowa, wg pracownikéw

podniesienie umiejetnosci potrzebnych w pracy 55%
zwiekszenie wynagrodzenia 37%
wymagania ze strony pracodawcy 27%
zmniejszenie ryzyka utraty pracy 22%
rozwijanie swoich zainteresowan 18%
znalezienie lepszej pracy 10%
mozliwos$¢ bezptatnego udziatu/skorzystania 10%
planowanie zatozenia wtasnej firmy 7%
uzyskanie certyfikatu/licencji 7%
skierowanie przez urzad pracy | 1%
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, ilosciowe badanie

pracownikow — Il edycja 2023 (n = 531). Na pytanie odpowiadali tylko pracownicy, ktérzy w ciggu ostatnich
12 miesiecy w jakiejs formie rozwijali swoje umiejetnosci zawodowe w zwigzku z pracg zawodowa.

Warto jednak przypomnieé, ze w ciggu najblizszych 12 miesiecy wiekszos¢ pracownikéw
(59%) nie chciata w zaden sposdb rozwijac¢ swoich umiejetnosci poprzez udziat w réznych
formach ksztatcenia i rozwoju oferowanych przez firme. Wynika to prawdopodobnie

z dtugiego stazu pracy pracownikéw oraz z braku motywacji do rozwoju swoich umiejetnosci

ze strony pracodawcow.
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Wykres 34. Chec rozwijania przez pracownikéw witasnych umiejetnosci w ciggu najblizszych

12 miesiecy poprzez uczestnictwo w réznych formach rozwoju oferowanych przez firme

o tak M nie nie wiem/trudno powiedzieé¢ B odmowa odpowiedzi

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw, ilociowe badanie
pracownikéw — Il edycja 2023 (n = 938).

Dla 0séb zainteresowanych oferowanymi im przez pracodawce formami rozwoju (19%),
gtéwnym czynnikiem motywujacym, wskazanym przez prawie potowe pracownikéw (45%),
jest zwiekszanie poziomu wynagrodzenia. Wsréd innych motywacji znalazty sie miedzy
innymi: podniesienie umiejetnosci potrzebnych w pracy (39%), rozwijanie wtasnych
zainteresowan (33%) oraz zmniejszenie ryzyka utraty pracy (28%). Najrzadziej respondenci
wskazywali znalezienie lepszej pracy (5%) oraz planowanie zatozenia wtasnej firmy (2%).
Zaprezentowane wyniki sg zgodne z wysokim poziomem zadowolenia pracownikdéw z pracy,

jak rowniez niskim odsetkiem oséb w branzy, ktére planujg zmienié miejsce pracy.

Wykres 35. Motywacje do uczestnictwa w formach wsparcia kompetencji oferowanych przez

pracodawce

zwigkszenie wynagrodzenia [ 5%
podniesienie umiejetnosci potrzebnych w pracy [ 399
rozwijanie swoich zainteresowart [ 339
zmniejszanie ryzyka utraty pracy [ 28%
wymaganie ze strony pracodawcy [ 189
uzyskanie certyfikatu/licencji [N 9%
mozliwo$¢ bezptatnego udziatu/skorzystania [ 7%
znalezienie lepszej pracy - 5%

planowanie zatozenia wiasnej firmy [ 2%

nie wiem/trudno powiedzieé l 2%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, ilosciowe badanie
pracownikéw — Il edycja 2023 (n = 176). Na pytanie odpowiadali tylko pracownicy, ktdrzy wyrazili che¢ rozwijania
wiasnych umiejetnosci w ciggu najblizszych 12 miesiecy poprzez uczestnictwo w réznych formach rozwoju
oferowanych przez firme.
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Pracownicy charakteryzuja sie bardzo wysokim poziomem zadowolenia ze swojej aktualnej pracy
— zadowolonych jest 97% respondentéw?>. Badani najwyzej oceniajg (suma odpowiedzi , bardzo

zadowolony” i ,raczej zadowolony”) relacje ze wspdtpracownikami (91%), relacje z przetozonymi
90% oraz zakres odpowiedzialnosci 91%. Najnizej zostata oceniona mozliwosé awansu, przy czym

i tak ponad potowa badanych jest zadowolona z tego aspektu swojej pracy (66%).
Wykres 36. Ocena zadowolenia pracownikow z aspektéw obecnej pracy

1%
0% ,1%

0%

1%

0%
0%

0% 0%
1% 0%

.. e . . 9

mozliwos¢ wykazania sie

inicjatywa i kreatywnoscia 0%

1%\ 1%

S s . 0%

mozliwo$é podnoszenia

; ISR e o
kompetencji zawodowych
mozliwos¢ rozwoju
osobistego (niezawodowego)
mozliwos¢ wyboru trybu

D o B
pracy

W bardzo zadowolony/a 1 raczej zadowolony/a ani niezadowolony/a, ani zadowolony/a
W raczej niezadowolony/a m bardzo niezadowolony/a 1 nie wiem/trudno powiedzieé
B odmowa odpowiedzi

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw, iloéciowe badanie
pracownikéw — Il edycja 2023 (n = 938).

% Suma odsetek odpowiedzi ,,bardzo zadowolony/a” i ,raczej zadowolony/a” dla kategorii ,,ogdIne
zadowolenie”.
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Pracownicy zostali rGwniez poproszeni o ocene, w jakim stopniu zgadzajg sie z réznymi
stwierdzeniami dotyczgcymi ich pracy. Wsrdd stwierdzen, z ktérymi czesciej zgadzajg sie
respondenci, dominujg stwierdzenia pozytywne. Najwiecej badanych (suma odpowiedzi
»,zdecydowanie sie zgadzam” i ,raczej sie zgadzam”) zgadza sie ze stwierdzeniem, ze w ich
pracy panuje dobra atmosfera (91%), s3 odpowiednie warunki techniczne (91%) oraz ze majg
poczucie bezpieczenstwa (89%). Najrzadziej pracownicy zgadzaja sie ze stwierdzeniami
dotyczacymi braku mozliwosci faczenia pracy z zyciem prywatnym oraz negatywnego wptywu
wykonywanych obowigzkéw na zdrowie. Respondenci byli podzieleni w ocenie takich
aspektow pracy jak: realizacja wtasnych pomystéw, decydowanie o organizacji wtasnego dnia,

oraz tego czy praca wymaga ciggtego doksztatcania.
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Wykres 37. Ocena pracownikéw dotyczgca réznych aspektéw pracy na ich stanowisku pracy

Czuje, ze praca ma negatywny wptyw na moje zdrowie
Wskutek nadmiaru pracy, nie mam zbyt wiele czasu na
rozrywke i kontakty ze znajomymi

Czesto czuje sie zbyt zmeczony(a) po pracy, zeby zajaé
sie pracami domowymi

Moja praca uniemozliwia mi po$wigcanie rodzinie tyle
czasu, ile bym chciat(a)

Czasem zauwazam, ze brakuje mi wiedzy lub umiejetnosci,
by dobrze wykona¢ zadania, ktére mam realizowaé w pracy

Czesto musze wykonywac zadania, ktdre sg zbyt
trudne w stosunku do moich umiejetnosci

Czesto musze wykonywac zadania, ktére sg zbyt
proste w stosunku do moich umiejgtnosci

Mam zbyt duzo zadan, by dobrze wykonac je na czas

Moja praca wymaga ciggtego doksztatcania sie

Moge sam decydowa¢ o organizacji mojego dnia pracy

Mam mozliwos¢ realizacji swoich wiasnych pomystow

Kazdego dnia w mojej pracy wykonuje podobne
zadania

Dzigki pracy ciagle ucze sie nowych rzeczy
W razie potrzeby mam mozliwos¢ zrobienia krétkiej

przerwy w pracy

Osoby, z ktérymi wspotpracuje, sg dobre w tym,
co robig

Mam zapewnione odpowiednie narzedzia/sprzet do
wykonywania mojej pracy

Czuje, ze w pracy wykorzystuje swojq wiedze
i umiejetnosci

Moja praca daje mi poczucie bezpieczenstwa
finansowego

Czuje, ze praca ktdra wykonuje, ma sens

W mojej pracy mam dostep do pomieszczen
socjalnych (kuchnia, tazienka itp.)

W pracy robie to, co lubie

W mojej pracy czuje sie bezpiecznie

W mojej pracy panujg odpowiednie warunki
techniczne (oswietlenie, temperatura itp.)

W moim miejscu pracy panuje dobra atmosfera

w zdecydowanie sie zgadzam

m zdecydowanie sig nie zgadzam

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw, iloéciowe badanie

pracownikéw — Il edycja 2023 (n = 938).
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Wspotpraca na linii edukacja—biznes
i nauczanie w szkotach branzowych

Pracodawcy w wiekszosci (80% wskazan) zgadzajg sie, ze programy nauczania w szkotach

i uczelniach ksztattujg kompetencje, ktére sg potrzebne w ich firmie. Przy tym co pigty
respondent zdecydowanie zgadza sie z tym stwierdzeniem. Opinie pracownikéw

sg co do zasady zbiezne z opiniami pracodawcow. W grupie badanych pracownikéw odsetek
odpowiedzi potwierdzajgcych dopasowanie programu nauczania do potrzeb branzy byt
bowiem jeszcze wyzszy niz w grupie pracodawcéw (87% pracownikéw zgadza sie z tym

stwierdzeniem, w tym 30% zdecydowanie sie zgadza).

Wykres 38. Ocena adekwatnosci programdéw nauczania w szkotach i uczelniach do potrzeb

firmy (pracodawcy) i branzy (pracownicy)

0% 0%
pracownicy (n = 938) 30% 57% 8% | 5%
1% 0%
pracodawcy (n = 800) 21% 59% 15% | 5%
zdecydowanie tak raczej tak raczej nie
m zdecydowanie nie nie wiem/trudno powiedzieé m odmowa odpowiedzi

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw 1l edycja 2023,
iloSciowe badanie pracodawcéw i pracownikéw — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 800; pracownicy n = 938).

Pracodawcy na og6t zgadzajg sie z tezg (79% wskazan), ze absolwenci szkdt/uczelni posiadajg
umiejetnosci, na ktére jest aktualne zapotrzebowanie w ich firmach. Dane te sg nieznaczne

wyzsze niz w pierwszej edycji badania, kiedy odpowiedz takg wybrato 75% pracodawcow.

Wynik ten nie jest jednak zgodny z wypowiedziami ekspertéw branzowych, biorgcych udziat
w czesci jakosSciowej badania, ktérzy zwracali uwage na poziom nauczania w polskich szkotach
branzowych. Ich zdaniem, podstawowym problemem jest brak systematycznej aktualizacji
programu nauczania oraz szkolen kadry dydaktycznej, co powoduje koniecznosé doszkalania

nowo zatrudnionych pracownikéw. Jak wskazat jeden z ekspertéw:

66



4. Ocena, rozwdj i motywowanie pracownikéw

67

Kadra nauczycielska jest bardzo czesto niewystarczajgca, nie idgca z rytmem
czasu, ruchu, jak gdyby, na rynku, wiele innych rzeczy.[...] Starzy fachowcy bedg
musieli pracowac, bo bedq musieli, a mfodych nie bedzie albo bedzie ich bardzo
mato po prostu. No i tyle. | tutaj niestety jest kwestia paristwa, kwestia
kuratorium, kwestia wszystkiego, Zeby to ratowac.

[cytat z panelu eksperckiego]

Wykres 39. Ocena adekwatnosci umiejetnosci posiadanych przez absolwentéw szkét/uczelni

do aktualnego zapotrzebowania pracodawcéow wg, wielkosci firmy 26

pracodawcy ogdétem (n = 800) 21% 58% 16% 6%
firmy mikro (n = 290) 21% 55% 16% 9%
firmy mate (n = 405) 22% 60% 15% 4%
firmy Srednie i duze (n =105) 18% 60% 16% 6%
zdecydowanie tak raczej tak raczej nie nie wiem/trudno powiedzieé¢

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, ilosciowe badanie
pracodawcéw — Il edycja 2023 (n = 800)

W badaniu pracodawcy i pracownicy zostali poproszeni o wskazanie kompetencji, ktérych
powinny uczy¢ szkoty i uczelnie, zeby w odpowiedni sposdb przygotowac absolwentéw

do pracy w branzy. Obie grupy najczesciej wskazaty podstawowe umiejetnosci zwigzane

z wykonywaniem zawodu — te odpowiedz wybrato tacznie 63% pracodawcéw oraz 48%
pracownikéw. Na kolejnych miejscach znalazty sie umiejetnosci specjalistyczne, wskazane
przez 53% pracodawcow i 43% pracownikéw, oraz kreatywnos$¢ i umiejetnos¢ rozwigzywania
probleméw, wskazane przez 35% pracodawcow i 30% pracownikéw. Pracownicy dostrzegaja
réwniez potrzebe przekazywania wiedzy interdyscyplinarnej, 26% z nich wskazuje to jako
rzecz, ktérg powinny rozwijac szkoty i uczelnie, w odréznieniu od pracodawcéw, ktérzy
udzielili tej odpowiedzi tylko w 7% przypadkow.

% Wartos¢ testu Chi kwadrat (y = 9,487, df = 6p = 0,148).
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Pracodawcy biorgcy udziat w badaniu jakosciowym zwracali jednak uwage na wady

edukacji formalnej w szkotach i uczelniach w kontekscie ich branzy. Ich zdaniem, edukacja
branzowa w Polsce ma charakter w duzej mierze teoretyczny. We wprowadzeniu na rynek
pracy pomocnym narzedziem bytoby zaangazowanie uczniéw i studentéw w czasowe
praktyki i staze. Wyzwaniem dotyczgcym edukacji branzowej jest réwniez dostosowanie
programéw do zmian w branzy zwigzanych z wprowadzeniem nowych technologii, takich jak
AR (ang. Augmented Reality — rozszerzona rzeczywistos¢) oraz z dostosowaniem produkcji

do wymogow ekologicznych. Sg to dwa istotne trendy wyréznione w badaniach jakosciowych,

wptywajgce na zmiany wymagan kompetencyjnych.

Wykres 40. Kwestie, ktdre powinny by¢ nauczane w szkotach branzowych/na uczelniach,

wg pracodawcow i pracownikéw

podstawowe umiejetnosci zwigzane z wykonywaniem 63%
zawodu (praktyka zawodowej) 48%
53%

umiejetnosci specjalistyczne
1€ pec) y 43%

0,
kreatywnos¢ i umiejetnos¢ rozwigzywania problemow 35%

30%
umiejetnosci miekkie, spoteczne, np. wspotpracy 30%
w grupie, dobrej komunikacji z klientami 21%
umiejetnosc¢ uczenia sie, samodzielnego zdobywania 22%
wiedzy 26%
wiedza interdyscyplinarna, tj. tgczaca informacje z kilku 7%
dziedzin 26%

umiejetnosci cyfrowe

0%

2%
inne umiejetnosci 0%
nie wiem/trudno powiedzieé 7% 11%
odmowa odpowiedzi 0;/‘:%

pracodawcy (n = 800)

pracownicy (n = 938)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe
badanie pracodawcéw i pracownikéw — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 800; pracownicy n = 938) — odpowiedz
wielokrotnego wyboru.

Jak wynika z przeprowadzonego badania, 28% badanych przedsiebiorstw podejmuje wspétprace

z innymi podmiotami (tj. szkoty branzowe, uczelnie, firmy szkoleniowe, inne podmioty). Najwiecej
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firm podejmuje wspotprace ze szkotami (12%) oraz firmami szkoleniowymi (9%). Ponadto,
wspotprace z innymi pomiotami podejmuje 4% badanych firm, a z uczelniami 3%. Nalezy
podkresli¢, ze wraz ze wzrostem wielkosci firm, poziom ten sie zmienia. W grupie firm mikro

wspotprace zadeklarowato 20% podmiotéw, a w grupie firm srednich i duzych —az 38% podmiotéw.

Wykres 41. Wspétpraca firmy z innymi podmiotami, wg wielkosci przedsiebiorstwa

12%
3%
. 9%
ogdtem (n = 800) -
4%
57%

I 18%
7%
3%
6%
4%

I 16%

15%

firmy mikro (n = 290) -
64%

3%
0,
firmy mate (n = 405) 8%
4%

53%

o

14%
1%
0,
firmy $rednie i duze (n = 105) . 2o 20%
(]
47%

I 0%

ze szkotami z uczelniami z firmami szkoleniowymi

M z innymi podmiotami nie wiem/trudno powiedzie¢ B odmowa odpowiedzi

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie
pracodawcéw — Il edycja 2023 (n = 800) — odpowiedz wielokrotnego wyboru.

WSsréd dominujgcych dziatan podejmowanych w ramach wspétpracy pomiedzy

przedsiebiorstwami a szkotami i uczelniami najistotniejsze jest oferowanie praktyk i stazy
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oraz rekrutacja przy wspotpracy tych podmiotéw. Obie te formy wspodtpracy zostaty wskazane

przez 62% firm wspotpracujgcych z podmiotami zewnetrznymi. Pokrywa sie to z wynikami

badan jakosciowych. Eksperci biorgcy udziat w wywiadach pogtebionych wskazywali

na konieczno$¢ przyjmowania praktykantow w celu zwiekszania kompetencji potencjalnych

pracownikéw. Wspartoby to takze promocje branzy w sytuacji braku pracownikéw

technicznych. Wsréd innych form wspétpracy wymieniane byty miedzy innymi: szkolenie

kadr uczelni 18%, wspotpraca naukowa 18%, wspodtpraca w realizacji kierunkéw lub profili

ksztatcenia 17% oraz prowadzenie zajec przez przedstawicieli przedsiebiorstwa 16%.

Wykres 42. Formy wspodtpracy z szkotami i uczelniami podejmowane przez przedsiebiorstwa

oferowanie praktyk/stazy uczniom/studentom

rekrutowanie pracownikéw przy wspétpracy ze szkotg/uczelnig

szkolenia kadry uczelni prowadzone przez przedstawicieli
przedsiebiorstwa

wspotpraca naukowa przedsiebiorstwa z instytucjami
edukacyjnymi

realizacja kierunku/profilu ksztatcenia we wspétpracy
z przedsiebiorstwem lub na zlecenie przedsiebiorstwa

prowadzenie zajec przez przedstawicieli przedsiebiorstwa
(uczestnictwo w lekcjach w szkotach, prowadzenie zajeé
na studiach)

uczestnictwo w uktadaniu programéw nauczania
(np. ich konsultowanie)

szkolenia pracownicze prowadzone przez przedstawicieli
szkot i/lub uczelni

zamawiane prace dyplomowe

patronat lub cztonkostwo przedsiebiorstwa w radzie
szkoty/uczelni

wspotfinansowanie przez przedsiebiorstwo dziatan zwigzanych
z ksztatceniem lub badaniami realizowanymi przez szkote uczelnie

nie wiem/trudno powiedzieé

18%
18%
17%
16%
4%

3%

3%
2%
1%

3%

62%

62%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, ilosciowe badanie

pracodawcéw — Il edycja 2023 (n = 120) Na pytanie odpowiadali respondenci, ktérzy wskazali, ze podejmujg

wspotprace z ze szkotami lub uczelniami — odpowiedz wielokrotnego wyboru.
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Rozdziat 5. Bilans kompetenc;ji

Jednym z celéw badania BBKL jest opracowanie bilansu kompetencji, ktéry przedstawia

ocene kompetencji pracownikéw z branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw, zatrudnionych

na kluczowych stanowiskach, zidentyfikowanych w trakcie czesci jakosciowej badania.

W tej czesci badania zweryfikowane zostaty kompetencje, ktore zdaniem pracodawcow

sg trudne do pozyskania. Ponadto, przedstawiona zostata rGwniez samoocena pracownikow

wzgledem kompetencji wymaganych na ich stanowiskach. W trakcie tej czesci zostaty rowniez

zidentyfikowane kompetencje, ktorych znaczenie obecnie rosnie (hot skills), a takze te, ktére

bedg istotne w perspektywie najblizszych 3 lat (future skills). Listy kompetencji dla kazdego

stanowiska, przedstawione w bilansie, zostaty opracowane podczas wywiaddow z ekspertami.

Na wykresach w tej czesci znalez¢ mozna nastepujgce oznaczenia:

OCENA WAZNOSCI (pracodawcy)

OCENA WAZNOSCI kompetenciji wg pracodawcéw — érednia
z 5-stopniowej skali. Tre$¢ pytania: Myslgc o Pana/i branzy,
prosze ocenic jak wazna jest ta umiejetnos¢ w kontekscie
pracy na danym stanowisku z punktu widzenia Paristwa
firmy? Prosze oceni¢ waznos$¢ na pieciopunktowej skali,

na ktérej 1 oznacza marginalnie wazna, a 5 — kluczowa.

‘ KOMPETENCJE TRUDNO DOSTEPNE (pracodawcy)

TRUDNOSC ZNALEZIENIA do pracy osoby, ktéra posiada
te kompetencje wg pracodawcow (kolorem czerwonym
oznaczono kompetencje, ktére majg wskazania wartosci
Ltrudno” powyzej trzeciego kwartyla dla odsetkéw

ze wszystkich kompetencji dla danego stanowiska).

Tres$¢ pytania: Prosze powiedziec, czy trudno czy fatwo
jest znaleZ¢ do pracy osobe, ktora posiada te umiejetnosc
potrzebnq do pracy na stanowisku?

WZROST ZNACZENIA KOMPETENCJI W CIAGU 3 LAT
(pracodawcy)

WZROST ZNACZENIA KOMPETENCJI W CIAGU 3 LAT

wg pracodawcéw — kompetencje wyznaczone powyzej
trzeciego kwartyla dla odsetkdw ze wszystkich kompetencji
dla danego stanowiska. Tres¢ pytania: Prosze wskazac,

czy w Pana/i opinii znaczenie tej umiejetnosci zmieni sie

w najblizszych 3 latach?

‘ HOT SKILL (pracodawcy)

HOT SKILL — kompetencje, ktérych znaczenie

wg pracodawcow bedzie szybko rosto w perspektywie
najblizszych 3 lat. Oznaczano dwie kompetencje

0 najwyzszym odsetku. Tres¢ pytania: Sposréd kompetencji,
ktore przed chwilg Pan/Pani wskazat/a jako te, ktorych
znaczenie wzrosnie, prosze wskaza¢ maksymalnie 3, ktérych
znaczenie juz teraz szybko rosnie albo bedzie najszybciej
rosto w perspektywie najblizszych 3 lat.
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SAMOOCENA kompetencji przez pracownikéw — srednia

z 5-punktowej skali. Tres$¢ pytania: Przeczytam teraz liste
umiejetnosci wymaganych na Pana/Pani stanowisku.
SAMOOCENA (pracownicy) Przy kazdej z nich poprosze Pana/Paniq o ocene poziomu
wiasnych umiejetnosci pod tym wzgledem na 5-punktowej
skali, gdzie 1 oznacza poziom bardzo niski, a 5 — bardzo
wysoki.

NAJWIEKSZA CHEC ROZWOJU kompetencji przez
pracownikéw; kompetencje wyznaczone powyzej trzeciego
kwartyla dla odsetkow ze wszystkich kompetencji dla

. danego stanowiska. Sg to kompetencje, ktére pracownicy

na danym stanowisku chcieliby rozwijaé. Tre$¢ pytania:

Biorgc pod uwage specyfike pracy na Pana/Pani
stanowisku, prosze powiedzie¢, jakie umiejetnosci chciat(a)
by Pan/Pani rozwing¢?

W —wiedza (zna i rozumie)
Rodzaj kompetenciji: U — umiejetnosci (potrafi)
Ks — kompetencje spoteczne (jest gotéw do)

Zrédto: opracowanie wtasne.

WSsréd najczesciej wskazywanych kompetencji zyskujgcych na znaczeniu (hot skills) znalazty
sie kompetencje zwigzane z obstugg nowych technologii produkcji, narzedzi oraz znajomos¢
specyfiki materiatéw i ich wptywu na srodowisko. Wysoko cenione sg réwniez umiejetnosci
analityczne oraz ogdélna wiedza na temat rynku. Dotyczy to zaréwno znajomosci nowych

trendéw modowych, jak i podstawowych zasad kroju, szycia oraz pracy z materiatem.

W przeprowadzonym bilansie zauwazalny jest deficyt kompetencji zwigzanych z umiejetnoscia
postugiwania sie jezykiem angielskim wsréd pracownikéw. Znaczna cze$¢ pracownikéw
ocenita wtasne kompetencje z tego zakresu wyjgtkowo nisko. Nalezy zaznaczy¢ jednak,
ze umiejetnosc¢ postugiwania sie jezykiem angielskim uzyskata wysokie oceny waznosci,
a takze czesto pojawia sie wsrdd kompetencji hot skills. Pracodawcy wskazywali, ze jest

to jedna z kompetencji najtrudniejszych do znalezienia wsréd potencjalnych pracownikdw.

Najczesciej wskazywane przez przedsiebiorcow trudne do pozyskania kompetencje obrazujg
zmiany zachodzgce w ostatnich latach w branzy. Wraz ze zmiang regulacji prawnych oraz
wymogow konsumentéw dotyczgcych ochrony srodowiska czy kwestii sprawiedliwego
handlu, pracodawcy coraz czesciej poszukujg pracownikéw z odpowiednimi kompetencjami.
Czesto pojawiaty sie kompetencje zwigzane ze znajomoscia innowacyjnych materiatéw,

ich wptywu na srodowisko oraz znajomoscig zagadnien z zakresu praw pracowniczych. Bilans
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pokazuje rowniez, ze trudne do pozyskania s3 kompetencje miekkie, tj. umiejetnos¢ pracy

zespotowej, praca pod presjg czasu czy umiejetnosci samodzielnego organizowania czasu.

Pracownicy relatywnie nisko oceniali poziom posiadanych kompetencji. Najnizej swoje
kompetencje ocenili badacze trenddw, specjalisci ds. social medidéw oraz specjalisci ds. CSR.
W praktycznie catym bilansie wystepuje duza rozbieznos¢ miedzy samooceng pracownikéw

a oceng waznosci kompetencji przez pracodawcow.
Projektant odziezy

Pierwszym kluczowym stanowiskiem wyrdznionym podczas badania BBKL w branzy mody

i innowacyjnych tekstylidw jest projektant odziezy.

Zadania zawodowe:
e przeksztatcanie wizji na fizyczny produkt,
e tworzenie projektéw produktéw (konkretnych elementéw lub kolekcji) do produkcji

seryjnej lub unikatowej zgodnie z potrzebami rynku i obowigzujgcymi trendami mody.

Kompetencje wazne i trudne do pozyskania (pracodawcy)

* znajomos¢ trenddéw rynkowych w aspekcie materiatoznawczym i artystycznym (ang.
trendbook),

e znajomos¢ technologii wytwarzania produktéw (w zakresie podstawowym),

e umiejetno$¢ oceny obecnego i przysztego zapotrzebowania rynku,

e wiedza z zakresu wptywu danego materiatu/surowca na srodowisko przyrodnicze.

Kompetencje o rosnagcym znaczeniu — 3 lata (pracodawcy)

e wiedza z zakresu wptywu danego materiatu/surowca na srodowisko przyrodnicze,

e dazenie do osiggniec/zorientowanie na cel,

e umiejetno$é oceny obecnego i przysztego zapotrzebowania rynku,

e znajomosc trenddw rynkowych w aspekcie materiatoznawczym i artystycznym
(trendbook) (hot skill)

e umiejetnos$¢ obstugi programoéw komputerowych do projektowania odziezy (tj. Adobe
llustrator, CorelDRAW) (hot skill)
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Najwyisza samoocena kompetencji (pracownicy)

e znajomosé trenddw rynkowych w aspekcie materiatoznawczym i artystycznym
(trendbook),

e znajomos$¢ innowacyjnych materiatéw i zasad pracy z nimi.

Najwieksza che¢ rozwoju kompetencji (pracownicy)
e umiejetno$¢ wyszukiwania i selekcjonowania informacji dotyczgcych rynku modowego,

e umiejetno$¢ oceny obecnego i przysztego zapotrzebowania rynku.

Tabela 1. Podstawowe statystyki dla stanowiska projektant odziezy

Staz pracy w obecnej firmie (mediana lat) 5
Staz pracy na stanowisku (mediana lat) 10,5
Staz pracy w branzy (mediana lat) 11
Wiek (mediana) 43
Odsetek kobiet na stanowisku (%) 71%
Dominujgcy poziom wyksztatcenia (%) wyzsze magisterskie (37,5%)
Powigzanie wyksztatcenia z pracg w branzy (%) 85%
Zadowolenie z pracy (%) 52%
Rozwdj kompetencji — ot:.lsetel<. pracovyni'lféw, ktérzy 4':hc.ie|iby rozwijac swoje 33%
kompetencje w ciggu najblizszych 12 miesiecy (%)
Odsetek pracodawcdw zatrudniajgcych osoby na tym stanowisku (%) 55%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie
pracodawcow i pracownikow — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 800, pracownicy n = 42)

7 QOdsetek odpowiedszi , bardzo zadowolony”. Respondenci byli proszeni o ocene poziomu zadowolenia
na 5-stopniowej skali gdzie 1 oznaczato bardzo niezadowolony, 2 — raczej niezadowolony, 3 — ani zadowolony,
ani niezadowolony, 4 — raczej zadowolony, 5 — bardzo zadowolony.
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Wykres 43. Projektant odziezy — bilans kompetencji

OCENA WAZNOSCI vs SAMOOCENA

KOMPETENCIE/rodzaj (Srednia na 5-stopniowej skali)
3,9 4,4 4,9
zn. wtasciwosci materiatéw i zasad pracy z nimi W 4,5 4,7
zn. trendoéw rynkowych w aspekcie materiatoznawczym
i artystycznym (trendbook) w 4 4,7 ‘/) 4,7
zn. technologii wytwarzania produktéw (w zakresie
podstawowym) w 4,6 @47
zn. innowacyjnych materiatéw i zasad pracy z nimi = W 4,7 4,7
um. diagnozowania i analizowania potrzeb klientéw U 4,5 4,6
um. obstugi programéw komputerowych do projektowania U ‘ 45 - 46
odziezy (tj. Adobe llustrator, CoreIDRAW) ’ ’
um. wyszukiwania i selekcjonowania informacji dotyczacych
U 4,5 © 4,6
rynku modowego ’
zarzgdzanie czasem  Ks 4,6 4,6
samodzielno$¢ w dziataniu  Ks 4,6 - 4,6
um. oceny obecnego i przysztego zapotrzebowania rynku [V 4,4 . 4,5
dazenie do osiggnieé/zorientowanie nacel  Ks 4,5
kreatywnos¢  Ks 4,4 - 4,5
skuteczne komunikowanie sie  Ks 4,5 - 4,6
um. wspédtpracy grupowej  Ks 4,5 - 4,6
wiedza z zakresu wptywu daneglo matgrlafu/surowca'\ na W 45 . 46
srodowisko przyrodnicze
dojrzatos¢ wewnetrzna (um. akceptacji krytyki dotyczacej
i Ks 45 - 4,6
stworzonych produktéw)
um. tworzenia projektéw do produkcji seryjnej Iup U 44 45
unikatowej
um. postugiwania sie jezykami obcymi (w szczegdlnosci U 42 43
jezykiem angielskim) ! ’
zn. jezykdw obcych (w szczegdlnosci jezyka angielskiego) W 4,1 - 44
Pracodawcy: Pracownicy:
ocena waznosci wzrost znaczenia kompetencji w ciggu 3 lat samoocena

@ kompetencje trudno dostepne p‘ hot skill

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, ilociowe badanie
pracodawcéw i pracownikdw — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 157; pracownicy n = 42)



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Konstruktor odziezy

Zadania zawodowe:

tworzenie szablonéw (form) wykorzystywanych do produkcji odziezy,
stopniowanie rozmiaréw, odszywanie pierwowzorow,
tworzenie uktadéw kroju,

kalkulowanie zuzycia materiatéw do projektowanych wzoréw.

Kompetencje wazne i trudne do pozyskania (pracodawcy)

znajomosc¢ wiasciwosci materiatow i zasad pracy z nimi,

znajomos¢ wymiarow antropometrycznych,

znajomos¢ zasad konstrukcji i modelowania form odziezy,

umiejetnos¢ obstugiwania systeméw komputerowych do tworzenia konstrukgcji
odziezowych (CAD/CAM),

znajomosc jezykdw obcych (w szczegdlnosci jezyka angielskiego).

Kompetencje o rosnagcym znaczeniu — 3 lata (pracodawcy)

znajomosc¢ procesu zwigzanego z uszyciem danego modelu (umiejetnosc oceny jakosci
wykonania i technologii szycia pierwowzoru) (hot skill),

znajomosc¢ podstawowych zasad projektowania (hot skill),

wyobraznia przestrzenna,

umiejetnos¢ pozyskiwania i wykorzystywania materiatéw ekologicznych,

umiejetnos¢ obstugiwania systeméw komputerowych do tworzenia konstrukcji
odziezowych (CAD/CAM).

Najwyzsza samoocena kompetencji (pracownicy)

znajomosc¢ wiasciwosci materiatow i zasad pracy z nimi,

umiejetnos¢ pozyskiwania materiatéw od lokalnych dostawcow.

Najwieksza che¢ rozwoju kompetencji (pracownicy)

znajomosc¢ wiasciwosci materiatow i zasad pracy z nimi,

znajomosc zasad konstrukcji i modelowania form odziezy.
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Nalezy zwrdci¢ uwage na réznice miedzy samooceng pracownikéw dotyczgcg znajomosci
procesu zwigzanego z uszyciem danego modelu oraz podstawowych zasad projektowania,
czyli kompetencji wyrdéznionych jako hot skills w bilansie tego stanowiska, a oczekiwaniami
pracodawcéw wzgledem ich posiadania. Wskazane kompetencje sg jednymi z najnizej
ocenianych przez pracownikdw w tym zestawieniu, co moze $wiadczy¢ o koniecznosci

doszkalania zatrudnionych w tym zakresie.

Tabela 2. Podstawowe statystyki dla stanowiska konstruktor odziezy

Staz pracy w obecnej firmie (mediana lat) 7
Staz pracy na stanowisku (mediana lat) 10
Staz pracy w branzy (mediana lat) 12
Wiek (mediana) 41
Odsetek kobiet na stanowisku (%) 70%
Dominujacy poziom wyksztatcenia (%) $rednie ogdlne (30%)
Powigzanie wyksztatcenia z pracg w branzy (%) 82%
Zadowolenie z pracy (%)*® 27%
Rozwdj kompetencji — onetek. pracovyni'l.«i»w, ktorzy ghc.ieliby rozwija¢ swoje 27%
kompetencje w ciggu najblizszych 12 miesiecy (%)
Odsetek pracodawcéw zatrudniajgcych osoby na tym stanowisku (%) 46%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie
pracodawcow i pracownikow — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 800; pracownicy n = 33)

8 Odsetek odpowiedzi ,bardzo zadowolony”. Respondenci byli proszeni o ocene poziomu zadowolenia
na 5-stopniowe;j skali, gdzie 1 oznaczato bardzo niezadowolony, 2 — raczej niezadowolony, 3 — ani zadowolony,
ani niezadowolony, 4 — raczej zadowolony, 5 — bardzo zadowolony.



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Wykres 44. Konstruktor odziezy — bilans kompetencji

KOMPETENCIJE/rodzaj

zn. procesu zwigzanego z uszyciem danego modelu (um. oceny jakosci
wykonania i technologii szycia pierwowzoru)

zn. podstawowych zasad projektowania
um. kalkulacji zuzycia materiatow

um. pozyskiwania materiatéw od lokalnych dostawcow

dojrzatos¢ wewnetrzna (um. akceptacji krytyki dotyczacej stworzonych
produktow)

um. tworzenia uktadu kroju
skrupulatnos$¢ i sumiennosé

zn. whasciwosci materiatéw i zasad pracy z nimi

wyobrazZnia przestrzenna

um. pracy w zespole

um. pozyskiwania i wykorzystywania materiatéw ekologicznych

zn. wymiaréw antropometrycznych

um. sprawdzania poprawnosci uktadalnosci konstrukcji na modelu wzorcowym

zn. zasad konstrukcji i modelowania form odziezy

um. przygotowywania szablonéw do produkcji przemystowej

um. obstugiwania systeméw komputerowych do tworzenia konstrukcji
odziezowych (CAD/CAM)

skuteczne komunikowanie sie

um. postugiwania sie tabelami rozmiarowymi

um. podejmowania decyzji

asertywnos¢

um. postugiwania sie jezykami obcymi (w szczegdInosci jezykiem angielskim)

zn. jezykdw obcych (w szczegdlnosci jezyka angielskiego)

Pracodawcy:

Ks

Ks

Ks

Ks

Ks

Ks

Ks

OCENA WAZNOSCI vs SAMOOCENA
($rednia na 5-stopniowej skali)

3,9 4,4 4,9
4 45 - 4,8
4 4,5 - 48
4,6 4,8
48 ©ag
46@ - 47
4,5 4,7
47 47
47@ 49
46 © - 47
46 @ 47
4,6 - 4,7
46@ ©47
46 © 46
4,6@D46
46 @ 456
45O @456
46 - 4,7
4,6 - 4,7
46 4,7
45 - 47
4,4 @ 44
43@ 46

Pracownicy:

ocena waznosci

@ kompetencje trudno dostepne p‘ hot skill

wzrost znaczenia kompetencji w ciggu 3 lat

samoocena

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliow, iloéciowe badanie

pracodawcow i pracownikow — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 142; pracownicy n = 33)
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Technolog odziezy

Zadania zawodowe:

e opracowanie wzorca odziezy oraz nadzorowanie produkcji odziezy zgodnej ze wzorcem,
e badanie oraz kontrola jakosci materiatéw odziezowych i wyrobdw gotowych,

e nadzorowanie eksploatacji maszyn szwalniczych i odziezowych,

e organizowanie wytwarzania odziezy w procesie produkcyjnym.

Kompetencje wazine i trudne do pozyskania (pracodawcy)

e umiejetno$¢ wyboru technologii do wykonywania wyrobéw (w tym innowacyjnych
opartych na maszynach cyfrowych),

e umiejetno$¢ prowadzenia kontroli jakosci materiatéw odziezowych i wyrobdw gotowych,

e doswiadczenie zawodowe w pracy z materiatami,

e umiejetnos$¢ postugiwania sie jezykami obcymi (w szczegdlnosci jezykiem angielskim),

* znajomos¢ jezykdw obcych (w szczegdlnosci jezyka angielskiego).

Kompetencje o rosnagcym znaczeniu — 3 lata (pracodawcy)

e znajomos¢ wiasciwosci materiatow i zasad pracy z nimi,

e znajomos$¢ nowych trendéw technologicznych w branzy odziezowej (hot skill),
e znajomos¢ zasad kroju i szycia (hot skill),

* znajomos¢ jezykdw obcych (w szczegdlnosci jezyka angielskiego).

Najwyisza samoocena kompetencji (pracownicy)

e znajomosc¢ wiasciwosci materiatow i zasad pracy z nimi.

Najwieksza che¢ rozwoju kompetencji (pracownicy)
e znajomos$¢ nowych trendéw technologicznych w branzy odziezowej,

* znajomos¢ jezykdw obcych (w szczegdlnosci jezyka angielskiego).



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Tabela 3. Podstawowe statystyki dla stanowiska technolog odziezy

Staz pracy w obecnej firmie (mediana lat) 7

Staz pracy na stanowisku (mediana lat) 8

Staz pracy w branzy (mediana lat) 10

Wiek (mediana) 43
Odsetek kobiet na stanowisku (%) 73%

Dominujgcy poziom wyksztatcenia (%) $rednie techniczne (54%)

Powigzanie wyksztatcenia z pracg w branzy (%) 100%
Zadowolenie z pracy (%)* 68%
Rozwdj kompetencji — odsetek pracownikdow, ktérzy chcieliby 24%
rozwijac¢ swoje kompetencje w ciggu najblizszych 12 miesiecy (%) ?
Odsetek pracodawcdw zatrudniajgcych osoby na tym stanowisku (%) 41%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie
pracodawcow i pracownikow — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 800; pracownicy n = 41)

% QOdsetek odpowiedszi , bardzo zadowolony”. Respondenci byli proszeni o ocene poziomu zadowolenia
na 5-stopniowej skali, gdzie 1 oznaczato bardzo niezadowolony, 2 — raczej niezadowolony, 3 — ani zadowolony,
ani niezadowolony, 4 — raczej zadowolony, 5 — bardzo zadowolony.
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Wykres 45. Technolog odziezy — bilans kompetencji

OCENA WAZNOSCI vs SAMOOCENA

KOMPETENCIE/rodzaj (Srednia na 5-stopniowej skali)
3,9 4,4 4,9
zn. wtasciwosci materiatdéw i zasad pracy z nimi = W 4,6 4,8
um. wyboru technologii do wykonywania wyrobow
, . u 4,5 @3
(w tym innowacyjnych opartych na maszynach cyfrowych)
zn. mozliwosci uzycia maszyn i zakresu ich stosowania W 4,3 4,7
um. projektowania linii technologicznych/produkcyjnych U 4,4 4,7
um. koordynacji kolejnych etapdw produkcji U 4,5 4,7
zn. nowych trendéw technologicznych w branzy odziezowej ‘ 4,5 4,6
um. prowadzenia kontroli jakosci matferla’row 9d2|ezowych U 44 . 46
i wyrobow gotowych
skuteczne komunikowanie sie  Ks 4,5 4,6
um. organizacji wytwarzania odziezy miarowej U 4,3 4,6
zn. zasad kroju i szycia W 4 4,3 4,6
dojrzatos¢ wewnetrzna (um. akceptacji krytyki dotyczacej
3 Ks 4,5 4,5
stworzonych produktéw)
um. nadzorowania eksploatacji maszyn szw.alrnczych U 44 45
i odziezowych
doswiadczenie zawodowe w pracy z materiatami  Ks 4,3 . 4,5
um. opracowywania wzorca odziezy U 4,5 4,5
kreatywnos¢  Ks 4,4 4,5
um. pracy w zespole  Ks 4,5 4,5
um. motywowania pracownikéw  Ks 4,4 4,5
um. postugiwania sie jezykami obcyml ('w szczegolnqsm U 39 . 44
jezykiem angielskim)
zn. jezykdw obcych (w szczegdlnosci jezyka angielskiego) 4,1 . 4,3
Pracodawcy: Pracownicy:
ocena waznosci wzrost znaczenia kompetencji w ciggu 3 lat samoocena

@ kompetencje trudno dostepne p‘ hot skill

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie
pracodawcow i pracownikow — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 107; pracownicy n = 41)
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Specjalista ds. innowacyjnych materiatow

Zadania zawodowe:

doradztwo i wdrazanie do wykorzystania nowych rodzajéw materiatéw przy

uwzglednieniu ich wtasciwosci i sposobdéw obrébki.

Kompetencje wazne i trudne do pozyskania (pracodawcy)

aktualna wiedza na temat trendéw rynkowych,
doswiadczenie zawodowe w pracy z materiatami,
umiejetnos$¢ znajdowania nowych zastosowan dla istniejgcych materiatéw,

znajomosc¢ innowacyjnych materiatéw i zasad pracy z nimi.

Kompetencje o rosnagcym znaczeniu — 3 lata (pracodawcy)

aktualna wiedza na temat trendéw rynkowych,

znajomos¢ nowych technologii produkcji (np. klejenie szwéw, zamkdw, odziezy
przeciwdeszczowej) (hot skill),

umiejetnos$¢ znajdowania nowych zastosowan dla istniejgcych materiatéw,
znajomos¢ wpltywu stosowanych materiatdw na srodowisko (np. biorgc pod uwage
sposoéb ich produkcji) (hot skill),

umiejetnos$¢ postugiwania sie jezykami obcymi (w szczegdlnosci jezykiem angielskim),

znajomosc specyfiki nowych materiatoéw ekologicznych i zasad pracy z nimi.

Najwyzsza samoocena kompetencji (pracownicy)

umiejetnos¢ kalkulowania zuzycia materiatéw,
znajomos¢ nowych technologii produkcji (np. klejenie szwéw, zamkdw, odziezy

przeciwdeszczowej).

Najwieksza che¢ rozwoju kompetencji (pracownicy)

aktualna wiedza na temat trendéw rynkowych,
umiejetnos¢ kalkulowania zuzycia materiatéw,

znajomos¢ wptywu materiatdw na dalsze etapy produkcji.
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W bilansie dotyczgcym tego stanowiska warto zwrdcié¢ uwage na stosunkowo niska
samoocene pracownikdéw dotyczgcy posiadanych przez nich kompetencji w kontrascie

do wysokiej oceny ich waznosci dla pracodawcow. Dotyczy to przede wszystkim kompetencji
zwigzanych ze znajomoscia specyfiki i wptywu materiatéw na srodowisko, jak réwniez

umiejetnosci skutecznego komunikowania sie.

Tabela 4. Podstawowe statystyki dla stanowiska specjalista ds. innowacyjnych materiatéw

Staz pracy w obecnej firmie (mediana lat) 6
Staz pracy na stanowisku (mediana lat) 10
Staz pracy w branzy (mediana lat) 14,5
Wiek (mediana) 44
Odsetek kobiet na stanowisku (%) 38%
Dominujgcy poziom wyksztatcenia (%) wyzsze magisterskie (49%)
Powigzanie wyksztatcenia z pracg w branzy (%) 97%
Zadowolenie z pracy (%)* 60%
Rozwoj kqmpetencji - quetgk pracqu_ikéw, ktérzY chcieliby rozwijaé 15%
swoje kompetencje w ciggu najblizszych 12 miesiecy (w %)
Odsetek pracodawcdw zatrudniajgcych osoby na tym stanowisku (%) 27%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie
pracodawcow i pracownikow — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 800; pracownicy n = 40)

30 Odsetek odpowiedzi ,,bardzo zadowolony”. Respondenci byli proszeni o ocene poziomu zadowolenia
na 5-stopniowej skali, gdzie 1 oznaczato bardzo niezadowolony, 2 — raczej niezadowolony, 3 — ani zadowolony,
ani niezadowolony, 4 — raczej zadowolony, 5 — bardzo zadowolony.



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Wykres 46. Specjalista ds. innowacyjnych materiatéw — bilans kompetencji

KOMPETENCJE/rodzaj

zn. specyfiki innowacyjnych materiatéw i zasad pracy z nimi
kreatywnos¢

aktualna wiedza na temat trendéw rynkowych

Ks

OCENA WAZNOSCI vs SAMOOCENA

3,9

(Srednia na 5-stopniowej skali)
4,4
43 @
43 @ 4,7
4,4 @ ®:7

skuteczne komunikowanie sie  Ks 4,2 . 4,7
um. kalkulowania zuzycia materiatéw [V} 4,5 . 4,6
um. pracy w zespole  Ks 4,2 . 4,6
doswiadczenie zawodowe w pracy z materiatami  Ks 4,2 . . 4,6
zn. nowych technologii produkcji (np. klejenie szwdw,
zamkow, odziezy przeciwdeszczowej) o ‘ 4,5 . 4,6
zn. wptywu materiatéw na dalsze etapy produkcji %W 4,1 . 4,6
otwartoé¢ na zmiany  Ks 43@ 4,6
elastyczno$¢  Ks 4,2 . 4,5
um. podejmowania decyzji w kwestii wykorzystania
konkretnych materiatow do produkc;ji v 4,3 . 4,5
um. poréwnywania jakosci materiatéw U 43 @ 4,5
zn. specyfiki dobieranych materiatéw (np. oddychajace,
chtodzace, termoaktywne) w 4,2 . 4,5
um. znajdowania nowych zastosowan dla istniejgcych
materiatow O 13@ @45
zn. innowacyjnych materiatéw i zasad pracy z nimi W 4,1 . . 4,4
zn. wptywu stosowanych materiatéw na srodowisko
(np. biorgc pod uwage sposdb ich produkcji) w 4 4,4 . 4,4
zn. jezykdw obcych (w szczegdlnosci jezyka angielskiego) W 4,1 . 4,4
um. postugiwania sie jezykami obcymi (w szczegdlnosci
jezykiem angielskim) v 41 . 4,4
zn. specyfiki nowych materiatéw ekologicznych i zasad
pracy z nimi i 4,3 . 4,3
Pracodawcy: Pracownicy:
ocena waznosci wzrost znaczenia kompetencji w ciggu 3 lat . samoocena

@ kompetencje trudno dostepne ‘ hot skill

4,9

4,8

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie

pracodawcdw i pracownikdw — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 59; pracownicy n = 40)
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Badacz trendow (trend-watcher,
trend-forecaster)

Zadania zawodowe:
e formutowanie rekomendacji i przewidywan, dotyczacych aktualnych i przysztych trendéw

w branzy modowe;.

Kompetencje wazine i trudne do pozyskania (pracodawcy)

e znajomos¢ zagadnien z zakresu analizy danych, statystyki, zarzadzania i ekonomii,

e umiejetnos¢ identyfikacji i przewidywania trendéw modowych,

* znajomos¢ jezykdw obcych (w szczegdlnosci jezyka angielskiego),

e umiejetno$¢ formutowania rekomendacji na podstawie danych z wielu zrédet (m.in.

katalogi, dane online, influencerzy).

Kompetencje o rosnagcym znaczeniu - 3 lata (pracodawcy)

e znajomos¢ zagadnien z zakresu analizy danych, statystyki, zarzadzania i ekonomii
(hot skill),

e znajomos¢ narzedzi i ustug (np. Google Analytics) pozwalajacych na analize danych,

e znajomos¢ specyfiki branzy modowej (hot skill),

e umiejetnos$¢ analizy danych pochodzacych z réznych zrédet.

Najwyisza samoocena kompetencji (pracownicy)

e umiejetnos¢ identyfikacji i przewidywania trendéw modowych,

* znajomos¢ zagadnien z zakresu analizy danych, statystyki, zarzadzania i ekonomii,
e cierpliwosé,

e umiejetnos$¢ analizy danych pochodzacych z réznych zrodet.

Najwieksza che¢ rozwoju kompetencji (pracownicy)
e znajomos¢ specyfiki branzy modowej,
* znajomos$¢ zagadnien z zakresu zachowan konsumenckich — podstawy psychologii

konsumenckiej, socjologii.
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Warto zwréci¢ uwage na niskg samoocene znajomosci specyfiki branzowej, w zestawieniu
z wysoka oceng jej waznosci wystawiong przez pracodawcéw oraz wskazywanym wzrostem

jej znaczenia w ciggu najblizszych lat (hot skill).

Tabela 5. Podstawowe statystyki dla stanowiska badacz trenddéw (trend-watcher, trend-

forecaster)
Staz pracy w obecnej firmie (mediana lat) 5,5
Staz pracy na stanowisku (mediana lat) 10
Staz pracy w branzy (mediana lat) 10
Wiek (mediana) 43
Odsetek kobiet na stanowisku (%) 50%
Dominujacy poziom wyksztatcenia (%) wyzsze magisterskie (58%)
Powigzanie wyksztatcenia z pracg w branzy (%) 86%
Zadowolenie z pracy (%) 29%
Rozwoj kompetencji - odsetek pracovyni.l'«')w, ktorzy ghcjeliby rozwijaé 16%
swoje kompetencje w ciggu najblizszych 12 miesiecy (%)
Odsetek pracodawcéw zatrudniajgcych osoby na tym stanowisku (%) 23%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie
pracodawcow i pracownikow — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 800; pracownicy n = 38)

31 QOdsetek odpowiedszi , bardzo zadowolony”. Respondenci byli proszeni o ocene poziomu zadowolenia
na 5-stopniowej skali, gdzie 1 oznaczato bardzo niezadowolony, 2 — raczej niezadowolony, 3 — ani zadowolony,
ani niezadowolony, 4 — raczej zadowolony, 5 — bardzo zadowolony.
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5. Bilans kompetencji

Wykres 47. Badacz trendow (trend-watcher, trend-forecaster) — bilans kompetencji

OCENA WAZNOSCI vs SAMOOCENA

KOMPETENCIE/rodzaj (Srednia na 5-stopniowej skali)
3,7 4,3 4,9
zn. zagadnien z zakresu analizy danych, statystyki, zgrzadzaniﬁ W 4 4,4 . 4,7
i ekonomii
zn. narzedzi i ustug (np. Google Analytics) pozwalajacych W 43 4,7
na analize danych
zn. specyfiki branzy modowej AW ‘ 3,9 4,7
um. identyfikacji i przewidywania trendow modowych U 4,7 . 4,7
cierpliwos¢  Ks 4,4 4,6
zn. jezykdw obcych (w szczegdlnosci jezyka angielskiego) W 3,8 . 4,5
zn. zagadnien z zakresu zachowan konsumenckich — podstawy 42 44
psychologii konsumenckiej, socjologii ’ ’
um. wyszukiwania danych i weryfikacji ich rzetelnosci U 4,3 4,4
um. postugiwania sie jezykami obcymi (w szczegdlnosci U
jezykiem angielskim) 3,9 4,4
skuteczne komunikowanie sie  Ks 4,0 4,4
um. formutowania rekomendacji na podstawie danych z wielu U .
zrédet (m.in. katalogi, dane online, influencerzy) 4,3 4,4
tatwos¢ formutowania mysli, przekazow ~ Ks 4,2 4,4
um. analizy danych pochodzacych z réznych zrédet U 4,3 4,4
dociekliwos¢  Ks 4,2 4,3
um. wyszukiwania trendéw (w tym rowniez trendow z zakresu U
najnowszych technologii) 4,0 4,1
Pracodawcy: Pracownicy:
ocena waznosci wzrost znaczenia kompetencji w ciggu 3 lat samoocena

@ kompetencje trudno dostepne p‘ hot skill

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie

pracodawcow i pracownikow — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 58; pracownicy n = 38)
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Krojczy

Zadania zawodowe:
e wykrawanie elementéw przysztej odziezy lub tekstyliow przy uzyciu specjalistycznych

narzedzi lub maszyn.

Kompetencje wazne i trudne do pozyskania (pracodawcy)
e znajomos¢ specyfiki materiatéw (w tym materiatéw innowacyjnych) i zasad pracy z nimi,
e umiejetno$¢ wykrajania niestandardowych elementéw odziezy,

e umiejetno$¢ dopasowania sie do narzuconego tempa produkcji.

Kompetencje o rosnagcym znaczeniu — 3 lata (pracodawcy)

e znajomosc zasad wykrawania materiatéw (hot skill),

e znajomos¢ specyfiki materiatéw (w tym materiatéw innowacyjnych) i zasad pracy z nimi,
e doktadnos¢ i precyzja w wykonywaniu pracy (hot skill),

e umiejetnos$¢ obstugi narzedzi i maszyn stuzgcych do wykrawania elementéw odziezy.

Najwyzsza samoocena kompetencji (pracownicy)

e umiejetno$¢ wykrajania elementéw odziezy,

e znajomos¢ specyfiki materiatéw (w tym materiatéw innowacyjnych) i zasad pracy z nimi,
e umiejetnos$¢ obstugi narzedzi i maszyn stuzgcych do wykrawania elementéw odziezy,

e umiejetno$¢ dopasowania sie do narzuconego tempa produkcji,

e cierpliwosé.

Najwieksza che¢ rozwoju kompetencji (pracownicy)
e umiejetno$¢ wykrajania elementéw odziezy,
e umiejetno$¢ wykrajania niestandardowych elementéw odziezy,

e umiejetnos$¢ obstugi narzedzi i maszyn stuzgcych do wykrawania elementéw odziezy.

W przypadku tego stanowiska rowniez pojawia sie rozbiezno$é miedzy ocenami pracownikéw
a pracodawcow. Znajomos¢ zasad wykrawania materiatéw uznawana jest przez pracodawcéw
za kompetencje hot skill, podczas gdy jej samoocena przez pracownikéw jest nizsza niz 4,5

punktu.
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Tabela 6. Podstawowe statystyki dla stanowiska krojczy

5. Bilans kompetencji

Staz pracy w obecnej firmie (mediana lat) 7
Staz pracy na stanowisku (mediana lat) 10
Staz pracy w branzy (mediana lat) 12
Wiek (mediana) 45

Odsetek kobiet na stanowisku (%) 67%

Dominujacy poziom wyksztatcenia (%)

zasadnicze zawodowe (50%)

Powigzanie wyksztatcenia z pracg w branzy (%) 89%
Zadowolenie z pracy (%) 31%
Rozwdj kompetencji — odsetek pracownikéw, ktérzy chcieliby rozwijac
. . . s S 24%
swoje kompetencje w ciggu najblizszych 12 miesiecy (%)
Odsetek pracodawcéw zatrudniajgcych osoby na tym stanowisku (%) 74%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie

pracodawcow i pracownikow — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 800; pracownicy n = 131)

32 QOdsetek odpowiedzi , bardzo zadowolony”. Respondenci byli proszeni o ocene poziomu zadowolenia

na 5-stopniowej skali, gdzie 1 oznaczato bardzo niezadowolony, 2 — raczej niezadowolony, 3 — ani zadowolony,

ani niezadowolony, 4 — raczej zadowolony, 5 — bardzo zadowolony.
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Wykres 48. Krojczy — bilans kompetencji

KOMPETENCJE/rodzaj

zn. zasad wykrawania materiatow

um. wykrajania elementow odziezy

zn. specyfiki materiatow (w tym materiatéw innowacyjnych) i zasad
pracy z nimi

doktadnosé i precyzja w wykonywaniu pracy

um. wykrajania niestandardowych elementéw odziezy

um. obstugi narzedzi i maszyn stuzacych do wykrawania
elementdéw odziezy

um. dopasowania sie do narzuconego tempa produkcji
zarzadzanie czasem
cierpliwosé

umiejetnos¢ pracy w zespole

Pracodawcy:

Ks

Ks

Ks

Ks

OCENA WAZNOSCI vs SAMOOCENA
($rednia na 5-stopniowej skali)

3,9

%

4,4 4,9

43O 4,8

45® 4,8
45 ® @7
44 © 4,7
4,4 ®
45 ©® 4,7
450 @47
44 @ 4,7
45 ©® 4,6
44O 4,6

Pracownicy:

ocena waznosci

@ kompetencje trudno dostepne ‘ hot skill

wzrost znaczenia kompetencji w ciggu 3 lat

@ samoocena

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie

pracodawcow i pracownikow — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 214; pracownicy n = 131)
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Szwacz

Zadania zawodowe:
e obstuga maszyn do szycia,
e zszywanie konkretnych elementéw materiatéw,

e wymiana nici w maszynie oraz wymiana przyrzgdow w maszynie (np. stopek).

Kompetencje wazine i trudne do pozyskania (pracodawcy)
e znajomos¢ specyfiki materiatéw (w tym innowacyjnych materiatéw) i zasad pracy z nimi,
e umiejetno$¢ wykrajania niestandardowych elementéw odziezy,

e umiejetno$¢ dopasowania sie do narzuconego tempa produkgji.

Kompetencje o rosnagcym znaczeniu — 3 lata (pracodawcy)

e znajomosc¢ zasad wykrawania materiatéw (hot skill),

e znajomos¢ specyfiki materiatéw (w tym innowacyjnych materiatéw) i zasad pracy z nimi,
e doktadnos¢ i precyzja w wykonywaniu pracy (hot skill),

e umiejetnos$¢ obstugi narzedzi i maszyn stuzgcych do wykrawania elementéw odziezy.

Najwyisza samoocena kompetencji (pracownicy)
e umiejetnos$¢ obstugi maszyny do szycia,

e znajomos¢ zasad konstrukcji odziezy.

Najwieksza che¢ rozwoju kompetencji (pracownicy)
e doktadnos¢ i precyzja w wykonywaniu pracy,
* znajomos$¢ materiatéw (w tym materiatéw innowacyjnych) i zasad pracy z nimi,

e znajomos¢ zasad konstrukcji odziezy.
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Tabela 7. Podstawowe statystyki dla stanowiska szwacz

Staz pracy w obecnej firmie (mediana lat) 6
Staz pracy na stanowisku (mediana lat) 10
Staz pracy w branzy (mediana lat) 12
Wiek (mediana) 43
Odsetek kobiet na stanowisku (%) 87%
Dominujacy poziom wyksztatcenia (%) zasadnicze zawodowe (57%)
Powigzanie wyksztatcenia z pracg w branzy (%) 83%
Zadowolenie z pracy (%) 32%
Rozwoj kompetencji - oc?setek. pracovyni'lfc')w, ktérzy §hc'ieliby rozwijac 15%
swoje kompetencje w ciggu najblizszych 12 miesiecy (%)
Odsetek pracodawcéw zatrudniajgcych osoby na tym stanowisku (%) 77%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie
pracodawcow i pracownikow — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 800; pracownicy n = 169)

3 Odsetek odpowiedszi , bardzo zadowolony”. Respondenci byli proszeni o ocene poziomu zadowolenia
na 5-stopniowej skali, gdzie 1 oznaczato bardzo niezadowolony, 2 — raczej niezadowolony, 3 — ani zadowolony,
ani niezadowolony, 4 — raczej zadowolony, 5 — bardzo zadowolony.
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Wykres 49. Szwacz — bilans kompetencji

KOMPETENCJE/rodzaj

um. obstugi maszyny do szycia

um. zszycia poszczegdlnych elementéw w wieksze czesci
lub gotowy produkt

doktadnosé i precyzja w wykonywaniu pracy

zn. zasad kroju i szycia réznych elementéw odziezy

zn. materiatow (w tym materiatdéw innowacyjnych) i zasad

pracy z nimi

3,9

5. Bilans kompetencji

OCENA WAZNOSCI vs SAMOOCENA

(Srednia na 5-stopniowej skali)

4,4 4,9

45® 4,8
44 ® 4,8
44 © 4,8
43O ®:3
44 © 4,8

organizacja wtasnej pracy  Ks 4,4 . 4,8
BT . 1, e e
um. dopasowania sie do narzuconego tempa produkcji ~ Ks 4,4 . 4,8
umiejetnos¢ pracy w zespole  Ks 4,4 . 4,7
Pracodawcy: Pracownicy:
ocena waznosci wzrost znaczenia kompetencji w ciggu 3 lat . samoocena

@ kompetencje trudno dostepne ‘, hot skill

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie
pracodawcéw i pracownikdw — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 249; pracownicy n = 169)
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Krawiec

Zadania zawodowe:
e wykonuje samodzielnie prace polegajgce na konstruowaniu i szyciu odziezy damskiej,

meskiej i dzieciecej z wszelkiego rodzaju materiatow.

Kompetencje wazne i trudne do pozyskania (pracodawcy)

e umiejetno$¢ samodzielnego przeprowadzania catego procesu tworzenia konkretnej
odziezy,

e umiejetno$¢ znajdowania i proponowania rozwigzania,

e umiejetnos$¢ weryfikacji potrzeb klientéw.

Kompetencje o rosnagcym znaczeniu — 3 lata (pracodawcy)

e znajomosc zasad kroju i szycia réznych elementéw odziezy (hot skill),

* znajomos¢ zasad konstrukcji odziezy (hot skill),

* znajomos$¢ materiatéw (w tym materiatéw innowacyjnych) i zasad pracy z nimi,

e umiejetno$¢ samodzielnego przeprowadzania catego procesu tworzenia konkretnej

odziezy.

Najwyzsza samoocena kompetencji (pracownicy)
e umiejetnos$¢ obstugi maszyny do szycia,
e umiejetno$¢ znajdowania i proponowania rozwigzania,

® organizacja wtasnej pracy.

Najwieksza che¢ rozwoju kompetencji (pracownicy)
e znajomosc zasad kroju i szycia roznych elementéw odziezy,
e znajomos$¢ zasad konstrukcji odziezy,

* znajomos$¢ materiatéw (w tym materiatéw innowacyjnych) i zasad pracy z nimi.
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Tabela 8. Podstawowe statystyki dla stanowiska krawiec

5. Bilans kompetencji

Staz pracy w obecnej firmie (mediana lat) 6
Staz pracy na stanowisku (mediana lat) 11
Staz pracy w branzy (mediana lat) 12
Wiek (mediana) 43

Odsetek kobiet na stanowisku (%) 92%

Dominujacy poziom wyksztatcenia (%)

zasadnicze zawodowe (77%)

Powigzanie wyksztatcenia z pracg w branzy (%) 85%
Zadowolenie z pracy (%)** 43%
Rozwdj kompetencji — odsetek pracownikéw, ktérzy chcieliby rozwijac
. . . s S 11%
swoje kompetencje w ciggu najblizszych 12 miesiecy (%)
Odsetek pracodawcéw zatrudniajgcych osoby na tym stanowisku (%) 77%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie

pracodawcow i pracownikow — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 800; pracownicy n = 177)

3 QOdsetek odpowiedzi , bardzo zadowolony”. Respondenci byli proszeni o ocene poziomu zadowolenia

na 5-stopniowej skali, gdzie 1 oznaczato bardzo niezadowolony, 2 — raczej niezadowolony, 3 — ani zadowolony,

ani niezadowolony, 4 — raczej zadowolony, 5 — bardzo zadowolony.
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Wykres 50. Krawiec — bilans kompetenc;ji

OCENA WAZNOSCI vs SAMOOCENA

KOMPETENCIE/rodzaj ($rednia na 5-stopniowej skali)
3,9 4,4 4,9
zn. zasad kroju i szycia réznych elementéw odziezy R 4 4,4 . 4,8
zn. zasad konstrukcji odziezy [ 4,4 . 4,8
um. obstugi maszyny do szycia U 4,5 . 4,8
zn. materiatow (w tym materiatow innowacyjn ad . 44 . 48
pracy z nimi
um. samodzielnego przeprowadzania catego Egsﬁ:::nte\?/g;zzeizgiis U 44 . . 438
um. znajdowania i proponowania rozwigzania U 4,5 . . 4,7
um. weryfikacji potrzeb klientéw U 4,4 . . 4,7
dokfadnosc i precyzja w wykonywaniu pracy  Ks 4,4 . 4,7
organizacja wtasnej pracy  Ks 4,5 . 4,7
zarzadzanie czasem  Ks 4.4 . 4,6
skuteczne komunikowanie sie  Ks 4,4 . 4,5
Pracodawcy: Pracownicy:
ocena waznosci wzrost znaczenia kompetencji w ciggu 3 lat . samoocena

@ kompetencje trudno dostepne ‘ hot skill

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, ilosciowe badanie

pracodawcow i pracownikow — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 275; pracownicy n = 177)
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Menedzer ds. produkcji odziezy

Zadania zawodowe:

e rozplanowanie prac,

e stworzenie harmonogramu,

e okreslenie czasu na realizacje zamdwienia,

e zamawianie potrzebnych materiatow i dodatkow,

e kontakt z osobami odpowiedzialnymi za projektowanie i proces kreacji,

e wycena i ocena optacalnosci danego produktu jeszcze przed przystgpieniem do realizacji

procesu produkcyjnego oraz nadzorowanie jakosci tworzonych produktéw.

Kompetencje wazine i trudne do pozyskania (pracodawcy)

e umiejetno$¢ nadzorowania pracy zespotéw projektowych i produkcyjnych,
* praca pod presjg czasu,

e posiadanie wiedzy z zakresu zarzgdzania,

e umiejetno$¢ samodzielnego rozwigzywania problemow.

Kompetencje o rosnagcym znaczeniu — 3 lata (pracodawcy)
* znajomos$¢ obowigzkdéw i zadan pracownikdéw zwigzanych z produkcja (hot skill),
e posiadanie wiedzy z zakresu zarzgdzania (hot skill),
e umiejetno$¢ oszacowania ilo$ci materiatow i innych elementéw potrzebnych
do produkcji,

e umiejetnos$¢ postugiwania sie jezykami obcymi (w szczegdlnosci jezykiem angielskim).

Najwyisza samoocena kompetencji (pracownicy)

e odpowiedzialnosé,

e umiejetno$¢ nadzorowania pracy zespotow projektowych i produkcyjnych,

* praca pod presjg czasu,

e posiadanie wiedzy z zakresu branzy modowe;j,

e skuteczne komunikowanie sie,

e posiadanie wiedzy z zakresu zarzgdzania,

e umiejetno$¢ oszacowania ilo$ci materiatow i innych elementéw potrzebnych
do produkcji,

e umiejetno$¢ planowania pracy zespotéw produkcyjnych,
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e samodzielno$¢ w dziataniu,
e organizacja wtasnej pracy,
* zarzadzanie zespotem,

e umiejetno$¢ samodzielnego rozwigzywania problemow.

Najwieksza che¢ rozwoju kompetencji (pracownicy)
* znajomos$¢ obowigzkdéw i zadan pracownikdéw zwigzanych z produkcja,
e umiejetno$¢ oszacowania ilo$ci materiatéw i innych elementéw potrzebnych

do produkgji.

Tabela 9. Podstawowe statystyki dla stanowiska menedzer ds. produkcji odziezy

Staz pracy w obecnej firmie (mediana lat) 7
Staz pracy na stanowisku (mediana lat) 10
Staz pracy w branzy (mediana lat) 10
Wiek (mediana) 42
Odsetek kobiet na stanowisku (%) 48%
Dominujacy poziom wyksztatcenia (%) wyzsze licencjackie, inzynierskie (36%)
Powigzanie wyksztatcenia z pracg w branzy (%) 80%
Zadowolenie z pracy (%)* 37%
Rozwdj kompetencji — odsetek pracownikéw, ktérzy
chcieliby rozwijaé swoje kompetencje w ciggu najblizszych 20%
12 miesiecy (%)
Odsetek pracodawcow zatrudniajgcych osoby na tym
. 32%
stanowisku (%)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie
pracodawcow i pracownikow — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 800; pracownicy n = 46)

% Odsetek odpowiedszi , bardzo zadowolony”. Respondenci byli proszeni o ocene poziomu zadowolenia
na 5-stopniowej skali, gdzie 1 oznaczato bardzo niezadowolony, 2 — raczej niezadowolony, 3 — ani zadowolony,
ani niezadowolony, 4 — raczej zadowolony, 5 — bardzo zadowolony.
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Wykres 51. Menedzer ds. produkcji odziezy — bilans kompetencji

OCENA WAZNOSCI vs SAMOOCENA

KOMPETENCIE/rodzaj (Srednia na 5-stopniowej skali)
3,9 4,4 4,9
zn. kazdego etapu procesu projektowego i produkcyjnego W 4,6 . 4,8
odpowiedzialno$¢  Ks 4,7 . 4,7
zn. obowigzkéw i zadan pracownikow zwigzanych z produkcja W ‘ 4,6. 4,7
praca pod presjg czasu  Ks 4,6 . 4,7
posiadanie wiedzy z zakresu branzy modowej W 4,6 . 4,7
skuteczne komunikowanie sie  Ks 4,6 . 4,7
posiadanie wiedzy z zakresu zarzagdzania W 4 4,6 . . 4,7
um. oszacowania ilosci materi;cf)ct)\r/:;ti):;\c/ﬁhdzlir:;ednutli):j\; U 46 . 47
um. rozwigzywania konfliktéw  Ks 4,6 . 4,6
um. planowania pracy zespotéw produkcyjnych U 4,6 . 4,7
samodzielno$¢ w dziataniu  Ks 4,6 . 4,7
organizacja wtasnej pracy  Ks 4,6 . 4,7
zarzadzanie zespotem  Ks 4,5 . 4,7
um. samodzielnego rozwigzywania probleméw  Ks 4,5 . . 4,7
zn. jezykdw obcych (w szczegdlnosci jezyka angielskiego) W 4,2 . 4,6
um. postugiwania sie jezykami obcymi (w szczegélnos’:ri]éei;}/sli(iienr:; U 41 . 4,4
Pracodawcy: Pracownicy:
ocena waznosci wzrost znaczenia kompetencji w ciggu 3 lat . samoocena

@ kompetencje trudno dostepne p‘ hot skill

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie
pracodawcow i pracownikow — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 92; pracownicy n = 46)
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Specjalista ds. marketingu

Zadania zawodowe:

tworzenie strategii marketingowych, a wiec okreslenie wartosci, jakie ma reprezentowac
nasz produkt, nasza marka, w jaki sposdb chcemy by¢ postrzegani przez klienta (jako
firma),

tworzenie strategii sprzedazowych — w jaki sposéb powinnismy reklamowad nasz produkt,

jakie kanaty sprzedazowe bedg najbardziej adekwatne dla naszej grupy docelowe;.

Kompetencje wazne i trudne do pozyskania (pracodawcy)

znajomosc specyfiki danego przedsiebiorstwa oraz oferowanych przez nie produktow,
umiejetnos¢ identyfikacji trenddéw sprzedazowych w oparciu o wyszukiwanie i selekcje
danych,

znajomosc aktualnych trendéw sprzedazowych,

posiadanie wiedzy z zakresu psychologii,

umiejetnos¢ tworzenia kampanii reklamowych,

umiejetno$¢ prowadzenia segmentacji klientéw danego przedsiebiorstwa na podstawie
danych.

Kompetencje o rosnagcym znaczeniu — 3 lata (pracodawcy)

znajomosc specyfiki danego przedsiebiorstwa oraz oferowanych przez nie produktow,
posiadanie wiedzy z zakresu marketingu, sprzedazy, reklamy,

znajomosc aktualnych trendéw sprzedazowych (hot skill),

umiejetnos¢ identyfikowania i segmentowania klientdw w oparciu o grupy spoteczne,
tzw. mindset,

znajomosc specyfiki branzy modowej i tekstylnej (hot skill),

skuteczne zwiekszanie poziomu konwers;ji.

Najwyzsza samoocena kompetencji (pracownicy)

znajomosc specyfiki danego przedsiebiorstwa oraz oferowanych przez nie produktow,
znajomosc aktualnych trendéw sprzedazowych,

znajomosc specyfiki branzy modowej i tekstylne;.
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Najwieksza che¢ rozwoju kompetencji (pracownicy)

e umiejetnos$¢ identyfikacji trendéw sprzedazowych w oparciu o wyszukiwanie i selekcje
danych,

e znajomos¢ specyfiki branzy modowej i tekstylnej.

Tabela 10. Podstawowe statystyki dla stanowiska specjalista ds. marketingu

Staz pracy w obecnej firmie (mediana lat) 5
Staz pracy na stanowisku (mediana lat) 8
Staz pracy w branzy (mediana lat) 8
Wiek (mediana) 40
Odsetek kobiet na stanowisku (%) 34%
Dominujacy poziom wyksztatcenia (%) wyzsze magisterskie (65%)
Powigzanie wyksztatcenia z pracg w branzy (%) 92%
Zadowolenie z pracy (%)% 35%
Rozwoj kompetencji - odsetek. pracovyni'lféw, ktérzy f:hcjeliby rozwijaé 20%
swoje kompetencje w ciggu najblizszych 12 miesiecy (%)
Odsetek pracodawcéw zatrudniajgcych osoby na tym stanowisku (%) 33%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie
pracodawcow i pracownikow — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 800; pracownicy n = 74)

% QOdsetek odpowiedzi ,bardzo zadowolony”. Respondenci byli proszeni o ocene poziomu zadowolenia
na 5-stopniowej skali, gdzie 1 oznaczato bardzo niezadowolony, 2 — raczej niezadowolony, 3 — ani zadowolony,
ani niezadowolony, 4 — raczej zadowolony, 5 — bardzo zadowolony.
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Wykres 52. Specjalista ds. marketingu — bilans kompetencji

KOMPETENCJE/rodzaj

zn. specyfiki danego przedsiebiorstwa oraz oferowanych przez nie produktéw
posiadanie wiedzy z zakresu marketingu, sprzedazy, reklamy

posiadanie wiedzy z zakresu zarzgdzania

um. identyfikacji trendéw sprzedazowych w oparciu o wyszukiwanie i selekcje

danych

wyczucie strategiczne

zn. aktualnych trendéw sprzedazowych

elastycznosc

skuteczne komunikowanie si¢

um. korzystania z narzedzi analityki biznesowej (tj. Google Analytics)

kreatywnos¢

um. identyfikowania i segmentowania klientéw w oparciu o grupy spoteczne,
tzw. mindset

empatia

um. analityczne (um. analizy danych, formutowania wnioskéw na podstawie
danych sprzedazowych)

organizacja wtasnej pracy

posiadanie wiedzy z zakresu psychologii

um. tworzenia kampanii reklamowych

um. analizy i interpretacji danych (np. dane sprzedazowe)
skuteczne zwiekszanie poziomu konwersji

zn. jezykéw obcych (w szczegdlnosci jezyka angielskiego)

um. prowadzenia segmentacji klientéw danego przedsiebiorstwa
na podstawie danych

um. postugiwania sie jezykami obcymi (w szczegélnosci jezykiem angielskim)

Pracodawcy:

Ks

Ks

Ks

Ks

OCENA WAZNOSCI vs SAMOOCENA
($rednia na 5-stopniowej skali)

3,9 4,4
4,5
4,3
4,4
43

4,3

4,4
4,3
4,4
4,4
4,2
43
4,4
4,4
4,2

i 4,5

49
@7
4,7
4,7
@®:5
4.6
®:6
4.6
4,6
46
4,5
4,5
4,5
4,5

4,5

®:5

4,5

430 @24

4,4

4,4 @44
43 4,3

43043

4,1 4,2

ocena waznosci

@ kompetencje trudno dostepne ‘, hot skill

wzrost znaczenia kompetencji w ciggu 3 lat

Pracownicy:

samoocena

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, ilosciowe badanie

pracodawcow i pracownikow — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 88; pracownicy n = 74)
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Specjalista ds. social mediow

Zadania zawodowe:

e dodawanie postéw, wideo i innych materiatéw audiowizualnych majgcych na celu
informowanie o nowych produktach i promocjach, komunikowanie misji i wartosci firmy,

* nawigzywanie relacji z klientami poprzez inicjowanie wirtualnych interakgji,

e kontakt z klientami.

Kompetencje wazine i trudne do pozyskania (pracodawcy)

e znajomos¢ aktualnych trendéw w prowadzeniu komunikacji internetowej,

e umiejetno$¢ budowania efektywnego i przyciggajgcego kontentu,

e umiejetno$¢ prowadzenia kampanii reklamowych (w tym kampanii ptatnych),

e znajomos$¢ narzedzi i programoéw do tworzenia postéw, grafik (np. Adobe Photoshop,
[llustrator),

e umiejetnos$¢ korzystania z wewnetrznych narzedzi portali spotecznosciowych.

Kompetencje o rosnagcym znaczeniu — 3 lata (pracodawcy)

e umiejetnos$¢ zarzadzania komunikacjg za posrednictwem portali spotecznosciowych firmy,
e umiejetno$¢ budowania efektywnego i przyciggajgcego kontentu (hot skills),

e umiejetno$¢ prowadzenia kampanii reklamowych (w tym kampanii ptatnych) (hot skill),

* znajomos¢ jezykdw obcych (w szczegdlnosci jezyka angielskiego),

e twodrczy umyst.

Najwyisza samoocena kompetencji (pracownicy)

e umiejetno$¢ nawigzywania interakcji i relacji z klientami za posrednictwem portali
spotecznosciowych firmy,

e umiejetnos$¢ zarzadzania komunikacjg za posrednictwem portali spotecznosciowych firmy,

e umiejetno$¢ budowania efektywnego i przyciggajgcego kontentu,

e twodrczy umyst.

Najwieksza che¢ rozwoju kompetencji (pracownicy)
e umiejetnos$¢ korzystania z wewnetrznych narzedzi portali spotecznosciowych,

e umiejetno$¢ wyszukiwania informacji i weryfikowania ich rzetelnosci.
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W przypadku analizy tego bilansu, nalezy zwrdci¢ uwage na bardzo niski poziom samooceny
pracownikéw dotyczgcej posiadanych kompetenc;ji. Tylko 4 z 18 kompetencji uzyskaty ocene
wyzszg niz 4,5 punktu. Najnizsze oceny dostaty umiejetnosci specjalistyczne, mianowicie
znajomosc aktualnych trendéw w prowadzeniu komunikacji internetowej, umiejetnos¢
tworzenia audiowizualnych materiatéw informacyjnych, promocyjnych i komunikujacych
wartosci firmy oraz znajomos¢ narzedzi i programow do tworzenia postow, grafik (np. Adobe

Photoshop, lllustrator).

Tabela 11. Podstawowe statystyki dla stanowiska specjalista ds. social mediéow

Staz pracy w obecnej firmie (mediana lat) 7
Staz pracy na stanowisku (mediana lat) 10
Staz pracy w branzy (mediana lat) 14
Wiek (mediana) 42
Odsetek kobiet na stanowisku (%) 72%
Dominujacy poziom wyksztatcenia (%) wyzsze magisterskie (58%)
Powigzanie wyksztatcenia z pracg w branzy (%) 75%
Zadowolenie z pracy (%)% 8%
Rozwdj kom petencji — oc?setek' pracovyni.lféw, ktorzy icjeliby rozwijaé 17%
swoje kompetencje w ciggu najblizszych 12 miesiecy (%)
Odsetek pracodawcéw zatrudniajgcych osoby na tym stanowisku (%) 22%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie
pracodawcow i pracownikow — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 800; pracownicy n = 36)

%7 QOdsetek odpowiedszi , bardzo zadowolony”. Respondenci byli proszeni o ocene poziomu zadowolenia
na 5-stopniowej skali, gdzie 1 oznaczato bardzo niezadowolony, 2 — raczej niezadowolony, 3 — ani zadowolony,
ani niezadowolony, 4 — raczej zadowolony, 5 — bardzo zadowolony.
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Wykres 53. Specjalista ds. social mediéw — bilans kompetencji

KOMPETENCJE/rodzaj

zn. aktualnych trendéw w prowadzeniu komunikacji
internetowej

um. zarzgdzania komunikacjg za posrednictwem portali
spotecznosciowych firmy

um. tworzenia audiowizualnych materiatéw inform.,
promocyjnych, komunikujgcych wartosci firmy

um. budowania efektywnego i przyciagajgcego kontentu

um. prowadzenia kampanii reklamowych (w tym kampanii
ptatnych)

kreatywnosc

zn. specyfiki portali spotecznosciowych i um. swobodnego
poruszania sie w ich obszarze

zn. zagadnien z zakresu marketingu, reklamy

zn. narzedzi i programoéw do tworzenia postow, grafik
(np. Adobe Photoshop, Illustrator)

um. korzystania z wewnetrznych narzedzi portali
spotecznosciowych
formutowanie zrozumiatych tresci i komunikatow

um. nawigzywania interakgji i relacji z klientami
za posrednictwem portali spotecznosciowych firmy

pomystowosc

um. postugiwania sie jezykami obcymi (w szczegdlnosci
jezykiem angielskim)

zn. jezykdw obcych (w szczegdlnosci jezyka angielskiego)
tworczy umyst

skuteczne komunikowanie sie

um. wyszukiwania informacji i weryfikowania ich rzetelnosci

Pracodawcy:

Ks

Ks

Ks

Ks

5. Bilans kompetencji

OCENA WAZNOSCI vs SAMOOCENA
(Srednia na 5-stopniowej skali)

3,9

4,0

4,0

1 45

4,4
4,4
4,1
4,0
4,2
4,4
43
43
4,1
4,5
4,1
4,0

ocena waznosci

@ kompetencje trudno dostepne p‘ hot skill

wzrost znaczenia kompetencji w ciggu 3 lat

4,5 5,0

Qo

4,6 4,9

4,9
Q0
®:o

4,9
4,9
4,9
Qo
@0
4,9
4,7 4.8
4,8
4,8
4,8
4,8
4,8

4,8

Pracownicy: _

samoocena

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie

pracodawcow i pracownikow — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 45; pracownicy n = 36)
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Specjalista ds. CSR

Zadania zawodowe:

e dbanie o zachowanie etyki w dziataniach firmy,

e edukowanie pracownikdw w obszarze ekologii i odpowiedzialnosci spotecznej biznesu,
e budowanie wartosci firmowych w oparciu o zréwnowazony rozwoj,

* inicjowanie i realizacja projektéw w obszarze CSR.

Kompetencje wazne i trudne do pozyskania (pracodawcy)

e umiejetnos$¢ pracy zespotowej,

e dazenie do osiggniec/zorientowanie na cel,

* znajomos$¢ podstawowych narzedzi uzywanych w procesie produkcji i ich obstugi,

* znajomos$¢ zagadnien z zakresu praw pracowniczych.

Kompetencje o rosnagcym znaczeniu — 3 lata (pracodawcy)

e znajomos$¢ narzedzi i metod prowadzacych do osiggania proekologicznych celéw firmy
(hot skill),

* znajomos$¢ podstawowych narzedzi uzywanych w procesie produkcji i ich obstugi,

e umiejetnos$¢ postugiwania sie jezykami obcymi (w szczegdlnosci jezykiem angielskim) (hot
skill),

e kreatywnosc.

Najwyzsza samoocena kompetencji (pracownicy)
e umiejetnos$¢ postugiwania sie jezykami obcymi (w szczegdlnosci jezykiem angielskim),
e umiejetno$¢ prowadzenia szkolen edukujgcych pracownikdw w obszarze ekologii

i odpowiedzialnego biznesu,

e kreatywnosc.

Najwieksza che¢ rozwoju kompetencji (pracownicy)
e znajomos¢ specyfiki branzy modowej i tekstylnej,

e znajomos¢ jezykdw obcych (w szczegdlnosci jezyka angielskiego).
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W bilansie wystepuje wyrazna réznica miedzy oceng pracownikéw i pracodawcéw dotyczacy
kompetencji miekkich, takich jak umiejetnos¢ pracy zespotowej czy zorientowanie na cel.
Pracodawcy ocenili je na 5 punktéw w pieciostopniowej skali, podczas gdy samoocena
pracownikéw nalezy do najnizszych we wskazanym bilansie. W przypadku tego stanowiska
réwniez widoczny jest relatywnie niski poziom samooceny pracownikéw, gdyz tylko 3

z podanych 16 kompetencji zostaty ocenione na wyzej niz 4,5 punktu.

Tabela 12. Podstawowe statystyki dla stanowiska specjalista ds. CSR

Staz pracy w obecnej firmie (mediana lat) 6,5
Staz pracy na stanowisku (mediana lat) 9
Staz pracy w branzy (mediana lat) 13
Wiek (mediana) 41
Odsetek kobiet na stanowisku (%) 11%
Dominujacy poziom wyksztatcenia (%) wyzsze magisterskie (60%)
Powigzanie wyksztatcenia z pracg w branzy (%) 95%
Zadowolenie z pracy (%)* 50%
Rozwoj korppetencji - oc?setek. pracovyni'lféw, ktérzy t;hcjeliby rozwijac 21%
swoje kompetencje w ciggu najblizszych 12 miesiecy (%)
Odsetek pracodawcdw zatrudniajgcych osoby na tym stanowisku (w %) 14%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie
pracodawcow i pracownikow — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 800; pracownicy n = 38)

% Qdsetek odpowiedzi ,bardzo zadowolony”. Respondenci byli proszeni o ocene poziomu zadowolenia
na 5-stopniowej skali, gdzie 1 oznaczato bardzo niezadowolony, 2 — raczej niezadowolony, 3 — ani zadowolony,
ani niezadowolony, 4 — raczej zadowolony, 5 — bardzo zadowolony.
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Wykres 54. Specjalista ds. CSR — bilans kompetencji

OCENA WAZNOSCI vs SAMOOCENA

108

KOMPETENCIE/rodzaj (Srednia na 5-stopniowej skali)
3,9 4,5 5,0
um. pracy zespotowej  Ks 4,1 50 .
dazenie do osiagnie¢/zorientowanie na cel  Ks 4,3 @:.0
zn. narzedzi i metod prowadzgacych do osiggania
proekologicznych celéw firmy w 4 4.2 49
zn. podstawowych narzedzi uzywanych w procesie produkcji W 42 . 47
i ich obstugi ! !
um. postugiwania sie jezykami obcymi (w szczegdlnosci U 4 46 47
jezykiem angielskim) 1 !
zn. zagadnien z zakresu praw pracowniczych W 4,3 . 4,7
zn. specyfiki branzy modowej i tekstylnej 4,1 4,5
zn. jezykdw obcych (w szczegdlnosci jezyka angielskiego) 4,4 4,5
zn. zagadnien z zakresu ekologii, ochrony srodowiska W 4,1 4,5
um. prowadzenia szkolen edukujacych pracownikéw
o R - u 4,5 4,5
w obszarze ekologii i odpowiedzialnego biznesu
um. uwzgledniania etycznych rozwigzan w st.ra.tegu U 43 45
biznesowej firmy
skuteczne komunikowanie sie¢  Ks 44 4,4
um. inicjacji i realizacji dodatkowych projektow,
u 4,4 44
np. prospotecznych, pomocnych grupom wykluczonym
otwarto$¢ na zmiany  Ks 4,4 ¢ 4,4
kreatywnos$¢  Ks 4,3 4,5
konsekwencja w dziataniu  Ks 4,2 4,4
Pracodawcy: Pracownicy:
ocena waznosci wzrost znaczenia kompetencji w ciggu 3 lat samoocena

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie

@ kompetencje trudno dostepne ‘ hot skill

pracodawcow i pracownikow — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 34; pracownicy n = 38)



5. Bilans kompetencji

109

Fashion buyer (kupiec mody)

Zadania zawodowe:

kontakt z dostawcami materiatow,
poszukiwanie materiatow do wyrobu odziezy,
negocjacja warunkéw kupna materiatdw oraz nawigzywanie dtugotrwatych kontraktéw

z dostawcami.

Kompetencje wazine i trudne do pozyskania (pracodawcy)

umiejetno$¢ wyszukiwania trendéw (w tym réwniez trendéw z zakresu najnowszych
technologii),
ogolne rozeznanie technologiczne,

gotowosc¢ do pracy uwzgledniajgcej czeste podrdze stuzbowe.

Kompetencje o rosnagcym znaczeniu - 3 lata (pracodawcy)

umiejetno$¢ wyszukiwania trendéw (w tym réwniez trendéw z zakresu najnowszych
technologii) (hot skill),

otwartos¢ na szukanie rozwigzan,

umiejetnos$¢ analizy danych, wyciggania wnioskow i prezentacji rekomendac;ji (hot skill),

zarzadzania budzetem zakupowym.

Najwyisza samoocena kompetencji (pracownicy)

umiejetnos¢ zarzadzania budzetem zakupowym,
otwartos¢ na szukanie rozwigzan,
umiejetnos$¢ analizy danych, wyciggania wnioskow i prezentacji rekomendacji,

aktualna wiedza na temat trendéw rynkowych.

Najwieksza che¢ rozwoju kompetencji (pracownicy)

umiejetnos¢ zarzadzania budzetem zakupowym,

znajomosc jezykdw obcych (w szczegélnosci jezyka angielskiego).
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Warto zwréci¢ uwage na rozbieznos¢ miedzy samooceng i oceng waznosci kompetencji
dotyczacej gotowosci do pracy uwzgledniajgcej czeste podrdze stuzbowe. Pracownicy
znacznie wyzej oceniajg poziom posiadania tej umiejetnosci niz pracodawcy, ktérzy wskazujg

ja jako kompetencje wazng i trudng do pozyskania.

Tabela 13. Podstawowe statystyki dla stanowiska fashion buyer (kupiec mody)

Staz pracy w obecnej firmie (mediana lat) 6
Staz pracy na stanowisku (mediana lat) 8
Staz pracy w branzy (mediana lat) 10
Wiek (mediana) 40
Odsetek kobiet na stanowisku (%) 71%
Dominujacy poziom wyksztatcenia (%) wyzsze magisterskie (58%)
Powigzanie wyksztatcenia z pracag w branzy (%) 90%
Zadowolenie z pracy (%)% 74%
Rozwoj kompetencji - odsetek pracovyni.l'«')w, ktorzy ghcjeliby rozwijaé 24%
swoje kompetencje w ciggu najblizszych 12 miesiecy (%)
Odsetek pracodawcéw zatrudniajgcych osoby na tym stanowisku (%) 13%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie
pracodawcow i pracownikow — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 800; pracownicy n = 34)

39 QOdsetek odpowiedszi , bardzo zadowolony”. Respondenci byli proszeni o ocene poziomu zadowolenia
na 5-stopniowej skali, gdzie 1 oznaczato bardzo niezadowolony, 2 — raczej niezadowolony, 3 — ani zadowolony,
ani niezadowolony, 4 — raczej zadowolony, 5 — bardzo zadowolony.
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Wykres 55. Fashion buyer (kupiec mody) — bilans kompetencji

KOMPETENCIJE/rodzaj

um. wyszukiwania trendow (w tym rowniez trendéw z zakresu
najnowszych technologii)

otwartos¢ na szukanie rozwigzan

um. analizy danych, wyciggania wnioskéw i prezentacji
rekomendacji

aktualna wiedza na temat trendéw rynkowych

um. pracy pod presjg czasu

um. zarzadzania budzetem zakupowym

um. negocjacyjne
skuteczne komunikowanie sie

ogolne rozeznanie technologiczne

zn. jezykdw obcych (w szczegdlnosci jezyka angielskiego)

Ks

Ks

Ks

Ks

OCENA WAZNOSCI vs SAMOOCENA

(Srednia na 5-stopniowej skali)
3,9 4,4 4,9
d 45 ® @0
47@® 48
4 47@ 48
47@ 43
46 @ 47
47 @4z
4,60 4,6
46 ® a6
45 O 46
42O 4,3

gotowos¢ do pracy uwzgledniajgcej czeste podroze stuzbowe  Ks . 42 4,6 .
Pracodawcy: Pracownicy:
ocena waznosci wzrost znaczenia kompetencji w ciggu 3 lat . samoocena

@ kompetencje trudno dostepne ‘, hot skill

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie

pracodawcow i pracownikow — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 32; pracownicy n = 34)
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Specjalista ds. e-commerce

Zadania zawodowe:

projektowanie strategii prowadzenia sklepu internetowego oraz jego obstuga,
dodawanie nowych produktéw do sklepu internetowego,

dbanie o odpowiednig kategoryzacje i prezentacje produktéow w sklepie internetowym,
dziatania dazace do poprawy pozycjonowania strony w przegladarkach internetowych
(SEO®),

prowadzenie dziatan marketingowych za posrednictwem przegladarek internetowych
(SEM™),

zapewnienie klientom jak najlepszego doswiadczenia zakupowego podczas korzystania

ze strony internetowej sklepu (ang. Customer Experience).

Kompetencje wazne i trudne do pozyskania (pracodawcy)

wiedza na temat aktualnych trendéw w prowadzeniu sklepéw internetowych,
wiedza branzowa z zakresu mody i innowacyjnych tekstyliow,

umiejetnosci analityczne (um. analizy danych, formutowania wnioskdw na podstawie
danych sprzedazowych).

Kompetencje o rosnagcym znaczeniu — 3 lata (pracodawcy)

umiejetnos¢ wdrazania zatozen strategii sprzedazy (hot skill),
umiejetnos$¢ zwigzane z pozycjonowaniem tresci w przegladarkach internetowych (SEO),
umiejetnos$¢ nadzorowania proceséw sprzedazy online (hot skill),

formutowanie zrozumiatych tresci i komunikatow (hot skill).

Najwyzsza samoocena kompetencji (pracownicy)

umiejetnos$¢ wdrazania zatozen strategii sprzedazy,
skuteczne komunikowanie sie,

otwartos¢ na szukanie rozwigzan,

formutowanie zrozumiatych tresci i komunikatéow,

dazenie do osiggnieé/zorientowanie na cel.

40

41

ang. Search Engine Optimization — optymalizacja dla wyszukiwarek internetowych.
ang. Search Engine Marketing — marketing w wyszukiwarkach internetowych.

112



5. Bilans kompetencji

113

Najwieksza che¢ rozwoju kompetencji (pracownicy)

e wiedza na temat aktualnych trendéw w prowadzeniu sklepéw internetowych,
e umiejetnos$¢ analityczne (um. analizy danych, formutowania wnioskéw na podstawie

danych sprzedazowych).

Nalezy zwrdéci¢ uwage na rozbieznos¢ miedzy samooceng pracownikéw a oceng
pracodawcéw dotyczacg wiedzy na temat aktualnych trendéw w prowadzeniu sklepow
internetowych. Pracownicy ocenili tg kompetencje najnizej z catego bilansu oraz wskazali
chec rozwoju w tym kierunku, natomiast pracodawcy ocenili j3 najwyzej i wskazali trudnosci
w pozyskaniu pracownikéw posiadajacych te umiejetnoéci. Swiadczy¢ to moze o koniecznosci

inwestowania w rozwdj tej kompetencji pracownikéw.

Tabela 14. Podstawowe statystyki dla stanowiska specjalista ds. e-commerce

Staz pracy w obecnej firmie (mediana lat) 5
Staz pracy na stanowisku (mediana lat) 6
Staz pracy w branzy (mediana lat) 7
Wiek (mediana) 42
Odsetek kobiet na stanowisku (%) 36%
Dominujacy poziom wyksztatcenia (%) wyzsze licencjackie, inzynierskie (45%)
Powigzanie wyksztatcenia z pracg w branzy (%) 84%
Zadowolenie z pracy (%)* 46%
Rozwdj kompetencji — odsetek pracownikéw, ktorzy
chcieliby rozwijaé swoje kompetencje w ciggu najblizszych 21%
12 miesiecy (%)
Odsetek pracodawcéw zatrudniajgcych osoby na tym
. 14%
stanowisku (%)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie
pracodawcow i pracownikow — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 800; pracownicy n = 39)

42 QOdsetek odpowiedzi , bardzo zadowolony”. Respondenci byli proszeni o ocene poziomu zadowolenia
na 5-stopniowej skali, gdzie 1 oznaczato bardzo niezadowolony, 2 — raczej niezadowolony, 3 — ani zadowolony,
ani niezadowolony, 4 — raczej zadowolony, 5 — bardzo zadowolony.
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Wykres 56. Specjalista ds. e-commerce — bilans kompetencji

OCENA WAZNOSCI vs SAMOOCENA

KOMPETENCIJE/rodzaj
3,9
wiedza na temat aktualnych trendéw w prowadzeniu sklepow W
internetowych
um. tworzenia ptatnych kampanii reklamowych (w tym SEM) U
wiedza branzowa z zakresu mody i innowacyjnych tekstyliow W
um. wdrazania zatozen strategii sprzedazy U 4
skuteczne komunikowanie sie  Ks
um. zwigzane z pozycjonowaniem tresci w przeglagdarkach U
internetowych (SEO)
um. nadzorowania proceséw sprzedazy online u 't

otwartos¢ na szukanie rozwigzan  Ks

kreatywnos¢  Ks

um. analityczne (um. analizy danych, formutowania wnioskéw na
podstawie danych sprzedazowych)

formutowanie zrozumiatych tresci i komunikatéw  Ks

dazenie do osiggnieé/zorientowanie nacel  Ks

Pracodawcy:

(Srednia na 5-stopniowej skali)

4,5 5,0

430 @0

4,4 © 4,9
4,4 ©® @3
47@ 48
47@® 48
45 ® 4,8
45 ©® 4,8
46 @ 48
45® 4,8
4400 @456
46 @ 46
45 a6

Pracownicy:

ocena waznosci wzrost znaczenia kompetencji w ciggu 3 lat

@ kompetencje trudno dostepne ‘ hot skill

@ samoocena

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie

pracodawcow i pracownikow — Il edycja 2023 (pracodawcy n = 32; pracownicy n = 39)
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