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Szanowni Panstwo,

oddajemy w Panstwa rece raport z wynikami pierwszej edycji badan Branzowego Bilansu
Kapitatu Ludzkiego w branzy mody i innowacyjnych tekstyliow. Badania te, prowadzone
we wspotpracy z Sektorowa Rada ds. Kompetencji 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 wyzwan,

majgcych swe zrédto w zmianach spotecznych, gospodarczych i technologicznych.

Raport obejmuje wyniki badan ilosciowych prowadzonych wsrdd pracodawcéw sektora mody
i innowacyjnych tekstyliéw oraz pracownikéw zatrudnionych na kluczowych stanowiskach

w firmach z tej branzy. Zestawienie ze sobg potrzeb i oczekiwan pracodawcéw oraz
kompetenc;ji, jakimi dysponujg pracownicy, pozwolito okresli¢ obszary niedopasowan oraz
sformutowac rekomendacje, ktérych adresatem sg instytucje ksztatcenia, podmioty rynku

pracy oraz sami pracodawcy.

Wywiady oraz panele eksperckie, realizowane w ramach badan jakosSciowych, umozliwity
ponadto rozpoznanie trendéw oddziatujgcych na branze oraz czekajgcych jg w najblizszych
latach wyzwan. Czas realizacji badan terenowych — od grudnia 2020 r. do sierpnia 2021 r. —
przypadt w okresie pandemii COVID-19, co dodatkowo pozwolito uchwyci¢ zmiany w sektorze

wywotane tg bezprecedensowg sytuacja.

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

i innowacyjnych tekstylidw, jak rowniez wszystkich oséb zainteresowanych tematyka
kompetencji w tej branzy.

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

zgodzili sie wzig¢ udziat w Branzowym Bilansie Kapitatu Ludzkiego.

Zespot badawczy



Projekt badawczy Branzowy Bilans Kapitatu Ludzkiego w branzy przemystu mody
i innowacyjnych tekstyliow stanowi uzupetnienie projektu pozakonkursowego PARP Bilans
Kapitatu Ludzkiego. Dostarcza on wiedzy na temat obecnego i przysztego zapotrzebowania

na kompetencje w tej branzy.

Badanie przeprowadzono w okresie od 15 pazdziernika 2020 r. do 10 listopada 2021 .
Byt to zatem czas pandemii Covid-19, co stanowito istotny czynnik wptywajacy zaréwno
na przebieg badania, jak tez na funkcjonowanie branzy, przedsiebiorstw, uczelni i szk6t

branzowych.

Prezentowane wyniki opracowano na podstawie opinii pozyskanych od zréznicowanego
grona respondentéw: pracodawcéw, pracownikow, ale takze analitykéw branzy,
przedstawicieli instytucji edukacyjnych, pracownikéw administracji publicznej oraz firm
szkoleniowych i rekrutacyjnych specjalizujgcych sie w obstudze branzy. Wyniki badania
poddano takze eksperckiej konsultacji z przedstawicielami Sektorowej Rady ds. Kompetencji

Przemystu Mody i Innowacyjnych Tekstyliow.

Przeprowadzono ponadto 40 indywidualnych wywiaddw i cztery panele eksperckie,
konsultacje metodg delfickg z ekspertami branzy, a takze ogdlnopolskie badania ilosciowe
z pracodawcami i pracownikami firm z branzy mody i innowacyjnych tekstyliow (obie préby

800 respondentow).

W toku badania zidentyfikowano szereg wyzwan wptywajacych na funkcjonowanie branzy.
Najwazniejsze z nich zaprezentowano ponizej, za$ ich petne omdwienie znajduje sie w dalszej

czesci Raportu.

Pandemia Covid-19 byfa jednym z gtéwnych problemoéw identyfikowanych przez

przedstawicieli branzy. Ponad potowa badanych pracodawcéw wskazata, ze pandemia
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wptyneta negatywnie zaréwno na strone popytowg (47% badanych okreslito, ze firma musiata
poradzi¢ sobie ze zmniejszeniem liczby klientéw), jak tez na dostepnos$¢ towardw i surowcéw
wykorzystywanych przez branze (ponad 60% respondentéw zetkneto sie z tym wyzwaniem).
Mimo pandemii co pigty pracodawca (ok. 20% wszystkich respondentow) byt w stanie
przyznaé, ze sytuacja firmy ulegta poprawie (najwyzszy odsetek odpowiedzi ,zdecydowanie
pozytywny” nalezy do srednich i duzych firm — 6%). Fakt, ze negatywny wptyw pandemii

jest ograniczony wynika z tego, ze jeszcze przed pandemig i lockdownem wiele firm

z branzy oparto swoje modele sprzedazowe na kanatach online. Cho¢ nie zniwelowato

to catkowicie wptywu innych negatywnych konsekwencji pandemii, to pozwolito podtrzymac
sprzedaz mimo wprowadzanych ogranicze. Niemniej niezaleznie od mozliwosci szerokiego
wykorzystania kanatéw online na etapie sprzedazy, firmy produkcyjne musiaty dostosowac

swoje procedury dotyczgce sposobu pracy do nowych wymogow bezpieczenstwa i higieny.

Branza musi sie jednocze$nie mierzy¢ z szeregiem innych wyzwan, z ktérych najbardziej
odczuwalnym jest niewystarczajgca podaz nowych kadr, co w kontekscie starzenia sie oséb
obecnie zatrudnionych rodzi ryzyko wystgpienia luki pokoleniowej. Pozyskanie nowych
pracownikéw o kompetencjach zwigzanych ze sprzedazg online zostato uznane za wazne
wyzwanie przysztosci przez 40%! pracodawcéw. W najblizszych latach coraz wiekszym
problemem dla firm z branzy mody i innowacyjnych tekstyliow bedzie zatrudnienie nowych
pracownikéw odpowiedzialnych za etapy produkcji, takich jak: szwacze, krojczy, krawcy.

Ten problem wystgpi ze wzgledu na to, ze co roku na rynku pracy bedzie coraz mniej oséb,
ktére mogtyby zajac te stanowiska (odchodzenie starszych pracownikéw, brak mozliwosci
zastgpienia ich nowymi osobami). Zauwazalnym zjawiskiem w branzy mody bedzie réwniez
wzrost zatrudnienia oséb na stanowiska specjalisty ds. sprzedazy online oraz specjalisty ds.
CSR (ochrony srodowiska). Najczesciej wskazywanym problemem jest mate zainteresowanie
ofertami pracy — takiej odpowiedzi udzielito az 59% pracodawcéw, ktdrzy czynnie poszukiwali

nowych pracownikéw do swojej firmy.

Jednoczesnie zdecydowana wiekszos¢ przedsiebiorcow (tgcznie 75% wszystkich firm)
zadeklarowato, ze umiejetnosci ich pracownikéw sg w petni zadowalajace i nie widzg
potrzeby ich doskonalenia. Weryfikacje brakujgcych kompetencji przynajmniej raz w roku
zadeklarowato az 43% przedsiebiorcéw pochodzgcych ze srednich i duzych firm, 28%

przedstawicieli mikrofirm i 27% przedstawicieli matych firm. Najczesciej wykorzystywana

1 Zsumowano odsetki odpowiedzi ,wyzwanie bardzo istotne” i ,wyzwanie istotne”.
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metodg — w celu oceny zapotrzebowania pracownikéw na kompetencje — sg rozmowy

z przetozonym/przetozonymi. Wykorzystanie tej metody deklaruje 67% wszystkich badanych
pracodawcéw. Jezeli okaze sie, ze pracownicy nie posiadajg jakichs konkretnych kompetencji,
to najczesciej podejmowanym przez pracodawcéw dziataniem jest doszkalanie takich
pracownikéw. Az 60% wszystkich pracodawcéw deklarowato taka forme dziatania. Formy
rozwoju umiejetnosci pracownikdw w miejscu pracy sg wybierane znacznie czesciej niz te

przeprowadzane poza miejscem pracy.

W najblizszych latach firmy z branzy mody i innowacyjnych tekstyliow bedg musiaty
dostosowaé produkowang odziez do odpowiednich standardéw ekologicznych, co wynika
z preferencji klientéw (w tym ich rosngcych oczekiwan dotyczgcych uwzglednienia kwestii
sSrodowiskowych) oraz uwarunkowan prawnych zwigzanych ze spetnieniem postulatow
GOZ (Gospodarka Obiegu Zamknietego). Dodatkowym atutem przedsiebiorstw bedzie
uwzglednienie w strategii firmowej kwestii sprawiedliwego handlu oraz wprowadzenie linii

produktéw charakteryzujgcych sie wysoka jakoscig pomimo potencjalnie wyzszej ceny.

Presja klientdéw oznacza nie tylko koniecznos¢ zatrudnienia odpowiednich kadr, ale takze
wdrozenia szeregu zmian w obszarze technologii produkcji i sposobu funkcjonowania

na rynku. Coraz wiecej firm bedzie otwiera¢ sie na wykorzystanie nowych technologii
pozwalajgcych np. mierzyé ubrania zdalnie, personalizowac je jeszcze przed produkcja.
Przedsiebiorstwa, ktére w przysztosci nie wprowadzg nowych technologii do swojej

firmy, mogg stracié potencjalnych klientéw, dla ktérych te aspekty bedg wazne (np. osoby
mierzgce i zamawiajace ubrania z domu, bez koniecznosci odbywania wizyty w sklepie).
Wyzwaniem istotnym dla 35% badanych przedsiebiorcéw jest wprowadzenie rozwigzan
cyfrowych pozwalajacych mierzy¢ ubrania zdalnie i personalizowac je jeszcze przed samym
etapem produkcji. Dla niewiele mniejszej grupy (33%) istotne jest takze wyzwanie zwigzane

ze skracaniem faricuchéw dostaw oraz koniecznoscig poszukiwania lokalnych dostawcow.

Wyzwania prawne, w poréwnaniu do innych kategorii wyzwan, nie sg najpilniejsze. Firmy
beda musiaty zapewnic¢ sobie dostep do innowacyjnych materiatéw oraz nowych technologii
produkcyjnych takze ze wzgledu na fakt, ze w branzy zmieniajgce sie potrzeby konsumentéw
mogaq by¢ zaspokajane przez zagraniczng konkurencje. Ochrona polskiego rynku przed
zewnetrzng presjg konkurencyjng stanowi gtdwne wyzwanie prawne stojgce przed

branza. Szczegdlnie istotne w tym obszarze jest wprowadzenie rozwigzan umozliwiajgcych

konsumentom jednoznaczng identyfikacje polskich i zagranicznych produktow,
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by podejmujac decyzje zakupowg, mieli realny wybdér miedzy krajowymi a zagranicznymi

dostawcami. Z istotnoscia tego wyzwania zgodzito sie 30% pracodawcow.

Nie przewiduje sie radykalnych zmian w strukturze zatrudnienia w branzy, oprécz
wspomnianych wyzej niedoboréw kadry bedacych wynikiem starzenia sie kadr
produkcyjnych. W ciggu kolejnych 3 lat bedzie utrzymana dotychczasowa struktura
zatrudnienia. Takze zdecydowana wiekszo$¢ (95%) pracownikéw biorgcych udziat w badaniu
zadeklarowata, ze nie poszukuje obecnie innej pracy. Pracownicy na ogét sg zadowoleni

z miejsca, w ktérym pracujg. Najlepiej ocenianymi przez pracownikdéw aspektami sg poczucie
jej sensu oraz robienie tego, co sie lubi. Z tymi odpowiedziami zgodzito sie po 94%

pracownikow.

W toku badania nie zidentyfikowano nowych stanowisk, ktére miatby powsta¢ w branzy.
Obserwowany jest trend szerszego wykorzystania oséb posiadajgcych kompetencje
cyfrowe (np. z zakresu e-commerce, social media). Nie mozna jednak uzna¢, ze sg to nowe
stanowiska, a jest to szersze wykorzystanie w ramach proceséw branzowych ekspertéw,

ktérzy funkcjonujg juz w innych obszarach rynku.

Gtéwne procesy biznesowe w branzy mody i innowacyjnych tekstyliow:

e proces kreacji (projektowania), w trakcie ktérego tworzone sg projekty, koncepcje
kolekcji, ale takze prowadzone sg konsultacje na temat dostosowania wytwarzanych
produktéw do aktualnych trendow i potrzeb klientow,

e proces produkcji odziezy, ktérego celem jest stworzenie gotowych produktéw,

e proces zarzgdzania produktem, w obrebie ktérego realizowane sg dziatania zwigzane
ze strategia sprzedazy i dalszego postepowania z wyprodukowang odziezg (np. sposdb
dystrybucji, miejsce i czas magazynowania),

e proces zarzgdzania relacjami z klientami, w obrebie ktérego prowadzone sg dziatania
customer service, realizowana jest komunikacja z klientami przed, w trakcie i po zakupie,
ale prowadzone sg réwniez dziatania zwigzane z formutowaniem komunikatéw

dotyczacych wartosci firmowych.
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W branzy realizowane sg takze inne procesy niezbedne do skutecznego prowadzenia

dziatalnosci, ktére jednak nie majg charakteru specyficznego dla branzy mody

i innowacyjnych tekstyliow. Sg to procesy: administracji (kadry, ksiegowos¢), logistyki

i dystrybucji, sprzedazy w punktach handlowych oraz sprzedazy internetowej.

Do prawidtowej realizacji wskazanych wyzej proceséw biznesowych niezbedni sg specjalisci

posiadajgcy odpowiednie przygotowanie. W trakcie badania zidentyfikowano 12 stanowisk

kluczowych dla efektywnej realizacji gtéwnych proceséw biznesowych.

Proces kreacji (projektowanie)

Projektant odziezy

Konstruktor odziezy

Technolog odziezy

Specjalista ds. innowacyjnych materiatéw

Badacz trendéw

Proces produkcji odziezy (szycie)

Krojczy
Szwacz
Krawiec

Menadzer ds. produkcji odziezy

Proces zarzadzania produktem

Specjalista ds. marketingu

Proces zarzadzania relacjami z klientami

Specjalista ds. social media
Specjalista ds. CSR
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W ramach badania opracowano takze szczegétowy bilans kompetencji opisujgcy:
e niedopasowanie kompetencyjne: wynik zestawienia oceny waznosci kompetencji,
dokonywanej przez pracodawcow z punktu widzenia pracy na danym stanowisku
z samooceng poziomu kompetencji posiadanych przez pracownikéw zatrudnionych
na tym stanowisku. Wymiar ten pozwalat zakwalifikowaé poszczegdlne kompetencje
do jednej z 4 grup:
- kompetencje nadwyzkowe — kompetencje relatywnie mniej wazne dla pracodawcow
przy relatywnie wysokiej samoocenie pracownikow,
- kompetencje zréwnowazone — kompetencje relatywnie wazniejsze dla pracodawcow
i jednoczesnie relatywnie wyzej oceniane przez pracownikéw,
- kompetencje wystarczajace — kompetencje relatywnie mniej wazne dla pracodawcéw
i jednoczesnie relatywnie nizej oceniane przez pracownikow,
- kompetencje niedoboru — kompetencje relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy
relatywnie nizszej samoocenie pracownikow;
e luki kompetencyjne: ktére identyfikujemy, kiedy mamy do czynienia z kompetencjami
relatywnie wazniejszymi dla pracodawcéw i jednoczesnie trudnymi do pozyskania
w opinii przynajmniej 51% pracodawcow oceniajgcych dany profil kompetencyjny;
e kompetencje przysztosci: ktére oceniane sg na podstawie rozktadu odpowiedzi
pracodawcéw na pytanie o zmiane znaczenia umiejetnosci w perspektywie najblizszych
3 lat.

Analiza bilansu kompetenc;ji dla wszystkich stanowisk pozwala okresli¢, ze wiekszo$¢ (9

na 12) kluczowych stanowisk w branzy posiada kompetencje (kompetencje zréwnowazone)
niezbedne dla prawidtowej realizacji zadan zawodowych przypisanych do konkretnego
stanowiska. Kompetencje relatywnie wazniejsze z perspektywy pracodawcéw sg rowniez
wyzej oceniane przez samych pracownikéw. Przedstawione informacje dotyczg stanowisk:
projektant odziezy, technolog odziezy, specjalista ds. innowacyjnych materiatéw, badacz
trenddw, krojczy, szwacz, menadzer ds. produkcji odziezy, specjalista ds. marketingu oraz
specjalista ds. social media. Stanowiskami, ktérym brakuje pewnych waznych z perspektywy
realizacji zadan zawodowych kompetencji (kompetencje niedoboru), sg: konstruktor
odziezy, krawiec oraz specjalista ds. CSR. Brakujace kompetencje — relatywnie wazniejsze
dla pracodawcéw, ale z nizszg samooceng pracownikéw (kompetencje niedoboru) nalezg

zazwyczaj do jednej kategorii, np. dotyczg wiedzy bgdz konkretnych umiejetnosci, co sprawia,
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ze istotne braki sg mozliwe do zniwelowania poprzez organizacje szkolen, optacenie kurséw

badz dofinansowanie studiéw podyplomowych.

Ponizej zaprezentowane zostaty najbardziej charakterystyczne wnioski dla poszczegélnych
stanowisk. Petna analiza wszystkich wymiaréw bilansu kompetencji znajduje sie w rozdziale:
Bilans Kompetencji (niedopasowanie kompetencyjne, luka kompetencyjna oraz zmiana

znaczenia kompetencji w przysztosci).

Projektant odziezy

Przeprowadzony bilans kompetencji pozwala stwierdzié, ze pracownicy na stanowiskach
projektantéw odziezy spetniajg oczekiwania przedsiebiorcéw z branzy mody i innowacyjnych
tekstyliow. Kluczowe kompetencje pozwalajace realizowac proces sg wazne dla pracodawcéw

i wysoko oceniane przez samych pracownikow.

Wszystkie kompetencje niedoboru, ktérych znaczenie w kolejnych latach wzrosnie, naleza
do kategorii wiedzy. Pracodawcy mogg zniwelowac problem brakujgcych projektantom
kompetencji poprzez zorganizowanie dla nich kurséw doszkalajgcych badz dofinansowanie

studiéow podyplomowych.

Konstruktor odziezy

Eksperci biorgcy udziat w badaniach jakosciowych wskazywali na problem ze znalezieniem
odpowiednich kandydatéw na stanowiska konstruktoréw odziezy i technologdéw odziezy.
W wielu firmach w ramach tych dwdéch stanowisk funkcjonuje jedna osoba, ktéra stara
sie potaczyé i zrealizowad wszystkie powierzone zadania, tak aby proces kreacji przebiegat

bezproblemowo.

Pracownicy zatrudnieni na stanowiskach konstruktoréw odziezy posiadajg na ogét niezbedng
do wykonywania zadan zawodowych wiedze, brakuje im natomiast odpowiedniego poziomu

umiejetnosci praktycznych.

Technolog odziezy

Eksperci biorgcy udziat w badaniach jakosciowych wskazywali na problem ze znalezieniem
odpowiednich kandydatéw na stanowiska technologéw odziezy. W przypadku zatrudnionych
technologdéw kompetencje takie jak: znajomos¢ wtasciwosci materiatdéw, znajomosé

zasad kroju i szycia, umiejetnosé skoordynowania etapéw produkcji, umiejetnos¢
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dokonywania wyboru technologii produkcji czy tez umiejetnos¢ prowadzenia kontroli jakosci

zidentyfikowane zostaty jako kompetencje zrbwnowazone.

To kolejne stanowisko, w ktorym mozna odnotowac wzrost znaczenia w przysztosci
kompetenc;ji z kategorii wiedzy. Dlatego rowniez w przypadku technologéw odziezy
pracodawcom rekomenduje sie organizacje kurséw lub dofinansowanie szkot
podyplomowych w celu zwiekszenia poziomu kompetencji pracownikéw na tych
stanowiskach.

Specjalista ds. innowacyjnych materiatéw odziezy

Przeprowadzenie analiz dla stanowiska specjalisty ds. innowacyjnych materiatow pozwala
okresli¢, ze kompetencje oséb zatrudnionych na tych stanowiskach sg na dobrym poziomie.
Kompetencje wazne dla pracodawcéw i istotne z perspektywy realizacji zadan zawodowych
takie jak: doswiadczenie zawodowe w pracy z materiatami, umiejetnos¢ kalkulowania

zuzycia materiatéw oraz znajomosé nowych technologii produkcji (np. klejenie szwéw, zamkodw,

odziezy przeciwdeszczowej) zostaty rowniez wysoko ocenione przez samych pracownikow.

Badacz trendow

Analizujgc wyniki badan dla badacza trendow, mozna stwierdzié, ze osoby zatrudnione

na tym stanowisku spetniajg oczekiwania pracodawcéw dotyczace posiadanych kompetencji.
Wiekszos¢ kompetencji waznych z perspektywy realizacji zadan zawodowych na tym

stanowisku zidentyfikowane zostato jako kompetencje zréwnowazone.

Problematyczng kwestig jest niski poziom samooceny pracownikéw dla kompetencji
zwigzanych z obstugg narzedzi ustug (np. Google Analytics), pozwalajgcych na prowadzenie
analizy danych. Wedtug ekspertéw ta kompetencja bedzie kluczowa dla oséb, ktére

beda pracowaty dla przedsiebiorstw dziatajgcych w kanatach online. Kompetencja

ta zostata rowniez zakwalifikowana do luki kompetencyjnej na etapie badan ilosciowych.

Na przewidywany wzrost jej znaczenia w przysztosci wskazato 25% badanych.

Krojczy
Dla prawidtowej realizacji zadan zawodowych na stanowisku krojczego niezbedne wydaje sie
prowadzenie szkoler/przyuczanie zatrudnionych w przedsiebiorstwach krojczych w zakresie

nizej ocenianych kompetencji, dzieki czemu mozliwe bedzie zwiekszenie efektywnosci ich

pracy.
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Szwacz

Prawie wszystkie kompetencje szwaczy, ktére sg kluczowe dla prawidtowej realizacji zadan
wewnatrz procesu projektowego, zostaty zidentyfikowane jako kompetencje zréwnowazone
(relatywnie wazne dla pracodawcéw przy relatywnie wysokiej samoocenie tych samych

kompetencji przez pracownikow).

Krawiec

Wiele kompetencji niezbednych dla prawidtowej realizacji zadan zawodowych zostato
zidentyfikowane jako kompetencje niedoboru, czyli relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw,
ale z relatywnie nizszg samooceng pracownikéw. Sg to np. umiejetno$¢ samodzielnego
przeprowadzenia catego procesu tworzenia konkretnej odziezy (mierzenie, rysowanie
formy, wycinanie, szycie, wprowadzanie poprawek), umiejetnos¢ obstugi maszyny do szycia,
znajomos¢ materiatdéw czy tez znajomosc zasad konstrukcji odziezy. Pozwala to stwierdzi¢,
ze na ogot osoby zatrudnione na stanowiskach krawcéw wymagajg dziatan wspierajgcych

rozwaj tych kompetencji.

W przypadku krawcéw warto zwrdci¢ uwage na to, ze kompetencja zwigzana z umiejetnoscia
weryfikacji potrzeb klientéw zostata oceniona wyjatkowo wysoko przez samych pracownikéw.

Srednia z samooceny tej kompetencji przez pracownikéw wyniosta 4,962,

Menadzer ds. produkcji odziezy

Kompetencje menadzerdw ds. produkcji zidentyfikowane jako zrownowazone dotyczg
kategorii wiedzy. Kompetencjami niedoboru sg natomiast na ogét kompetencje dotyczgce
kategorii umiejetnosci. Biorgc pod uwage przedstawione dane rekomenduje sie, aby
pracodawcy w przypadku menadzeréw produkcji zadbali o szkolenia ukierunkowane

na podniesienie umiejetnosci. Pozwoli to zniwelowa¢ braki kompetencyjne i podnies¢

samoocene menadzerdw produkcji w zakresie ich umiejetnosci.

Specjalista ds. marketingu
W opinii pracodawcow znalezienie specjalistow ds. marketingu, ktérzy posiadajg wiedze

z zakresu marketingu, sprzedazy, reklamy, a takze wiedze dotyczacg aktualnych trendéw

2 Srednia z samooceny tej kompetencji przez pracownikéw wynosi 4,96, przez co inne kompetencje

mogty otrzymac wynik sztucznie nizszy, a tym samym nie odzwierciedlajg rzeczywistego zapotrzebowania
na kompetencje.
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sprzedazowych, jest relatywnie trudne. Specjalisci ds. marketingu, ktérzy posiadajg wysoko

rozwiniete kompetencje spoteczne bedg znacznie bardziej doceniani na rynku pracy.

Rekomenduje sie, aby pracodawcy zapewnili osobom zatrudnionym na stanowisko specjalisty
ds. marketingu odpowiednie kursy pozwalajgce podnies¢ poziom posiadanych przez nich
kompetencji miekkich. W poréwnaniu do innych stanowisk na stanowisku specjalisty

ds. marketingu najwiecej pracodawcéw wskazato na wzrost znaczenia w przysztosci

kompetencji zréwnowazonych.

Specjalista ds. social media

Analiza danych zawarta w rozdziale poswieconym ocenie umiejetnosci pracownikdéw pozwala
okresli¢, ze pracodawcy sg gotowi przyjac na stanowisko specjalisty ds. social media osoby,
ktére majg ukonczong co najmniej szkote srednig. Zdaniem ekspertédw specjalisci ds. social
media to zazwyczaj osoby, ktére same nabywaty odpowiednie kompetencje pozwalajace

na podjecie pracy. W zwigzku z tym rekomenduje sie, aby specjalisci ds. social media, ktérzy
chcg podjgé prace w branzy mody i innowacyjnych tekstyliow, zwrdcili szczegdlnie uwage

na nauke obstugi narzedzi do tworzenia materiatéw audiowizualnych, a takze nabyty wiedze

z zakresu marketingu i reklamy.

Specjalista ds. CSR

Przeprowadzenie bilansu kompetenc;ji dla oséb na stanowiskach specjalistéw ds. CSR
wskazuje, ze wiekszos¢ kluczowych dla realizacji zadan zawodowych kompetenc;ji zostato
przyporzadkowane do grupy kompetencji niedoboru. Sg to: znajomos¢ narzedzi i metod
prowadzgcych do osiggania proekologicznych celéw firmy, wiedza z zakresu ekologii, ochrony

srodowiska, umiejetnos¢ uwzglednienia etycznych rozwigzan w strategii biznesowej firmy.

Wiekszo$¢ badanych przedsiebiorstw (tgcznie 66%?3) sprawdza, jakich umiejetnosci brakuje
ich pracownikom. Najczesciej wykorzystywang metodg — w celu oceny zapotrzebowania

pracownikéw na konkretne kompetencje — sg rozmowy z przetozonym/przetozonymi.

3 Zsumowano odsetki odpowiedzi ,tak, systematycznie — co najmniej raz w roku” oraz ,tak, ale sporadycznie
— rzadziej niz raz na rok”.
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Wykorzystanie tej metody deklaruje 67% pracodawcéw sprawdzajgcych umiejetnosci swoich

pracownikow.

Zdecydowana wiekszos$¢ przedsiebiorcow (facznie 75% wszystkich firm) zadeklarowato,
ze umiejetnosci ich pracownikéw sg w petni zadowalajace i nie widzg potrzeby doskonalenia

pracownikow.

W przypadku gdy okazuje sie, ze pracownicy nie posiadajg jakich$ konkretnych kompetencji,
to najczesciej podejmowanym przez pracodawcéw dziataniem jest doszkalanie takich

pracownikéw. Az 60% wszystkich pracodawcéw deklarowato taka forme dziatania.

Pracodawcy wybierajg najczesciej te formy rozwoju umiejetnosci pracownikéw, ktére
odbywajg sie w miejscu pracy. Korzystanie z przynajmniej jednej formy rozwoju kompetencji
pracownikéw deklaruje tgcznie 76% badanych firm. Jednoczes$nie az 24% pracodawcow nie
wskazuje na fakt korzystania przez pracownikéw z jakiejkolwiek formy rozwoju kompetenc;ji.
Trzy czwarte pracodawcéw uwaza, ze umiejetnosci absolwentéw wchodzgcych na rynek
pracy sg na ogot wystarczajgce. Pracodawcy wskazujg, ze rozwdj umiejetnosci miekkich

jest waznym elementem przygotowujacym do pracy w branzy. Z tym stwierdzeniem zgadza
sie 42% wszystkich pracodawcéw, co potwierdza hipoteze dotyczgcg wzrostu istotnosci

kompetencji miekkich w kolejnych latach.

Zgodnie z wynikami analiz 20% pracodawcéw poszukiwato nowych pracownikéw w ciggu

ostatnich 12 miesiecy.

Najczesciej wskazywanym problemem z zatrudnieniem nowych oséb byto mate
zainteresowanie ofertg pracy — takiej odpowiedzi udzielito az 59% pracodawcow, ktérzy

czynnie poszukiwali nowych pracownikéw do swojej firmy.
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Zdecydowana wiekszos$¢ pracodawcédw wymaga, aby pracownicy zatrudnieni na wszystkich

poszczegdlnych kluczowych stanowiskach w branzy posiadali doswiadczenie zawodowe.

Uzyskanie wyksztatcenia Sredniego technicznego na kierunku zwigzanym z branzg mody
i innowacyjnych tekstyliéw jest wystarczajgce do podjecia pracy na 10 sposréd 12 kluczowych

stanowisk w branzy.

Pracodawcy najczesciej wymagajg posiadania uprawnien zawodowych lub okazania
certyfikatéw od oséb na stanowiskach takich jak: projektant odziezy (52% wskazan),

menadzer ds. produkcji odziezy (45%) oraz technolog odziezy (39%).

Opinie ekspertéw dotyczace prognozowanego wzrostu zatrudnienia w perspektywie
kolejnych 3 lat réznig sie przy podziale na stanowiska. Najwiecej pracodawcéw oczekuje

wzrostu zatrudnienia na stanowiskach: szwacz — 14% oraz krawiec — 13%.

Na podstawie danych mozna okresli¢, ze opinie pracodawcow i pracownikéw (zatrudnionych
na kluczowych stanowiskach) uzupetniajg sie. Pracodawcy s zadowoleni ze swoich
pracownikéw, a pracownicy sg zadowoleni ze swojej pracy. Sytuacje w branzy w kategorii

oceny zadowolenia z pracownikdw/z wykonywanej pracy mozemy oceni¢ jako bardzo dobra.

Najlepiej ocenianymi przez badanych pracownikéw aspektami pracy sg poczucie jej sensu
oraz robienie tego, co sie lubi. Z tymi odpowiedziami zgodzito sie po 94% pracownikéw

zatrudnionych na kluczowych stanowiskach®.

Warto dodag, ze problem otrzymywania zadan, ktdre przewyzszajg osobiste umiejetnosci,
wskazany zostat przez ponad potowe respondentéw. Zgodnie z opiniami ekspertéw z etapu
badan jakosciowych problem ten nie dotyczy samej trudnosci konkretnego zadania, ale liczby
zadan jakie nalezy ukonczy¢ w danej jednostce czasu. Wedtug badanych pracownikéw liczba

zadan otrzymanych od przetozonych potrafi by¢ dla nich przyttaczajaca.

4 Zsumowano odsetki odpowiedzi ,,zdecydowanie sie zgadzam” i ,raczej sie zgadzam”.
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Wiekszos¢, bo 77% pracownikow zatrudnionych na kluczowych stanowiskach przyznato,

ze posiada bezposredniego przetozonego/przetozonych, ktdrzy nadzorujg ich prace. Warto
doda¢, ze zdecydowana wiekszos¢ badanych pracownikéw jest zadowolona ze swojej relacji
z przetozonym. Jako podsumowanie oceny warunkdw pracy w sektorze warto dodac, ze az
95% pracownikow biorgcych udziat w badaniu zadeklarowato, ze nie poszukuje obecnie
innej pracy. Badani pracownicy na ogot sg zadowoleni z miejsca, w ktérym pracujg. Warto
pamietac, ze dotyczy to pracownikéw zatrudnionych na 12 kluczowych stanowiskach.



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Celem dziatan badawczych, realizowanych w ramach projektu Branzowy Bilans Kapitatu
Ludzkiego w branzy mody i innowacyjnych tekstyliow, byto okreslenie stanu i kierunkéw
rozwoju kadr i zwigzanego z nim zapotrzebowania na kompetencje, a takze okreslenie
krotko i sredniookresowych wyzwan (3 vs. 5 lat), przed ktérymi stoi branza. W zwigzku

z tym uczestnicy badan jakosciowych byli pytani o perspektywe rozwoju branzy w zakresie

kréotkookresowym — 3 lata oraz Sredniookresowym — 5 lat, za$ w ogdlnopolskim badaniu

ilosciowym o horyzont 3-letni. Dziatania badawcze obejmowaty:

1. Okreslenie gtéwnych proceséw biznesowych dla branzy mody i innowacyjnych tekstylidw,
okreslenie zadan stuzacych realizacji tych proceséw oraz oznaczenie, czy w gtéwnych
procesach biznesowych istniejg elementy/czesci, ktore moga funkcjonowac takze
w innych branzach.

2. Okresdlenie profili kompetencyjnych dla kluczowych stanowisk, w tym ocena waznosci

poszczegdlnych kompetencji.

Analize popytu i podazy dla okreslonych kluczowych stanowisk.

Ocene kompetencji pracownikow na kluczowych stanowiskach.

Analize dziatan/praktyk skierowanych na podnoszenie kompetencji kadr.

Okreslenie wyzwan przed jakimi stoi branza i ocena ich wptywu na rozwéj kadr w branzy.

Okreslenie potencjalnych zmian w strukturze zatrudnienia w perspektywie 3 vs. 5 lat.

©® N o v &~ W

Okreslenie kompetencji, ktdrych znaczenie bedzie rosto/malato w ramach wskazanych
kluczowych stanowisk.

9. Okreslenie potencjalnych nowych stanowisk w branzy.

By osiggng¢ wskazane cele, zostaty zrealizowane badania jakosciowe z ekspertami z branzy,
a nastepnie badania ilosciowe z uczestnikami rynku pracy w branzy — pracodawcami

i pracownikami, ktorzy byli zatrudnieni na 12 kluczowych stanowiskach.

W badaniu wzieto pod uwage, ze sektor mody i innowacyjnych tekstyliéw odnosi sie kolejno
do sektorow Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosci:

e Sekcja C.13 — Produkcja wyrobdw tekstylnych.

e Sekcja C.14 — Produkcja odziezy.



1. Metodologia badania

Projekt byt realizowany etapowo i obejmowat badania jakosciowe i opisane w kolejnym
podrozdziale badania ilosciowe. Pierwszy etap jakosciowy polegat na przeprowadzeniu
indywidualnych i grupowych wywiadéw z ekspertami (na tym etapie prac analizy jakosciowe
prowadzono przy wsparciu programu MAXQDA Tool for Qualitative Data Analysis), a takze
obejmowat badanie metodg delfickg (zrealizowane za pomoca platformy do badan online
WebAnkieta).

Na pierwszym etapie badania zrealizowano:

e 40 wywiadow indywidualnych (w okresie od 17 grudnia 2020 roku do 12 kwietnia
2021 roku),

e 4 panele eksperckie,

e badanie delfickie przy uzyciu kwestionariuszy online (przeprowadzono dwie iteracje
badania) z tgcznym udziatem 54 ekspertéw, tych samych w obu falach badania (w okresie
od 15 lutego do 2 kwietnia 2021 roku),

e panel podsumowujacy z Sektorowg Radg ds. Kompetencji Przemystu Mody

i Innowacyjnych Tekstylidw.

Dobdr préby w catym etapie jakoSciowym opierat sie na rekrutacji sposrdd trzech gtéwnych

obszarow dziatalnosci respondentéw:

e eksperci specjalizujgcy sie w analizie branzy, w tym osoby dziatajgce w instytucjach
zrzeszajgcych przedstawicieli branzy,

e przedsiebiorcy (pracodawcy) branzy mody i innowacyjnych tekstylidw,

e przedstawiciele srodowisk edukacyjnych, firm rekrutacyjnych i urzedéw pracy, analitykéw

trendéw w obszarze rynku pracy.

Tak zréznicowana préba pozwolita na uzyskanie holistycznego pogladu na branze. Mozliwe
byto poznanie odmiennych perspektyw pochodzgcych z sektora biznesu, srodowiska

akademickiego, obszaru rekrutacji, a takze rynku szkoleniowego.

Whioski zaréwno z paneli, wywiadodw, jak i badania delfickiego zostaty poddane walidacji
w czasie panelu podsumowujgcego z Sektorowga Radga ds. Kompetencji Przemystu Mody

i Innowacyjnych Tekstylidw.
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Gtéwnym celem badania byto rozpoznanie zasobéw oraz niedoboréw kompetencyjnych

w branzy. Badanie przeprowadzono wsréd pracownikdéw i pracodawcow na terenie

catego kraju, zatrudniajgcych minimum jednego pracownika. Pod uwage brano wielkos¢
przedsiebiorstwa (mikro, mate, srednie, duze) oraz makroregion, w ktérym zlokalizowana jest
firma. Wywiady byty realizowane metodg CAPI (zestandaryzowane wywiady bezposrednie

z uzyciem laptopa) oraz metodami dodatkowymi wykorzystujgcymi zdalne kanaty kontaktu
(wywiad telefoniczny, wywiad z wykorzystaniem komunikatora internetowego)°. Realizacja
badania przebiegata od 7 do 27 sierpnia 2021 roku.

Pracodawcy

Wywiady zostaty zrealizowane z osobami, ktére posiadaty pogtebiong wiedze na temat dziatan
rekrutacyjnych w firmie, kwalifikacji, kompetencji pracownikéw oraz polityki personalnej
przedsiebiorstwa. Wywiady przeprowadzono z przedstawicielami kadry zarzadzajacej:
prezesami/wiceprezesami, dyrektorami/wicedyrektorami, wtascicielami/wspodtwtascicielami,

kierownikami zarzgdzajgcymi dziatami operacyjnymi i kierownikami/dyrektorami dziatéw HR.
tacznie przeprowadzono 800 wywiadow, w tym 214 z mezczyznami oraz 586 z kobietami.

Uwaga: Ze wzgledu na liczebnos¢ préby w duzych firmach zdecydowano sie na potrzeby

analizy potaczy¢ grupy srednich i duzych firm w jedng kategorie.

Liczebnosci zrealizowanej proby w podziale na sekcje (dziat PKD) i wielkos¢ firmy

sekcja / dziat PKD _Wlelko§c .Wlelkosc Wlelikosc flrmy: .W|elkos§ Suma
firmy: mikro firmy: mata srednia firmy: duza
Produkcja wyrobow
tekstylnych (C.13) 104 9> 31 > 235
Produkcja odziezy (C.14) 186 310 65 4 565
Razem 290 405 96 9 800

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw — | edycja 2021.

5> Badanie z pracodawcami (CAPI: 479, CATI: 321), badanie z pracownikami (CAPI: 510, CATI: 355).
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Liczebnosci zrealizowanej proby w podziale na makroregion i wielkos$¢ firmy

Makroregion .Wielko.ﬁt’: .Wielkos’c’ ] Wiel’koéc’ ) _Wielkos’s’ Suma
firmy: mikro firmy: mata firmy: srednia firmy: duza
Potudniowo-zachodni 20 29 8 1 58
Potudniowy 52 58 14 1 125
Pétnocno-zachodni 35 57 17 1 110
Pétnocny 22 38 12 2 74
Wschodni 20 26 8 1 55
Centralny 86 143 26 2 257
Wojewddztwo mazowieckie 55 54 11 1 121
Razem 290 405 96 9 800

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw — | edycja 2021.

Pracownicy

Z uwagi na brak petnego operatu pracownikdw w ramach branzy w tym badaniu zastosowany

zostat dobor typologiczny, ktéry umozliwia dokonywanie poréwnan w ramach podgrup,

ale niemozliwe jest wnioskowanie o ogdle populacji pracownikdéw. W grupie pracownikéw

tacznie przeprowadzono 865 wywiaddw, w tym 668 z kobietami oraz 197 z mezczyznami.

Rozmowy prowadzono z pracownikami zajmujgcymi jedno z 12 kluczowych stanowisk

w branzy. Pracownicy pochodzili z firm przebadanych pracodawcéw. W jednej firmie

realizowano od 1 do 3 wywiaddéw z pracownikami, co byto zalezne od tego, czy dana firma

zatrudniata konkretne osoby sposrod 12 kluczowych stanowisk. Zastosowana metoda doboru

respondentéw implikuje, ze nie nalezy analizujgc wyniki, méwic o reprezentatywnosci dla

branzy, ale o badanych pracownikach.
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Kluczowe stanowiska i liczba zrealizowanych wywiadow

Kluczowe stanowisko Liczba wywiadow
Projektant odziezy 68
Konstruktor odziezy 51
Technolog odziezy 66
Specjalista ds. innowacyjnych materiatow 42
Badacz trendéw (trend-watcher, trend-forecaster) 33
Krojczy 137
Szwacz 137
Krawiec 176
Menadzer ds. produkcji odziezy 37
Specjalista ds. marketingu 68
Specjalista ds. social media 24
Specjalista ds. CSR 26
Ogotem 865

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw — | edycja 2021.

Kluczowe stanowiska i liczba zrealizowanych wywiadéw w podziale na pte¢ respondenta

Kluczowe stanowisko Liczba waiadéw: Liczba v_vywiadéw:
kobieta mezczyzna
Projektant odziezy 51 17
Konstruktor odziezy 40 11
Technolog odziezy 57 9
Specjalista ds. innowacyjnych materiatéw 33 9
Badacz trenddw (trend-watcher, trend-forecaster) 28 5
Krojczy 100 37
Szwacz 100 37
Krawiec 133 43
Menadzer ds. produkcji odziezy 28 9
Specjalista ds. marketingu 54 14
Specjalista ds. social media 21 3
Specjalista ds. CSR 23 3
Ogétem 668 197

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw — | edycja 2021.



Przemyst tekstylno-odziezowy i skdrzany nalezy w Unii Europejskiej do najbardziej
innowacyjnych. Polska zajmuje drugie miejsce pod wzgledem liczby zaktaddéw i trzecie pod
wzgledem zatrudnienia w UE. W kraju branza jest jedng z dwunastu, ktére promujg polska
gospodarke za granicg (odziez)®. Na podstawie analizy desk-research mozna stwierdzi¢,

ze udziat polskiego przemystu odziezowo-tekstylnego zaréwno w krajowym PKD, jak

i w eksporcie oraz imporcie w skali Swiata pozostaje znaczny, mimo zmian zachodzgcych

w wyniku pandemii.

Polski sektor mody i innowacyjnych tekstyliéw jest zdominowany przez mate firmy i jest dos¢
rozdrobniony. W przemysle tekstylnym zatrudnionych jest okoto 70 tys. oséb, w przemysle
odziezowym okoto 120 tys. (od stycznia do listopada 2019 r. nastgpit wzrost liczby firm mikro
i matych o 18% w tekstyliach, 9% w odziezy, ale spadto zatrudnienie w firmach powyzej 9
0s6b)’. Wedtug raportu Komisji Europejskiej do roku 2030 w Polsce bedzie potrzebnych

ok. 30 tys. dodatkowych osdb w przemysle tekstylno-odziezowym?. Aktualnie we wszystkich
szkotach zwigzanych branzg uczy sie ok. 3000, a na kursach ok. 1500 oséb®. Udziat MSP

w obrotach ogétem branzy tekstylnej jest dwukrotnie wyzszy niz srednia w sektorze
produkcyjnym, co czyni te branze bardziej wrazliwg na zmiany w otoczeniu i w koniunkturze

gospodarczej™.

Ponad potowa?! wszystkich badanych pracodawcow wskazata, ze pandemia wptyneta

negatywnie na branze. Okoto 22% wszystkich badanych pracodawcéw wskazywato, ze nie

& Staby W. (2020) Sytuacja na rynku pracy w przemysle tekstylnym, odziezowym i skérzanym — wiosna
»Przeglad Wtdkienniczy”, nr 10/11, https://www.sigma-not.pl/publikacja-129236-sytuacja-na-rynku-pracy-w-
przemy%C5%9Ble-tekstylnym,-odzie%C5%BCowyme-i-sk%C3%B3rzanym-%E2%80%93-wiosna-2020-przeglad-
wlokienniczy-2020-10-11.html.

7 Ibidem.
8  |bidem.
%  lbidem.

10 poturbowana, ale niepokonana. Raport. Euler Hermes 2020. https://www.eulerhermes.com/pl_PL/o-nas/
dzial-prasowy/wiadomosci/2020-09-03-branza-tekstylno-odziezowa-w-europie.html.
1 Zsumowano odsetki odpowiedzi ,zdecydowanie negatywny” i ,,raczej negatywny”.
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https://www.eulerhermes.com/pl_PL/o-nas/dzial-prasowy/wiadomosci/2020-09-03-branza-tekstylno-odziezowa-w-europie.html
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odczuli szczegdlnie negatywnego lub pozytywnego wptywu pandemii (w tych firmach

sytuacja nie zmienita sie wzgledem okresu sprzed pandemii).

Mimo pandemii co pigty pracodawca (ok. 20% wszystkich respondentéw) byt w stanie
przyznaé, ze sytuacja firmy ulegta poprawie.
Najwyzszy odsetek odpowiedzi ,,zdecydowanie pozytywny” nalezy do srednich i duzych firm
- 6%.

Przedstawione dane odzwierciedlajg wyniki z etapu badan jakosciowych, w ktérych

to wiekszosc¢ ekspertéw deklarowata negatywny wptyw pandemii objawiajgcy sie m.in.
brakiem zlecen, problemami z uzyskaniem materiatéw przez zerwanie taricuchéw dostaw
miedzynarodowych, potrzebg dostosowania procedur firmowych do obostrzen zwigzanych
z zapewnieniem bezpieczenstwa pracownikom oraz potrzebg wprowadzenia zmian

w produkcji (przestawienie sie z produkcji odziezy wizytowej, eleganckiej, na bardziej
casualowg co jest efektem lockdownu). Na podstawie opinii ekspertéw mozna okresli¢,

ze wséroéd podmiotdéw deklarujgcych poprawe sytuacji przedsiebiorstwa znajdujg sie firmy,
ktére dziatajg w petni krajowo (lokalne dostawy materiatéw, polskie dziaty produkcyjne),
tworzg odziez niszowg (np. odziez ekologiczna, specjalistyczna) badz przestawity sie

na produkcje srodkéw higienicznych (fartuchy, maseczki).

Wptyw pandemii na dziatalnosé firm

Srednie i dzjl\ile=ﬁ1r(r)‘r;\; 13% 22% 8%
. zdecydowanie pozytywny troche pozytywny, troche negatywny [ zdecydowanie negatywny
raczej pozytywny raczej negatywny nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, ilosciowe badanie pracodawcéw — | edycja 2021.
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Do najbardziej istotnych probleméw firm wynikajgcych z pandemii koronawirusa
zdecydowanie nalezy zaliczy¢ kwestie braku dostawcéw materiatéw i odbiorcéow

gotowych produktéw, co jest wynikiem wprowadzenia lockdownu i ograniczen zwigzanych

z mozliwoscig przekraczania granic panstwowych. Okoto 60% wszystkich pracodawcow
deklarowato, ze ten problem byt obecny w ich przedsiebiorstwie. Jest to wynik specyfiki
funkcjonowania wiekszosci firm, ktére dziatajg, opierajac sie na powigzaniach z podmiotami
zagranicznymi, ktére dostarczajg tkaniny i materiaty do etapéw produkcji. Réwniez produkty
koncowe (gotowa odziez i tekstylia) sprzedawane sg z uwzglednieniem rynkéw zagranicznych,
co ze wzgledu na wspomniane juz ograniczenia w mobilnosci miedzynarodowej stanowito dla

firm ogromne wyzwanie.

Kolejnym, istotnym problemem firm byt spadek liczby klientow. Az 47% przedstawicieli
badanych przedsiebiorstw okreslito, ze ich firma musiata poradzi¢ sobie ze zmniejszeniem
sie liczby klientow firmy w poréwnaniu do okresu sprzed pandemii (najwiekszy odsetek
dotyczy $rednich i duzych firm — 55%, najmniejszy mikrofirm — 42%). Podobnie jak

w przypadku poprzedniego zjawiska dotyczgcego problemoéw z dostawcami i odbiorcami,
gtéwnym powodem zmian byto wprowadzenie lockdownu.

Wylkres 2. Firmy, w ktérych ze wzgledu na sytuacje epidemiczng zmniejszyta sie liczba

klientéw w poréwnaniu z 2020 r.

Ogdtem

(N = 800) 47% 50% 3%
M(il;lrzﬁzrg(\)y; 42% 55% 3%
M(al\:e=ﬁ;[(;\15\; 47% 49% 4%

Srednie i d:]l\ile=ﬁ1rg;\; 559% 23% %
7 tak I nie nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, ilosciowe badanie pracodawcéw — | edycja 2021.

Wiekszos$¢ pracownikéw branzy mody i innowacyjnych tekstyliow nie ma mozliwosci
wykonywania swoich obowigzkéw zawodowych w sposdb zdalny. Jedynie 15% wszystkich

pracodawcéw przyznato, ze w ich przedsiebiorstwie nastgpita zmiana modelu pracy.
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Na podstawie opinii ekspertdow zajmujacych sie analizg branzy, jedynie osoby niezwigzane
bezposrednio z linearnym procesem produktowym (kreacja i produkcja) mogty skorzysta¢
ze zdalnego modelu pracy. Dotyczy to stanowisk takich jak np. specjalista ds. social media,
specjalista ds. CSR, specjalista ds. marketingu, badacz trendéw. Przedstawione dane
pozwalajg stwierdzi¢, ze wielu pracownikéw branzy mody i innowacyjnych tekstyliow nie

miato mozliwosci zmiany swojego modelu pracy mimo zagrozenia pandemicznego.

Wylkres 2. Firmy, w ktérych ze wzgledu na sytuacje epidemiczng zmienit sie model pracy —

umozliwienie pracownikom pracy w trybie zdalnym w poréwnaniu z 2020 .

Ogdbtem
(N =800)

Mikrofirmy
(N =290)

Mate firmy
(N = 405)

Srednie i duze firmy
(N = 105)

7 tak I nie nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, ilosciowe badanie pracodawcéw — | edycja 2021.
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Badanie pozwolito zidentyfikowac szereg wyzwan wptywajgcych na funkcjonowanie branzy
i perspektywy jej rozwoju w przysztosci. Zostaty one podzielone na cztery rodzaje: wyzwania

spoteczne, gospodarcze, technologiczne oraz prawne.

Zdaniem pracodawcow, najwazniejszym wyzwaniem spotecznym jest dostosowanie produkcji
do odpowiednich standardéw ekologicznych ze wzgledu na wymogi prawne (wprowadzanie
kwestii zwigzanych z GOZ) oraz preferencje klientow (tgcznie 53%'? pracodawcéw zgadza

sie, ze to wyzwanie bedzie wazne dla branzy w przysztosci). Drugim pod wzgledem

waznosci wyzwaniem spotecznym bedzie uwzglednienie w procesie produkcji kwestii
zwigzanych ze sprawiedliwym handlem (tacznie 43%*® wskazan pracodawcéw). Ostatnie
miejsce w zestawieniu nalezy do wyzwania dotyczgcego reorientacji produkcji w kierunku
wytwarzania odziezy drozszej, ale duzo lepszej pod wzgledem jakosci (10% pracodawcéw

uznato to wyzwanie za bardzo istotne w przysztosci, 27% za istotne —tgcznie 37%).

Wynik ten jest zbiezny z opiniami pozyskanymi w ramach jakosciowych etapdéw badania.

Wedtug ekspertéw zajmujacych sie analizg branzy, Swiadomos¢ klientéw dotyczaca ekologii
oraz odziatywania produkcji odziezy na srodowisko jest coraz wieksza. Konsumenci nie chca
kupowac¢ ubran, ktére zgodnie z przekazami medialnymi powoli wyniszczajg planete z débr

naturalnych.

12 Zsumowano odsetki odpowiedzi ,wyzwanie bardzo istotne” i ,wyzwanie istotne”.
13 Zsumowano odsetki odpowiedzi ,wyzwanie bardzo istotne” i ,wyzwanie istotne”.
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Eksperci wskazywali rowniez na wzrost zainteresowania nurtem slow-fashion, ktéry polega
na rezygnacji z odziezy o niskiej jakosci, zazwyczaj pochodzacej z duzych sieciowych sklepdw,
ktére prowadzg masowa produkcje w krajach azjatyckich. Nurt slow-fashion zamiast
podejscia masowego, proponuje skupic sie na odziezy drozszej, wysokiej jakosci, ktdéra

w zatozeniu ma przetrwac wiele lat.

Dostosowanie produkcji do odpowiednich standardéw ekologicznych wpisuje sie rowniez
w postulaty zwigzane z gospodarka obiegu zamknietego (GOZ). Eksperci zauwazali,
ze dziatania, ktére dzisiaj sg jedynie dobrowolng ekologiczng inicjatywa firm, za jakis czas

beda musiaty stac sie koniecznoscig egzekwowang na firmach przez ustalenia prawne.

Ocena istotnosci wyzwan o charakterze spotecznym — perspektywa pracodawcow

Dostosowanie produkcji do odpowiednich
standarddéw ekologicznych ze wzgledu 38% 24%
na wymogi prawne oraz preferencje klientow

Uwzglednienie w procesie produkgji

kwestii zwigzanych ze sprawiedliwym handlem
(oferowanie lepszych warunkéw handlowych), 32% 24%

a takze ochrona praw marginalizowanych

producentdw i pracownikéw najemnych

Reorientacja produkcji
w kierunku wytwarzania odziezy drozszej, 27% 33%
ale duzo lepszej pod wzgledem jakosci

wyzwanie bardzo istotne wyzwanie istotne ani istotne, ani nieistotne

wyzwanie nieistotne wyzwanie w ogdle nieistotne

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, ilosciowe badanie pracodawcéw — | edycja 2021.

(N = 800)

Whioski z badan ilosciowych oraz te pochodzace z opinii ekspertéw sg spdjne rdwniez

z wynikami badania delfickiego, w ktédrym eksperci oceniali prawdopodobienstwo
wystgpienia danego zjawiska w przysztosci w skali od 0 do 10, gdzie 0 oznaczato, ze dane
zjawisko w kolejnych latach nie wystgpi, a 10, ze dane zjawisko na pewno wystgpi w kolejnych
latach. Respondenci byli proszeni o ocene prawdopodobieristwa w perspektywie trzyletniej

oraz piecioletniej.

Najwyzszg Srednig ocene, a wiec najwieksze prawdopodobierstwo wystgpienia zjawiska
w przysztosci, eksperci przyznali kwestii dostosowania etapdéw produkcji do odpowiednich
standardéw ekologicznych. W perspektywie 3-letniej to wyzwanie otrzymato srednig ocene

6,63 na 10 punktéw, natomiast w perspektywie piecioletniej 8 punktow. Zjawiska dotyczace
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uwzglednienia kwestii sprawiedliwego handlu oraz zwigzane z reorientacjg produkcji
w strone wytwarzania odziezy drozszej, ale o lepszej jakosci uzyskaty okoto 6,5 na 10 punktéw
w perspektywie piecioletnie;j.

Ocena prawdopodobienstwa wystgpienia zjawisk o charakterze spotecznym —
badanie delfickie
Koniecznos¢ dostosowania produkowanych materiatéw, tkanin i odziezy
do odpowiednich standardéw ekologicznych, wynikajacych z rosnacych 6,63

oczekiwan i Swiadomosci klientow (np. w zakresie oszczednosci wody, 8,07
pradu, redukcji emisji dwutlenku wegla)

Uwzglednienie w procesie produkcyjnym kwestii zwigzanych

ze sprawiedliwym handlem (fairtrade). Zapewnienie lepszych 5,24
warunkow pracy, w szczegdlnosci dla oséb zwigzanych z poczatkowymi 6,48
etapami prac, np. pozyskiwanie surowcéw do wytwarzania materiatow

Wyzwanie zwigzane z reorientacjg produkcji w kierunku
wytwarzania drozszej odziezy wysokiej jakosci, tak aby 513
nie konkurowac ceng z produkcja niskokosztowa w krajach 6,52
takich jak: Turcja, Bangladesz, Chiny

perspektywa 3 lat perspektywa 5 lat

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw — wyniki drugiej tury badania delfickiego.

W najblizszych latach firmy z branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw bedg musiaty
dostosowac produkowang odziez do odpowiednich standardéw ekologicznych, co wynika
z preferencji klientow (w tym ich rosngcych oczekiwan dot. uwzglednienia kwestii
Srodowiskowych) oraz uwarunkowan prawnych zwigzanych ze spetnieniem postulatéw
GOZ. Dodatkowym atutem przedsiebiorstw bedzie uwzglednienie w strategii firmowej
kwestii sprawiedliwego handlu oraz wprowadzenie linii produktéw charakteryzujgcych

sie wysokg jakoscig pomimo potencjalnie wyzszej ceny.

Kolejng grupg sg wyzwania gospodarcze. Pierwszym pod wzgledem oceny istotnosci
wyzwaniem jest zatrudnienie nowych pracownikdéw o kompetencjach zwigzanych
ze sprzedazg online, e-commerce itp. To wyzwanie zostato uznane za wazne w przysztosci

przez 40%'* pracodawcow, natomiast 36% pracodawcdéw?® uwaza, ze nie bedzie wazne.

14 Zsumowano odsetki odpowiedzi ,wyzwanie bardzo istotne” i ,wyzwanie istotne”.

15 Zsumowane odsetki odpowiedzi ,wyzwanie nieistotne” i ,wyzwanie w ogdle nieistotne”.
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Drugim wyzwaniem jest znalezienie nowych pracownikéw branzowych, szczegdlnie tych

na stanowiska produkcyjne ze wzgledu na brak takich oséb na rynku pracy. Z istotnoscig

tego wyzwania w przysztosci zgodzito sie 36% pracodawcéw?®. Kolejne 36% pracodawcow?’
okreslito natomiast, ze nie bedzie istotne. Ostatnim wyzwaniem gospodarczym jest
zatrudnienie nowych pracownikéw posiadajgcych kompetencje zwigzane ze zréwnowazonym
rozwojem oraz dbatosciag o ekologie przy produkcji. Istotno$¢ tego wyzwania zostata
potwierdzona przez 33% pracodawcow?®, 41% badanych uwaza natomiast, ze to wyzwanie

nie bedzie wazne?®.

Podobny poziom odpowiedzi potwierdzajacych i zaprzeczajgcych istotnosci przedstawionych
wyzwan nie pozwala jednoznacznie stwierdzié, czy bedg one waine w przysztosci. Natomiast
zgodnie z opiniami ekspertéw, pozyskanych na etapie wywiadéw indywidualnych, wyzwania
te beda w przysztosci wazne. Eksperci wskazywali, ze aspekty takie jak zatrudnienie nowych
pracownikéw branzowych (ze wzgledu na brak takich oséb na rynku pracy), zatrudnienie
pracownikéw posiadajgcych kompetencje w handlu elektronicznym i prowadzeniu

sklepdéw internetowych oraz pracownikdédw pomagajacych wdrazac ekologiczne rozwigzania

do procedur firmowych bedg bardzo wazne w horyzoncie najblizszych 3 lat.

Zgodnie z opiniami uzyskanymi od pracodawcéw w trakcie wywiadéw eksperckich,
koniecznosc¢ zatrudnienia nowych pracownikow branzowych bedzie przede wszystkim
wynikiem starzenia sie kadry. Pracodawcy zauwazaja, ze wielu aktualnych pracownikéw
(szczegdlnie o nizszym poziomie specjalizacji) to osoby po 50., a nawet 60. roku zycia,
ktérzy niedtugo odejdg na emeryture. Znalezienie pracownikéw na ich stanowiska bedzie
jednak trudne ze wzgledu na mata liczbe absolwentéw szkét branzowych i technikéw, ktérzy

chcieliby podjac¢ prace na stanowiskach takich jak: szwacz, krojczy lub krawiec.

Analitycy branzowi okreslali, ze zatrudnienie oséb o kompetencjach zwigzanych z handlem
elektronicznym zyska na znaczeniu w perspektywie kolejnych lat, co bedzie spowodowane
stopniowym odchodzeniem od sklepdw stacjonarnych na rzecz e-commerce, czyli

sprzedazy za posrednictwem sklepow internetowych. To wiasnie wtedy nastgpi najwieksze

zapotrzebowanie na pracownikéw posiadajgcych kompetencje zwigzane z prowadzeniem

16 Zsumowano odsetki odpowiedzi ,wyzwanie bardzo istotne” i ,wyzwanie istotne”.
7 Zsumowane odsetki odpowiedzi ,wyzwanie nieistotne” i ,wyzwanie w ogdle nieistotne”.
18 Zsumowano odsetki odpowiedzi ,wyzwanie bardzo istotne” i ,wyzwanie istotne”.
¥ Zsumowane odsetki odpowiedzi ,wyzwanie nieistotne” i ,wyzwanie w ogéle nieistotne”.
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sklepéw internetowych, okreslaniem strategii e-commerce oraz tworzeniem tresci

reklamowych uwzgledniajgcych komunikacje poprzez kanaty online.

Nalezy jednak zauwazyé, ze badania jakosciowe prowadzone byly z ekspertami, a wiec

z osobami, ktérych wypowiedzi charakteryzowata perspektywa strategiczna. Eksperci
wskazywali czesto na zjawiska, ktdre niekoniecznie muszg dotyczy¢ wszystkich firm
badanych w ramach proby ilosciowej. W przypadku pracodawcow z préby ilosciowej
mowimy raczej o perspektywie praktycznej. Badani odnoszg sie do sytuacji, ktére

sg lub nie sg mozliwe do zaobserwowania w ich wtasnych firmach. Przedstawione rdéznice
w konkretnym podejsciu do analizy sg przyczyna rozbieznosci w badaniach ilosciowych,
przez co odsetki oséb zgadzajgcych sie i nie zgadzajgcych sie z poszczegdlnymi
wyzwaniami sg podobne.

Ocena istotnosci wyzwan o charakterze gospodarczym — perspektywa
pracodawcow

Zatrudnienie nowych pracownikow
o kompetencjach zwigzanych 23% 24% 26%
ze sprzedazg online, e-commerce itp.
Znalezienie nowych pracownikéw branzowych,
szczegolnie tych o mniejszych kompetencjach 19% 28% 24%
ze wzgledu na brak takich oséb na rynku pracy
Zatrudnienie nowych pracownikéw posiadajacych

kompetencje zwigzane ze zréwnowazonym 17% 26% 29%
rozwojem, dbatoscig o ekologie przy produkcji

wyzwanie bardzo istotne wyzwanie istotne ani istotne, ani nieistotne

wyzwanie nieistotne wyzwanie w ogdle nieistotne

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie pracodawcéw — | edycja 2021

(N = 800).

Eksperci uczestniczgcy w badaniu delfickim potwierdzajg, ze prawdopodobieristwo
wystgpienia problemoéw z pozyskaniem pracownikéw o kompetencjach zwigzanych
ze sprzedazg online i ochrong srodowiska bedzie widoczne w kolejnych latach.

W badaniu delfickim eksperci oceniali prawdopodobienstwo wystgpienia zjawisk w skali
od 0 do 10. Problem znalezienia odpowiednich pracownikéw posiadajgcych kompetencje
dotyczace sprzedazy online uzyskat srednig ocene 7,20 na 10 punktéw w perspektywie

piecioletniej. Problem znalezienia pracownikow posiadajgcych kompetencje dotyczgce
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zrébwnowazonego rozwoju uzyskat srednig ocene 6,76. Znaczy to, ze prawdopodobieristwo

wystgpienia tego zjawiska w kolejnych latach bedzie wysokie.

Ocena prawdopodobienstwa wystgpienia zjawisk o charakterze gospodarczym —
badanie delfickie
Pozyskanie pracownikéw o kompetencjach umozliwiajgcych firmie 5,96

dostosowanie sie do aktualnych trendéw sprzedazy tzn. zdalny kontakt
z klientem, prowadzenie dziatalnosci marketingowej i sprzedazowej online 7,20

Rosngace zapotrzebowanie na pracownikdw posiadajacych kompetencje 5,22
dotyczace zréwnowazonego rozwoju, ekologii, ochrony srodowiska,
odpowiedzialnej mody, spotecznej odpowiedzialnosci biznesu 6,76

perspektywa 3 lat perspektywa 5 lat

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw — wyniki drugiej tury badania delfickiego.

W najblizszych latach coraz wiekszym problemem dla firm z branzy mody i innowacyjnych
tekstyliow bedzie zatrudnienie nowych pracownikéw odpowiedzialnych za etapy produkcji,
takich jak: szwacz, krojczy, krawcy. Ten problem wystapi ze wzgledu na to, ze co roku

na rynku pracy bedzie coraz mniej oséb, ktére mogtyby zajg¢ te stanowiska (odchodzenie
starszych pracownikow, brak mozliwosci zastgpienia ich nowymi osobami). Zauwazalnym
zjawiskiem w branzy mody bedzie réwniez wzrost zatrudnienia oséb na stanowiska

specjalisty ds. sprzedazy online oraz specjalisty ds. CSR (ochrony srodowiska).

W fazie badan jakosciowych wyrdzniono dwa gtéwne wyzwania. Pierwsze, dotyczace
kwestii wprowadzenia i rozwoju rozwigzan cyfrowych pozwalajacych mierzy¢ ubrania
zdalnie i personalizowac je jeszcze przed samym etapem produkcji oraz drugie, zwigzane
ze znalezieniem lokalnych dostawcow materiatow ze wzgledu na skrécenie tarncuchow
dostaw. Wyzwanie dotyczgce wprowadzenia i rozwoju rozwigzan cyfrowych zostato uznane
za istotne przez 35% wszystkich pracodawcow?. Z drugiej strony 31% pracodawcow uznato

to wyzwanie za mato istotne®. Podobna sytuacja dotyczy drugiego wyzwania odnoszgcego

20 Zsumowano odsetki odpowiedzi ,wyzwanie bardzo istotne” i ,wyzwanie istotne”.
21 Zsumowane odsetki odpowiedzi ,wyzwanie nieistotne” i ,wyzwanie w ogéle nieistotne”.
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sie do znalezienia lokalnych dostawcow przez skrdocenie taricuchéw dostaw, z tym wyzwaniem
zgadza sie 33% pracodawcow??, 41% pracodawcow?® uwaza natomiast, ze to wyzwanie nie
bedzie istotne. Zgodnie z przedstawionymi danymi mozna stwierdzi¢, ze odpowiedzi majg
charakter centrowy. Znaczy to, ze na podstawie badan ilosciowych nie da sie jednoznacznie

okresli¢, czy przedstawione wyzwania sg istotne, czy nieistotne.

Istotnos¢ przedstawionych wyzwan zostata natomiast potwierdzona przez ekspertéow
specjalizujgcych sie w analizie branzy na etapie wywiaddw eksperckich. Zgodnie z ich opinig
czas pandemii (szczegdlnie zamkniecie granic panstwowych) obnazyt problemy niektérych
firm zwigzane z ptynnoscig prowadzenia dziatalnosci przez brak dostepu do materiatéw,
szablondw, prototypodw, ktdre wczesniej docieraty od zagranicznych kontrahentéw. Wedtug
nich wazna jest dywersyfikacja kanatéw dostaw i odnalezienie dostawcow lokalnych, aby

w razie potrzeby utrzymac mozliwo$¢ prowadzenia produkcji.

Eksperci (szczegdlnie) wskazywali tez, ze w najblizszych latach bedziemy mie¢ do czynienia

z coraz szybszym rozwojem technologii pozwalajgcych na zdalne mierzenie i personalizowanie
ubran. Jest to powigzane z ciggtym wzrostem udziatu rynkowego zakupoéw za posrednictwem
kanatéw online i niwelowaniem problemdéw wynikajgcych z cyfrowej dystrybucji takich jak:

brak mozliwosci przymierzania ubran, duzy odsetek zwrotéw.

Ocena istotnosci wyzwan o charakterze technologicznym — perspektywa

pracodawcow

Wprowadzanie i rozwdj rozwigzan cyfrowych
pozwalajacych np. mierzyé ubrania zdalnie, personalizowac 17% 24%
kupowany produkt jeszcze przed jego produkcja

Znalezienie lokalnych dostawcow materiatow

0, 0,
ze wzgledu na skrécenie taricuchéw dostaw 17% 26%
wyzwanie bardzo istotne wyzwanie istotne ani istotne, ani nieistotne
wyzwanie nieistotne . wyzwanie w ogdle nieistotne

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliow, iloéciowe badanie pracodawcéw — | edycja 2021 (N = 800)

2 Zsumowano odsetki odpowiedzi ,wyzwanie bardzo istotne” i ,wyzwanie istotne”.

3 Zsumowane odsetki odpowiedzi ,wyzwanie nieistotne” i ,wyzwanie w ogdle nieistotne”.
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Powyzsze wyzwania byty analizowane rowniez na etapie badan delfickich. Eksperci biorgcy
w nich udziat ocenili prawdopodobienstwo wystgpienia poszczegdlnych zjawisk. Kwestia
wprowadzenia i rozwoju rozwigzan technologicznych pozwalajacych np. mierzy¢ ubrania
zdalnie, personalizowa¢ produkty przed produkcjg osiggneta srednig ocene 7 na 10 punktow
w nastepnych 5 latach (prawdopodobienstwo wystgpienia zjawiska jest wysokie). Zjawisko
dotyczace znalezienia lokalnych dostawcéw w perspektywie najblizszych 5 lat otrzymato
$rednig ocene 6 na 10 punktéw (prawdopodobienstwo wystgpienia wyzwania jest

umiarkowane).

Ocena prawdopodobienstwa wystgpienia zjawisk o charakterze technologicznym

— badanie delfickie

Wprowadzanie i rozwdj rozwigzarn cyfrowych pozwalajacych np.
mierzy¢ ubrania zdalnie, personalizowa¢ kupowany produkt 5,46
jeszcze przed jego produkcja 7,07

Koniecznos$¢ zaopatrywania sie producentéw w towary pochodzace 4,85
od lokalnych dostawcéw z powodu skrécenia taricuchéw dostaw 6,04

perspektywa 3 lat perspektywa 5 lat

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliow — wyniki drugiej tury badania delfickiego.

W perspektywie najblizszych 5 lat coraz wiecej firm bedzie otwieraé sie na wykorzystanie
nowych technologii pozwalajgcych np. mierzy¢ ubrania zdalnie, personalizowa¢ je jeszcze
przed produkcja. Przedsiebiorstwa, ktore w przysztosci nie wprowadzg nowych technologii
do swojej firmy, mogg straci¢ potencjalnych klientéw, dla ktérych te aspekty beda wazne
(np. osoby mierzace i zamawiajgce ubrania z domu, bez koniecznosci odbywania wizyty

w sklepie). Widocznym zjawiskiem w niektorych firmach bedzie réwniez poszukiwanie

lokalnych dostawcéw materiatéw ze wzgledu na skrdcenie taricuchéw dostaw.

W ramach tej grupy poddane analizie zostato wyzwanie dotyczgce wprowadzenia rozwigzan
umozliwiajgcych tatwg identyfikacje produktéw wytwarzanych w Polsce, co bedzie pomocne

przy wyborze polskich produktédw przez klientédw. Z istotnoscig tego wyzwania zgodzito
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sie 30% pracodawcow?*, 44% uznato natomiast, ze to wyzwanie nie bedzie istotne?.
Odsetek odpowiedzi zaprzeczajacych jest wyzszy o 14 p.p. co pozwala stwierdzi¢, ze wedtug

przedsiebiorcéw to wyzwanie nie jest istotne.

Eksperci z etapu badan jakosciowych potwierdzali istotnos$¢ tego wyzwania, co moze wynikaé
z tego, ze ich perspektywa jest bardziej strategiczna (deklarujg zjawiska, ktére nie musza
odnosi¢ sie do wszystkich przedsiebiorstw), podczas gdy perspektywa pracodawcéw z badan
ilosciowych charakteryzuje sie podejsciem praktycznym (deklarujg oni, ze dany problem
wystepuje lub nie wystepuje w ich firmie). Wedtug ekspertéw z wywiaddéw jakosciowych,
wsréd odbiorcow odziezy rosnie swiadomosé dotyczgca kwestii jakosci oraz pochodzenia
odziezy — klienci rezygnujq z stabej jakosci odziezy, szczegdlnie tej z masowych sklepdw,
produkowanej zazwyczaj w krajach azjatyckich i koncentrujg sie na odziezy jakoSciowe;.
Jednoczesnie coraz wiecej klientéw chce wspierac polskie firmy odziezowe, poniewaz maja
Swiadomos¢, ze wspierajg tym samym polskg gospodarke. Biorgc pod uwage te informacje,
waznym zadaniem wydaje sie by¢ utatwienie identyfikacji odziezy pochodzenia polskiego,

tak aby klienci mogli tatwo weryfikowac¢ pochodzenie takich produktéw.

Ocena istotnosci wyzwan o charakterze prawnym — perspektywa pracodawcow

Wprowadzenie rozwigzan umozliwiajacych
tatwa identyfikacje produktéw wytwarzanych w Polsce, 15% 27%
co pozwoli klientom wybieraé polskie wyroby

wyzwanie bardzo istotne wyzwanie istotne ani istotne, ani nieistotne

wyzwanie nieistotne wyzwanie w ogodle nieistotne

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie pracodawcéw — | edycja 2021

(N = 800).

Wyniki badan delfickich potwierdzajg wnioski ekspertéw z wywiadéw indywidualnych.
Eksperci oceniajgcy prawdopodobienstwo wystgpienia konkretnych zjawisk w przysztosci
okreslili, ze wprowadzenie rozwigzan umozliwiajacych identyfikacje produktow
wytwarzanych w Polsce bedzie wyzwaniem istotnym (wynik 6,57 na 10 punktow

w perspektywie 5 letniej). Relatywnie wysoka srednia ocen (6,22 na 10 punktéw), a tym

24 Zsumowano odsetki odpowiedzi ,wyzwanie bardzo istotne” i ,wyzwanie istotne”.
%5 Zsumowane odsetki odpowiedzi ,wyzwanie nieistotne” i ,wyzwanie w ogdle nieistotne”.
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samym wysokie prawdopodobienstwo wystgpienia zjawiska, zostato przypisane réwniez

kwestii utworzenia/udoskonalenia mechanizméw ochrony wtasnosci intelektualnej dla osdb
zwigzanych z branzg mody. Eksperci wyjasniali, ze kwestie udoskonalenia regulacji prawnych
w tym zakresie sg potrzebne ze wzgledu na niewystarczajgcg ochrone szczegdlnie w $wiecie

cyfrowym, np. powielanie pomystow, kradziez grafik, autorskich krojow.

Ocena prawdopodobienstwa wystgpienia zjawisk o charakterze prawnym
— badanie delfickie
Wprowadzenie rozwigzan umozliwiajgcych fatwa identyfikacje 5,31

produktéw wytwarzanych w Polsce, co pozwoli klientom
wybierac polskie wyroby i wspiera¢ polskg gospodarke 6,57

Utworzenie/udoskonalenie mechanizméw ochrony wtasnosci 5,17
intelektualnej dla 0séb zwigzanych z branzg mody, ktérzy uczestniczg
w procesie kreacji (np. ochrona autorskich pomystéw, krojéw) 6,22

perspektywa 3 lat perspektywa 5 lat

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliow — wyniki drugiej tury badania delfickiego.

Wyzwania prawne, w porownaniu do innych kategorii wyzwan, nie sg najbardziej

istotne. Mimo to eksperci specjalizujgcy sie w analizie branzy mody oraz niektérzy
przedsiebiorcy zgadzaja sie, ze w kolejnych latach potrzebne bedzie wprowadzenie
rozwigzan pozwalajgcych na tatwg identyfikacje polskich produktéw odziezowych.
Pozgdane w kolejnych latach bedzie rowniez udoskonalanie regulacji prawnych szczegélnie
w odniesieniu do sfery cyfrowej ze wzgledu na niewystraczajgcg ochrone np. wtasnosci

intelektualnej, autorskich pomystéw, krojow, produktow, grafik.

Przedstawione wczes$niej wyzwania majg lub beda mie¢ wptyw na funkcjonowanie branzy.
Stanowig one zbidr czynnikow, ktére zaleznie od zakresu wystgpienia bedg w znacznej
mierze moderowaé zmiany w branzy i w zaleznosci od jej reakcji tworzy¢ warunki
sprzyjajace wzrostowi lub recesji. Scenariusze opracowano na podstawie analizy

wyzwan zidentyfikowanych i obserwowanych w branzy i jej otoczeniu. Ocenie poddano
mozliwy wptyw wskazanych czynnikéw na branze, uzalezniony od sposobu reakcji branzy

na zmieniajgcy sie sytuacje i kontekst jej funkcjonowania. Na tej podstawie opracowane
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zostaty trzy mozliwe scenariusze zmian, ktérych realizacja bedzie zalezata od kombinacji
poszczegdlnych czynnikdw w branzy i jej otoczeniu. Kluczowymi czynnikami moderujgcymi
sytuacje branzy s3: oczekiwania klientow (strona popytowa) i mozliwosci dostosowawcze
branzy (strona podazowa). Scenariusze obejmujg wariant wzrostu (scenariusz pozytywny),

stabilizacji (scenariusz neutralny) i recesji branzy (scenariusz negatywny).
3.5.1. Scenariusz wzrostu (pozytywny)

Branza uwzgledni zmieniajgce sie potrzeby konsumentéw charakteryzujgce sie wzrostem
wymagan dotyczacych ekologicznego aspektu funkcjonowania branzy. W tym ujeciu
zmiana potrzeb klientéw nie bedzie stanowita presji, a raczej dodatkowy impuls rozwojowy
zwiekszajgcy popyt czesci Swiadomych konsumentoéw i inspiracje do planowania

metod produkcji i sposobdéw dystrybucji towardw w sposéb minimalizujgcy negatywne
oddziatywanie na srodowisko. Regulacje prawne w zakresie ochrony srodowiska nie beda
barierg rozwoju branzy, gdyz zostang zinternalizowane przez podmioty tworzgce branze

mody i innowacyjnych tekstyliéw.

Zmieni sie styl konsumpcji i wzrosnie zainteresowanie wysokiej jakosci trwatymi produktami.
Wesprze to polskg branze tekstylng, jak tez firmy odziezowe, ktére beda w stanie zapewnic
wymagang jakos¢ wytwarzanych tkanin i produkowanej odziezy. Oparcie sie na lokalnych
firmach wesprze ograniczanie zuzycia zasobéw wykorzystywanych do transportu towaréw

z innych krajow.

Rozwdj branzy wygeneruje popyt na pracownikow wszystkich szczebli od stanowisk
produkcyjnych po menadzerskie. Rozwéj branzy bedzie przesgdzat jednoczesnie o jej
atrakcyjnosci dla pracownikow, ktérzy bedg widzie¢ mozliwos¢ rozwoju kariery zaréwno
w obrebie konkretnej firmy, jak i rotacji miedzy podmiotami oferujgcymi zatrudnienie

w réznych czesciach kraju.

Przedsiebiorstwa bedg musiaty opracowac odpowiednie sposoby na pozyskanie nowych
pracownikéw. Kluczowe bedzie zatrudnianie oséb na poczatku ich drogi zawodowe;j. Stworzy
to warunki motywujace firmy do nawigzywania wspétpracy ze szkotami/uczelniami w celu
organizacji programow stazowych, praktyk, ktére pozwolityby oddelegowac czes¢ pracy, ale
réwniez umozliwityby zaproponowanie przysztym absolwentom podjecie pracy w konkretne;j
firmie.
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W dtuzszej perspektywie proces ten doprowadzi do rozwoju szkét branzowych i technicznych,

a takze kierunkéw na uczelniach ksztatcgcych na potrzeby branzy.

Branza oferujgca wysokiej jakosci produkty bedzie w coraz szerszym zakresie zaspokajata
potrzeby konsumentéw z innych niz polskie rynki. Nalezy przyja¢, ze zblizone oczekiwania
konsumentow bedg coraz czesciej obserwowane w innych krajach rozwinietych. Rozwdj
technologii online (np. w zakresie wizualizacji réznych wariantéw produktéw, mierzenia
ubran wykorzystujgce technologie rzeczywistosci rozszerzonej) zniweluje bariere odlegtosci,

pozwalajgc pozyskiwac klientéw w innych krajach poprzez kanaty online.

Branza rozwijajgc zakres ustug wykorzystujacych nowoczesne technologie, stanie sie
obszarem zatrudnienia specjalistow o kompetencjach z zakresu IT. Bedzie to sprzyjac
wdrazaniu programow nauczania obejmujgcych nie tylko kompetencje zwigzane
bezposrednio z branzg mody, ale takze kompetencje technologiczne (np. obstuga
poszczegdlnych programoéow komputerowych lub znajomosé¢ zagadnien zwigzanych

Z e-commerce).

Realizacja tego scenariusza bedzie zwieksza¢ wzrost zapotrzebowania na specjalistow
zajmujgcych wszystkie analizowane kluczowe stanowiska. W poréwnaniu do kolejnego,
neutralnego, scenariusza proporcjonalnie wzmocniony bedzie popyt na kompetencje

technologiczne zwigzane z projektowaniem, wdrazaniem i realizacjg sprzedazy kanatami online.
3.5.2 Scenariusz stabilizacji (neutralny)

Scenariusz posredni zaktada zachowanie status quo i brak istotnych zmian w kilkuletnim
horyzoncie czasowym. Stabilizacja branzy bedzie opierac sie na zachowaniu réwnowagi
miedzy oczekiwaniami klientéw a koniunkturg branzy. Ta sciezka rozwoju zaktada,

ze choc stopniowo rosng¢ beda oczekiwania klientéw dotyczace ekologicznego aspektu
funkcjonowania branzy i przestrzegania praw pracownikéw, to nie bedzie to proces
obejmujacy na tyle duze grupy spoteczne, by presja wywierana na branze wymuszata

zmiany o powszechnym charakterze. Potrzeby klientéw bedg zaspokajane zaréwno przez
polskich, jak i zagranicznych producentéw, co pozwoli utrzymaé stabilny poziom zatrudnienia,
ale nie bedzie generowad impulsu sprzyjajgcego rozwojowi istniejgcych przedsiebiorstw

i powstawaniu nowych. Branza bedzie wdraza¢ nowosci technologiczne (np. mierzenia ubran

wykorzystujgce technologie rzeczywistosci rozszerzonej), ale bedzie to realizowane w formie
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eksperymentalnych wdrozen, majgcych w kilkuletniej perspektywie charakter rynkowych
ciekawostek, a niebedgcych statym elementem dziatan sprzedazowych. Ze wzgledu na fakt,
ze wdrazanie nowych rozwigzan technologicznych nie bedzie dziataniem powszechnym

w branzy, nie bedzie to takze generowato duzej sity popytowej na specjalistow z zakresu
nowych technologii. Branza bedzie zatem zatrudniac niewielkg grupe oséb posiadajgcych
takie kompetencje lub tez korzystaé ze wsparcia firm zewnetrznych, kupujac ustugi

technologiczne (np. w obszarze AR, e-commerce, SEO/SEM).

Realizacja tego scenariusza nie bedzie zmieniaé struktury zatrudnienia ani liczby

zatrudnionych w branzy. Zatrudnienie pozostanie na takim samym poziomie jak aktualnie.
3.5.3. Scenariusz recesji (negatywny)

Scenariusz recesji zaktada wystgpienie takich samych proceséw jak w przypadku dwdch
pozostatych Sciezek ewolucji branzy, ale bez podjecia przez branze krokdw majacych wyjsé
naprzeciw zmianom otoczenia, m.in. w zakresie mody na ekologiczng swiadomga konsumpcje
i popularyzacji kanatéw sprzedazy online. W wariancie negatywnym branza nie bedzie
odpowiadac¢ na potrzeby konsumentdéw. Potrzeby segmentu odbiorcéw oczekujgcych
wysokie] jakosci trwatych produktéw wytwarzanych w sposéb ekologiczny beda zaspokajane
przez firmy z innych krajow, prowadzgce lokalnie sprzedaz kanatami online i przy wsparciu

niewielkiej liczby sklepdw stacjonarnych.

Wdrazanie nowoczesnych rozwigzan z zakresu obstugi klientdw, np. mierzenia ubran
wykorzystujgce technologie rzeczywistosci rozszerzonej oraz technologie pozwalajace

na personalizacje ubioru jeszcze przed jego wyprodukowaniem, zniweluje bariery wynikajgce
z odlegtosci miedzy zagranicznym wytwodrcg a polskim odbiorcg. Do konsumenta trafia¢ bedg
spersonalizowane produkty z zagranicznych sklepéw online. Udziat rynkowy tradycyjnych

sklepéw w Polsce zmniejszy sie.

Potrzeby konsumentéw oczekujgcych produktéw przede wszystkim tanich bedg zaspokajane
importem z krajéw, w ktérych produkcja tekstylidw i odziezy jest zdecydowanie mniej
kosztochtonna. Dystrybucja tej kategorii produktéw bedzie prowadzona poprzez sklepy
wieloasortymentowe, ograniczajgc nie tylko mozliwosci rozwoju polskich producentdw, ale

takze prowadzonych przez rodzimych sprzedawcéw sklepéw odziezowych.
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Brak odpowiedzi polskiej branzy modowej i tekstylnej na potrzeby rynku bedzie prowadzit
do jej stopniowego kurczenia sie, tym samym do braku zainteresowania ksztatceniem sie

w tym kierunku nowych generacji pracownikéw. Proces ten w dtugoletniej perspektywie
doprowadzi do zaniku potrzeby tworzenia i prowadzenia szkét branzowych i technicznych,

a takze kierunkéw na uczelniach ksztatcgcych na potrzeby branzy mody. Po zaniku tychze
odbudowa branzy stanie sie zdecydowanie utrudniona z uwagi na brak na rynku specjalistow

o wymaganych kompetencjach.

Realizacja tego scenariusza zaktada spadek zapotrzebowania na wszystkie grupy pracownikow.



Dziatalno$¢ przedsiebiorstw z branzy mody i innowacyjnych tekstyliow jest bardzo szeroka
i obejmuje zadania zwigzane z projektowaniem odziezy, wtasciwym procesem produkgcji,
zarzgdzaniem gotowym produktem oraz zarzadzaniem relacjami z klientami. Wartym
zauwazenia jest fakt, ze wymienione ponizej procesy majg charakter linearny. Znaczy to,
ze poszczegdlne procesy nie mogg istnie¢ bez obecnosci pozostatych, nastepuja po sobie
w odpowiedniej kolejnosci, charakteryzuje je takze ciggtos¢ dziatania. Kazdy z nich tworzy
osobng wartos¢, jednak dopiero realizacja catego procesu wptywa na sukces danego

przedsiebiorstwa.

Pierwszym gtéwnym procesem biznesowym jest proces kreacji (projektowania). Zwigzany jest
on ze wszystkimi dziataniami, ktére mozna okresli¢ mianem pracy kreatywnej. To w trakcie
tego procesu tworzone sg projekty, koncepcje przysztych kolekcji odziezowych, ale takze
prowadzone sg konsultacje na temat dostosowania wytwarzanych produktow do aktualnych

trenddéw i potrzeb klientéw koncowych.

Gtéwnym celem procesu jest stworzenie kolekcji, ktére bedg nowatorskie, wpiszg sie

w zapotrzebowanie rynkowe oraz zostang odpowiednio przemyslane pod kagtem optacalnosci
biznesowej (np. cena materiatéw a ostateczna cena produktu). W tworzeniu kolekcji biorg
udziat m.in. projektanci, konstruktorzy i technolodzy odziezy. Kazda z tych oséb wnosi swoje

doswiadczenie w celu przetozenia pewnej wizji na fizyczny produkt, ktory trafi do sprzedazy.

% Proces biznesowy to prowadzgce do osiggniecia wyznaczonego efektu powigzane ze sobg zadania.
Dziatalnos¢ kazdego przedsiebiorstwa polega na realizacji okreslonego zbioru proceséw biznesowych.
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Projekty oraz prototypy, ktdre spetnig szereg wymienionych powyzej wymagan, trafig

w kolejnym etapie do procesu produkcji.

Ponad potowa (56% wszystkich firm, przy czym odsetek ten jest najwiekszy w przypadku
$rednich i duzych firm — 65%) badanych pracodawcéw zadeklarowata, ze zatrudnia w firmie
projektantéw odziezy. Zatrudnienie osdb na stanowisku konstruktora odziezy zadeklarowato
natomiast 51% wszystkich przedsiebiorcéw (przy czym podobnie — odsetek ten jest
najwiekszy w przypadku srednich i duzych firm —61%). Trzecim najczesciej pojawiajgcym

sie stanowiskiem jest technolog odziezy. 45% pracodawcéw przyznaje, ze zatrudnia takie
osoby w swoim przedsiebiorstwie. W przypadku technologa odziezy kluczowym aspektem
poziomu zatrudnienia na to stanowisko jest wielko$¢ przedsiebiorstwa. O ile w srednich

i duzych firmach odsetek zatrudnienia technologéw wynosi az 66%, o tyle w przypadku
mikrofirm jedynie 33% badanych pracodawcéw przyznaje, ze w ich firmie sg osoby
zatrudnione na tym stanowisku. Najrzadziej zatrudnianymi pracownikami sg specjalisci

ds. innowacyjnych materiatow — 34% wskazan pracodawcow oraz badacze trendéw —32%
wskazan pracodawcéw, co nie jest zaskoczeniem, biorgc pod uwage fakt, ze sg to stanowiska
uzupetniajgce. W przeciwienstwie do takich stanowisk jak projektanci czy konstruktorzy,

bez ktérych proces kreacji nie moze sie odbywaé¢, omawiane stanowiska (specjalisty ds.
innowacyjnych materiatéow i badacz trendéw) nie sg konieczne i niezbedne w kazdej firmie,

stad deklaracje przedsiebiorcéw dotyczgce ich posiadania w firmie sg widocznie nisze.



4. Gtéwne procesy biznesowe w branzy i zatrudnienie osdb na kluczowych stanowiskach

Wielkos¢ firmy a zatrudnienie na stanowiskach zwigzanych z procesem kreacji
(projektowania)
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specjalista ds. innowacyjnych materiatéw badacz trenddw (trend-watcher, trend-forecaster)

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie pracodawcéw — | edycja 2021.

Drugim gtéwnym procesem biznesowym jest proces produkcji odziezy (szycie). Gtdwnym celem
tego procesu jest stworzenie gotowych produktéw, ktére trafig do sprzedazy. Na poczatku
dane przedsiebiorstwo zamawia badzZ uzyskuje materiaty i tkaniny. PdZniej, na podstawie form
stworzonych przez konstruktora odziezy, zostajg one uzyte do wyciecia kawatkéw przysztych

ubran. Nastepnie wyciete kawatki materiatéw sg zszywane tak, aby powstat gotowy produkt.

Najczesciej zatrudnia sie szwaczy — 74% wskazan pracodawcéw, krojczych — 73% oraz krawcow
—72%. O ile w przypadku mikrofirm zatrudnienie na tych stanowiskach deklaruje okoto 65%

przedsiebiorcéw, o tyle w przypadku matych firm odsetek ten wzrasta do okoto 73-78%,
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a w przypadku srednich i duzych przedsiebiorstw az do 77-78%. Najrzadziej wystepujagcym
stanowiskiem jest menadzer ds. produkcji odziezy z ogélnym wynikiem zatrudnienia

w przedsiebiorstwach na poziomie 32% (najmniejszy odsetek w mikrofirmach — 23%, najwiekszy
w srednich i duzych firmach — 47%). Dane pozwalajg stwierdzi¢, ze najwyzsze odsetki zatrudnienia
dotyczg stanowisk zwigzanych z procesem produkcji. Prognozowane w kolejnych latach braki
kadr produkcyjnych sprawig wiec duze problemy dla pracodawcéw. Analiza pozwala réwniez
stwierdzi¢, ze osobne stanowisko dla oséb zwigzanych z zarzagdzaniem w procesie produkg;ji
pojawia sie czesciej w wiekszych firmach. Prawdopodobnie jest to wynik tego, ze w mniejszych

firmach obowigzki menadzera ds. produkcji przejmowane sg np. przez wtascicieli firmy.

Wielkos¢ firmy a zatrudnienie na stanowiskach zwigzanych z procesem produkgji

odziezy (szycie)
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78%

Mate firmy 78%
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krojczy szwacz krawiec menadzer ds. produkcji odziezy

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie pracodawcéw — | edycja 2021.

Trzeci, gtdwny proces biznesowy dotyczy zarzagdzania produktem. W ramach tego procesu
wyrdzniamy wszystkie dziatania zwigzane ze strategia sprzedazy i dalszego postepowania

z wyprodukowang odzieza.
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Uszyta przez zaktady produkcyjne kolekcja trafia do magazynow sklepow stacjonarnych oraz
internetowych, a réwnolegle nalezy zaplanowa¢ dziatania zwigzane z poinformowaniem

o niej klientéw. Dlatego potrzebne jest zaplanowanie strategii sprzedazy uwzgledniajacej
to, kto jest grupg docelowg naszego produktu, jak powinnismy go reklamowac oraz

za posrednictwem jakich kanatéw nalezy to robic.

WSsréd pracodawcoéw pochodzacych ze srednich i duzych firm az 53% deklaruje, ze zatrudnia
specjaliste ds. zarzgdzania produktem. Ten odsetek jest mniejszy wsréd pracodawcow

z matych firm (33%) i najmniejszy w przypadku mikroprzedsiebiorcéw (26%).

Wielkos¢ firmy a zatrudnienie na stanowisku specjalisty ds. zarzgdzania
produktem
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Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw, iloéciowe badanie pracodawcéw — | edycja 2021.

Ostatnim procesem branzowym jest proces dotyczgcy zarzgdzania relacjami z klientami.
Na ten proces skfadajg sie wszelkie dziatania zwigzane z customer service, prowadzeniem
komunikacji z klientami, zarzagdzanie kontaktem pozakupowym, ale réwniez dziatania
zwigzane z formutowaniem zewnetrznych komunikatéw dotyczgcych wartosci firmowych

i produktowych przez konkretne przedsiebiorstwo.

Najczesciej zatrudnianymi przez pracodawcéw osobami w procesie zarzgdzania relacjami

z klientem sg specjalisci ds. marketingu (33%) oraz specjalisci ds. social media (29%).
Najwieksze réznice w wynikach ze wzgledu na wielkos¢ firmy dotyczg stanowiska specjalisty
ds. marketingu. Jedynie 26% pracodawcéw mikrofirm zadeklarowato, ze zatrudnia osoby

na tym stanowisku. W $rednich i duzych firmach odsetek ten wzrasta do 53%. Nieznaczne
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réznice wystepujg rowniez w odniesieniu do stanowiska specjalisty ds. CSR. W tym przypadku
odsetek zatrudnienia w Srednich i duzych firmach wynosi 28%, natomiast w mikrofirmach
i matych firmach kolejno 19% i 18%.

Wielkos¢ firmy a zatrudnienie na stanowiskach zwigzanych z procesem
zarzadzania relacjami z klientem
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Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie pracodawcéw — | edycja 2021.

Uniwersalne procesy biznesowe to takie, ktére wyrdzni¢ mozna w wielu innych branzach,
jednak sg one obecne rowniez w obszarze zwigzanym z modg i innowacyjnymi tekstyliami.
Zidentyfikowane w ramach branzy mody i innowacyjnych tekstyliow uniwersalne procesy
biznesowe dotyczg kwestii: administracji (kadry, ksiegowos¢), logistyki i dystrybucji, sprzedazy

w punktach handlowych oraz sprzedazy internetowe;j.

Pierwszym procesem uniwersalnym jest proces administracji. Dotyczy on dziatan takich jak:
zarzadzanie zasobami ludzkimi, okreslanie aktualnego zapotrzebowania na konkretnych

pracownikéw w przedsiebiorstwie, prowadzenie rekrutacji, ale réwniez odpowiedzialnos¢
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za kwestie finansowe przedsiebiorstwa takie jak: kalkulacje w celu podejmowania decyzji

biznesowych, optacanie zamowien czy terminowe optfacanie pracownikdow.

Drugim procesem uniwersalnym jest proces logistyki i dystrybucji. Polega on na zarzgdzaniu
dystrybucjg towaréw do konkretnych magazynéw i sklepdw zgodnie z planowanymi

dziataniami sprzedazowymi.

Dostawa towaru musi by¢ zorganizowana rownolegle do zaplanowanych dziatan
sprzedazowych i marketingowych. Opdznienia w realizacji wptywajg negatywnie na ogét
procesow sprzedazowych w sklepach stacjonarnych i internetowych. Nie moze bowiem
dojs¢ do sytuacji, w ktérej reklamujemy dang kolekcje, natomiast nie jesteSmy w stanie
zapewni¢ jej dostepnosci w sklepach. Analogiczng sytuacjg jest kwestia zarzadzania

stanami magazynowymi. Nalezy zaplanowaé, ze dany magazyn bedzie miat odpowiednig
przestrzen, aby gromadzié przychodzacy towar. W procesie logistyki i dystrybucji kluczowym

stanowiskiem jest logistyk.

Kolejnym procesem jest sprzedaz w punkcie handlowym (retail). Gtdwnym celem tego

procesu jest sprzedaz posiadanych towardéw.

Na caty proces sprzedazy stacjonarnej sktada sie jednak duzo wiecej dziatan. Produkty nalezy
odpowiednio utozy¢ na potkach, zdecydowad, ktore z nich powinny znajdowac sie zaraz
przy wejsciu do sklepu, aby zacheci¢ klienta do odwiedzenia sklepu. Kluczowe stanowiska

w ramach procesu sprzedazy stacjonarnej to sprzedawca i stylista.

Ostatni proces dotyczy prowadzenia sprzedazy poprzez sklep internetowy (e-commerce).
Wewnatrz tego procesu wyrdznia sie ogdt zadan, ktore sktadajg sie na efektywna sprzedaz
za posrednictwem kanatéw online takich jak: strona internetowa sklepu i social media

danego przedsiebiorstwa.

Proces sprzedazy online polega przede wszystkim na stworzeniu i utrzymaniu strony
internetowej, ktéra pozwoli na prezentacje produktéw oraz umozliwi ich zakup. Strona
wymaga réwniez inwestycji w dziatania zwigzane z pozycjonowaniem (SEQO/SEM), aby
dotrzec do jak najwiekszej liczby potencjalnych klientow. Kluczowe stanowiska dla procesu
sprzedazy internetowej to specjalista ds. e-commerce, analityk danych (sprzedazy, ruchu

internetowego), specjalista IT oraz konsultant telefoniczny.
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Zgodnie z przyjetymi w badaniu BBKL zatozeniami bilans kompetencji w branzy powstat
poprzez przygotowanie zestawienia opinii pracodawcow i pracownikdw na temat wiedzy,
umiejetnosci i kompetencji spotecznych?” dla kazdego, zdefiniowanego w jakoSciowej
czesci procesu badawczego, kluczowego stanowiska. Bilans tworza: ocena niedopasowania
kompetencyjnego, identyfikacja luki kompetencyjnej oraz ocena waznosci kompetenc;ji

w przysztosci.

Sktadowe profili kompetencyjnych zdefiniowane dla kazdego z kluczowych stanowisk
wyrdznionych w branzy moda i innowacyjne tekstylia poddano w badaniu iloSciowym ocenie
dwéch stron: pracodawcéw i pracownikéw. Pracodawcy oceniali kompetencje pod katem:
waznosci, trudnosci znalezienia osoby, ktéra posiada okreslong kompetencje na danym
stanowisku, oraz prognozy zmiany znaczenia tej kompetencji w perspektywie 3 lat?.
Pracownicy z kolei oceniali wtasny poziom kompetencji przypisanych do zajmowanego przez
nich stanowiska?®.

27 Sktadajacych sie na profile kompetencyjne bedace efektem badania jakosciowego.

28 Do tworzenia poszczegdlnych wymiardow bilansu wykorzystano nastepujgce pytania z badania pracodawcow:

— Myslac o stanowisku [nazwa analizowanego stanowiska], prosze ocenié, jak wazna jest ta kompetencja
z punktu widzenia Panistwa firmy? Prosze postuzyc sie pieciopunktowq skalg, gdzie 1 oznacza
,marginalnie wazna”, a 5 — , kluczowa”?

— Prosze ocenic, czy trudno, czy tatwo jest znalez¢ do pracy osobe, ktéra posiada te umiejetnos¢ potrzebng
do pracy na stanowisku [nazwa analizowanego stanowiska]?

— Prosze wskaza¢, czy w Pana/Pani opinii znaczenie tej umiejetnosci zmieni sie w perspektywie najblizszych
3 lat?

2 Tres$¢ pytania: Przeczytam teraz liste umiejetnosci wymaganych na zajmowanym przez Pana/Panig

stanowisku. Przy kazdej z nich poprosze o ocene poziomu witasnych umiejetnosci na 5-punktowej skali, gdzie

1 oznacza ,poziom niski”, a 5 — ,bardzo wysoki”.



5. Bilans kompetencji (niedopasowanie kompetencyjne, luka kompetencyjna orazzmiana znaczenia kompetencjiw przysztosci)

Aby zdefiniowaé, ktére kompetencje sg wazniejsze od innych, zamiast bezposredniego
poréwnania srednich ocen dla danej kompetencji, zastosowano zabieg centrowania. Polega
on na tym, ze najpierw obliczana jest srednia ocena dla kazdej kompetencji na danym
stanowisku, a nastepnie na podstawie tych srednich obliczana jest srednia ocena dla
wszystkich kompetencji dla tego stanowiska. Konncowa ocena waznosci danej kompetencji
stanowi réznice miedzy srednig dla danej kompetencji a srednig dla wszystkich kompetencji
na danym stanowisku. Kompetencje, ktére po odjeciu sredniej dla wszystkich kompetencji
od sredniej dla danej kompetencji uzyskaty wynik dodatni, okreslone zostaty jako relatywnie
wazniejsze, natomiast kompetencje, ktére uzyskaty wynik ujemny, okreslone zostaty jako
relatywnie mniej wazne.

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

pracownikow zatrudnionych na tym stanowisku.

W rezultacie otrzymujemy cztery wymiary oceny niedopasowania kompetencyjnego:

e kompetencje nadwyzkowe — kompetencje relatywnie mniej wazne dla pracodawcow
przy relatywnie wysokiej samoocenie pracownikow,

e kompetencje zrownowazone — kompetencje relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw
i jednoczesnie relatywnie wyzej oceniane przez pracownikéw,

e kompetencje wystarczajgce — kompetencje relatywnie mniej wazne dla pracodawcéw
i jednoczesnie relatywnie nizej oceniane przez pracownikow,

e kompetencje niedoboru — kompetencje relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy

relatywnie nizszej samoocenie pracownikow.

Drugim wymiarem, analizowanym w ramach bilansu kompetencyjnego, jest luka
kompetencyjna. Luke kompetencyjng identyfikujemy, kiedy mamy do czynienia

z kompetencjami relatywnie wazniejszymi dla pracodawcow i jednoczesnie trudnymi
do pozyskania w opinii przynajmniej 51% pracodawcéw oceniajgcych dany profil
kompetencyjny.

Trzeci wymiar bilansu kompetencji uzupetnia dwa poprzednie o informacje na temat

przysztosci. Kompetencje przysztosci oceniane sg na podstawie rozktadu odpowiedzi
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pracodawcow na pytanie o przewidywang zmiane znaczenia danej umiejetnosci

w przysztosci. Perspektywa czasowa, do ktérej odnosili sie pracodawcy, to 3 lata.

Przeprowadzony bilans kompetencji pozwala stwierdzié, ze pracownicy na stanowiskach
projektantéw odziezy spetniajg oczekiwania przedsiebiorcéw z branzy mody
i innowacyjnych tekstyliéw. Kluczowe kompetencje pozwalajgce realizowac proces

sg wazne dla pracodawcow i wysoko oceniane przez samych pracownikow.

Umiejetnosci niezbedne do realizacji zadan w procesie projektowania — takie jak obstuga
systemdéw do tworzenia konstrukcji odziezowych, diagnoza potrzeb potencjalnych
klientow, samodzielno$¢ w dziataniu oraz zarzadzanie czasem — zweryfikowane zostaty jako
kompetencje zréwnowazone, a wiec relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy wyzszej

samoocenie pracownikow.

Kompetencjami niedoboru, a wiec tymi ktére sg relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw
przy nizszej samoocenie pracownikow, s3 kompetencje odnoszgce sie do wiedzy dotyczace;j
wtasciwosci materiatow, technologii wytwarzania badz trendéw rynkowych. O ile
niedostateczny poziom wiedzy dotyczgcej materiatéw i technologii nie musi stanowic
duzego problemu, poniewaz te wiedze mogg posiadaé konstruktorzy lub technologowie
odziezy, o tyle niedostateczna znajomos¢ trendéw moze stanowi¢ problem, poniewaz
tworzone kolekcje mogg nie wpasowad sie w aktualng mode i oczekiwania klientéw. Nie
zmienia to faktu, ze projektanci posiadajg na ogdét kompetencje niezbedne do wykonywania
powierzonych im zadan, co zapewnia ciggtos¢ dziatania firmy. Brakujgcg wiedze mozna

natomiast uzupetni¢ poprzez kursy doszkalajgce.

W przypadku projektantdow odziezy nie mozna mowic o luce kompetencyjnej, poniewaz
pracodawcy okreslili, ze znalezienie osoby posiadajacej kompetencje zidentyfikowane jako
wazniejsze jest relatywnie tatwe (deklaracje pracodawcéw dotyczace trudnosci w pozyskaniu
pracownika posiadajgcego dang kompetencje w zadnym przypadku nie osiggnety zatozonego

progu 51% wszystkich odpowiedzi).



5. Bilans kompetencji (niedopasowanie kompetencyjne, luka kompetencyjna orazzmiana znaczenia kompetencji w przysztosci)

Kompetencjami niedoboru, ktérych znaczenie wzrosnie w kolejnych 3 latach, sg: znajomos¢

wiasciwosci materiatow i zasad pracy z nimi (23% wskazan), znajomos¢ trendéw rynkowych

w aspekcie materiatoznawczym i artystycznym (22%), znajomosc¢ technologii wytwarzania

produktéw (19%) oraz znajomos$é innowacyjnych materiatdow i zasad pracy z nimi (15%).

Wszystkie kompetencje niedoboru, ktdrych znaczenie w kolejnych latach wzrosnie, naleza
do kategorii wiedzy. Pracodawcy mogg zniwelowac¢ problem brakujgcych projektantom

kompetencji poprzez zorganizowanie dla nich kurséw doszkalajgcych badz dofinansowanie
studiow podyplomowych.

W przypadku kompetencji zakwalifikowanych do kategorii zréwnowazonych mozemy méwié

0 20-24% wskazan na wzrost znaczenia tych kompetencji w kolejnych 3 latach.

Projektant odziezy — zestawienie danych z badan ilosciowych

Wzrost waznosci

Tdnose | omeetere
Waznos¢ pozyskania osdb przy
. Samoocena .. (odsetek Typ
Kompetencja z perspektywy . posiadajacych .. ..
. pracownikéw odpowiedzi kompetenc;ji
pracodawcéw dang .
RO e »,Znaczenie
kompetencji
wzrosnie”)
.Zna whasciwosci n.'\aFenaiow 4,80 4,44 tatwo 23% Niedoboru
i zasady pracy z nimi (W)
Zna innowacyjne materiaty 4,76 4,43 tatwo 15% Niedoboru
i zasady pracy z nimi (W)
Zna technologie wytwarzania 4,76 4,28 tatwo 19% Niedoboru
produktéw (W)
Zna trendy rynkowe
w aspekcie materiatoznawczym 4,75 4,34 tatwo 22% Niedoboru
i artystycznym (trendbook) (W)
Zarzadzanie czasem (KS) 4,66 4,56 tatwo 21% Zrownowazone
Potrafi wyszukiwacé
i selekcjonowac informacje 4,65 4,60 tatwo 21% Zrownowazone
dotyczace rynku modowego (U)
Potrafi obstugiwac systemy
komputerowe do tworzenia 4,64 4,50 tatwo 22% Zréwnowazone
konstrukcji odziezowych
(CAD/CAM) (V)
Potrafi diagnozowac
i analizowac potrzeby 4,61 4,51 tatwo 20% Zréwnowazone
klientéw (U)
Kreatywnosc (KS) 4,59 4,59 tatwo 24% Zrébwnowazone
Samodzielnos¢ w dziataniu (KS) 4,58 4,69 tatwo 23% Zréwnowazone
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Projektant odziezy — zestawienie danych z badan ilosciowych

Wzrost waznosci

Trunose | omeetee
Waznosc pozyskania oséb przy
. Samoocena . (odsetek Typ
Kompetencja z perspektywy . posiadajacych s . ..
p pracownikéw odpowiedzi kompetenc;ji
pracodawcow dana X
e ,Znaczenie
kompetencji
wzrosnie”)

Dazenie
do osiggnieé/zorientowanie 4,54 4,32 tatwo 20% Wystarczajace
na cel (KS)
Skuteczne komunikowanie 4,54 4,56 tatwo 15% Nadwyzkowe
sie (KS)
Potrafi oceniac¢ obecne
i przyszte zapotrzebowanie 4,49 4,65 tatwo 22% Nadwyzkowe
rynku (U)
Umiejgtnosc pracy 4,48 4,76 tatwo 15% Nadwyzkowe
w zespole (KS)
Potrafi tworzy¢ projekty
do produkgcji seryjnej 4,45 4,50 tatwo 18% Nadwyzkowe
lub unikatowej (U)
Dojrzatos¢ wewnetrzna
(umlejetngsc akeeptacji krytyki 4,41 4,53 tatwo 11% Nadwyzkowe
dotyczgcej stworzonych
produktow) (KS)
Potrafi postugiwac sie jezykami
obcymi (w szczegdlnosci 4,39 4,37 tatwo 20% Wystarczajace
jezykiem angielskim) (U)
Znajomos¢ jezykoéw obcych
(w szczegdlnosci jezyka 4,14 4,29 tatwo 19% Wystarczajace

angielskiego) (W)

Okreslenie ,Trudne” w przypadku kolumny: Trudnos$¢ pozyskania osdb posiadajgcych dang kompetencje oznacza

odpowiedzi przynajmniej 51% respondentdéw.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw — | edycja 2021,

N pracodawcy = 157, N pracownicy = 68.

Eksperci biorgcy udziat w badaniach jakosciowych wskazywali na problem ze znalezieniem
odpowiednich kandydatéw na stanowiska konstruktoréw odziezy i technologéw odziezy.
W wielu firmach w ramach tych dwdch stanowisk funkcjonuje jedna osoba, ktéra stara

sie potaczyé i zrealizowaé wszystkie powierzone zadania, tak aby proces kreacji przebiegat

bezproblemowo.




5. Bilans kompetencji (niedopasowanie kompetencyjne, luka kompetencyjna orazzmiana znaczenia kompetencjiw przysztosci)

Problem z zatrudnieniem odpowiednich osdb na te stanowiska (konstruktor i technolog

odziezy) widoczny jest w przedstawionym ponizej bilansie kompetencji.

Jako kompetencje niedoboru (relatywnie wazniejsze dla pracodawcdéw przy niskiej
samoocenie pracownikéw) zidentyfikowane zostaty kluczowe dla realizacji zadan na tym
stanowisku kompetencje takie jak: umiejetnos¢ odszywania pierwowzoru, kalkulacja zuzycia

materiatow i tworzenie uktadéw kroju.

Problem z zatrudnieniem osdéb na to stanowisko widoczny jest takze podczas analizy luki
kompetencyjnej. Wedtug pracodawcéw zatrudnienie oséb posiadajgcych kompetencje
np. odszywania pierwowzoréw, kalkulacji zuzycia materiatéw czy tez znajomosci wymiaréw

antropometrycznych jest trudne.

Kompetencje zidentyfikowane jako zréwnowazone dotyczg przede wszystkim wiedzy
(znajomos¢ whasciwosci materiatéw, wymiaréw antropometrycznych, zasad konstrukcji

odziezy) i kompetencji spotecznych.

Pracownicy zatrudnieni na stanowiskach konstruktoréw odziezy posiadajg na ogot
niezbedng do wykonywania zadan zawodowych wiedze, brakuje im natomiast
odpowiedniego poziomu umiejetnosci praktycznych.

W przypadku konstruktoréw odziezy luka kompetencyjna dotyczy nastepujacych

kompetenc;ji:

e umiejetno$¢ odszywania pierwowzoréw produktu (U),

e umiejetnos¢ kalkulowania zuzycia materiatéw (U),

e potrafi przygotowywac szablony do produkcji przemystowej (U),

e potrafi tworzy¢ uktady kroju (U),

e znajomosc¢ wiasciwosci materiatdw i zasad pracy z nimi (W),

e znajomos¢ wymiarow antropometrycznych (W),

e dojrzatos¢ wewnetrzna (umiejetnosc akceptacji krytyki dotyczacej tworzonych
produktéw) (KS),

e znajomos¢ zasad konstrukcji odziezy (W).

Wiekszos$¢ pracodawcédw nie oczekuje w przysztosci zmiany znaczenia kompetencji uznanych

obecnie za relatywnie wazniejsze. Najwiecej pracodawcow (17%) oczekuje wzrostu znaczenia
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umiejetnosci odszywania pierwowzoréw produktu, 13% — znajomosci zasad konstrukcji

odziezy oraz umiejetnosci pracy w zespole (17% wskazan). Co 10-ty pracodawca oczekuje tez

wzrostu znaczenia umiejetnosci kalkulacji zuzycia materiatéw oraz znajomosci wtasciwosci

materiatéw i zasad pracy w nimi.

Konstruktor odziezy — zestawienie danych z badan iloSciowych

Wzrost waznosci

odziezowych (CAD/CAM) (U)

Tudnose | omveter)
Waznos¢ pozyskania oséb przy
. Samoocena . (odsetek Typ
Kompetencja z perspektywy k6 posiadajacych L k .
racodawcow | Pracownikéw dang odpowiedzi ompetencji
P kompetenci »Znaczenie
P 16 kompetencji
wzrosnie”)

Potrafi odszywa pierwowzory 4,82 4,57 Trudno 17% Niedoboru
produktu (U)
Potraf! keflkulowac zuzycie 4,79 4,53 Trudno 11% Niedoboru
materiatéw (U)
.Zna whasciwosci maFerlafow 4,74 4,82 Trudno 11% Zréwnowazone
i zasady pracy z nimi (W)
Zna wymiary 4,70 4,71 Trudno 9% Zréwnowazone
antropometryczne (W)
Dojrzatos¢ wewnetrzna
(umiejetnosc akceptacji krytyki 4,70 4,51 Trudno 4% Niedoboru
dotyczacej stworzonych
produktow) (KS)
Potrafi tworzy¢ ukfady kroju (U) 4,69 4,55 Trudno 5% Niedoboru
Skrupulatnosé i sumiennosé (KS) 4,66 4,65 tatwo 9% Zréwnowazone
igjiéa;\s/a((\:llz)konstrukql 4,63 4,67 Trudno 13% Zréwnowazone
yvr?ée;s;reo(s I((:sg)racy 4,63 4,78 tatwo 13% Zréwnowazone
Potrafi przygotowywac szaplony 4,61 4,65 Trudno 7% Zréwnowazone
do produkcji przemystowej (U)
Potrafi sprawdzaé poprawnosci
uktadalnosci konstrukcji 4,60 4,61 tatwo 3% Nadwyzkowe
na modelu wzorcowym (U)
;';“(tsg)zne komunikowanie 4,60 4,69 tatwo 11% Nadwyzkowe
::IJ;?::ZJJ?E?;)S ¢ podejmowania 4,59 4,57 tatwo 10% Wystarczajace
Potrafi obstugiwac systemy
do tworzenia konstrukgcji 4,54 4,49 Trudno 10% Woystarczajace




5. Bilans kompetencji (niedopasowanie kompetencyjne, luka kompetencyjna orazzmiana znaczenia kompetencji w przysztosci)

Konstruktor odziezy — zestawienie danych z badan ilosciowych

Wozrost waznosci
Tudnose | tompeteny
Waznosc pozyskania oséb przy:
. Samoocena e . (odsetek Typ
Kompetencja z perspektywy . posiadajacych s . ..
p pracownikéw odpowiedzi kompetenciji
pracodawcéw danag .
e p,Znaczenie
kompetencji
wzrosnie”)
Potra_fl pos’rugfwac sig tabelami 4,50 4,63 tatwo 8% Nadwyzkowe
rozmiarowymi (U)
Znajomosc jezykdw obcych
(w szczegdlnosci jezyka 4,39 4,35 Trudno 7% Woystarczajace
angielskiego) (W)
Asertywnos¢ (KS) 4,39 4,63 tatwo 11% Nadwyzkowe
Potrafi postugiwac sie jezykami
obcymi (w szczegdlnosci 4,35 4,12 tatwo 11% Wystarczajgce
jezykiem angielskim) (U)

Okreslenie ,Trudne” w przypadku kolumny: Trudnos¢ pozyskania osdb posiadajgcych dang kompetencje oznacza
odpowiedzi przynajmniej 51% respondentéw.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw — | edycja 2021,
N pracodawcy = 151, N pracownicy = 51.

Jak wskazano powyzej badania jakosciowe pozwolity zweryfikowa¢, ze rekrutacja oséb

na stanowisko technologa odziezy jest ciezka. Dzieje sie tak, poniewaz na rynku pracy

jest relatywnie niewiele oséb, ktére moga objac to stanowisko. Z tego wzgledu w wielu
przedsiebiorstwach stanowisko konstruktora i technologa odziezy zajmuje jedna osoba, ktéra
realizuje zadania zawodowe tozsame dla obu stanowisk. Niedobdr specjalistéw oraz tgczenie

stanowisk majg swoje przetozenie w wynikach badania ilosciowego.

Kompetencje takie jak np. umiejetnos¢ dokonania wyboru technologii do wykonywania
wyrobéw, skoordynowania kolejnych etapéw produkcji, przeprowadzenia kontroli jakosci
materiatdéw odziezowych zidentyfikowane zostaty jako nalezgce do luki kompetencyjne;.
Znaczy to, ze wedtug pracodawcéw zatrudnienie oséb posiadajgcych te kompetencje jest
trudne. Sg to natomiast kompetencje wazniejsze z perspektywy prawidtowej realizacji zadan

zawodowych w procesie kreacji (projektowania).
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Jak wynika z badan jakosciowych problemy z rekrutacjg nie wptywajg jednak negatywnie
na poziom kompetencji juz zatrudnionych technologéw. Kompetencje takie jak: znajomos¢
wtasciwosci materiatdw, znajomosé zasad kroju i szycia, umiejetnos¢ skoordynowania
etapow produkcji, umiejetnos¢ dokonywania wyboru technologii produkcji czy tez
umiejetno$é prowadzenia kontroli jakosci zidentyfikowane zostaty jako kompetencje
zrébwnowazone (wazniejsze w opinii pracodawcéw przy wyzszej samoocenie pracownikow).

W przypadku technologéw odziezy luka kompetencyjna dotyczy nastepujgcych kompetencji:
e umiejetno$¢ dokonania wyboru technologii do wykonywania wyrobdéw (U),

e znajomos¢ nowych trendéw technologicznych w branzy odziezowej (W),

e umiejetnos$¢ skoordynowania kolejnych etapéw produkcji (U),

e umiejetnos$¢ przeprowadzenia kontroli jakosci materiatéw odziezowych (U),

e umiejetno$¢ organizowania wytwarzania odziezy miarowej (U),

e doswiadczenie zawodowe w pracy z materiatami (KS).

Okoto 1/5 pracodawcédw oczekuje wzrostu znaczenia kompetencji jakimi sg znajomos¢
nowych trendéw technologicznych (22%) i znajomos¢ zasad kroju i szycia (19%) — obie
kompetencje sg obecnie relatywnie wazniejsze dla pracodawcédw, odznaczajg sie tez wyzszg
samooceng pracownikdéw (kompetencje zréwnowazone). Mniej pracodawcow spodziewa
sie wzrostu znaczenia kompetencji niedoboru (takze wazniejszych, ale z nizszg samooceng
pracownikéw) w przypadki technologa odziezy: 13% wskazan dla znajomosci mozliwosci
uzytkowania maszyn i zakresu ich stosowania, 8% — dla umiejetnosci projektowania linii
technologicznych/produkcyjnych.

To kolejne stanowisko, w ktérym mozna odnotowac wzrost znaczenia w przyszfosci
kompetencji z kategorii wiedzy. Dlatego rowniez w przypadku technologéw odziezy
pracodawcom rekomenduje sie organizacje kurséow lub dofinansowanie szkot
podyplomowych w celu zwiekszenia jakosci swoich pracownikdw na tych stanowiskach.



Technolog odziezy — zestawienie danych z badan ilosciowych

5. Bilans kompetencji (niedopasowanie kompetencyjne, luka kompetencyjna orazzmiana znaczenia kompetencji w przysztosci)

Wzrost waznosci

Tdnose | tompeteny
Waznos¢ pozyskania oséb przy:
. Samoocena .. (odsetek Typ
Kompetencja z perspektywy ko posiadajacych P k ..
racodawcow | Pracownikéw dang odpowiedzi ompetencji
P Kompetenci »Znaczenie
P 1€ kompetencji
wzrosnie”)

.Zna whasciwosci rpa?enaiow 4,85 4,88 tatwo 14% Zréwnowazone
i zasady pracy z nimi (W)
;na moz||.wosu uzycta maszyn 4,79 4,56 tatwo 13% Niedoboru
i zakresu ich stosowania (W)
Potrafi prQJektowac linie . 4,77 4,38 tatwo 8% Niedoboru
technologiczne/produkcyjne (U)
Potrafi dokona¢ wyboru
technologii do wykonywania
yvyrobow .(w tym " 4,75 4,68 Trudno 10% Zréwnowazone
innowacyjnych technologii
opartych na maszynach
cyfrowych) (U)
Zna nowe trendy
technologiczne w branzy 4,67 4,62 Trudno 22% Zréwnowazone
odziezowej (W)
;';”(tzg)zne komunikowanie 4,66 4,45 tatwo 2% Niedoboru
Potrafi skoordY.nowac kolejne 4,64 4,62 Trudno 12% Zrownowazone
etapy produkcji (U)
Potrafi przeprowadzi¢ kontrole
jakosci materiatéw odziezowych 4,64 4,58 Trudno 10% Zrownowazone
i wyrobow gotowych (U)
Potrafi organizowaé
wytwarzanie odziezy 4,64 4,62 Trudno 11% Zrownowazone
miarowej (U)
Zna zasady kroju i szycia (W) 4,62 4,82 tatwo 19% Zréwnowazone
Doswiadczenie z.awod.owe 4,62 4,61 Trudno 7% Zréownowazone
w pracy z materiatami (KS)
Potrafi nadzorowac
eksploatacje maszyn 4,59 4,67 Trudno 7% Nadwyzkowe
szwalniczych i odziezowych (U)
zgtzzzgyc;%r)acowac wzorzec 4,52 4,61 Trudno 9% Nadwyzkowe
Dojrzatos¢ wewnetrzna
(umiejetnosc akceptacji krytyki 4,52 4,54 tatwo 2% Wystarczajgce

dotyczacej stworzonych
produktow) (KS)
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Technolog odziezy — zestawienie danych z badan ilosciowych

Wzrost waznosci

Tudnose | RS
Waznosc pozyskania osob przy
. Samoocena s (odsetek Typ
Kompetencja z perspektywy L, posiadajacych C . ..
p pracownikéw odpowiedzi kompetenc;ji
pracodawcow dana R

e »,Znaczenie

kompetencji

wzrosnie”)
Umlejetqo§c motywowania 4,51 4,51 tatwo 8% Wystarczajace

pracownikow (KS)

Umiejetnosc pracy 4,48 4,49 Trudno 4% Woystarczajace

w zespole (KS)

Potrafi postugiwac sie jezykami
obcymi (w szczegdlnosci 4,47 4,31 Trudno 12% Woystarczajace
jezykiem angielskim) (U)

Znajomos¢ jezykow obcych
(w szczegdlnosci jezyka 4,26 4,07 Trudno 12% Wystarczajace
angielskiego) (W)

Okredlenie ,Trudne” w przypadku kolumny: Trudnos¢ pozyskania oséb posiadajacych dang kompetencje oznacza
odpowiedzi przynajmniej 51% respondentéw.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw — | edycja 2021,
N pracodawcy = 135, N pracownicy = 84.

Przeprowadzenie analiz dla stanowiska specjalisty ds. innowacyjnych materiatéw pozwala
okresli¢, ze kompetencje 0séb zatrudnionych na tym stanowisku sg na dobrym poziomie.
Kompetencje wazne dla pracodawcow i istotne z perspektywy realizacji zadan zawodowych
takie jak: doswiadczenie zawodowe w pracy z materiatami, umiejetnos¢ kalkulowania
zuzycia materiatow oraz znajomos¢ nowych technologii produkcji (np. klejenie szwéw,
zamkdw, odziezy przeciwdeszczowej) zostaty rowniez wysoko ocenione przez samych

pracownikow.

Specjalisci ds. innowacyjnych materiatéw rownie wysoko oceniajg poziom posiadanej przez
siebie wiedzy dotyczacej m.in. innowacyjnych materiatéw czy tez wptywu materiatéw
na $srodowisko, pomimo ze z perspektywy pracodawcow posiadanie tej wiedzy nie jest

kluczowe. W przypadku tego stanowiska nie mozna méwié o kompetencjach nalezgcych
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do luki, poniewaz pracodawcy zadeklarowali, ze zatrudnienie oséb posiadajgcych wazniejsze

kompetencje jest relatywnie tatwe.

Jedli chodzi o kompetencje zidentyfikowane jako kompetencje relatywnie wazniejsze, ale

zZ nizszg samooceng pracownikéw (niedoboru), ok. 15—-32% pracodawcéw oczekuje wzrostu
ich znaczenia w przysztosci — najwiecej dla: umiejetnosci znajdowania nowych zastosowan
dla istniejgcych materiatdw (32% wskazan), znajomosci wptywu materiatéw na dalsze etapy

produkcji (26%) oraz kreatywnosci (23%).
Wzrost znaczenia waznosci kompetencji w przysztosci dla kompetencji zidentyfikowanych
jako zrbwnowazone dotyczy przede wszystkim znajomosci nowych technologii produkcji (24%

wskazan) oraz umiejetnosci kalkulacji zuzycia materiatow (21%).

Specjalista ds. innowacyjnych materiatéw — zestawienie danych z badan ilosciowych

Wzrost waznosci

Tuanoie | lomeetenh
Waznos¢ pozyskania oséb przy
. Samoocena . (odsetek Typ
Kompetencja z perspektywy L, posiadajacych .. ..
. pracownikéw odpowiedzi kompetenc;ji
pracodawcéw dang .
TR ,Znaczenie
kompetencji
wzros$nie”)
Kreatywnos¢ (KS) 4,78 4,71 tatwo 23% Niedoboru
POtraf.' ka}lkulowac zuzycie 4,73 4,38 tatwo 21% Zréownowazone
materiatéw (U)
Potrafi porownywat jakosci 4,63 4,17 tatwo 15% Niedoboru
materiatéw (U)
Umiejgtnosc pracy 4,63 4,48 tatwo 17% Zréwnowazone

w zespole (KS)

Potrafi znajdowac nowe
zastosowania dla istniejgcych 4,61 4,29 tatwo 32% Niedoboru
materiatéw (U)

Zna nowe technologie produkgji
(np. Klejenie szwdw, zamkow, 4,60 4,43 tatwo 24% Zréwnowazone
odziezy przeciwdeszczowej) (W)

Skuteczne komunikowanie

. 4,60 4,24 tatwo 17% Niedoboru
sie (KS)
Potrafi podejmowac decyzje
w kwestii wykorzystania 4,59 421 tatwo 17% Niedoboru

konkretnych materiatéw
do produkgcji (U)
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Specjalista ds. innowacyjnych materiatéw — zestawienie danych z badan iloSciowych

Wzrost waznosci

Trnose | omeetee
Waznosc pozyskania oséb przy
. Samoocena s . (odsetek Typ
Kompetencja z perspektywy . posiadajacych C . ..
p pracownikéw odpowiedzi kompetenc;ji
pracodawcow dana 2znaczenie
kompetencie kompetencji
wzros$nie”)

Zna wplyw materiaféw 4,56 4,24 tatwo 26% Niedoboru
na dalsze etapy produkcji (W)
Elastycznosc (KS) 4,55 4,36 tatwo 12% Zrébwnowazone
Otwartos¢ na zmiany (KS) 4,54 4,36 tatwo 21% Wystarczajace
Doswiadczenie %awodpwe 4,54 4,71 tatwo 10% Zrownowazone
w pracy z materiatami (KS)
Zna innowacyjne materiaty
i zasady pracy z nimi
(np. uzywane do produkcji 4,49 4,50 tatwo 22% Nadwyzkowe
odziezy specjalistycznej,
sportowej) (W)
Zna specyfike dobieranych
materiatéw (np. oddychajace, 4,48 4,45 tatwo 22% Nadwyzkowe
termoaktywne) (W)
Zna wptyw stosowanych
materiafow na srodowisko 4,48 4,50 tatwo 27% Nadwyzkowe
(np. biorgc pod uwage sposob
ich produkgji) (W)
Zna specyfikg nowych 4,35 4,40 tatwo 29% Nadwyzkowe
materiatéw ekologicznych (W) ! ’
Potrafi postugiwac sie jezykami
obcymi (w szczegdlnosci 4,34 4,24 tatwo 31% Wystarczajace
jezykiem angielskim) (U)
Znajomos¢ jezykdéw obcych
(w szczegdlnosci jezyka 4,27 4,12 tatwo 26% Wystarczajace

angielskiego) (W)

Okreslenie ,Trudne” w przypadku kolumny: Trudnos$¢ pozyskania osob posiadajgcych dang kompetencje oznacza

odpowiedzi przynajmniej 51% respondentdéw.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw — | edycja 2021,

N pracodawcy = 82, N pracownicy = 42.




5. Bilans kompetencji (niedopasowanie kompetencyjne, luka kompetencyjna orazzmiana znaczenia kompetencjiw przysztosci)

Analizujgc wyniki badan dla badacza trendéw, mozna stwierdzié, ze osoby zatrudnione

na tym stanowisku spetniajg oczekiwania pracodawcéw dotyczace posiadanych kompetencji.
Jako zréwnowazone okreslone zostaty kompetencje takie jak: wiedza z zakresu analizy
danych, statystyki, zarzgdzania i ekonomii, znajomos¢ specyfiki branzy modowej, umiejetnosc
identyfikacji i przewidywania trenddéw oraz znajomos¢ jezykédw obcych, ktére gwarantujg
prawidtowg realizacje zadan zawodowych dla tego stanowiska.

Problematyczng kwestig jest niski poziom samooceny pracownikdw dla kompetenc;ji
zwigzanych z obstugg narzedzi i ustug (np. Google Analytics), pozwalajgcych

na prowadzenie analizy danych. Wedtug ekspertéw ta kompetencja bedzie kluczowa

dla osdb, ktére bedg pracowaty dla przedsiebiorstw dziatajgcych w kanatach online.
Kompetencja ta zostata réwniez zakwalifikowana do luki kompetencyjnej na etapie badan
ilosciowych. Przewidywany wzrost znaczenia tej kompetencji w przysztosci wynosi 25%.

W przypadku badaczy trendéw (trend-watcher, trend-forecaster) luka kompetencyjna dotyczy
nastepujgcych kompetencji:

e wiedza z zakresu analizy danych, statystyki, zarzadzania i ekonomii (W),

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

e umiejetnos$¢ identyfikacji i przewidywania trendéw modowych (U),

* znajomos¢ jezykdw obcych (szczegdlnie jezyka angielskiego) (W).

Wzrost waznosci kompetencji niedoboru w przysztosci dotyczy jedynie kompetencji zwigzanej
ze znajomoscig narzedzi i ustug (np. Google Analytics) pozwalajacych prowadzi¢ analizy
danych — uwaza tak 25% pracodawcow.

Jesli chodzi o kompetencje zrdwnowazone, a wiec relatywnie wazniejsze dla pracodawcow

i Zzwyzszg samooceng pracownikéw, ok. 21-33% spodziewa sie ich wzrostu. Dotyczy

to przede wszystkim znajomosci zagadnien z zakresu analizy danych, statystyki, zarzgdzania

i ekonomii (33% wskazan), znajomosci specyfiki branzy mody (33%), umiejetnosci weryfikacji
i przewidywania trendéw modowych (21%).



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Badacz trendow (trend-watcher, trend-forecaster) — zestawienie danych z badan

ilosciowych
Wzrost waznosci
Tnose | bompetee
Waznos¢ pozyskania osob pry:
. Samoocena .. (odsetek Typ
Kompetencja z perspektywy L, posiadajacych L. .
. pracownikow odpowiedzi kompetenc;ji
pracodawcow danag .
e »zhaczenie
kompetenc;ji
wzrosnie”)
Zna zagadnienia z zakresu
analizy danych, statystyki, 4,69 4,76 Trudno 33% Zrébwnowazone
zarzadzania i ekonomii (W)
Zna narzedzia
| ustugi (T]p. Google a}nalytlcs) 4,65 4,59 Trudno 25% Niedoboru
pozwalajgce na analize
danych (W)
Potrafi identyfikowac
i przewidywac trendy 4,65 4,70 Trudno 21% Zréwnowazone
modowe (U)
Zna specyflke branzy 4,63 4,73 tatwo 33% Zréwnowazone
modowej (W)
Znajomosc jezykdéw obcych
(w szczegdlnosci jezyka 4,60 4,67 Trudno 4% Zréwnowazone
angielskiego) (W)
Potrafl .wyszu’k]wac dane iy 4,45 4,67 Trudno 21% Nadwyzkowe
i weryfikowac ich rzetelnos¢ (U)
S'kuteczne komunikowanie 4,45 4,61 tatwo 23% Wystarczajace
sie (KS)
Potrafi postugiwac sie jezykami
obcymi (w szczegdlnosci 4,44 4,48 Trudno 15% Wystarczajgce
jezykiem angielskim) (U)
Latwosc}formu{owama mysl, 4,39 4,64 tatwo 21% Wystarczajace
przekazow (KS)
Potrafi formutowa¢é
rekomendacje na podstawie
danych z wielu Zrodet 4,33 4,64 Trudno 15% Wystarczajace
(m.in. katalogi, dane online,
influencerzy) (U)
Potrafi analizowac dane
pochodzace z réznych 4,28 4,73 Trudno 24% Nadwyzkowe
zrédet (U)
Dociekliwos¢ (KS) 4,21 4,64 Trudno 12% Wystarczajgce

Okreslenie ,Trudne” w przypadku kolumny: Trudnos$¢ pozyskania oséb posiadajgcych dang kompetencje oznacza

odpowiedzi przynajmniej 51% respondentdw.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw — | edycja 2021,

N pracodawcy = 75, N pracownicy = 33.




5. Bilans kompetencji (niedopasowanie kompetencyjne, luka kompetencyjna orazzmiana znaczenia kompetencjiw przysztosci)

W przypadku krojczego najwazniejsze kompetencje takie jak umiejetnos¢ obstugi

narzedzi i maszyn stuzgcych do wykrawania elementow odziezy oraz znajomos¢ zasad
wykrawania materiatéw zostaty zidentyfikowane jako kompetencje zréwnowazone, a wiec
relatywnie wazniejsze dla pracodawcow i z wyzszg samooceng pracownikéw. Jednoczesnie
kompetencje takie jak: umiejetnosé wykroju elementéw odziezy, doktadnos¢ oraz precyzja
pracy, znajomos¢ specyfiki materiatéw i zasad pracy z nimi zostaty ocenione przez osoby
zatrudnione jako krojczy relatywnie nisko, przy czym sg to wcigz kompetencje relatywnie
wazniejsze dla pracodawcow.

Dla prawidtowej realizacji zadan zawodowych na tym stanowisku niezbedne wydaje
sie prowadzenie szkolen/przyuczanie zatrudnionych w przedsiebiorstwach krojczych
w zakresie nizej ocenianych kompetencji, dzieki czemu mozliwe bedzie zwiekszenie

efektywnosci ich pracy.

W przypadku krojczych nie mozna moéwic o luce kompetencyjnej, poniewaz pracodawcy
okreslili, ze znalezienie osoby posiadajgcej kazdg poszczegdlng kompetencije jest relatywnie
tatwe (deklaracje pracodawcéw dotyczgce trudnosci w pozyskaniu pracownika posiadajgcego
dang kompetencje w zadnym przypadku nie osiggnety zatozonego progu 51% wszystkich

odpowiedzi).

Wedtug pracodawcéw kompetencjami relatywnie wazniejszymi i nizej ocenianymi przez
pracownikéw (niedoboru), ktore w ciggu 3 lat zyskajg na znaczeniu sg: umiejetnosc
zachowania dokfadnosci i precyzji w wykonywaniu pracy (23% wskazan), znajomosc specyfiki
materiatow (w tym innowacyjnych materiatéw) i zasad pracy z nimi oraz umiejetnos¢

wykrajania elementow odziezy (po 21%).

Wzrost waznosci kompetencji w przysztosci dla tych zidentyfikowanych jako zréwnowazone
dotyczy znajomosci zasad wykrawania materiatéw i umiejetnosci obstugi narzedzi i maszyn

stuzacych do wykrawania elementéw odziezy (po 18%).



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Krojczy — zestawienie danych z badan iloSciowych

Wzrost waznosci

w zespole (KS)

Tudnose | ompeter)
Waznos¢ pozyskania oséb przy
. Samoocena . (odsetek Typ
Kompetencja z perspektywy L, posiadajacych .. .
. pracownikéw odpowiedzi kompetencji
pracodawcow dang R
TR ,Znaczenie
kompetenciji
wzrosnie”)

Zna za.satfly wykrawania 4,90 4,69 tatwo 18% Zréwnowazone
materiatéw (W)
Potrafi wykroi¢ elementy 4,88 4,64 tatwo 21% Niedoboru
odziezy (U)
Zna specyfike materiatow
(w tym innowacyjne materiaty) 4,83 4,66 tatwo 21% Niedoboru
i zasady pracy z nimi (W)
Potrafi obstuzy¢ narzedzia
| maszyny siu;qce , 4,83 4,69 tatwo 18% Zréwnowazone
do wykrawania elementéw
odziezy (U)
Doktadnosc i precyZJa 4,82 4,66 tatwo 23% Niedoboru
w wykonywaniu pracy (KS)
Cierpliwos¢ (KS) 4,78 4,67 tatwo 8% Nadwyzkowe
Potrafi dopasowac sie
do narzuconego tempa 4,77 4,69 tatwo 9% Nadwyzkowe
produkcji (KS)
Zarzgdzanie czasem (KS) 4,75 4,64 tatwo 15% Woystarczajace
Umiejgtnosc pracy 4,72 4,65 tatwo 14% Wystarczajace

Okreslenie ,Trudne” w przypadku kolumny: Trudnos$¢ pozyskania oséb posiadajgcych dang kompetencje oznacza

odpowiedzi przynajmniej 51% respondentdéw.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw | edycja 2021,

N pracodawcy = 236, N pracownicy = 137.

Prawie wszystkie kompetencje szwaczy, ktére sg kluczowe dla prawidtowej realizacji
zadan wewnatrz procesu projektowego, zostaty zidentyfikowane jako kompetencje
zrownowazone (relatywnie wazniejsze dla pracodawcow przy relatywnie wysokiej

samoocenie tych samych kompetencji przez pracownikow).




5. Bilans kompetencji (niedopasowanie kompetencyjne, luka kompetencyjna orazzmiana znaczenia kompetencji w przysztosci)

Dodatkowo w przypadku szwaczy mozemy méwi¢ jedynie o jednej kompetencji niedoboru

(wazniejszej wedtug pracodawcow, z nizszg samooceng pracownikéw co do jej poziomu)

dotyczacej znajomosci materiatdw (w tym materiatéw innowacyjnych) i zasad pracy z nimi.

W przypadku szwaczy nie mozna mowic o luce kompetencyjnej, poniewaz pracodawcy

okreslili, ze znalezienie osoby posiadajgcej kazdg poszczegdlng kompetencije jest relatywnie

tatwe (deklaracje pracodawcéw dotyczgce trudnosci w pozyskaniu pracownika posiadajgcego

dang kompetencje w zadnym przypadku nie osiggnety zatozonego progu 51% wszystkich

odpowiedzi).

Znajomos¢ materiatéw (w tym innowacyjnych materiatéw) i zasad pracy z nimi (jedyna

kompetencja niedoboru) zyska na znaczeniu w przysztosci. Takg opinie zadeklarowato 21%

wszystkich pracodawcéw biorgcych udziat w badaniu.

Jeden na pieciu pracodawcoéw oczekuje tez wzrostu znaczenia kompetencji jaka jest

znajomos¢ zasad konstrukcji szycia (obecnie to kompetencja oceniana przez pracodawcéw

relatywnie nizej, ma tez nizszg samoocene pracownikdwy), zas niewiele mniej — znajomosci

zasad kroju i szycia réznych elementow odziezy oraz doktadnosci i precyzji w wykonywaniu

pracy (obydwie kompetencje sg obecnie wazniejsze dla pracodawcdw, ich samoocena jest tez

relatywnie wyzsza).

Szwacz — zestawienie danych z badan ilosciowych

Wzrost waznosci

Tinose | ompeter]
Waznos¢ pozyskania oséb przy
. Samoocena .. (odsetek Typ
Kompetencja z perspektywy . posiadajacych .. ..
. pracownikéw odpowiedzi kompetenc;ji
pracodawcéw danag .
TR ,Znaczenie
kompetencji
wzrosnie”)
Potrafi pbsfuzyc maszyny 4,88 4,70 tatwo 17% Zrownowazone
do szycia (U)
Zf].a zasady kroju ' szyua. . 4,87 4,74 tatwo 18% Zréownowazone
réznych elementéw odziezy (W)
Zna materiaty (w tym
innowacyjne materiaty) i zasady 4,85 4,64 tatwo 21% Niedoboru
pracy z nimi (W)
Potrafi zszy¢ poszczegdline
elementy w wieksze czesci 4,85 4,71 tatwo 13% Zréwnowazone

lub gotowy produkt (U)




Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Szwacz — zestawienie danych z badan ilosciowych

Wzrost waznosci

Tudnose | lomveter)
Waznosc pozyskania oséb przy
. Samoocena .. (odsetek Typ
Kompetencja z perspektywy . posiadajacych s . ..
p pracownikéw odpowiedzi kompetenc;ji
pracodawcow dana X
e »Znaczenie
kompetencji
wzros$nie”)

Doktadnost i precyZJa 4,82 4,74 tatwo 18% Zrownowazone
w wykonywaniu pracy (KS)
Potrafi dopasowac sie
do narzuconego tempa 4,82 4,68 tatwo 17% Zrownowazone
produkcji (KS)
Zna zasady konstrukgji o .
odziezy (W) 4,77 4,55 tatwo 20% Wystarczajgce
Organizacja wtasnej pracy (KS) 4,75 4,74 tatwo 10% Nadwyzkowe
Umiejetnos¢ pracy o .
w zespole (KS) 4,70 4,65 tatwo 9% Wystarczajace
Zarzadzanie czasem (KS) 4,68 4,58 tatwo 12% Wystarczajace

Okreslenie ,Trudne” w przypadku kolumny: Trudnos$¢ pozyskania oséb posiadajgcych dang kompetencje oznacza

odpowiedzi przynajmniej 51% respondentdéw.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw — | edycja 2021,

N pracodawcy = 260, N pracownicy = 137.

Bilans kompetenc;ji dla stanowiska krawca pozwala okresli¢, ze wiekszos¢ kompetencji

niezbednych dla prawidtowej realizacji zadan zawodowych zostato zidentyfikowane jako

kompetencje niedoboru (relatywnie wazniejsze dla pracodawcow przy relatywnie nizszej

samoocenie pracownikdw). Sg to np. umiejetnos¢ samodzielnego przeprowadzenia catego

procesu tworzenia konkretnej odziezy (mierzenie, rysowanie formy, wycinanie, szycie,

wprowadzanie poprawek), umiejetnos¢ obstugi maszyny do szycia, znajomos$é materiatéw czy

tez znajomos¢ zasad konstrukcji odziezy.

Kompetencjg zrdwnowazong dla stanowiska krawca jest znajomos¢ zasad kroju i szycia

réznych elementéw odziezy. Ta kompetencja jest relatywnie wazniejsza dla pracodawcow,

a takze relatywnie wyzej oceniana przez samych pracownikéw.



5. Bilans kompetencji (niedopasowanie kompetencyjne, luka kompetencyjna orazzmiana znaczenia kompetencji w przysztosci)

W przypadku krawcéw warto zwrdci¢ uwage na to, ze kompetencja zwigzana z umiejetnoscia
weryfikacji potrzeb klientéw zostata oceniona wyjatkowo wysoko przez samych pracownikéw.

Srednia z samooceny tej kompetencji przez pracownikéw wyniosta 4,96%.

W przypadku krawcéw nie mozna méwié o luce kompetencyjnej, poniewaz pracodawcy
okreslili, ze znalezienie osoby posiadajgcej kazdg poszczegdlng kompetencije jest relatywnie
tatwe (deklaracje pracodawcéw dotyczgce trudnosci w pozyskaniu pracownika posiadajgcego
dang kompetencje w zadnym przypadku nie osiggnety zatozonego progu 51% wszystkich

odpowiedzi).

Wedtug 24% pracodawcow w ciggu 3 lat nastgpi wzrost znaczenia kompetencji jaka jest
znajomos¢ zasad kroju i szycia réznych elementéw odziezy. Nieco mniej, bo ok. 21-22%,
pracodawcéw wskazato na wzrost znaczenia znajomosci zasad konstrukcji odziezy oraz

znajomos¢ materiatow i zasad pracy z nimi.

Krawiec — zestawienie danych z badan ilosciowych

Wozrost waznosci
tudnose | lometend)
Waznos¢ pozyskania osdb przy
. Samoocena L. (odsetek Typ
Kompetencja z perspektywy L, posiadajacych .. ..
. pracownikéw odpowiedzi kompetenc;ji
pracodawcow dana X
RO e »,Znaczenie
kompetencji
wzros$nie”)
Zt].a zasady kroju ' SZVCIa. . 4,92 4,70 tatwo 24% Zrownowazone
réznych elementéw odziezy (W)
Zna zasady konstrukcji 4,81 4,68 tatwo 22% Niedoboru
odziezy (W)
Zna materiaty (w tym
innowacyjne materiaty) i zasady 4,80 4,67 tatwo 21% Niedoboru
pracy z nimi (W)
Potrafi samodzielnie
przeprowadzi¢ caty proces
tworzenia konkretnej odziezy 4,78 4,63 tatwo 17% Niedoboru
(mierzenie, rysowanie
formy, wycinanie, szycie,
wprowadzanie poprawek) (U)
Potrafi znajdowac 4,78 4,63 tatwo 18% Niedoboru
i proponowac rozwigzania (U)

30 Srednia z samooceny tej kompetencji przez pracownikéw wynosi 4,96, przez co inne kompetencje

mogty otrzymac wynik sztucznie nizszy, a tym samym nie odzwierciedlajg rzeczywistego zapotrzebowania

na kompetencje.




Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Krawiec — zestawienie danych z badan ilosciowych

Wzrost waznosci

sie (KS)

tdnose | omveter)
Waznosc pozyskania oséb przy
. Samoocena .. (odsetek Typ
Kompetencja z perspektywy . posiadajacych s . ..
p pracownikéw odpowiedzi kompetenc;ji
pracodawcow dana X
e »,Znaczenie
kompetencji
wzrosnie”)
Potrafi obsfuzy¢ maszyny 4,73 4,66 tatwo 11% Niedoboru
do szycia (U)
Dokfadnosc i precyqa 4,68 4,68 tatwo 13% Wystarczajgce
w wykonywaniu pracy (KS)
Potrafi weryfikowat potrzeby 4,66 4,96 tatwo 16% Nadwyzkowe
klientéw (U)
Organizacja wtasnej pracy (KS) 4,66 4,66 tatwo 9% Woystarczajace
Zarzadzanie czasem (KS) 4,61 4,59 tatwo 9% Wystarczajace
Skuteczne komunikowanie 4,35 4,61 tatwo 10% Wystarczajace

Okreslenie ,Trudne” w przypadku kolumny: Trudnos¢ pozyskania osdb posiadajgcych dang kompetencje oznacza
odpowiedzi przynajmniej 51% respondentdw.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw — | edycja 2021,

N pracodawcy = 228, N pracownicy = 176.

W przypadku menadzera ds. produkcji do kompetencji zréwnowazonych zaliczy¢ mozna

wiedze na temat etapdw procesu projektowego i produkcyjnego, wiedze na temat

obowigzkdéw i zadan pracownikdéw zwigzanych z etapem produkcji, umiejetnos¢ pracy pod

presjg czasu oraz odpowiedzialnos¢. Wymienione kompetencje sg wazne z perspektywy

realizacji zadan na tym stanowisku.

Niestety kompetencje takie jak: umiejetnos¢ zaplanowania pracy zespotéw produkcyjnych,

umiejetnos¢ szacowania ilosci potrzebnych materiatéw i innych elementéw potrzebnych

do produkcji, umiejetno$¢ nadzorowania pracy zespotéw projektowych i produkcyjnych

oraz skuteczne komunikowanie sie zidentyfikowane zostaty jako kompetencje niedoboru

(relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw przy relatywnie nizszej samoocenie tych

kompetencji przez pracownikéw). Kompetencje te rowniez sg kluczowe z perspektywy

realizacji zadan zawodowych.



5. Bilans kompetencji (niedopasowanie kompetencyjne, luka kompetencyjna orazzmiana znaczenia kompetencji w przysztosci)

Warto dostrzec, ze kompetencje zréwnowazone dotyczg przewazne kategorii wiedzy.
Kompetencjami niedoboru sg natomiast na ogét kompetencje dotyczace kategorii
umiejetnosci. Biorgc pod uwage przedstawione dane, rekomenduije sie, aby pracodawcy
w przypadku menadzeréow produkcji zadbali o szkolenia ukierunkowane na podniesienie
umiejetnosci, co w efekcie moze przetozyc sie na lepszg samoocene kompetencji
posiadanych przez menadzerdow ds. produkcji odziezy.

W przypadku menadzeréw ds. produkcji odziezy nie mozna moéwic o luce kompetencyjnej,
poniewaz pracodawcy okreslili, ze znalezienie osoby posiadajgcej kazdg poszczegdlng
kompetencje jest relatywnie fatwe (deklaracje pracodawcéw dotyczace trudnosci

w pozyskaniu pracownika posiadajgcego dang kompetencje w zadnym przypadku nie

osiggnety zatozonego progu 51% wszystkich odpowiedzi).

W przypadku pracownikdw na stanowisku menadzera ds. produkcji odziezy pracodawcy
oczekujg w ciggu 3 lat wzrostu znaczenia kompetencji jakimi sg: wiedza z zakresu zarzadzania,
umiejetnos$¢ oszacowania ilosci potrzebnych materiatéw i innych elementéw potrzebnych

do produkcji oraz odpowiedzialnosci, znajomosci obowigzkéw i zadan pracownikéw

zwigzanych z etapem produkcji oraz wiedzy z zakresu branzy modowej.

Menadzer ds. produkcji odziezy — zestawienie danych z badan ilosciowych

Wzrost waznosci

Tunost | (omeetend)
Waznos¢ pozyskania oséb przy
. Samoocena . (odsetek Typ

Kompetencja z perspektywy L, posiadajacych .. ..
. pracownikéw odpowiedzi kompetenc;ji

pracodawcéw danag .

RO e ,Znaczenie

kompetencji

wzrosnie”)

Zna kazdy etap
procesu projektowego 4,81 4,92 tatwo 11% Zréwnowazone
i produkcyjnego (W)

Zna obowigzki i zadania
pracownikéw zwigzanych 4,75 4,76 tatwo 19% Zréwnowazone
z produkcja (W)

Potrafi nadzorowac prace
zespotéw projektowych 4,73 4,62 tatwo 14% Niedoboru
i produkcyjnych (U)

Potrafi oszacowac ilos¢
potrzebnych materiatéw

i innych elementéw
potrzebnych do produkc;ji (U)

4,73 4,59 tatwo 20% Niedoboru
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Menadzer ds. produkcji odziezy — zestawienie danych z badan ilosciowych

Wzrost waznosci

Tdnose | tompetens
Waznosc pozyskania oséb przy
. Samoocena .. (odsetek Typ
Kompetencja z perspektywy . posiadajacych s . ..
racodawcow pracownikow dana odpowiedzi kompetenc;ji
P kompetenci p,Znaczenie
P 1€ kompetencji
wzros$nie”)

P05|a_da wiedze Z zakresu 4,71 4,68 tatwo 18% Niedoboru
branzy modowej (W)
;';“(tzg)me komunikowanie 4,67 4,70 tatwo 8% Niedoboru
Odpowiedzialnos¢ (KS) 4,67 4,81 tatwo 20% Zréwnowazone
Praca pod presjg czasu (KS) 4,67 4,76 tatwo 13% Zréwnowazone
Potrafi zaplanowac prace
zespotdw produkcyjnych
(finansowanie projektow, 4,65 4,68 tatwo 13% Niedoboru
kosztorysy, optacalnosé¢
inwestycji) (U)
Posiada wiedze z zakresu .

. 4,57 4,76 tatwo 24% Nadwyzkowe
zarzadzania (W)
Samodzielno$¢ w dziataniu (KS) 4,57 4,70 tatwo 8% Wystarczajace
Organizacja wtasnej pracy (KS) 4,55 4,68 tatwo 8% Wystarczajace
Zarzadzanie zespotem (KS) 4,49 4,65 tatwo 12% Woystarczajgce
Umlgjetnosc 'samod2|e|n’ego 4,46 4,70 tatwo 15% Woystarczajace
rozwigzywania problemdw (KS)
Potrafi .budowac i zarzadzac 4,42 473 tatwo 199% Nadwyzkowe
portfolio marek (U)
Znajomosc jezykdéw obcych
(w szczegdlnosci jezyka 4,31 4,73 tatwo 12% Nadwyzkowe
angielskiego) (W)
Potrafi postugiwac sie jezykami
obcymi (w szczegdlnosci 4,21 4,62 tatwo 15% Woystarczajgce

jezykiem angielskim) (U)

Okreslenie ,Trudne” w przypadku kolumny: Trudnos$¢ pozyskania osob posiadajgcych dang kompetencje oznacza

odpowiedzi przynajmniej 51% respondentdéw.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw — | edycja 2021,

N pracodawcy = 84, N pracownicy = 37.

Analizujgc dane dla stanowiska specjalisty ds. marketingu, nalezy dostrzec, ze do kompetencji

zréwnowazonych zaliczane sg przede wszystkim te dotyczace kategorii wiedzy. S3 to:

wiedza z zakresu marketingu, sprzedazy, reklamy, znajomos¢ specyfiki przedsiebiorstwa




5. Bilans kompetencji (niedopasowanie kompetencyjne, luka kompetencyjna orazzmiana znaczenia kompetencjiw przysztosci)

i oferowanych produktéw, wiedza z zakresu zarzadzania oraz znajomo$¢ aktualnych
trenddéw sprzedazowych. Sg to kompetencje, ktére gwarantujg prawidtowa realizacje zadan

zawodowych przypisanych do tego stanowiska.

Warto dodag, ze w opinii pracodawcow znalezienie specjalistéw ds. marketingu, ktérzy
posiadajg wiedze z zakresu marketingu, sprzedazy, reklamy, a takze wiedze dotyczgca

aktualnych trendéw sprzedazowych, jest relatywnie trudne.

Do kompetencji niedoboru (relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw, z nizszg samooceng
pracownikéw) zaliczane sg przede wszystkim kompetencje spoteczne takie jak: empatia,

skuteczne komunikowanie sie, organizacja wtasnej pracy oraz wyczucie strategiczne.

Przedstawione dane pozwalajg stwierdzi¢, ze specjalisci ds. marketingu, ktdrzy posiadajg
wysoko rozwiniete kompetencje spoteczne bedg znacznie bardziej doceniani na rynku
pracy.

Rekomenduje sie rowniez, aby pracodawcy zapewnili osobom zatrudnionym na stanowisko
specjalisty ds. marketingu odpowiednie kursy pozwalajgce podnies¢ poziom posiadanych
przez nich kompetencji miekkich.

W przypadku specjalistdw ds. marketingu luka kompetencyjna dotyczy nastepujgcych
kompetenc;ji:

e wiedza z zakresu marketingu, sprzedazy, reklamy (W),

e wiedza z zakresu psychologii (W),

e znajomosc¢ aktualnych trendow sprzedazowych (W),

e wyczucie strategiczne (KS).

W przypadku 12 z 18 kompetencji sktadajgcych sie na profil kompetencyjny dla specjalisty
ds. marketingu przynajmniej 20% pracodawcéw spodziewa sie wzrostu ich znaczenia

w przysztosci. W szczegdlnosci dotyczy to: wiedzy na temat aktualnych trendéw
sprzedazowych, znajomosci specyfiki danego przedsiebiorstwa oraz oferowanych przez

nie produktow, znajomosci specyfiki branzy modowej i tekstylnej, umiejetnosci okreslenia
grup docelowych klientéw dla dziatan marketingowych, ale takze kompetencji spotecznych,
np. wiedzy z zakresu psychologii.
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W poréwnaniu do innych stanowisk na stanowisku specjalisty ds. marketingu odnotowano
znacznie wyzszy odsetek pracodawcow, ktérzy oczekujg wzrostu znaczenia kompetencji
zréwnowazonych w ciggu 3 lat, a wiec tych ktore sg obecnie relatywnie wazniejsze dla
pracodawcoéw i ich samoocena ze strony pracownikdw na tym stanowisku jest wyzsza.

Specjalista ds

. marketingu — zestawienie danych z badan ilosciowych

Wazrost waznosci

tinose | tompetens
Waznos¢ pozyskania oséb przy
. Samoocena . (odsetek Typ
Kompetencja z perspektywy ., posiadajacych .. ..
. pracownikéw odpowiedzi kompetencji
pracodawcow dang R
TR »,Zhaczenie
kompetenciji
wzrosnie”)

Zna specyfike danego
przedsigbiorstwa ora.z 4,79 4,71 tatwo 35% Zréwnowazone
oferowanych przez nie
produktow (W)
Posiada wiedze z zakresu
marketingu, sprzedazy, 4,71 5,00 Trudno 25% Zréwnowazone
reklamy (W)
Posiada wiedze z zakresu 4,71 4,74 Trudno 26% Zréwnowazone
zarzadzania (W)
Posiada w!gdze z zakresu 4,69 4,54 Trudno 28% Niedoboru
psychologii (W)
Zna aktgalne trendy 4,60 4,72 Trudno 36% Zréwnowazone
sprzedazowe (W)
Woyczucie strategiczne (KS) 4,60 4,35 Trudno 14% Niedoboru
Potrafi okresli¢ grupy
docelowe klientéw dla dziatan 4,56 4,62 tatwo 29% Zréwnowazone
marketingowych (U)
Empatia (KS) 4,56 4,50 tatwo 9% Niedoboru
Organizacja wtasnej pracy (KS) 4,54 4,47 tatwo 13% Niedoboru
Skuteczne komunikowanie 4,53 4,49 Trudno 17% Niedoboru
sie (KS)
Kreatywnosc (KS) 4,50 4,65 tatwo 24% Nadwyzkowe
Potrafi identyfikowa¢ trendy
sprzedazowe w oparciu 4,49 4,68 Trudno 22% Nadwyzkowe
o wyszukiwanie i selekcje
danych (U)
Elastycznos¢ (KS) 4,47 4,62 Trudno 14% Nadwyzkowe
Zna specyfike branzy modowej 4,42 4,49 Trudno 31% Woystarczajace

i tekstylnej (W)




5. Bilans kompetencji (niedopasowanie kompetencyjne, luka kompetencyjna orazzmiana znaczenia kompetencji w przysztosci)

Specjalista ds. marketingu — zestawienie danych z badan ilosciowych

Wozrost waznosci
Tudnose | tompcteny
Waznosc pozyskania oséb przy:
. Samoocena .. (odsetek Typ
Kompetencja z perspektywy . posiadajacych s . ..
p pracownikéw odpowiedzi kompetencji
pracodawcéw dang .
e p,Znaczenie
kompetencji
wzrosnie”)

Potrafi na podstawie danych
prowadzic segmentacig 4,40 4,66 Trudno 29% Nadwyzkowe
klientéw danego
przedsiebiorstwa (U)
Potrafi tworzyc kampanie 4,36 4,49 Trudno 15% Woystarczajgce
reklamowe (U)
Potrafi postugiwac sie jezykami
obcymi (w szczegdlnosci 4,33 4,51 tatwo 21% Wystarczajgce
jezykiem angielskim) (U)
Znajomos¢ jezykdw obcych
(w szczegdlnosci jezyka 4,29 4,54 Trudno 20% Woystarczajace
angielskiego) (W)

Okreslenie ,Trudne” w przypadku kolumny: Trudnos¢ pozyskania osdb posiadajgcych dang kompetencje oznacza
odpowiedzi przynajmniej 51% respondentéw.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw — | edycja 2021,
N pracodawcy = 72, N pracownicy = 68.

Wiekszo$¢ kompetencji pozwalajgcych na prawidtowa realizacje zadan zawodowych
przypisanych do tego stanowiska zidentyfikowane zostato jako kompetencje zréwnowazone,
czyli relatywnie wazniejsze dla pracodawcéw i z wyzszg samooceng pracownikow.

Mowa przede wszystkim o umiejetnosci nawigzywania interakcji i relacji z klientami

za posrednictwem portali spotecznosciowych firmy oraz umiejetnosci zarzgdzania

komunikacjg za posrednictwem portali spotecznosciowych firmy.

Osobom zatrudnionym na stanowisku specjalisty ds. social media w ich ocenie brakuje
kompetencji dotyczacych wiedzy z zakresu marketingu, znajomosci narzedzi do tworzenia
postow, grafik (np. Adobe Photoshop, lllustrator) oraz znajomosci aktualnych trendéw

w prowadzeniu komunikacji internetowej. Sg to kompetencje niedoboru.
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Pracodawcy deklaruja, ze zatrudnienie osdb posiadajgcych obycie z odpowiednimi

narzedziami do tworzenia postéw i grafik oraz posiadajgcych wiedze z zakresu marketingu

i reklamy jest trudne. Te kompetencje zaliczamy do luki kompetencyjne;.

Analiza danych zawarta w rozdziale poswieconym ocenie umiejetnosci pracownikow
pozwala okresli¢, ze pracodawcy sg gotowi przyjgé na stanowisko specjalisty ds. social
media osoby, ktére majg ukonczong co najmniej szkote Srednig. Zdaniem ekspertow
specjalisci ds. social media to zazwyczaj osoby, ktére same nabywaty odpowiednie
kompetencje pozwalajgce na podjecie pracy. W zwigzku z tym rekomenduje sie, aby
specjalisci ds. social media, ktorzy chcg podjgc prace w branzy mody i innowacyjnych
tekstyliow, zwrdcili szczegdlnie uwage na nauke obstugi narzedzi do tworzenia materiatow
audiowizualnych, a takze nabyty wiedze z zakresu marketingu i reklamy.

W przypadku specjalistow ds. social media luka kompetencyjna dotyczy nastepujacych

kompetenc;ji:

e znajomos$¢ zagadnien z zakresu marketingu, reklamy (W),

e umiejetnos$¢ zarzadzania komunikacjg za posrednictwem portali spotecznosciowych firmy

(U),

e znajomos¢ narzedzi do tworzenia postéw, grafik (np. Adobe Photoshop, Illustrator) (W).

W przypadku specjalisty ds. social media nie mozna mowic¢ o wzroscie znaczenia kompetencji

w przysztosci (wszystkie pozostang na tym samym poziomie).

Specjalista ds. social media — zestawienie danych z badan ilosciowych

Wzrost waznosci

Tunose | Kompetee)
Waznos¢ pozyskania osob pry:
. Samoocena . (odsetek Typ
Kompetencja z perspektywy L, posiadajacych L. ..
p pracownikow odpowiedzi kompetenc;ji
pracodawcow danag .
o e »zhaczenie
kompetenc;ji
wzrosnie”)
Kreatywnos¢ (KS) 4,96 4,50 tatwo 0% Zréwnowazone
Zna specyfike portali
spofeczngsuowych [pptrafl 4,90 4,42 tatwo 0% Zrownowazone
swobodnie poruszac sie w ich
obszarze (W)
Potrafi nawigzywacd
interakcje i relacje z klientami 4,90 4,83 Trudno 0% Zréwnowaione

za posrednictwem portali
spotecznosciowych firmy (U)




5. Bilans kompetencji (niedopasowanie kompetencyjne, luka kompetencyjna orazzmiana znaczenia kompetencjiw przysztosci)

Specjalista ds. social media — zestawienie danych z badan ilo$ciowych

Wzrost waznosci

Tnose | bomeetee
Waznosc pozyskania os6b przy
. Samoocena . (odsetek Typ
Kompetencja z perspektywy . posiadajacych L. ..
p pracownikéw odpowiedzi kompetencji
pracodawcow dang znaczenie
kompetencjg kompetencji
wzrosnie”)

Zna zagadnlenla z zakresu 4,88 4,13 Trudno 0% Niedoboru
marketingu, reklamy (W)
Potrafi zarzadzac
komunikacyjna . 4,88 4,58 Trudno 0% Zréwnowazone
za posrednictwem portali
spotecznosciowych firmy (U)
S'kuteczne komunikowanie 4,88 4,46 tatwo 0% Zréwnowazone
sie (KS)
Zna narzedzia i programy
do tworzenia postow, grafik o .
(np. Adobe Photoshop, 4,85 4,08 Trudno 0% Niedoboru
Illustrator) (W)
Zna aktualne trendy
w prowadzeniu komunikacji 4,84 4,00 Trudno 0% Niedoboru
internetowej (W)
Formutowanie zrozumiatych o .
tre<ci | komunikatow (KS) 4,82 4,42 tatwo 0% Nadwyzkowe
Potrafi postugiwac sie jezykami
obcymi (w szczegdlnosci 4,81 4,46 Trudno 0% Nadwyzkowe
jezykiem angielskim) (U)
Potrafi tworzy¢ audiowizualne
materlah{ mformacyj.ne_, 4,80 4,08 Trudno 0% Wystarczajgce
promocyjne, komunikujgce
wartosci firmy (U)
Znajomosc jezykéw obceych
(w szczegdlnosci jezyka 4,79 4,17 Trudno 0% Wystarczajace
angielskiego) (W)
Tworczy umyst (KS) 4,79 4,46 Trudno 0% Nadwyzkowe
Pomystowos¢ (KS) 4,79 4,54 Trudno 0% Nadwyzkowe
Potrafi korzystac
z wewnetrznych narzedzi 4,78 4,21 Trudno 0% Wystarczajgce
portali spotecznosciowych
Potrafi wyszukiwac informacje 4,78 4,17 Trudno 0% Wystarczajace

i weryfikowac ich rzetelnosé (U)

Okreslenie ,,Trudne” w przypadku kolumny: Trudnos$é pozyskania oséb posiadajgcych dang kompetencje oznacza

odpowiedzi przynajmniej 51% respondentow.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw — | edycja 2021,

N pracodawcy = 67, N pracownicy = 24.
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Przeprowadzenie bilansu kompetenc;ji dla 0oséb na stanowiskach specjalistéw ds. CSR
wskazuje, ze wiekszos¢ kluczowych dla realizacji zadan zawodowych kompetenc;ji zostato
przyporzadkowane do grupy kompetencji niedoboru, a wiec relatywnie wazniejszych

dla pracodawcow, z nizszg samooceng pracownikdéw. Sg to: znajomos¢ narzedzi i metod
prowadzgcych do osiggania proekologicznych celéw firmy, wiedza z zakresu ekologii, ochrony

srodowiska, umiejetnos¢ uwzglednienia etycznych rozwigzan w strategii biznesowej firmy.

Poziom kompetencji posiadanych przez specjalistow zatrudnionych na tym stanowisku
w ich ocenie jest relatywnie nizszy, co wskazuje na potrzebe przyjrzenia sie temu tematowi
przez pracodawcow.

Te wnioski potwierdza réwniez ocena luki kompetencyjnej, do ktérej w przypadku tego stanowiska
zakwalifikowa¢ mozna kompetencje relatywnie wazniejsze, takie jak np.: znajomosé narzedzi

i metod prowadzacych do osiggania proekologicznych celéw firmy, umiejetnos¢ postugiwania sie
jezykami obcymi (w szczegdlnosci jezykiem angielskim), znajomos¢ zagadnien z zakresu ekologii,

ochrony srodowiska, umiejetnos¢ uwzgledniania etycznych rozwigzan w strategii biznesowej firmy.

W przypadku specjalistow ds. CSR luka kompetencyjna dotyczy nastepujacych kompetencji:
e umiejetnos¢ pracy zespotowej (KS),

e dazenie do osiggnieé/zorientowanie na cel (KS),

e znajomos¢ narzedzi i metod prowadzacych do osiggania proekologicznych celéw firmy (W),
e umiejetnos$¢ postugiwania sie jezykami obcymi (w szczegdlnosci jezykiem angielskim) (U),
e znajomos$¢ zagadnien z zakresu ekologii, ochrony srodowiska (W),

e umiejetno$¢ uwzgledniania etycznych rozwigzan w strategii biznesowe;j firmy (U).

Wsréd kompetencji niedoboru najwiecej pracodawcéw oczekuje wzrostu znaczenia
w przysztosci wiedzy na temat narzedzi i metod prowadzgcych do osiggania proekologicznych

celow firmy (43% wskazan pracodawcow).

W przypadku tego stanowiska warto jednak wspomnieé¢ o kompetencji dotyczacej znajomosci
jezykéw obcych. Zostata one zidentyfikowana jako wystarczajgca (relatywnie mniej wazna dla
pracodawcéw i jednoczesnie relatywnie nizej oceniana przez pracownikéw), jednak wzrost

znaczenia tej kompetencji w przysztosci zadeklarowato az 37% pracodawcéw.



5. Bilans kompetencji (niedopasowanie kompetencyjne, luka kompetencyjna orazzmiana znaczenia kompetencji w przysztosci)

Specjalista ds. CSR — zestawienie danych z badan ilosciowych

Wzrost waznosci

Tdnose | ompeter]
Waznos¢ pozyskania oséb przy:
. Samoocena e . (odsetek Typ
Kompetencja z perspektywy e posiadajacych s . ..
) pracownikow odpowiedzi kompetencji
pracodawcow dana X
e ,Znaczenie
kompetencji
wzrosnie”)
Umlejetno§c pracy 5,00 4,54 Trudno 0% Zréwnowazone
zespotowej (KS)
Dazenie
do osiggnieé/zorientowanie 4,98 4,46 Trudno 2% Zréwnowazone
na cel (KS)
Zna narzedzia i metody
prowadzace do osiagania 4,89 4,38 Trudno 43% Niedoboru

proekologicznych celéw
firmy (W)

Potrafi postugiwac sie jezykami
obcymi (w szczegdlnosci 4,65 4,62 Trudno 4% Zréwnowazone
jezykiem angielskim) (U)

Zna zagadnienia
z zakresu ekologii, ochrony 4,57 4,27 Trudno 9% Niedoboru
Srodowiska (W)

Potrafi uwzglednia¢ etyczne
rozwigzania w strategii 4,54 4,31 Trudno 0% Niedoboru
biznesowej firmy (U)

Zna specyfike branzy modowej

0, .
i tekstylnej (W) 4,52 3,96 Trudno 9% Wystarczajace

Znajomosc jezykdw obcych
(w szczegdlnosci jezyka 4,48 4,31 Trudno 37% Wystarczajgce
angielskiego) (W)

Potrafi prowadzic szkolenia
majace na celu edukowac

) . 4,43 4,50 Trudno 0% Nadwyzkowe
pracownikéw w obszarze ekologii
i odpowiedzialnego biznesu (U)
ziI;u(tESc)zne komunikowanie 4,37 4,69 Trudno 9% Nadwyzkowe
Kreatywnosc (KS) 4,28 4,42 Trudno 4% Nadwyzkowe
Otwartos¢ na zmiany (KS) 4,26 4,42 Trudno 0% Nadwyzkowe

Potrafi inicjowac i realizowac
dodatkowe projekty firmowe,
np. prospoteczne, majace 4,22 4,12 Trudno 6% Wystarczajace
na celu pomoc grupom
wykluczonym (U)

Konsekwencja w dziataniu (KS) 4,17 4,38 Trudno 37% Wystarczajace

Okreslenie ,Trudne” w przypadku kolumny: Trudnos$¢ pozyskania oséb posiadajgcych dang kompetencje oznacza
odpowiedzi przynajmniej 51% respondentéw.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw — | edycja 2021,
N pracodawcy = 46, N pracownicy = 26.
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6. Ocena umiejetnosci pracownikow

Wiekszo$¢ badanych przedsiebiorstw (tgcznie 66%3!) sprawdza, jakich umiejetnosci brakuje
ich pracownikom, przy czym 29% pracodawcéw dokonuje tej oceny systematycznie
(przynajmniej raz w roku), zas 37% sporadycznie (rzadziej niz raz w roku).

Weryfikacje brakujgcych kompetencji przynajmniej raz w roku zadeklarowato wiecej
przedsiebiorstw $rednich i duzych niz mikro i matych — 43% wobec 28% dla mikrofirm

i 27% — dla matych firm. Weryfikacje brakujacych kompetencji rzadziej niz raz na rok
deklaruje natomiast 39% pracodawcow z matych firm, 36% pracodawcéw mikrofirm

oraz 30% pracodawcow srednich i duzych firm. Przedstawione dane wskazuja, ze oceny
zapotrzebowania na kompetencje wsrdd pracownikdéw sg zabiegiem wystepujgcym
relatywnie czesto oraz ze ocena systematyczna ma miejsce gtéwnie w podmiotach srednich
i duzych, podczas gdy mikro i mate firmy dokonujg oceny potrzeb kompetencyjnych

sporadycznie.

Wylkres 16. Ocenianie zapotrzebowania na konkretne umiejetnosci u pracownikéw (odsetek

wskazan pracodawcow)

Ogdtem

Srednie i duze firmy

0, [
Mikrofirmy
289 379
Mate firmy o o 5
. tak, systematycznie — co najmniej raz na rok . nie
tak, ale sporadycznie — rzadziej niz raz na rok nie wiem/trudno powiedziec¢

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie pracodawcéw — | edycja 2021.

31 Zsumowano odsetki odpowiedzi ,tak, systematycznie — co najmniej raz w roku” oraz ,tak, ale sporadycznie
— rzadziej niz raz na rok”.
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Najczesciej wykorzystywang metodg w celu oceny zapotrzebowania pracownikow
na konkretne kompetencje sg rozmowy z przetozonym/przetozonymi. Wykorzystanie tej
metody deklaruje 67% pracodawcéw sprawdzajgcych umiejetnosci swoich pracownikéw.

Pomimo Ze inne metody nie osiggajg tak wysokiego odsetka wskazan pracodawcow,

warto wyrdznic jeszcze drugg najczesciej pojawiajgcy sie metode — testy pracownicze. Ich
wykorzystanie deklaruje 22% wszystkich pracodawcéw. Inng metodg sg oceny opisowe
(np. przetozonych), ich wykorzystanie deklaruje 16% wszystkich firm, przy czym najwiekszy
odsetek nalezy do srednich i duzych firm i wynosi 25%.

Sposoby oceny pracodawcéw nt. zapotrzebowania na kompetencje wsréd
pracownikow

63%
Rozmowa 69%
z przetozonym/przetozonymi 71%

67%

23%
22%
20%
22%

Testy pracownicze

12%
Ocena opisowa 16%
(np. przetozonego) 25%
16%

10%
9%
9%
9%

Kwestionariusz oceny

8%

Informacje od wspétpracownikéw 10%
przetozonego, klientéw itd. 9%
9%
8%
Ocena realizacji 9%
postawionych celéw 7%
8%
mikrofirmy mate firmy Srednie i duze firmy ogoétem
N =183 N =266 N=76 N =525

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie pracodawcéw — | edycja 2021.
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Zdecydowana wiekszos$¢ przedsiebiorcow (tgcznie 75% wszystkich firm) zadeklarowato,
ze umiejetnosci ich pracownikéw sg w petni zadowalajgce i nie widzg potrzeby ich
doskonalenia.

20% wszystkich pracodawcédw uznaje natomiast, ze umiejetnosci ich pracownikéw

sg zadowalajace, jednak w pewnych obszarach pracownicy wymagajg rozwoju. Przedstawione
dane nie rdznig sie istotnie ze wzgledu na wielko$¢ badanego przedsiebiorstwa. Mozna wiec
okresli¢, ze wiekszos¢ polskich pracodawcow z branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw

jest zadowolona z poziomu posiadanych przez ich pracownikdw umiejetnosci. Jednak

gdy spojrzymy na ocene waznosci poszczegdlnych kompetencji przez pracodawcéw

w zestawieniu z samooceng tych samych kompetencji przez pracownikéw, mozemy
zauwazy¢, ze w przypadku stanowisk takich jak: konstruktor odziezy, technolog odziezy

lub krawiec poziom kompetencji posiadanych przez pracownikdéw jest niewystarczajacy.

Dla os6b zatrudnionych na tych stanowiskach rekomenduje sie organizacje szkolen, kurséw

doszkalajgcych badz dofinansowania studiéw podyplomowych.

Wylkres 12. Zadowolenie pracodawcdéw z posiadanych przez pracownikdédw umiejetnosci

Ogdtem

0, 0, 0
(N = 800) 75% 20% 5%

Mikrofirmy

229 59
(N =290) % @

Mate firmy

0, 0
(N = 405) 18% 5%

Srednie i duze firmy

0, 0,
(N = 105) 19% 6%

[ umiejetnosci sa w petni zadowalajace, nie ma potrzeby doskonalenia pracownikéw

umiejetnosci sg zadawalajace, ale w pewnych obszarach pracownicy wymagaja rozwoju

[ umiejetnosci sa niewystarczajace, pracownicy wymagaja szkolenia

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie pracodawcéw — | edycja 2021.

Jezeli okaze sie, ze pracownicy nie posiadajg okreslonych kompetencji, to najczesciej
podejmowanym przez pracodawcow dziataniem jest doszkalanie takich pracownikéw.
Az 60% wszystkich pracodawcéw deklarowato taka forme dziatania.



6. Ocena umiejetnosci pracownikow

Oprocz szkolen pracodawcy deklarowali zatrudnianie nowych pracownikéw o odpowiednich

umiejetnosciach (35% wskazan wszystkich pracodawcéw).

Rodzaje dziatan podejmowanych przez pracodawcow w razie zidentyfikowania

braku konkretnych kompetencji u swoich pracownikéw

60%
o,
Szkoli sie obecnych pracownikow 61%
60%
60%
35%
Zatrudnia sie nowych pracownikow 34%
o odpowiednich umiejetnosciach 38%
35%
10%
Zatrudnia sie nowych pracownikdw, 13%
ktérych sie nastepnie szkoli 12%
12%
9%
Reorganizuje sie firme,
- : 9%
aby lepiej wykorzystac o
istniejace umiejetnosci pracownikéw 11%
9%
9%
9%
Nie podejmujemy zadnych dziatan
p jmujemy Y 12%
9%
mikrofirmy mate firmy érednie i duze firmy ogétem
N =290 N =405 N =105 N =800

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie pracodawcéw — | edycja 2021.
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W ciggu najblizszych 3 lat az 41% firm zamierza wprowadzi¢ dla swoich pracownikéw

szkolenia dotyczgce obstugi sprzetu, maszyn lub oprogramowania. 31% planuje

wprowadzenie obserwacji dziatan swoich pracownikéw, a 27% pracodawcow stwierdzito,

ze w kolejnych latach pojawig sie rowniez kursy prowadzone przez innych pracownikéw

firmowych.

Formy rozwoju umiejetnosci pracownikdw w miejscu pracy, ktére w nastepnych

3 latach zostang wprowadzone do firm — perspektywa pracodawcow

Instruktaze dotyczace
np. obstugi nowego sprzetu,
maszyn, oprogramowania

Bezposrednia obserwacja pracy innego
pracownika (tzw. job shadowing)

Kursy i szkolenia wewnetrzne,
realizowane przez pracownikéow
firmy (nie liczac BHP i Ppoz.)

Kursy i szkolenia realizowane
przez firmy zewnetrzne
(nie liczagc BHP i Ppoz.)

Rotacja na stanowiskach pracy,
zaplanowane przeniesienie na inne
stanowisko w celach szkoleniowych

Coaching, mentoring, czyli uczenie sie
pod kierunkiem innej osoby, trenera itp.

Kursy e-learningowe (nie liczac BHPi Ppoz.)

Organizowanie dni otwartych zespotéw,
spotkan miedzyzespotowych majacych
na celu przekazanie wiedzy

37%
40%
41%
41%
30%
32%
31%
31%
27%
28%
28%
27%
20%
20%
26%
21%
19%
25%
28%
23%
18%
19%
18%
18%
10% mikrofirmy
14% N =290
0,
14% mate firmy
13% N =405
10% Srednie i duze firmy
14% N =105
ogoétem
12% N =800

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw, iloéciowe badanie pracodawcéw — | edycja 2021.
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Pracodawcy wybierajg najczesciej te formy rozwoju umiejetnosci pracownikéw, ktore
odbywajg sie w miejscu pracy.

Jedynie 12% pracodawcéw deklaruje, ze w kolejnych latach zapewni swoim pracownikom
udziat w konferencjach lub seminariach, 10% wybierze udziat w wizytach studyjnych,
wizytach obserwacyjnych w innych oddziatach partnerskich lub firmach. Wyrazna rdznica
w doborze form rozwoju pracownikdw jest widoczna jedynie w kwestii dofinansowan nauki
pracownikéw w szkotach dla dorostych. Wykorzystanie tej metody deklaruje jedynie 5%
mikroprzedsiebiorcéw, odsetek ten zwieksza sie jednak do 11% w przypadku matych firm

i 16% w przypadku $rednich i duzych firm.

Formy rozwoju umiejetnosci pracownikdw poza miejscem pracy, ktére

w nastepnych 3 latach zostang wprowadzone do firm — perspektywa pracodawcéw

9%
. . . N 13%
Udziat pracownikéw w konferencjach lub seminariach

11%

12%

10%
Udziat w wizytach studyjnych, wizytach obserwacyjnych 10%
w innych oddziatach / partnerskich firmach, instytucjach 11%

10%

5%
Dofinansowanie nauki swoich pracownikéw 11%
w szkotach dla dorostych (Srednie, pomaturalne) 16%

9%

Dofinansowywanie samoksztatcenia pracownikow

np. poprzez zakup ksigzek, prenumerat czasopism, o
zakup oprogramowania 10%
9%

10%

6%

Dofinansowywanie nauki swoich pracownikéw 6%
(]

w szkotach wyzszych (studia podyplomowe, MBA, o
studia zaoczne i inne) 8%
6%

mikrofirmy mate firmy Srednie i duze firmy ogotem
N =290 N =405 N =105 N =800

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie pracodawcéw — | edycja 2021.
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Korzystanie przez pracownikow z przynajmniej jednej formy rozwoju kompetencji deklaruje
facznie 76% pracodawcow. Az 24% pracodawcow jest zdania, ze ich pracownicy nie
korzystajg z zadnej formy rozwoju kompetencji.

Wylkres 22. Pracodawcy, ktdrzy korzystali lub nie z przynajmniej jednej formy rozwoju
kompetencji pracownikéw

Ogdtem
(N =800)

Mikrofirmy
(N =290)

Mate firmy
(N = 405)

Srednie i duze firmy

0, )
(N = 105) U 24%

[ firmy, ktére korzystaty z przynajmniej 1 formy rozwoju kompetencji pracownikow

[ firmy, ktére nie korzystaty z zadnej formy rozwoju kompetencji pracownikow

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, ilosciowe badanie pracodawcéw — | edycja 2021.

W analizie uwzgledniono takze podziat firm ze wzgledu na sektor (identyfikacja po kodzie
PKD), do ktérego nalezg — natomiast wyniki dotyczgce korzystania z form rozwoju
kompetencji pracownikéw nie wskazujg na wystepowanie réznic miedzy sektorami.
Obserwowalne réznice wystepujg dopiero w podziale na makroregiony. Badania ilo$ciowe
pozwalajg stwierdzi¢, ze najwiecej firm korzystajgcych z przynajmniej jednej formy rozwoju
kompetencji pracownikéw znajduje sie w makroregionach: pétnocnym, potudniowo-
zachodnim i centralnym. Firmy z tych osrodkéw charakteryzujg sie najwiekszym poziomem
aktywnosci rozwojowe;j.
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Wylkres 23, Firmy, ktére korzystaty lub nie z przynajmniej jednej formy rozwoju kompetencji

pracownikéw — podziat na makroregion

Pétnocny 84% 16%

Potudniowo-zachodni 81% 19%
Centralny 79% 21%
Wojewc’xflztw.o 77% 23%
mazowieckie
Wschodni 76% 24%
Potudniowy 71% 29%

Pétnocno-zachodni 66% 34%

[ firmy, ktdre korzystaty z przynajmniej 1 formy rozwoju kompetencji pracownikéw
[ firmy, ktdre nie korzystaty z zadnej formy rozwoju kompetencji pracownikoéw

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw, iloéciowe badanie pracodawcéw — | edycja 2021
(N =800).

Pracodawcy oceniali rowniez poziom przygotowania absolwentéw szkét i uczelni do pracy

w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw.

Ponad potowa pracodawcéw uczestniczgcych w badaniu deklaruje, ze umiejetnosci
absolwentéw wchodzacych na rynek pracy sg na ogoét wystarczajgce.

Az 75% wszystkich pracodawcéw ocenia przygotowanie kompetencyjne absolwentéw jako
wystarczajace, co pokazuje, ze pracodawcy na ogot sg zadowoleni z poziomu przygotowania
absolwentéw szkét i uczelni do pracy w zawodzie. Z drugiej strony warto zaznaczy¢, ze okoto
23% pracodawcow twierdzi, ze absolwentom brakuje pewnych umiejetnosci. Odsetek ten

zwieksza sie razem z wielkoscig danego przedsiebiorstwa.
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Poziom umiejetnosci absolwentéw szkdt/uczelni — opinia pracodawcéw

Ogdtem
(N = 800)

Mikrofirmy
(N =290)

Mate firmy
(N = 405)

Srednie i duze firmy
(N =105)

zdecydowanie tak

raczej tak

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, ilosciowe badanie pracodawcéw — | edycja 2021.

Przedsiebiorcy oczekujg, ze absolwenci koficzacy szkoty i uczelnie bedg posiadali przede

wszystkim podstawowe umiejetnosci zwigzane z wykonywaniem zawodu (52% wskazan

56%

58%

55%

54%

raczej nie nie wiem/trudno powiedzieé

zdecydowanie nie

4%

3%

4%

4%

wszystkich przedsiebiorcow). Podobny odsetek dotyczy umiejetnosci specjalistycznych (49%

wszystkich wskazan).

Wedtug pracodawcdédw rozwoj umiejetnosci miekkich jest waznym elementem

przygotowujgcym do pracy w branzy. Z tym stwierdzeniem zgadza sie 42% wszystkich

badanych przedsiebiorcéw, co potwierdza hipoteze dotyczgcg wzrostu istotnosci
kompetencji miekkich w kolejnych latach (zaproponowana na etapie badan jakosciowych).
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Wylkres 25. Opinia pracodawcéw na temat oczekiwanego zakresu nauki w szkofach

branzowych i na uczelniach — czego powinny nauczac

Podstawowych umiejetnosci zwigzanych
z wykonywaniem zawodu
(praktyki zawodowej)

Umiejetnosci specjalistycznych

Umiejetnosci miekkich

Umiejetnosci uczenia sig, samodzielnego
zdobywania wiedzy

Kreatywnosci i umiejetnosci
rozwigzywania probleméw

Wiedzy interdyscyplinarnej

Podstaw teoretycznych niezbednych
do wykonywania danego zawodu

| mikrofirmy
N =290

27%

32%
22%

29%

27%
27%
25%

27%

22%
22%

11%
21%

12%
11%

16%
12%

Srednie i duze firmy
N =105

[ mate firmy
N =405

40%
43%
42%
42%

[ ogétem
N =800

4

53%
51%
52%
52%

7%

49%
52%

49%

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, ilosciowe badanie pracodawcéw — | edycja 2021.
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8. Zapotrzebowanie na pracownikéw

Zgodnie z wynikami analiz 20% spos$réd wszystkich badanych firm poszukiwato nowych
pracownikéw w ciggu ostatnich 12 miesiecy.

Wyniki réznig sie jednak w zaleznosci od wielkosci przedsiebiorstwa. W przypadku mikrofirm
odsetek pracodawcow, ktorzy poszukiwali nowych pracownikéw, wynosi 14%. Dla matych
firm ten wynik jest nieco wyzszy i wynosi 21%. Najwiekszy odsetek dotyczy srednich i duzych
firm — 33%. Nalezy tez wzig¢ pod uwage, ze to pytanie obejmowato réwniez miesigce
zmniejszonej aktywnosci przedsiebiorstw branzy mody, co byto wynikiem pandemii.

Dane pozwalajg stwierdzi¢, ze najwyzsze zapotrzebowanie na pracownikéw wystepowato

w $rednich i duzych firmach. Biorgc pod uwage opinie ekspertéw (pracodawcéw) z badan
jakosciowych, zwiekszone zapotrzebowanie na pracownikéw w srednich i duzych firmach
mozna wyttumaczy¢ przez to, ze to wtasnie te firmy zatrudniajg najwiecej pracownikéw

na stanowiska szwaczy, krojczych i krawcédw. Stanowiska te zostaty natomiast na etapie
jakosciowym zweryfikowane jako deficytowe (potrzeby zatrudnieniowe firm sg wieksze niz

dostepnos¢ kandydatéw moggcych objgé te stanowiska).

Wylkres 26. Firmy poszukujgce nowych pracownikdéw w ciggu ostatnich 12 miesiecy

Ogdtem
(N =800)

Mikrofirmy
(N =290)

Mate firmy
(N =405)

Srednie i duze firmy
(N =105)

7 tak I nie nie wiem

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, ilosciowe badanie pracodawcéw — | edycja 2021.
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20% wszystkich badanych pracodawcéw poszukiwato w ostatnich 12 miesigcach nowych
pracownikéw do swojej firmy. Ponad potowa (51%) sposrdd pracodawcow, ktdrzy prowadzili
rekrutacje w ostatnich 12 miesigcach, miato problemy ze znalezieniem pracownikéw

(w najwiekszym stopniu dotyczy to mikrofirm — 55% wskazan, w najmniejszym stopniu —
srednich i duzych firm —43%).

Wylkres 27. Firmy, ktére szukaty pracownikéw i miaty problem ze znalezieniem nowych
pracownikéw w ciggu ostatnich 12 miesiecy

Ogdtem

0 0,
(N = 159) 51% 49%

Mikrofirmy

0 0,
(N = 40) 55% 45%

Mate firmy

0 0,
(N = 84) 52% 48%

Srednie i duze firmy

0, 0,
(N = 35) 43% 57%

7 tak I nie

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, ilosciowe badanie pracodawcéw — | edycja 2021.

Najczesciej wskazywanym problemem z zatrudnieniem nowych oséb byto mate
zainteresowanie ofertg pracy — takiej odpowiedzi udzielito az 59% pracodawcoéw, ktdrzy
poszukiwali nowych pracownikéw do swojej firmy.

Innymi, rzadziej wskazywanymi problemami byty: rezygnacje spetniajacych oczekiwania firmy
kandydatow ze wzgledu na warunki zatrudnienia (31%), niski prestiz zawodu (26%), niskie

potencjalne zarobki w razie podjecia pracy (22%) oraz brak jasnych $ciezek awansu i kariery.
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Wylkres 22, Powody wystepowania problemoéw ze znalezieniem odpowiednich pracownikéw

Mate zainteresowanie ofertg pracy 59% 41%

Kandydatom, ktdrzy spetniali oczekiwania,

0, 0,
nie odpowiadaty warunki zatrudnienia L 69%

Niski prestiz zawodu 26% 74%

Niskie zarobki dla potencjalnych

g 22% 78%
pracownikéw
Brak jasnych $ciezek awansu i kariery 22% 78%
Kandy(.iau, ktqrzy sie zg"r05|I’| 20% 30%
nie spetniali oczekiwan
Ciezkie warunki pracy 19% 81%
Epidemia COVID-19 14% 86%
7 tak M nie

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw, iloéciowe badanie pracodawcéw — | edycja 2021
(N =81).

Bardziej optymistyczne prognozy, dotyczgce zatrudnienia w firmach z branzy mody

i innowacyjnych tekstylidw, sg widoczne w perspektywie nastepnych 3 lat. 18% wszystkich
pracodawcoéw przewiduje, ze w kolejnych 3 latach zatrudnienie w ich firmach wzros$nie, 73%
wszystkich firm uwaza natomiast, ze pozostanie na tym samym poziomie. W$réd mikrofirm
odsetek pracodawcow deklarujacych zwiekszenie zatrudnienia wynosi 18%, natomiast

71% mikrofirm uwaza, ze zatrudnienie pozostanie na tym samym poziomie. W przypadku
matych firm 19% pracodawcdéw uwaza, ze zatrudnienie zwiekszy sie, a 74% badanych okresla,
Ze pozostanie na tym samym poziomie co aktualnie. Podobne odpowiedzi zauwazmy takze

w przypadku Srednich i duzych firm. Tutaj 17% pracodawcow przewiduje wzrost zatrudnienia,
76% uwaza, ze zatrudnienie pozostanie na tym samym poziomie. Przedstawione dane
pozwalajg stwierdzi¢, ze zatrudnienie w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw moze

w nastepnych latach wzrosngcé.
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Oczekiwania pracodawcow dotyczgce zmiany liczby pracownikow w firmie
w perspektywie nastepnych 3 lat

Ogdtem

0,
(N = 800) 3%

Mikrofirmy

0,
(N = 290) e

Mate firmy

0,
(N = 405) e

Srednie i duze firmy

0,
(N =105) 76%

zwiekszy sie zmniejszy sie

pozostanie na tym samym poziomie nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw, iloéciowe badanie pracodawcéw — | edycja 2021.

Roéznice w opiniach ekspertow dotyczacych prognozy zatrudnienia w perspektywie
kolejnych 3 lat pojawiajg sie przy podziale na stanowiska. Najwiecej pracodawcéw oczekuje
wzrostu zatrudnienia na stanowisku szwaczy — 14% oraz krawcow — 13%.

Jest to wniosek spdjny z opiniami ekspertow uczestniczgcych w badaniu delfickim,

wedtug ktérych wzrost zatrudnienia na tych stanowiskach w przysztosci spowodowany
bedzie starzeniem sie kadr oraz brakiem zastepowalnosci pokoleniowe] pracownikéw

na stanowiskach takich jak wtasnie szwacze, krojczy, krawcy. Warte uwzglednienia w analizie
sg rowniez stanowiska specjalisty ds. innowacyjnych materiatéw (7%) oraz badacza trendéw
(6%). Prognozowany wzrost zapotrzebowania na te stanowiska zwigzany jest ze wzrostem
udziatu nowych, innowacyjnych materiatéw uzywanych do produkcji.
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Prognozowany wzrost zatrudnienia na poszczegdlnych stanowiskach

w perspektywie nastepnych 3 lat — ocena pracodawcéw

Szwacz 80%
Krawiec 82%
Specjalista ds. innowacyjnych materiatéw 87%
Badacz trenddw (trend-watcher, 87%
trend-forecaster)
Krojczy 89%
Projektant odziezy 91%
Konstruktor odziezy 92%
Technolog odziezy 92%
Specjalista ds. social media 92%
Specjalista ds. marketingu 1% 94%
Specjalista ds. CSR || 1% 92%
Menadzer ds. produkcji odziezy | 1% 94%
zatrudnienie wzrosnie zatrudnienie spadnie
zatrudnienie pozostanie bez zmian nie wiem/trudno powiedzieé¢

3%

2%

2%

3%

2%

2%

2%

3%

1%

1%

2%

1%

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie pracodawcéw — | edycja 2021

(N = 800).

3%

2%

2%

4%

2%

3%

3%

2%

4%

4%

4%

3%

Zdecydowana wiekszo$¢ pracodawcow wymaga, aby pracownicy zatrudnieni na wszystkich

poszczegdlnych kluczowych stanowiskach w branzy posiadali doswiadczenie zawodowe.

Najwyzszy odsetek nalezy do osdb na stanowiskach specjalisty ds. CSR oraz konstruktoréw

odziezy (po 91%). Najnizszy odsetek (od 69% do 73%) dotyczy projektantow odziezy,

specjalistow ds. marketingu oraz specjalistéw ds. innowacyjnych materiatéw.
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Wylkres 21. Odsetek pracodawcéw wymagajacych doswiadczenia zawodowego

Specjalista ds. CSR
Konstruktor odziezy
Specjalista ds. social media

Krawiec

Krojczy

Technolog odziezy

Szwacz

Menadzer ds. produkcji odziezy

Badacz trenddw (trend-watcher,
trend-forecaster)

Specjalista ds. innowacyjnych materiatow

Specjalista ds. marketingu

Projektant odziezy 69%

7 tak B nie

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie pracodawcéw — | edycja 2021
(N = 800).

Uzyskanie wyksztatcenia Sredniego technicznego na kierunku zwigzanym z branzg mody
i innowacyjnych tekstylidw jest wystarczajgce do podjecia pracy na 10 sposréd
12 kluczowych stanowisk w branzy.

Od kandydatéw na stanowiska zwigzane z procesem produkcji takich jak: krojczy, szwacz,
krawiec, menadzer ds. produkcji wymaga sie minimum wyksztatcenia zasadniczego
zawodowego. Pracownicy zwigzani z procesem produkcji stanowig najliczniejszg grupe
pracownikéw. Kompetencje potrzebne do wykonywania zadan zawodowych sg tez relatywnie
tatwiejsze do uzyskania niz w przypadku innych stanowisk. Dodatkowo zapotrzebowanie

na zatrudnienie kolejnych oséb na te stanowiska bedzie w nastepnych latach rosng¢, dlatego
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wymagany minimalny poziom wyksztatcenia zawodowego jest uzasadniony. Najwyzszy

poziom wyksztatcenia (wyksztatcenie wyzsze) potrzebne jest w przypadku projektantow

odziezy oraz specjalistow ds. marketingu.

Najnizsze wyksztatcenie, z ktérym pracodawcy zatrudniliby osoby na poszczegdlne

stanowiska

Stanowisko

Minimalne wyksztatcenie konieczne do zatrudnienia

Projektant odziezy

wyzsze na kierunku zwigzanym z branzg mody i innowacyjnych
tekstyliow

Konstruktor odziezy

Srednie techniczne zwigzane z branzg mody i innowacyjnych
tekstyliow

Technolog odziezy

Srednie techniczne zwigzane z branza mody i innowacyjnych
tekstyliow

Specjalista ds. innowacyjnych materiatéw

srednie techniczne zwigzane z branzg mody i innowacyjnych
tekstyliow

Badacz trendéw (trend-watcher, trend-forecaster)

Srednie techniczne zwigzane z branzg mody i innowacyjnych
tekstyliow

Krojczy zasadnicze zawodowe

zasadnicze zawodowe zwigzane z branzg mody i innowacyjnych
Szwacz L/

tekstyliow
Krawiec zasadnicze zawodowe

Menadzer ds. produkcji odziezy

zasadnicze zawodowe

Specjalista ds. marketingu

wyzsze na dowolnym kierunku

Specjalista ds. social media

Srednie ogdlne

Specjalista ds. CSR

Srednie ogdlne

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie pracodawcéw — | edycja 2021

(N = 800).

Pracodawcy najczesciej wymagaja posiadania uprawnien zawodowych lub okazania
certyfikatéw od osdb na stanowiskach takich jak: projektant odziezy (52% wskazan),

menadzer ds. produkcji odziezy (45%) oraz od technolog odziezy (39%).

Wsréd kluczowych stanowisk znajdujg sie réwniez takie, ktére nie wymagajg posiadania

certyfikatow i uprawnien. Sg to np. specjalista ds. social media lub krawiec. Wyniki badania

odwzorowujg zdanie ekspertow z wywiadow jakosciowych. Osoby na stanowiskach,

ktére bazujg na posiadaniu pewnego poziomu ,wyczucia” (ktére rozumie¢ mozna jako
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dogtebne zrozumienie danego obszaru, ptynnos$é w poruszaniu sie po nim), nie potrzebujg

potwierdzenia swoich umiejetnosci w formie certyfikatéw lub uprawnien. To zjawisko dotyczy

wspomnianych specjalistow ds. social media i krawcow. W ich przypadku wazniejsze jest

doswiadczenie zawodowe lub portfolio zawierajgce wczesniej wykonane prace. Uprawnienia

i certyfikacja stajg sie wazna w przypadku zawoddw, w ktérych ,wyczucie” nie jest tak wazne

jak posiadanie konkretnych kwalifikacji. To zjawisko dotyczy stanowisk takich jak projektant

odziezy lub menadzer ds. produkcji odziezy.

Wylkres 22. Wymagania wobec pracownikéw dotyczace posiadania zawodowych uprawnien,

certyfikatow

Projektant odziezy

Menadzer ds. produkcji odziezy
Technolog odziezy

Specjalista ds. innowacyjnych materiatéw

Krojczy

Badacz trenddéw (trend-watcher,
trend-forecaster)

Szwacz

Specjalista ds. marketingu
Konstruktor odziezy
Specjalista ds. CSR
Krawiec

Specjalista ds. social media

7 tak M nie

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie pracodawcéw — | edycja 2021

(N = 800).
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Zdecydowana wiekszos$¢ badanych pracownikéw (zatrudnionych na kluczowych
stanowiskach) jest zadowolona z wykonywania swojej pracy. Takg opinie zadeklarowato

az 90% pracownikéw biorgcych udziat w badaniu®2. Jedynie 4% wszystkich pracownikow
okreslito, ze nie sg zadowoleni ze swojej pracy. Jak zostato wykazane w rozdziale
poswieconym ocenie umiejetnosci pracownikéw, rowniez pracodawcy sg na ogét zadowoleni

ze swoich pracownikéw.

Na podstawie danych mozna okresli¢, ze opinie pracodawcow i pracownikéw uzupetniajg
sie. Pracodawcy sg zadowoleni ze swoich pracownikéw, a badani pracownicy (zatrudnieni

na kluczowych stanowiskach) sg zadowoleni ze swojej pracy. Sytuacje w branzy w kategorii
oceny zadowolenia z pracownikéw/z wykonywanej pracy mozemy ocenic jako bardzo dobra.

Zadowolenie pracownikow z wykonywanej pracy

W jakim stopniu jest Pan/Pani
ogdlnie zadowolony/a 50% 6% 1%
z wykonywanej pracy?

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

raczej niezadowolony/a bardzo niezadowolony/a

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie pracownikéw — | edycja 2021
(N = 825).

Réznice pomiedzy poszczegdlnymi aspektami zadowolenia z pracy nie sg duze i osiggaja
maksymalnie réznice 16 p.p. Badani pracownicy najlepiej oceniali relacje z innymi
pracownikami (94%3), relacje z przetozonym (94%3*) oraz warunki pracy (93%*). Najnizsza

ocena dotyczyta mozliwosci awansu (78% wskazan).

32 Zsumowano odsetki odpowiedzi ,bardzo zadowolony” i, raczej zadowolony”.
3 Zsumowano odsetki odpowiedzi ,bardzo zadowolony” i, raczej zadowolony”.
3 Zsumowano odsetki odpowiedzi ,bardzo zadowolony” i, raczej zadowolony”.
35 Zsumowano odsetki odpowiedzi ,bardzo zadowolony” i, raczej zadowolony”.
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Wylkres 24. Zadowolenie pracownikéw z wykonywanej pracy — ocena poszczegdélnych

czynnikéw

Relacje z pracownikami 6%

Bezpieczeristwo zatrudnienia

10% I 1%

o |
10% I 1%

7%

Relacje z przetozonymi 1%

Mozliwosé wykazania sie
inicjatywa i samodzielno$cig

Warunki pracy

Tzw. work-life balance 39% 12% I 1%

Wynagrodzenie 33%

11% I 1%

Mozliwos¢ rozwoju osobistego
i podnoszenia umiejetnosci

Mozliwo$¢ awansu 31% 16% 2%

. bardzo zadowolony/a ani niezadowolony/a, ani zadowolony/a . bardzo niezadowolony/a

33% 13% I 1%

| raczej zadowolony/a || raczej niezadowolony/a

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, ilosciowe badanie pracownikéw — | edycja 2021

(N = 825).

Najlepiej ocenianymi przez badanych pracownikow aspektami pracy sg poczucie jej sensu
oraz robienie tego, co sie lubi. Z tymi odpowiedziami zgodzito sie po 94% badanych
pracownikow?.

Badani pracownicy przyznajg réwniez (93% wskazan®’), ze osoby z ktédrymi wspotpracuja

sg dobre w tym, co robig.

3% Zsumowano odsetki odpowiedzi ,,zdecydowanie sie zgadzam” i ,raczej sie zgadzam”.

37 Zsumowano odsetki odpowiedzi ,,zdecydowanie sie zgadzam” i ,raczej sie zgadzam”.
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Warto dodag, ze problem otrzymywania zadan, ktére przewyzszajg osobiste umiejetnosci,

wskazany zostat przez ponad potowe respondentéw. Zgodnie z opiniami ekspertow z etapu
badan jakosciowych problem ten nie dotyczy samej trudnosci konkretnego zadania,

ale liczby zadan jakie nalezy ukonczy¢ w danej jednostce czasu. Wedtug pracownikow
zatrudnionych na kluczowych stanowiskach liczba zadan otrzymanych od przetozonych
potrafi by¢ dla nich przyttaczajaca.

Najnizej ocenianym zjawiskiem jest brak czasu na zycie prywatne ze wzgledu na naktad pracy.

Pracownicy w zdecydowane] wiekszosci deklaruja, ze nie doswiadczajg takiej sytuacji.

Whylres 25. Ocena warunkow pracy w sektorze (czes¢ 1) — pracownicy na kluczowych

stanowiskach

Czuje, ze praca,
ktéra wykonuje ma sens

W pracy robie to, co lubie

Czuje, ze w pracy wykorzystuje
swoja wiedze i umiejetnosci

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

Mam mozliwo$¢ realizacji
swoich wiasnych pomystéw

W moim miejscu pracy
panuje dobra atmosfera

Kazdego dnia wykonuje
podobne zadania

Dzieki pracy ciagle ucze sie
nowych rzeczy

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

Czesto musze wykonywac
zadania, ktére sg zbyt trudne

w stosunku do moich umiejetnosci
Moja praca wymaga

ciggtego doksztatcania sie

[ zdecydowanie sig zgadzam | raczej sig nie zgadzam

|| raczej sig zgadzam

50%

50%

22%

[ zdecydowanie sig nie zgadzam

7% 2%

13%

8%

nie wiem/trudno powiedzieé

3% 19

8%

5% 1

3%

9%

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw, iloéciowe badanie pracownikéw — | edycja 2021

(N =825).

2%

2%

1%

1%

2%

v 1%

3%

3%

2%

2%
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Wylkres 26. Ocena warunkow pracy w sektorze (czes$¢ 2) — pracownicy na kluczowych
stanowiskach
IViam zapewnione oapowieanie

narzedzia/sprzet
do wykonywania mojej pracy

9% 2%k

W mojej pracy czuje sie bezpiecznie 8% 4%

w rézu.e pot!'ze_bY mam mozliwos¢ 0% 2% 00
zrobienia krétkiej przerwy w pracy
Mam zbyt duzo zadan,

by dobrze wykonac je na czas

Moge sam decydowacé 17% T 1%
0 organizacji mojego dnia pracy
Czasem zauwazam, ze brakuje mi
wiedzy lub umiejetnosci,

by dobrze wykonac zadania,
ktére mam zrealizowac w pracy

1%

Czuje, ze praca ma negatywny

. . 10
wptyw na moje zdrowie %

Czesto czuje sie zbyt zmeczony(a) po pracy,

. L . . 16% 2%
2eby zajg¢ sie pracami domowymi

Wskutek nadmiaru pracy, nie mam zbyt wiele
czasu na rozrywke i kontakty ze znajomymi

Moja praca uniemozliwia mi poswiecanie

159 299 289 19
rodzinie tyle czasu, ile bym chciat/a @ - % %
[ zdecydowanie sig zgadzam | raczej sig nie zgadzam nie wiem/trudno powiedzie¢
|| raczej sig zgadzam [ zdecydowanie sig nie zgadzam

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstylidw, iloéciowe badanie pracownikéw — | edycja 2021
(N = 825).

Az 77% pracownikow zatrudnionych na kluczowych stanowiskach przyznato, ze posiada
bezposredniego przetozonego (przetozonych), ktéry nadzoruje (ktdrzy nadzorujg) ich
prace. Warto dodac¢, ze zdecydowana wiekszos¢ badanych pracownikéw jest zadowolona
ze swojej relacji z przetozonym.

Analiza byta prowadzona réwniez pod wzgledem ptci respondenta. Wyniki badania
iloSciowego pozwalajg okresli ¢, ze nie ma istotnych réznic w ocenie relacji z przetozonym

przez kobiety i przez mezczyzn.

Relacje z przetozonymi nie stanowig jednak duzego problemu. 85% pracownikéw

zatrudnionych na kluczowych stanowiskach przyznaje, ze przetozeni odnoszg sie do nich
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z szacunkiem. 75% zgadza sie, ze ich przetozony jest osobg kompetentng. Wiekszos¢
badanych pracownikéw deklaruje réwniez, ze ich przetozeni nie unikajg odpowiedzialnosci

i w razie potrzeby potrafig podjac decyzje. Trzeba tez podkresli¢, ze niemal potowa badanych
pracownikéw, zatrudnionych na kluczowych stanowiskach, jest angazowana w podejmowanie

decyzji, ktére majg wptyw na ich prace.

Wylkres 27. Ocena pracownikéw dotyczaca relacji z przetozonym

MOj bezposredni przetozony odnosi sie

R . 14% 1%

do mnie z szacunkiem
MéJ przeiOiony jeSt pardzo kompetentny 2 e
Moja Precs jESt SpraWiedIiWie ocentana % 2

MOj przetozony angazuje mnie
w podejmowanie decyzji, 49% 40% 1%
ktére maja wptyw na moja prace

Moj prze:’rozony, I.<|edy tyI!(o mozt-:jt 15% 129% 1% 1%
unika podejmowania decyzji

[ zdecydowanie sig zgadzam raczej sie nie zgadzam nie wiem/trudno powiedzie¢

raczej sie zgadzam [ zdecydowanie sig nie zgadzam

Zrédto: BBKL w branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw, ilosciowe badanie pracownikéw — | edycja 2021
(N = 825).

Jako podsumowanie oceny warunkoéw pracy w sektorze warto doda¢, ze az 95%
pracownikéw biorgcych udziat w badaniu zadeklarowato, ze nie poszukuje obecnie innej
pracy. Pracownicy na ogét sg zadowoleni z miejsca, w ktérym pracujg. Trzeba przy tym
pamietac, ze mowa tu o pracownikach zatrudnionych na 12 kluczowych stanowiskach.



Rekomendacje do pracodawcéw

Rekomenduje sie zaangazowanie pracodawcow w proces przygotowywania uczniéw

do pracy zawodowe] z wykorzystaniem posiadanego parku maszynowego. Umozliwi

to nabywanie umiejetnosci obstugi nowoczesnych maszyn przez przesztych pracownikow,
np. w ramach praktyk zawodowych. Istotne jest jednak przy tym, aby pracodawcy mogli
korzystac z rekompensaty kosztéw w przypadku przyjecia uczniéw na praktyki.
Rekomenduje sie rozwdj wspotpracy miedzy pracodawcami a szkotami branzowymi

i technicznymi, takze w zakresie zaangazowania specjalistdw w proces nauczania

(np. w postaci wizyt studyjnych, lekcji pokazowych), co umozliwi przekazywanie uczniom
oraz nauczycielom aktualnej wiedzy i informacji o potrzebach i trendach w branzy
modowe;j i tekstylnej.

Rekomenduje sie wdrazanie programoéw partnerskich, organizacje dedykowanych

lekcji i wizyt studyjnych we wspétpracy z uczelniami, jednostkami edukacyjnymi
przygotowujgcymi osoby odpowiedzialne za realizacje dziata w zakresie: obstugi prawnej
firm, planowania kolekcji, komunikacji i w zakresie zréwnowazonego rozwoju.
Rekomenduje sie wsparcie pracownikdéw w procesie rozwoju kompetencji (np. poprzez
finansowanie/wspoétfinansowanie studiéw podyplomowych) w zakresie wymaganym
przez zmieniajgce sie potrzeby rynku, np. projektowania ekologicznego, wykorzystania
przyjaznych srodowisku materiatow.

Rekomenduje sie wykorzystanie elastycznych form ksztatcenia (np. e-learning, szkolenia
hybrydowe) niwelujgcych bariery w dostepie do szkoler zwigzanych z koniecznoscig
dojazddéw i godzenia nauki z obowigzkami zawodowymi i rodzinnymi.

Rekomenduje sie prowadzenie systematycznego monitoringu kompetencji pracownikow,
co umozliwi dopasowywanie dziatan rozwojowych do faktycznych deficytow
kompetencyjnych kadr danego przedsiebiorstwa.

Rekomenduje sie zaangazowanie pracownikéw konczacych kariere zawodowg w proces
przygotowania mtodszych kadr poprzez wchodzenie w role mentoréw, coachdw. Proces
ten powinien by¢ zaplanowanym dziataniem wpisanym w system zarzgdzania personelem
firmy.

Na podstawie opracowanego Bilansu kompetencji, uwzgledniajgcego m.in. potrzeby

pracodawcéw i zasoby kompetencyjne pracownikéw, rekomenduje sie rozwdj
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umiejetnosci i poszerzanie wiedzy pracownikdw w zakresie nizej opisanym dla

poszczegdlnych stanowisk.

Projektant odziezy:

e znajomosc¢ wiasciwosci materiatow i zasad pracy z nimi,

e znajomos$¢ innowacyjnych materiatéow i zasad pracy z nimi,

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

e znajomos¢ technologii wytwarzania produktéw.

Konstruktor odziezy:

e umiejetno$¢ odszywania pierwowzoréw produktu,

e umiejetnos$¢ kalkulacji zuzycia materiatéw,

e umiejetnos$¢ tworzenia uktadéw kroju,

e dojrzatos¢ wewnetrzna (umiejetnosc akceptacji krytyki dotyczacej stworzonych
produktéw.

Technolog odziezy:

e znajomos¢ mozliwosci uzycia maszyn i zakresu ich stosowania,

e umiejetnos¢ projektowania linii technologicznych/produkcyjnych,
e skuteczne komunikowanie sie.

Specjalista ds. innowacyjnych materiatéw odziezy:

e skuteczne komunikowanie sie,

e umiejetno$¢ porownywania jakosci materiatow,

e kreatywnoscé,

e wiedza na temat wptywu materiatéw na dalsze etapy produkcji,

e umiejetno$¢ podejmowania decyzji w kwestii wykorzystania konkretnych materiatéw
do produkgji,

e umiejetno$¢ znajdowania nowych zastosowan dla istniejgcych materiatéw.

Badacz trendow (trend-watcher, trend-forecaster):

* znajomos$¢ narzedzi i ustug (np. Google Analytics) pozwalajacych na analize danych.
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Krojczy:
e umiejetno$¢ wykroju elementéw odziezy,
e znajomos¢ specyfiki materiatéw (w tym innowacyjnych materiatéw) i zasad pracy z nimi,

e doktadnos¢ i precyzja w wykonywaniu pracy.

Szwacz:

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

Krawiec:

e znajomos¢ zasad konstrukcji odziezy,

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

e umiejetno$¢ samodzielnego przeprowadzenia catego procesu tworzenia konkretnej
odziezy (mierzenie, rysowanie formy, wycinanie, szycie, wprowadzanie poprawek),

e umiejetno$¢ znajdowania i proponowania rozwigzan,

e umiejetnos$¢ obstugi maszyny do szycia.

Menadzer ds. produkcji odziezy:

e skuteczne komunikowanie sie,

e wiedza z zakresu branzy modowej,

e umiejetno$¢ zaplanowania pracy zespotéw produkcyjnych (finansowanie projektéw,
kosztorysy, optacalnosc inwestyciji),

e umiejetno$¢ nadzorowania pracy zespotéw projektowych i produkcyjnych,

e umiejetno$¢ szacowania ilosci potrzebnych materiatéw i innych, elementéw potrzebnych
do produkcji.

Specjalista ds. marketingu:

e posiada wiedze z zakresu psychologii,
e empatia,

e skuteczne komunikowanie sie,

e organizacja wtasnej pracy.

e wyczucie strategiczne.

Specjalista ds. social media:

* znajomos$¢ zagadnien z zakresu marketingu, reklamy;,
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e znajomos$¢ narzedzi i programéw do tworzenia postéw, grafik (np. Adobe Photoshop,
Illustrator),

e znajomos$¢ aktualnych trendéw w prowadzeniu komunikacji internetowej.

Specjalista ds. CSR:
* znajomos$¢ narzedzi i metod prowadzacych do osiggania proekologicznych celéw firmy,
e wiedza z zakresu ekologii, ochrony srodowiska,

e umiejetno$¢ uwzglednienia etycznych rozwigzan w strategii biznesowej firmy.

Horyzont czasowy: zaproponowane rekomendacje dotyczg czynnosci, ktére powinny by¢
realizowane stale, bez okreslonej perspektywy czasowej zakonczenia dziatan. Rozpoczecie

wdrazania rekomendowanych dziatania nalezy rozpoczgc tak szybko jak to jest mozliwe.

Rekomendacje dla pracownikéw
e Rekomenduje sie podtrzymywanie w ograniczonym zakresie czasowym aktywnosci
zawodowej pracownikéw koriczgcych kariere w proces przygotowania mtodszych kadr

poprzez wchodzenie w role mentorow, coachow.

Horyzont czasowy: zaproponowane rekomendacje dotyczg czynnosci, ktére powinny
by¢ realizowane stale, bez okreslonej perspektywy czasowej zakonczenia dziatan. Proces

wdrazania rekomendowanych dziatan nalezy rozpoczgc tak szybko jak to jest mozliwe.

Rekomendacje do administracji publicznej, organizacji branzowych, instytucji edukacyjnych

i innych organizacji zaangazowanych w tworzenie Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji
e Rekomenduje sie promocje ksztatcenia zawodowego przygotowujgcego pracownikéw
produkcyjnych dla branzy mody i innowacyjnych tekstyliéw. Dziatania promocyjne
powinny koncentrowac sie na niwelowaniu negatywnych stereotypow i prezentacji
wspotczesnych warunkdw pracy w branzy. Dziatania promocyjne powinny by¢

projektowane w sposéb dopasowany do réznych grup odbioréw: doradcéw

zawodowych w szkotach podstawowych, potencjalnych pracownikéw i rodzicow uczniow

(potencjalnych pracownikéw). Dziatania promocyjne w zaleznosci od dostepnego budzetu

mogaq przybiera¢ waskg lub szerokg forme obejmujgcej zaréwno tradycyjne dziatania
(np. akcja plakatowa), jak i kanaty nowoczesnego marketingu (np. kampanie w mediach

spotecznosciowych, zaangazowanie influenceréw).
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e Rekomenduje sie zaangazowanie organizacji branzowych w dostarczanie materiatow
umozliwiajgcych pracownikom samodzielne poszerzanie kompetencji (np. poprzez dostep
do materiatow edukacyjnych na portalach branzowych, kanaty tematyczne na serwisie
YouTube). Zaangazowanie moze przybiera¢ forme generowanie autorskich tresci
lub tez zakupu i ttumaczenia tresci juz istniejgcych, ale niedostepnych w polskiej wersji

jezykowej.

Horyzont czasowy: zaproponowane rekomendacje dotyczg czynnosci, ktdre powinny
by¢ realizowane stale, bez okreslonej perspektywy czasowej zakonczenia dziatan. Proces

wdrazania rekomendowanych dziatan nalezy rozpoczgé tak szybko jak to jest mozliwe.

e Rekomenduje sie wdrazanie rozwigzan wspierajgcych i zachecajgcych pracodawcéw
do dziatan proekologicznych wpisujgcych sie w paradygmat gospodarki cyrkularne;j
(np. doradztwo w zakresie wdrazania rozwigzan proekologicznych, bezposrednie
finansowanie innowacji, ulgi podatkowe, gwarancje umozliwiajace finansowanie zakupu
maszyn i ekologicznych technologii produkcyjnych).

e Rekomenduje sie wdrazanie rozwigzan wspierajgcych i zachecajgcych pracodawcéw
do wdrazania rozwigzan e-commerce (np. doradztwo w zakresie rozwoju kanatow
sprzedazy online, bezposrednie finansowanie innowacji, ulgi podatkowe, gwarancje
umozliwiajgce finansowanie zakupu wymaganej infrastruktury technicznej, stworzenie

dedykowanych tym dziataniom stanowisk pracy).

Horyzont czasowy: zaproponowane rekomendacje dotyczg czynnosci, ktére powinny by¢
realizowane stale, bez okreslonej perspektywy czasowej zakonczenia dziatan. Rozpoczecie

wdrazania rekomendowanych dziatania nalezy rozpoczgc tak szybko jak to jest mozliwe.

e Rekomenduje sie wprowadzenie kierunkdw zamawianych, ksztatcgcych wyzsze kadry
w zakresie niezbednym dla realizacji procesu ekologicznej ewolucji polskiej branzy

modowe;j i tekstylnej.

Horyzont czasowy: rekomendowane dziatania powinny zosta¢ rozpoczete w ciggu 24 miesiecy
(tj. w okresie umozliwiajgcym zaprojektowanie i wprowadzenie korekt do podstaw

programowych szkét wyzszych).
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