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. Wprowadzenie

Niniejszy raport prezentuje wyniki badania ilosciowego dotyczacego zapotrzebowania na
pracownikéw, kluczowych kompetencji oraz luk kompetencyjnych w branzy metalowo-
maszynowej, obejmujgcej podmioty sklasyfikowane w sekcji C, dziatach 25, 28 i 33 PKD.
Analiza koncentruje sie na aktualnej sytuacji kadrowej przedsiebiorstw oraz na
przewidywanych zmianach w perspektywie kilku lat.

Badanie zostato zrealizowane wsrdd przedsiebiorstw funkcjonujgcych na terenie catej Polski.
Ostateczna liczebnos¢ préby wyniosta N = 157. Jednostkg analizy byto przedsiebiorstwo,
natomiast respondentami byty osoby posiadajgce wiedze na temat polityki zatrudnienia i
potrzeb kompetencyjnych firmy.

Raport ma charakter diagnostyczny i opisowy. Jego celem jest uporzagdkowanie wiedzy o
sytuacji kadrowo-kompetencyjnej sektora w oparciu o doswiadczenia pracodawcéw.
Badanie ilosciowe stanowito element szerszego procesu analitycznego i umozliwito
weryfikacje wnioskéw sformutowanych na wczesniejszych etapach badan.

Cele badania
Gtéwnym celem badania byto okreslenie aktualnej i przysztej sytuacji kadrowo-
kompetencyjnej przedsiebiorstw dziatajgcych w branzy metalowo-maszynowe;.
Cele szczegdtowe obejmowaty:
e okreslenie zapotrzebowania na pracownikdw w kluczowych zawodach i na
kluczowych stanowiskach,
o identyfikacje kompetencji oczekiwanych przez pracodawcdéw oraz ocene stopnia ich
posiadania przez obecnych pracownikéw,
e rozpoznanie luk kompetencyjnych oraz ocene ich wptywu na funkcjonowanie
przedsiebiorstw,
o diagnoze przysztych potrzeb kadrowych i kompetencyjnych w perspektywie kilku lat,
¢ wskazanie barier w rekrutacji i rozwoju pracownikéw, w tym barier iloSciowych,
jako$ciowych i organizacyjnych.
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1.1 Metodologia badania

Badanie przeprowadzono z wykorzystaniem techniki ankiety standaryzowanej. Zastosowano
formute badan CATI (ankiety telefoniczne wspomagane komputerowo) oraz CAWI (ankiety
wspomaganego komputerowo realizowanego przez Internet), w zaleznosci od dostepnosci i
preferencji respondentéw. Dodatkowo ankiety w wersji on-line rozpowszechniane i
dystrybuowane byty do pracodawcéw za posrednictwem organizacji branzowych i
klastrowych. Zastosowany kwestionariusz obejmowat pytania zamkniete, pétotwarte oraz
otwarte. W wybranych blokach respondenci mogli wskazywa¢ wiecej niz jedng odpowiedz,
co pozwolito uchwyci¢ skale i zréznicowanie analizowanych zjawisk. Badanie miato charakter
anonimowy, a dane analizowano wytgcznie w postaci zbiorczych zestawien statystycznych.

Dobor préoby
Dobor préoby miat charakter celowo-kwotowy. Punktem odniesienia byty dane statystyczne
GUS dotyczace liczby aktywnych podmiotéw gospodarczych w sekcji C, dziatach 25, 28 i 33
PKD. Przy konstruowaniu préoby uwzgledniono:

o strukture przedsiebiorstw wedtug wojewddztw w skali kraju,

o strukture przedsiebiorstw wedtug wielkosci zatrudnienia (mate, srednie i duze

przedsiebiorstwa)

Badanie zostato zrealizowane na prébie 157 przedsiebiorstw zlokalizowanych w réznych
wojewddztwach, reprezentujgcych zréznicowane kategorie wielkosci oraz profile dziatalnosci
w obrebie branzy metalowo-maszynowej. Przyjeta procedura doboru pozwolita na
zachowanie strukturalnego podobieristwa proby do populacji w kluczowych wymiarach, co
zwieksza wartosé poznawczg uzyskanych rezultatéw. Wnioski odnoszg sie do badanej préby
oraz do zidentyfikowanych w niej tendencji i zaleznosci.

Charakterystyka badanej préby:

Struktura préoby wedtug wojewddztw wskazuje na zréznicowanie terytorialne, przy
relatywnie wiekszym udziale podmiotéw z regiondw o silnej koncentracji przemystu
przetwodrczego.

Najwyzszy odsetek firm pochodzit z wojewddztw: slgskiego (14,0%), mazowieckiego (13,4%)
oraz wielkopolskiego (10,2%). Istotny udziat odnotowano réwniez w wojewddztwach
pomorskim (9,6%) i matopolskim (8,3%). W pozostatych regionach udziat przedsiebiorstw
wahat sie od 2,5% do 7,0%, co potwierdza ogdlnopolski charakter badania przy
jednoczesnym zrdznicowaniu przestrzennym préby.

Pod wzgledem wielkosci zatrudnienia zdecydowang wiekszos¢ stanowity przedsiebiorstwa
zatrudniajgce do 49 pracownikow (75,2%). Firmy srednie, zatrudniajgce od 50 do 249 osdb,
stanowity 20,4% proby, natomiast podmioty duze, liczace 250 pracownikow i wiecej, 4,5%.
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Struktura ta odzwierciedla dominacje matych podmiotéw w sektorze, przy jednoczesnym
uwzglednieniu firm o wiekszej skali dziatalnosci.

W zakresie dominujgcego rodzaju dziatalnosci przewazaty przedsiebiorstwa zajmujgce sie
produkcjg wyrobéw metalowych (64,3%). Produkcja maszyn i urzgdzen przemystowych
stanowita 18,5% proby, natomiast naprawa, konserwacja i instalowanie maszyn i urzadzen
14,6%. Pozostate obszary dziatalnosci miaty charakter marginalny: badania, wdrozenia,
szkolenia oraz produkcja 1,3%, badania, jakos$¢ i technologie 0,6%, a integracja systemow
przemystowych i automatyzacja proceséw 0,6%.

Uzyskana struktura préby wskazuje na silng reprezentacje podmiotéw produkcyjnych, co jest
zgodne ze specyfikg analizowanej branzy. Jednoczesnie obecnos¢ firm o réznej wielkosci i z

réznych regiondw umozliwia analize zréznicowania potrzeb kadrowych w przekrojach

strukturalnych.

Tabela 1. Charakterystyka badanej proby. (N=157, w%).

Wojewoddztwo N H %
Dolnoslaskie 11 7,0%
Kujawsko-pomorskie 8 5,1%
Lubelskie 6 3,8%
Lubuskie 4 2,5%
tédzkie 7 4,5%
Matopolskie 13 8,3%
Mazowieckie 21 13,4%
Opolskie 4 2,5%
Podkarpackie 8 5,1%
Podlaskie 5 3,2%
Pomorskie 15 9,6%
Slaskie 22 14,0%
Swietokrzyskie 6 3,8%
Warminsko-mazurskie 4 2,5%
Wielkopolskie 16 10,2%
Zachodniopomorskie 7 4,5%
Wielkos$¢ przedsiebiorstwa: N %
Do 49 pracownikow 118 75,2%
Od 50 do 249 pracownikéw 32 20,4%
250 pracownikow i wiecej 7 4,5%
Dominujacy rodzaj dziatalnosci ‘ N H %
Produkcja wyrobdw metalowych 101 64,3%
Produkcja maszyn i urzadzen przemystowych 29 18,5%
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Wojewoddztwo

Dominujacy rodzaj dziatalnosci

Naprawa, konserwacja i instalowanie maszyn i 23 14,6%
urzadzen

Badania, wdrozenia, szkolenia, produkcja 2 1,3%

Badania, jakos¢, technologie 1 0,6%
Integracja systemoéw przemystowych i 1 0,6%
automatyzacja procesow

I Uwarunkowania funkcjonowania i zmiany strukturalne

w branzy metalowo-maszynowej

Przedsiebiorstwa z branzy metalowo-maszynowej funkcjonujg w warunkach presji
ekonomicznej, rynkowej i kadrowej. Na sytuacje firm oddziatujg zaréwno czynniki
zewnetrzne, takie jak koszty energii, zmiennos¢ popytu czy regulacje prawne, jak i procesy
wewnetrzne zwigzane ze strukturg zatrudnienia, wymiang pokoleniowg oraz dostepnoscia
kompetencji. Z perspektywy analitycznej wazne jest wskazanie, ktére z tych czynnikéw majg
obecnie najwieksze znaczenie oraz w jaki sposéb przektadajg sie na realne decyzje
organizacyjne przedsiebiorstw. Kontekst makroekonomiczny i technologiczny nie
funkcjonuje w oderwaniu od codziennej praktyki firm. To wiasnie w obszarze zatrudnienia,
organizacji pracy i planowania rozwoju najpetniej ujawniajg sie skutki presji kosztowej,
konkurencyjnej oraz demograficznej. W niniejszej czesci raportu przedstawiono dwa
powigzane obszary analizy. Pierwszy dotyczy najwazniejszych wyzwan wptywajacych na
biezgce funkcjonowanie przedsiebiorstw. Drugi odnosi sie do zmian w strukturze
zatrudnienia obserwowanych w perspektywie ostatnich lat. tgczne ujecie tych zagadnien
pozwala uchwyci¢ dynamike sektora oraz zrozumieé, w jakim otoczeniu ksztattujg sie
potrzeby kadrowe i kompetencyjne.

1.1 Wyzwania funkcjonowania przedsiebiorstw branzy metalowo-maszynowej

Ponizej przedstawiono identyfikacje najwazniejszych wyzwan, z jakimi mierzg sie obecnie
przedsiebiorstwa branzy metalowo-maszynowej. Analiza objeta czynniki o charakterze
rynkowym, kosztowym i regulacyjnym, a takze uwarunkowania technologiczne oraz
problemy zwigzane z zasobami ludzkimi. Respondenci mogli wskaza¢ maksymalnie trzy
odpowiedzi. Z tego wzgledu suma odsetkéw przekracza 100%, poniewaz procenty odnosza
sie do udziatu przedsiebiorstw, ktére wskazaty dany czynnik jako jedno z kluczowych
wyzwan, a nie do rozktadu jednowyborowego.

Najczesciej wskazywanym wyzwaniem sg rosngce koszty energii i surowcow (33,8%). Dla co
trzeciego przedsiebiorstwa presja kosztowa stanowi obecnie podstawowe ograniczenie
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prowadzonej dziatalnosci. Wysoka pozycja tej odpowiedzi potwierdza wrazliwos¢ branzy na
zmiany cen nosnikow energii i materiatéw produkcyjnych. Na kolejnych miejscach znalazty
sie rosngca konkurencja i presja cenowa (27,4%) oraz niestabilno$¢ popytu i rynku (24,8%).
Przedsiebiorstwa funkcjonujg zatem w warunkach podwdjnej presji. Z jednej strony rosna
koszty operacyjne, z drugiej utrzymuje sie wysoka konkurencyjnosc¢ rynku i trudnosci w
stabilnym planowaniu sprzedazy. Wyzwania kadrowe zajmujg dalsze, lecz wyraznie obecne
pozycje w strukturze odpowiedzi. Niedobdr wykwalifikowanych pracownikéw wskazato
14,6% badanych firm. Szybkie tempo zmian technologicznych zostato wymienione przez
12,1% respondentdw, natomiast zmiany regulacyjne i formalno-prawne oraz trudnosci w
pozyskiwaniu mtodych pracownikéw po 11,5%. Starzenie sie kadry pracowniczej wskazato
8,9% przedsiebiorstw, a presje termindw i konieczno$é zapewnienia ciggtosci produkcji 8,3%.
Konieczno$¢ automatyzacji i cyfryzacji proceséw oraz braki kompetencyjne pracownikéw
uzyskaty po 7,0% wskazan. Najrzadziej wymieniano wysokg rotacje kadr (2,5%) oraz
ograniczone mozliwosci szkoleniowe i rozwojowe (1,3%). Odpowiedzi inne stanowity 1,3%.
Przedsiebiorstwa w pierwszej kolejnosci identyfikujg wyzwania o charakterze ekonomicznym
i rynkowym. Presja kosztéw energii i surowcéw, nasilona konkurencja oraz zmiennos¢
popytu wyznaczajg ramy biezgcego funkcjonowania firm. Problemy kadrowe majg charakter
bardziej strukturalny. Niedobér specjalistéw, trudnosci w przycigganiu mtodych
pracownikdéw oraz rosngce wymagania technologiczne wskazujg na znaczne problemy w
obszarze zasobdw pracy. Branza metalowo-maszynowa funkcjonuje w warunkach
naktadajgcych sie presji. Czynniki kosztowe i rynkowe oddziatujg bezposrednio na
rentownos¢ i stabilnos¢ dziatalnosci, natomiast wyzwania kadrowe i technologiczne
determinujg mozliwosci adaptacyjne przedsiebiorstw w perspektywie $rednio- i
dtugookresowe;.
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Wykres 1. Najwieksze wyzwania w funkcjonowaniu przedsiebiorstw branzy metalowo-
maszynowej. (N=157, w%).

rosngce koszty energii i surowcow — 33,8%
rosngca konkurencja i presja cenowa — 27,4%
niestabilnos¢ popytu i rynku _ 24,8%
niedobor wykwalifikowanych pracownikow ﬁ 14,6%

szybkie tempo zmian technologicznych a 12,1%
trudnosci w pozyskiwaniu miodych pracownikow a 11,5%
zmiany regulacyjne i formalno-prawne a 11,5%

starzenie sie kadry pracowniczej a 8,9%

presja terminow i cigglos¢ produkcji
braki kompetencyjne pracownikow H
koniecznos¢ automatyzacji i cyfryzacji procesow H 7,0%
wysoka rotacja kadr J 2,5%
ograniczone moiliwosci szkoleniowe i rozwojowe J 1,3%

inne || 1,3%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania ilosciowego przedsiebiorstw branzy
metalowo-maszynowej.

II.2. Zmiany w strukturze zatrudnienia w przedsiebiorstwach

Ostatnie lata przyniosty w przedsiebiorstwach branzy metalowo-maszynowej wyrazne
procesy przeksztatcen kadrowych. Zmiany te dotyczg zaréwno struktury wiekowej
pracownikéw, jak i dostepnosci okreslonych kompetencji. Analiza pozwala okresli¢ skale oraz
kierunek tych proceséw w perspektywie 3-5 lat.

Najczesciej wskazywang zmiang byto starzenie sie kadr i odejscia doswiadczonych
pracownikéw (31,8%). Niemal co trzecie przedsiebiorstwo doswiadcza procesow
demograficznych wptywajgcych bezposrednio na stabilnos¢ kadrowa. Zjawisku temu
towarzyszg trudnosci w zastepowaniu doswiadczonych pracownikéw, wskazane przez 28,7%
firm. Oba wyniki nalezy interpretowaé tgcznie jako sygnat narastajgcej luki pokoleniowej.
Jednoczesnie 26,8% przedsiebiorstw zadeklarowato, ze nie odnotowato istotnych zmian w
strukturze zatrudnienia. Na podstawie tych danych mozna wnioskowaé o zréznicowanej
sytuacji w sektorze i braku jednolitego modelu zmian w strukturze zatrudnienia. W obszarze
rekrutacji nieco czesciej wskazywano trudnosci wynikajgce z braku kandydatéw (22,9%) niz z
braku odpowiednich kompetencji (18,5%). Oba wymiary pozostajg istotne. Dodatkowo 7,6%
firm zwrdcito uwage na niskie zainteresowanie pracg w sektorze wséréd mtodych
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pracownikéw i absolwentéw, co moze w dtuzszej perspektywie pogtebiac problemy
zastepowalnosci kadr. Zmiany w udziale poszczegdlnych kategorii stanowisk maja
umiarkowang skale. Spadek udziatu stanowisk produkcyjnych odnotowato 12,1%
przedsiebiorstw, a wzrost 11,5%, co nie pozwala méwic¢ o wyraznym kierunku przeksztatcen
w tym segmencie. W przypadku stanowisk inzynierskich i specjalistycznych czesciej
wskazywano spadek (3,8%) niz wzrost (1,9%), jednak sg to wartosci relatywnie niskie. Zmiany
w obszarze stanowisk technicznych i utrzymania ruchu majg charakter marginalny, zaréwno
w wymiarze wzrostu, jak i spadku (po 1,3%). Pozostate zjawiska, takie jak wysoka rotacja
pracownikéw (1,9%) czy wzrost znaczenia wybranych zawodéw (0,6%), pojawiaty sie
incydentalnie. Nalezy pamietac, ze pytanie miato charakter wielokrotnego wyboru, dlatego
suma wskazan przekracza 100%, a wartosci procentowe odnoszg sie do udziatu firm
identyfikujgcych dane zjawisko.
Kluczowym procesem zachodzgcym w badanych przedsiebiorstwach jest stopniowa wymiana
pokoleniowa oraz trudnosci w zastepowaniu odchodzacych pracownikéw. Zmiany w
strukturze stanowisk majg natomiast ograniczony i zréznicowany charakter. Gtéwne
wyzwanie kadrowe branzy nie polega na gwattownej restrukturyzacji zatrudnienia, lecz na
narastajacych problemach zwigzanych z dostepnoscig pracownikéw i zapewnieniem ciggtosci
kompetencyjnej w warunkach zmian demograficznych i rynkowych.
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Wykres 2. Jakie zmiany w strukturze zatrudnienia odnotowali Pariistwo w swojej firmie w
ciggu ostatnich 3-5 lat? Zmiany w strukturze zatrudnienia w przedsiebiorstwach w
ostatnich 3-5 latach. (N=157, w%).

Starzenie sie zatogi i odejscia doswiadczonych pracownikow _ 31,8%
Trudnos$ci w zastepowaniu doswiadczonych kadr _ 28,7%
Nie odnotowalismy istotnych zmian w strukturze zatrudnienia _ 26,8%
Trudnosci rekrutacyjne wynikajace z braku kandydatow _ 22,9%
Trudnosci rekrutacyjne wynikajgce z braku odpowiednich _ 18.5%
kompetencji !
Spadek udziatu stanowisk produkcyjnych _ 12,1%

Woazrost udziatu stanowisk produkcyjnych

Niskie zainteresowanie praca w sektorze wsréd mtodych i
e s . 7,6%
pracownikow i absolwentow

Spadek udziatu stanowisk inzynierskich i specjalistycznych i 3,8%
Whysoka rotacja pracownikow i 1,9%
Woazrost udziatu stanowisk inzynierskich i specjalistycznych i 1,9%
Spadek udziatu stanowisk technicznych i utrzymania ruchu i 1,3%
Wozrost udziatu stanowisk technicznych i utrzymania ruchu i 1,3%
Czesc zawodow i stanowisk zyskuje na znaczeniu I 0,6%

inne I 0,6%

Zrédfto: opracowanie wtasne na podstawie badania ilosciowego przedsiebiorstw branzy
metalowo-maszynowej.

. Zapotrzebowanie na pracownikéw i trudnosci rekrutacyjne

Zapotrzebowanie na pracownikéw stanowi bezposredni wskaznik kondycji przedsiebiorstw
oraz kierunku ich rozwoju organizacyjnego. Struktura poszukiwanych stanowisk wskazuje,
ktére obszary dziatalno$ci wymagaja wzmocnienia kadrowego, natomiast analiza trudnosci
rekrutacyjnych umozliwia ocene stopnia napie¢ wystepujgcych na rynku pracy. W niniejszej
czesci raportu uwzgledniono zaréwno biezgce potrzeby zatrudnieniowe przedsiebiorstw, jak
i stanowiska uznawane za najtrudniejsze do obsadzenia. Dodatkowo przeanalizowano
charakter barier rekrutacyjnych, odrézniajgc niedobdr kandydatéw od niedopasowania
kompetencyjnego oraz sytuacje, w ktérych oba czynniki wspétwystepuja.
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Ill.1. Zawody i stanowiska najbardziej poszukiwane przez przedsiebiorstwa

Biezgce zapotrzebowanie na pracownikéw stanowi jeden z najwazniejszych przejawéw
probleméw wystepujgcych na rynku pracy w branzy metalowo-maszynowej. Uczestnicy
badania wskazali, ktére zawody i stanowiska sg obecnie najbardziej poszukiwane w ich
przedsiebiorstwach. Dodatkowo istniata mozliwos¢ doprecyzowania odpowiedzi poprzez
wskazanie konkretnych stanowisk.

Najwieksze zapotrzebowanie koncentruje sie w obszarze bezposredniej produkcji.
Stanowiska produkcyjne i wykonawcze wskazato 57,3% przedsiebiorstw. Wsrdd najczesciej
wymienianych zawodow pojawiali sie spawacze oraz operatorzy maszyn, w tym operatorzy
CNC. Wysoka liczbe wskazan odnotowano takze w przypadku $lusarzy i monteréw.
Pojedyncze odpowiedzi dotyczyty lakiernikdéw proszkowych, tokarzy czy elektrykéw.
Struktura wskazan pokazuje dominacje zawoddw zwigzanych z obrébkg i montazem
elementéw metalowych.

Brak biezacych potrzeb rekrutacyjnych zadeklarowato 31,2% firm. Cze$¢ przedsiebiorstw
utrzymuje stabilny poziom zatrudnienia, inne prowadzg aktywne dziatania rekrutacyjne, co
potwierdza zréznicowanie sytuacji w sektorze.

Stanowiska techniczne i utrzymania ruchu wskazato 14,0% przedsiebiorstw. W
odpowiedziach respondentéw dominowaty wskazania takich stanowisk jak: automatycy,
elektromechanicy i mechatronicy. Pojawiaty sie takze stanowiska serwisantéw maszyn oraz
specjalistéw zajmujgcych sie diagnostykg systemoéw przemystowych. Zapotrzebowanie w tej
grupie wigze sie z obstugg i utrzymaniem sprawnosci infrastruktury technicznej.

W przypadku stanowisk inzynierskich i specjalistycznych odsetek wyniost 7,6%. Najczesciej
wymieniano technologéw, inzynieréw automatyki, konstruktoréw oraz projektantéw.
Wskazania te dotyczg kompetencji zwigzanych z planowaniem, optymalizacjg i rozwojem
proceséw produkcyjnych.

Stanowiska nadzorcze i kierownicze wskazato 1,9% przedsiebiorstw. Odpowiedzi
obejmowaty gtéwnie kierownikéw utrzymania ruchu, kierownikédw wydziatéw produkcyjnych
oraz brygadzistéw. Potrzeby w tym obszarze majg charakter operacyjny i odnoszg sie do
bezposredniego nadzoru nad zespotami produkcyjnymi.

Popyt na pracownikéw jest wyraznie skoncentrowany na stanowiskach wykonawczych, przy
mniejszym udziale stanowisk specjalistycznych i kierowniczych. Potrzeby zatrudnieniowe
zwigzane sg ze stanowiskami produkcyjnymi, wykonawczymi, natomiast obszary techniczne i
inzynierskie majg charakter uzupetniajacy, choé istotny z perspektywy rozwoju
technologicznego przedsiebiorstw. Moze to wynikac z faktu, ze stanowiska wyzszego
szczebla sg czesciej obsadzane w drodze awansu wewnetrznego oraz poprzez rozwoj
kompetencji juz zatrudnionych pracownikdw, natomiast rekrutacja zewnetrzna dotyczy
gtéwnie poziomu wykonawczego / produkcyjnego.
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Wykres 3. Zawody i stanowiska najbardziej poszukiwane przez przedsiebiorstwa. (N=157,
w%).

Stanowiska produkcyjne i wykonawcze np.

. 57,3%
operatorzy maszyn, spawacze, monterzy, $lusarze)

Nie szukamy obecnie [ zadne 31,2%

Stanowiska techniczne i utrzymania ruchu (np.
automatycy, elektromechanicy, technicy, 14,0%
mechatronicy)

Stanowiska inzynierskie i specjalistyczne (np.
inZynierowie procesu, automatyki, jakosci, 7,6%
technologii)

Stanowiska nadzorcze i kierownicze (np. brygadzisci,

mistrzowie, kierownicy produkcji, utrzymania ruchu) 1,9%

Zrédfto: opracowanie wtasne na podstawie badania ilosciowego przedsiebiorstw branzy
metalowo-maszynowej.

l11.2 Stanowiska najtrudniejsze do zrekrutowania

Uczestnicy badan zostali poproszeni o wskazanie stanowisk, ktérych obsadzenie sprawia
obecnie najwieksze trudnosci. Pytanie miato charakter otwarty i umozliwiato wpisanie
maksymalnie trzech stanowisk/zawodow. Taka konstrukcja pozwolita na uchwycenie
rzeczywistych probleméw rekrutacyjnych bez ograniczania odpowiedzi do z géry
zdefiniowanych kategorii. Pytanie miato charakter otwarty i umozliwiato wpisanie
maksymalnie trzech zawoddéw. tgcznie 100 firm zgtosito trudnosci rekrutacyjne, generujac
116 wskazan stanowisk. Odpowiedzi zostaty poddane standaryzacji poprzez ujednolicenie
nazw zawoddw oraz agregacje powtarzajgcych sie wariantdéw zapisu. Analiza zostata
przeprowadzona na poziomie przedsiebiorstw zgtaszajgcych trudnosci (N = 100), dlatego
wartosci procentowe odnoszg sie do liczby firm, a nie liczby wskazan. Mozliwe byto
wskazanie wiecej niz jednego stanowiska, w zwigzku z czym suma procentéw przekracza
100%. Nastepnie przeprowadzono analize czestosci wystepowania poszczegdlnych
zawodow. Przyjete podejscie umozliwia identyfikacje obszaréw, w ktdrych bariery
rekrutacyjne majg charakter najbardziej skoncentrowany. Uzyskane wyniki pozwalajg
poréwnac strukture trudnosci rekrutacyjnych ze strukturg biezgcego zapotrzebowania na
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pracownikéw. Taki zabieg umozliwia ocene czy problemy dotyczg tych samych segmentéw
zatrudnienia, czy tez wystepujg w innych obszarach funkcjonowania przedsiebiorstw.
Odpowiedzi badanych wskazujg na wyrazng koncentracje trudnosci rekrutacyjnych w
obszarze zawodow produkcyjnych. Najczesciej wskazywanym stanowiskiem byt spawacz
(28,0%). Na kolejnych miejscach znalazty sie operator maszyn (23,0%) oraz $lusarz (15,0%).
Wymienione trzy zawody odpowiadajg za ponad potowe wszystkich wskazan.

W dalszej kolejnosci pojawiali sie monterzy (8,0%) oraz ogdlna kategoria pracownikéw
produkcyjnych (5,0%). Problemy z rekrutacjg dotyczg przede wszystkim stanowisk
bezposrednio zwigzanych z realizacjg proceséw wytwoérczych oraz obrédbka metalu.

W grupie stanowisk technicznych trudnosci dotyczyty gtéwnie automatykow (4,0%),
elektromechanikéw (3,0%) oraz technikéw utrzymania ruchu (3,0%). Wskazania te
potwierdzajg zapotrzebowanie na specjalistéw odpowiedzialnych za obstuge i utrzymanie
infrastruktury technicznej przedsiebiorstw.

Stanowiska inzynierskie i specjalistyczne, takie jak technolog (3,0%) czy projektant (2,0%),
pojawiaty sie rzadziej i miaty charakter rozproszony. Podobnie w przypadku tokarzy (3,0%)
oraz elektrykéw (2,0%).

Kategoria , pozostate”, obejmujaca pojedyncze wskazania réznych zawodéw, stanowi 12,9%
odpowiedzi. Rozproszenie tych wskazan wskazuje na brak dominujgcego problemu poza
gtowng grupg zawoddw produkcyjnych.

Podsumowujgc najwieksze trudnosci rekrutacyjne koncentrujg sie w segmencie stanowisk
wykonawczych, wymagajacych okreslonych kwalifikacji zawodowych i doswiadczenia
praktycznego. W mniejszym stopniu problemy dotyczg stanowisk technicznych i
inzynierskich, a sporadycznie funkcji o charakterze pomocniczym.

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez
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Tabela 2. Stanowiska i zawody najtrudniejsze do zrekrutowania. (N=100, w%)

Stanowisko Liczba %
wskazan

Spawacz 28 28,0%
Operator maszyn 23 23,0%
Slusarz 15 15,0%
Monter 8 8,0%
Pracownik produkcji 5 5,0%
Automatyk 4 4,0%
Elektromechanik 3 3,0%
Technik utrzymania ruchu 3 3,0%
Technolog 3 3,0%
Tokarz 3 3,0%
Elektryk 2 2,0%
Pracownik fizyczny 2 2,0%
Projektant 2 2,0%
Pozostate (pojedyncze wskazania) 15 15,0%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania ilosciowego przedsiebiorstw branzy
metalowo-maszynowe.

111.3. Charakter trudnosci rekrutacyjnych zgtaszanych przez przedsiebiorstwa

Analiza charakteru trudnosci rekrutacyjnych zostata przeprowadzona wsrdd przedsiebiorstw,
ktére wczesniej wskazaty konkretne zawody jako najtrudniejsze do obsadzenia. Najczesciej
wskazywang przyczyna jest brak kandydatow, czyli deficyt ilosciowy (43,0%). W znacznej
czesci przedsiebiorstw podstawowym problemem jest ograniczona liczba oséb dostepnych
na rynku pracy, zainteresowanych podjeciem zatrudnienia w danym zawodzie. W przypadku
zawodoéw technicznych i produkcyjnych moze to byé zwigzane zaréwno z sytuacja
demograficzng, jak i z malejgcym zainteresowaniem ksztatceniem w kierunkach
zawodowych. Braki kompetencyjne kandydatow wskazato 30,0% firm. W tych przypadkach
trudnosci nie wynikajg z catkowitego braku osdb chetnych do pracy, lecz z niedopasowania
ich kwalifikacji, doswiadczenia lub umiejetnosci praktycznych do oczekiwan pracodawcéw.
Problem ten moze dotyczy¢ zarowno kompetencji technicznych, jak i umiejetnosci pracy w
okreslonym srodowisku produkcyjnym. Jednoczes$nie 25,0% przedsiebiorstw wskazato, ze
oba czynniki wystepujg w podobnym stopniu. Trudnosci majg charakter ztozony: liczba
kandydatéw jest ograniczona, a jednoczesnie czesc z nich nie spetnia wymagan
kompetencyjnych. Odpowiedz ,trudno powiedzie¢” wybrato 2,0% badanych podmiotéw.
Problemy rekrutacyjne w branzy metalowo-maszynowej nie ograniczajg sie do jednego
wymiaru. Choé najczesciej wskazywany jest deficyt iloSciowy, niemal co trzecie
przedsiebiorstwo doswiadcza niedopasowania kompetencyjnego, a co czwarte —
wspotwystepowania obu tych zjawisk. Sytuacja ta potwierdza, ze trudno$ci w obsadzaniu
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stanowisk wynikajg z trwatych uwarunkowan rynku pracy i wymagajg zaréwno zwiekszenia
podazy pracownikéw, jak i lepszego dopasowania systemu ksztatcenia do potrzeb sektora.

Wykres 4. Charakter trudnosci rekrutacyjnych zgtaszanych przez przedsiebiorstwa. (N=100,
w%)

brak kandydatow (d eficyt ilosciowy) 43,0%

braki kompetencyjne kandydatow (deficyt

. , . 30,0%
jakosciowy)

oba czynniki w podobnym stopniu 25,0%

trudno powiedziec 2,0%

Zrédfto: opracowanie wtasne na podstawie badania ilosciowego przedsiebiorstw branzy
metalowo-maszynowej

V. Stanowiska kluczowe dla funkcjonowania i rozwoju przedsiebiorstw

W ponizszej czesci rozdziatu dokonano identyfikacja stanowisk uznawanych przez
przedsiebiorstwa za kluczowe z punktu widzenia utrzymania biezgcej dziatalnosci oraz
dalszego rozwoju w perspektywie 3-5 lat. Analiza pozwolita wskazaé, ktére role zawodowe
majg strategiczne znaczenie dla stabilnosci i konkurencyjnosci firm.

Prezentowana czes$¢ raportu uwzglednia takze strukture typdw stanowisk uznanych za
kluczowe, co umozliwia ocene znaczenia poszczegdlnych grup zawodowych w branzy.

IV.1.Stanowiska kluczowe dla rozwoju przedsiebiorstw w perspektywie 3-5 lat

W perspektywie 3-5 lat kluczowe znaczenie dla rozwoju przedsiebiorstw bedzie miata
przede wszystkim kadra produkcyjna. Najczesciej wskazywanym stanowiskiem jest spawacz
(32,5% firm), a nastepnie operatorzy maszyn i urzadzen (27,4%). Wysokie miejsce zajmujg
réwniez $lusarze (16,6%) oraz monterzy maszyn i urzgdzen przemystowych (13,4%).
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Oznacza to, ze rozwdj przedsiebiorstw w perspektywie 3-5 lat nadal bedzie w duzej mierze
opierat sie na zawodach bezposrednio zwigzanych z procesem wytworczym. Struktura
przysztego zapotrzebowania wskazuje na utrzymanie dominujgcej roli stanowisk
wykonawczych, ktdre stanowig podstawe dziatalnosci produkcyjnej.
Stanowiska techniczne, takie jak automatyk (3,8%), mechatronik (3,2%), elektromechanik
(1,3%) czy inzynier automatyki (1,9%), pojawiajg sie rzadziej. Wskazania te sugeruja
znaczenie specjalistéw odpowiedzialnych za obstuge i nadzér systemoéw technicznych, jednak
ich udziat pozostaje wyraznie mniejszy niz w przypadku zawodoéw produkcyjnych.
Modernizacja technologiczna nie zmienia wiec zasadniczej struktury zapotrzebowania
kadrowego, lecz wspotwystepuje z utrzymaniem silnej pozycji stanowisk wykonawczych.
Stanowiska inzynierskie, planistyczne czy kierownicze majg charakter uzupetniajacy.
Pojawiajg sie w odpowiedziach, ale nie stanowig dominujgcego kierunku rozwoju
kadrowego.
Struktura przysztego zapotrzebowania pokazuje zatem kontynuacje obecnego modelu
zatrudnienia, w ktérym podstawe kadry stanowig pracownicy produkcyjni i wykonawczy.
Rozwdj branzy w perspektywie 3-5 lat bedzie wymagat przede wszystkim zabezpieczenia
zasobow w tych zawodach, przy jednoczesnym, cho¢ mniej licznym, wzrosScie znaczenia
stanowisk technicznych i specjalistycznych. Nalezy podkresli¢, ze wskazywane stanowiska
odzwierciedlajg specyfike dziatalnosci poszczegdlnych przedsiebiorstw oraz ich indywidualne
strategie rozwojowe. Plany kadrowe w perspektywie 3-5 lat sg w duzej mierze uzaleznione
od profilu produkcji, poziomu zaawansowania technologicznego oraz planowanych
inwestycji.

Tabela 3. Stanowiska kluczowe dla rozwoju przedsiebiorstw w perspektywie 3-5 lat.
(N=157, w%)

Stanowisko Liczba %
wskazan

Spawacz 51 32,5%
Operatorzy maszyn i urzadzen 43 27,4%
Slusarz 26 16,6%
Monter maszyn i urzadzen przemystowych 21 13,4%
Pracownik fizyczny 9 5,7%
Automatyk 6 3,8%
Mechatronik 5 3,2%
Technolog 4 2,5%
Elektryk 3 1,9%
Handlowiec / sprzedaz / e-commerce 3 1,9%
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Inzynier automatyki 3 1,9%
Pracownik produkcyjny 3 1,9%
Elektromechanik 2 1,3%
Kierownik produkcji 2 1,3%
Planista 2 1,3%
Projektant 2 1,3%
Serwisant maszyn 2 1,3%
Tokarz 2 1,3%
Pozostate (pojedyncze wskazania) 13 8,3%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania ilosciowego przedsiebiorstw branzy
metalowo-maszynowej.

IV.2. Stanowiska kluczowe dla utrzymania biezacej dziatalnosci przedsiebiorstw

W kolejnym pytaniu przedsiebiorstwa zostaty poproszone o wskazanie stanowisk, ktére
obecnie majg kluczowe znaczenie dla utrzymania biezgcej dziatalnosci. Pytanie miato
charakter otwarty i umozliwiato wpisanie maksymalnie trzech stanowisk. Odpowiedzi zostaty
poddane standaryzacji poprzez ujednolicenie nazw zawoddw oraz agregacje powtarzajgcych
sie wariantéw zapisu. Analiza zostata przeprowadzona na poziomie wszystkich firm
uczestniczgcych w badaniu (N = 157). Mozliwe byto wskazanie wiecej niz jednego
stanowiska, dlatego suma procentéw przekracza 100%.

Struktura odpowiedzi wskazuje na wyrazng dominacje stanowisk bezposrednio zwigzanych z
procesem produkcyjnym. Najczesciej wskazywano operatorow maszyn i urzadzen (29,3%)
oraz spawaczy (28,7%). Oznacza to, ze niemal co trzecie przedsiebiorstwo uznaje te zawody
za fundament biezgcego funkcjonowania. Wysokie znaczenie przypisywane jest réwniez
monterom (15,9%) oraz $lusarzom (14,6%). Razem z kategorig pracownikéw produkgji i
pracownikéw fizycznych tworzg one rdzen kadry odpowiedzialnej za realizacje procesow
wytworczych. Stanowiska techniczne, takie jak elektryk (3,2%), automatyk (2,5%),
elektromechanik (1,3%) czy mechanik maszyn (1,3%), pojawiaja sie rzadziej, cho¢ odgrywaja
istotng role w zapewnieniu ciggtosci pracy infrastruktury technicznej. Wskazania dotyczace
brygadzistéw i kierownikéw produkcji (po 2,5%) potwierdzajg znaczenie funkcji nadzorczych

w organizacji pracy. Utrzymanie biezgcej dziatalnosci przedsiebiorstw opiera sie przede
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wszystkim na stabilnosci kadry produkcyjnej. Stanowiska inzynierskie, specjalistyczne i
zarzadcze petnig funkcje wspierajacg, jednak podstawg operacyjng pozostajg zawody

wykonawcze zwigzane z produkcjg i obrébka metalu.

Tabela 4. Stanowiska kluczowe dla utrzymania biezgcej dziatalnosci przedsiebiorstw.

rupa PFR

(N=157, w%)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania ilosciowego przedsiebiorstw branzy

Stanowisko

Operator maszyn i urzadzen
Spawacz

Monter maszyn i urzadzen
Slusarz

Pracownik produkcji
Pracownik fizyczny

Elektryk

Automatyk

Brygadzista

Kierownik produkcji
Serwisant

Technicy

Handlowiec

Inzynierowie z doswiadczeniem
Technolog

Tokarz

Elektromechanik

Lakiernik

Mechanik maszyn
Projektant

Pozostate (pojedyncze wskazania)

metalowo-maszynowej.

* Sektorowa Rada
ds. Kompetencji

Przemyst Metalowo

M

Liczba

wskazan

46
45
25
23
13

[y
=

N N NN WWWWSMDDSSEPMMG

9

IV.3. Typy stanowisk uznanych za kluczowe w przedsiebiorstwach.

aszynowy

%

29,3%
28,7%
15,9%
14,6%
8,3%
7,0%
3,2%
2,5%
2,5%
2,5%
2,5%
2,5%
1,9%
1,9%
1,9%
1,9%
1,3%
1,3%
1,3%
1,3%
5,7%
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Aby uporzadkowac zidentyfikowane stanowiska oraz umozliwié dalszg analize kompetencji i
luk kompetencyjnych, przedsiebiorstwa zostaty poproszone o przypisanie stanowisk

uznanych za kluczowe do szerszych kategorii typologicznych. Wyrdzniono cztery grupy:
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Maszynowy

stanowiska produkcyjne i wykonawcze, stanowiska techniczne i utrzymania ruchu,
stanowiska inzynierskie i specjalistyczne oraz stanowiska nadzorcze i kierownicze.
Zdecydowanie dominujg stanowiska produkcyjne i wykonawcze, ktére wskazato 83,4%
przedsiebiorstw. Oznacza to, ze zdecydowana wiekszos¢ firm uznaje wtasnie te grupe za
podstawe swojej dziatalnosci operacyjnej. Znacznie rzadziej wskazywano stanowiska
techniczne i utrzymania ruchu (11,5%), a jeszcze mniejszy odsetek przedsiebiorstw wskazat
stanowiska inzynierskie i specjalistyczne (5,7%) oraz nadzorcze i kierownicze (4,5%).
Kluczowe role w przedsiebiorstwach branzy metalowo-maszynowej koncentrujg sie przede
wszystkim wokdt bezposredniej produkcji, natomiast pozostate segmenty petnig funkcje
wspierajgcg wobec zasadniczego procesu wytwérczego.

Wykres 5. Typy stanowisk uznanych za kluczowe dla utrzymania biezgcej dziatalnosci
przedsiebiorstw. (N=157, w%)

83,4%

11,5%

i 5,7% 4,5%
L. 1 [ —

stanowiska produkcyjne i stanowiska techniczne i stanowiska inzynierskiei stanowiska nadzorczei
wykonawcze utrzymania ruchu specjalistyczne kierownicze

Zrédfto: opracowanie wtasne na podstawie badania ilosciowego przedsiebiorstw branzy

metalowo-maszynowej.

V. Oczekiwane kompetencje

Po zidentyfikowaniu stanowisk uznanych przez przedsiebiorstwa za kluczowe dla biezgcego
funkcjonowania i dalszego rozwoju zasadne stato sie okreslenie profilu kompetencyjnego
przypisywanego tym rolom. Analiza oczekiwanych kompetencji pozwala uchwycié, jakie
wymagania faktycznie formutujg pracodawcy wobec pracownikéw w réznych segmentach
struktury zatrudnienia oraz jak ksztattuje sie relacja miedzy wymogami technologicznymi a
kompetencjami spotecznymi i organizacyjnymi. W badaniu przyjeto czteropolowg typologie

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez
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stanowisk: produkcyjne i wykonawcze, techniczne i utrzymania ruchu, inzynierskie

i specjalistyczne oraz nadzorcze i kierownicze. W kazdej z tych kategorii analizowano
kompetencje twarde i techniczne, kompetencje miekkie, kompetencje cyfrowe,

a w przypadku rél o charakterze koordynacyjnym réwniez kompetencje menedzerskie,
organizacyjne i zarzgdcze. Odpowiedzi miaty charakter otwarty, co umozliwito odtworzenie
rzeczywistego jezyka oczekiwan pracodawcéw, a nastepnie ich uporzadkowanie w spdjne
kategorie analityczne.

V.1. Kompetencje oczekiwane na stanowiskach produkcyjnych i wykonawczych

W przypadku stanowisk produkcyjnych i wykonawczych analizie poddano szczegétowo dwa
obszary kompetencyjne: kompetencje twarde i techniczne oraz kompetencje miekkie.
Odpowiedzi miaty charakter otwarty i zostaty nastepnie uporzagdkowane w szersze kategorie
analityczne. W pierwszej kolejnosci przedstawiono kompetencje twarde i techniczne, ktére
stanowig podstawe wykonywania pracy na tych stanowiskach.

W obszarze kompetencji twardych i technicznych na stanowiskach produkcyjnych

i wykonawczych zdecydowanie dominujg umiejetnosci zwigzane z bezposredniag obstugg
procesu wytworczego. Najczesciej wskazywano obstuge maszyn i urzadzen (45,0%) oraz
spawanie (34,4%). Sa to kompetencje podstawowe, bezposrednio powigzane z realizacjq
produkgcji. Kolejng istotng kompetencjg jest czytanie rysunku technicznego (16,0%).
Umiejetnosc¢ ta wskazuje na potrzebe sprawnego poruszania sie w dokumentacji technicznej
oraz realizowania zadan zgodnie z okre$lonymi parametrami technologicznym

Istotne znaczenie przypisywane jest rowniez przestrzeganiu norm BHP (14,5%) oraz kontroli
jakosci (12,2%), co wskazuje na rosngce wymagania w zakresie bezpieczenstwa pracy i
standardéw wykonania. W dalszej kolejnosci pojawiajg sie kompetencje bardziej
zaawansowane technicznie, takie jak ustawianie, regulowanie i programowanie maszyn
(10,7%), obstuga CNC (9,9%) oraz czytanie rysunku technicznego (7,6%). Rzadziej
wymieniano montaz mechaniczny i elektromechaniczny (5,3%), montaz urzadzen (4,6%) oraz
wykonywanie pomiarow (3,8%). Pojedyncze wskazania dotyczyty Slusarstwa manualnego
(2,3%) oraz elektromechaniki (1,5%).

Struktura odpowiedzi pokazuje, ze na stanowiskach produkcyjnych kluczowe sg przede
wszystkim kompetencje praktyczne, zwigzane z obstugg i regulacjg urzadzen oraz realizacja
konkretnych operacji technologicznych. Jednoczesnie widoczny jest komponent jakosciowy i
bezpieczenstwa, ktéry stanowi staty element wymagan wobec pracownikéw wykonawczych.

W obszarze kompetencji miekkich na stanowiskach produkcyjnych i wykonawczych najwyzej
oceniana jest odpowiedzialnos¢ (38,2%). Wskazanie to wyraznie dominuje nad pozostatymi i
potwierdza, ze w srodowisku produkcyjnym kluczowe znaczenie ma niezawodno$¢ oraz

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez
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Swiadomosc¢ konsekwencji wykonywanych dziatan. Kolejne istotne cechy to doktadnos¢
(28,2%) oraz rzetelnos¢ (24,4%). Wysoka pozycja tych kompetencji wskazuje na znaczenie
precyzji i powtarzalnosci w realizacji proceséw technologicznych. W dalszej kolejnosci
pojawiajg sie zaangazowanie (18,3%) oraz samodzielnos¢ (16,8%), co sugeruje, ze
pracownicy powinni nie tylko wykonywac polecenia, lecz takze wykazywac inicjatywe i
umiejetnos¢ organizowania wtasnej pracy. Umiejetnos¢ pracy w zespole wskazato 11,5%
przedsiebiorstw, a gotowos$¢ do uczenia sie 8,4%. Oznacza to, ze cho¢ stanowiska te majg
charakter wykonawczy, oczekuje sie od pracownikéw wspétpracy oraz otwartosci na
podnoszenie kwalifikacji. Rzadziej wymieniano punktualnosé¢ (7,6%), komunikatywnos¢
(4,6%), checi do pracy (3,1%) oraz sumiennos$¢ (2,3%). Sporadycznie pojawiato sie takze
krytyczne myslenie (0,8%).

W przypadku stanowisk produkcyjnych kluczowe sg cechy zwigzane z odpowiedzialnym

i starannym wykonywaniem zadan, a dopiero w dalszej kolejnosci kompetencje
interpersonalne czy rozwojowe. Kompetencje twarde pozostajg fundamentem pracy na
stanowiskach produkcyjnych, poniewaz bezposrednio warunkujg mozliwos¢ realizacji
operacji technologicznych i obstugi maszyn. Jednoczesnie widoczny jest wyrazny wzrost
znaczenia kompetencji miekkich. Odpowiedzialnos¢, doktadnosé, rzetelnosé czy
samodzielnos¢ nie sg juz traktowane wytgcznie jako cechy pozadane, lecz jako realne
warunki sprawnego funkcjonowania pracownika w branzy metalowo-maszynowej. W
srodowisku coraz bardziej ztozonym technologicznie, opartym na jakosci, standaryzacji i
presji termindw, kompetencje miekkie stajg sie elementem wspdtdecydujagcym o
efektywnosci pracy. Mozna zatem moéwic o utrzymujacej sie kluczowej roli kwalifikacji
technicznych przy réwnoczesnym wzroscie oczekiwan wobec postaw pracowniczych. Profil
kompetencyjny stanowisk produkcyjnych stopniowo przesuwa sie w kierunku modelu, w
ktédrym umiejetnosci techniczne i kompetencje miekkie wzajemnie sie uzupetniajg, a ich
taczne wystepowanie jest niezwykle istotne z punktu widzenia efektywnosci pracy.
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Tabela 5. Kompetencje oczekiwane na stanowiskach produkcyjnych i wykonawczych.
(N=131, w%)

Obstuga maszyn i urzadzen 59 45,0%
Spawanie 45 34,4%
Czytanie rysunku technicznego 21 16,0%
Przestrzeganie norm BHP 19 14,5%
Kontrola jakosci 16 12,2%
Ustawianie, regulowanie i programowanie maszyn 14 10,7%
Obstuga CNC 13 9,9%
Montaz mechaniczny i elektromechaniczny 7 5,3%
Montaz urzgdzen 6 4,6%
Wykonanie pomiaréw 5 3,8%
Slusarstwo manualne 3 2,3%
Elektromechanika 2 1,5%

Odpowiedzialnos$é 50 38,2%
Doktadnos¢ 37 28,2%
Rzetelnos¢ 32 24,4%
Zaangazowanie 24 18,3%
Samodzielnosé 22 16,8%
Umiejetnosc¢ pracy w zespole 15 11,5%
Gotowo$¢ do uczenia sie 11 8,4%
Punktualnosé 10 7,6%
Komunikatywnos¢ 6 4,6%
Checi do pracy 4 3,1%
Sumiennos¢ 3 2,3%

1 0,8%

Krytyczne myslenie
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania ilosciowego przedsiebiorstw branzy

metalowo-maszynowej.

V.2. Kompetencje oczekiwane na stanowiskach technicznych i utrzymania ruchu

W przypadku stanowisk technicznych i utrzymania ruchu profil oczekiwanych kompetenc;ji
ma wyraznie specjalistyczny charakter i koncentruje sie wokét zapewnienia ciggtosci pracy
maszyn oraz infrastruktury technicznej. Liczba wskazan dotyczacych stanowisk technicznych i
utrzymania ruchu (N = 18) jest wyraznie nizsza niz w przypadku stanowisk produkcyjnych i
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wykonawczych (N = 131). Oznacza to, ze w strukturze kluczowych rél w przedsiebiorstwach
ta grupa ma mniejszy udziat, cho¢ petni istotng funkcje zapewniajaca ciggtos¢ procesow
technologicznych.

W obszarze kompetencji twardych najczesciej wskazywano diagnozowanie usterek (44,4%).
Wysoka pozycje zajmuje rowniez automatyka przemystowa (27,8%) oraz umiejetnosc
czytania dokumentacji technicznej (27,8%). Istotne znaczenie maja takze kompetencje z
zakresu elektromechaniki (22,2%) oraz ustawiania i regulacji maszyn (16,7%). Rzadziej
pojawiaty sie wskazania dotyczgce pneumatyki i hydrauliki (5,6%), programowania (5,6%)
oraz ogdlnie rozumianego utrzymania ruchu (5,6%). Struktura odpowiedzi pokazuje, ze
oczekiwania wobec tej grupy pracownikdéw koncentrujg sie na zdolnosci szybkiego
rozpoznawania i usuwania problemdéw technicznych.

W zakresie kompetencji miekkich najwyzej oceniana jest odpowiedzialnos¢ (55,6%) oraz
samodzielnos¢ (44,4%). Znaczenie ma rowniez umiejetnos¢ rozwigzywania probleméw
(33,3%) oraz komunikatywnosc¢ (22,2%). W mniejszym stopniu wskazywano odpornos¢ na
stres, rzetelnos$¢ i wspdtprace z innymi dziatami (po 11,1%). Oznacza to, ze poza wiedza
techniczng istotna jest gotowos$¢ do samodzielnego dziatania oraz sprawna komunikacja w
sytuacjach awaryjnych.

Kompetencje cyfrowe koncentrujg sie przede wszystkim wokdt systemdw sterowania
(50,0%). Rzadziej wskazywano dokumentacje cyfrowg, analize danych produkcyjnych,
sterowniki PLC oraz systemy MES/ERP (po 16,7%). Sporadycznie pojawiaty sie systemy
MSE/APS (5,6%) oraz CAD (5,6%). Wskazania te potwierdzajg, ze stanowiska techniczne coraz
silniej powigzane sg z obstugg zautomatyzowanych i informatycznych systemow
produkcyjnych.

W odniesieniu do kompetencji menedzerskich najczesciej wymieniano organizacje pracy
(38,9%) oraz planowanie (33,3%). Wskazywano takze zarzadzanie zespotem (27,8%),
motywowanie pracownikéw i nadzér nad procesami (po 22,2%). Rzadziej pojawiaty sie
podejmowanie decyzji (16,7%) oraz nadzér nad pracownikami (11,1%). Odpowiedzi te
sugeruja, ze czes¢ stanowisk technicznych taczy funkcje specjalistyczne z elementami
koordynacyjnymi.

Catosciowy profil kompetencyjny tej grupy stanowisk wskazuje na potgczenie
zaawansowanych umiejetnosci technicznych, kompetencji cyfrowych oraz zdolnosci
organizacyjnych. Stanowiska techniczne i utrzymania ruchu wymagajg zaréwno wiedzy
specjalistycznej, jak i samodzielno$ci w dziataniu.
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Tabela 6. Kompetencje oczekiwane na stanowiskach technicznych i utrzymania ruchu.
(N=18, w%)

Diagnozowanie usterek 8 44,4%
Automatyka przemystowa 5 27,8%
Czytanie dokumentacji technicznej 5 27,8%
Elektromechanika 4 22,2%
Ustawianie i regulacja maszyn 3 16,7%
Pneumatyka i hydraulika 1 5,6%
Programowanie 1 5,6%
Utrzymanie ruchu 1 5,6%
Kompetencje migkkde N %
Odpowiedzialnos¢ ‘ 10 55,6% ‘
Samodzielnosé 8 44,4%
Rozwigzywanie probleméw 6 33,3%
Komutatywnos¢ 4 22,2%
Odpornosé na stres 2 11,1%
Rzetelnos¢ 2 11,1%
Wspotpraca z innymi dziatami 2 11,1%
Kompetendjecyfrowe N %
Systemy sterowania ‘ 9 50,0% ‘
Dokumentacja cyfrowa 3 16,7%
Podstawowa analiza danych produkcyjnych 3 16,7%
Sterowniki PLC 3 16,7%
Systemy MES/ERP 3 16,7%
Systemy MSE/APS 1 5,6%
Systemy CAD 1 5,6%
Kompetencje menedzerskieizarzadeze N %
Organizacja pracy ‘ 7 38,9% ‘
Planowanie 6 33,3%
Zarzadzanie zespotem 5 27,8%
Motywowanie pracownikow 4 22,2%
Nadzor nad procesami 4 22,2%
Podejmowanie decyzji 3 16,7%
Nadzér nad pracownikami 2 11,1%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania ilosciowego przedsiebiorstw branzy

metalowo-maszynowe.
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V.3. Kompetencje oczekiwane na stanowiskach inzynierskich i specjalistycznych

W przypadku stanowisk inzynierskich i specjalistycznych liczba wskazan byta wyraznie

mniejsza niz w odniesieniu do stanowisk produkcyjnych, co odzwierciedla mniejszy udziat tej

grupy w strukturze zatrudnienia badanych przedsiebiorstw. Profil kompetencyjny tej

kategorii ma jednak wyraznie ekspercki charakter.

W obszarze kompetencji twardych najczesciej wskazywano wiedze branzowg (33,3%) oraz
projektowanie (22,2%). Pojedyncze wskazania dotyczyty analizy proceséw, znajomosci norm i
standardow, technologii produkcji oraz konstrukcji (po 11,1%). Oczekiwania koncentrujg sie
wiec wokot pogtebionej wiedzy specjalistycznej oraz zdolnosci do opracowywania i
doskonalenia rozwigzan technologicznych.

W zakresie kompetencji miekkich najczesciej wymieniano analityczne myslenie (22,2%) oraz
samodzielnos¢ (22,2%). Pozostate wskazania — odpowiedzialnos¢, sumiennos$é, wspétpraca
zespotowa czy ogdlnie rozumiane myslenie — pojawiaty sie rzadziej (po 11,1%). Profil ten
sugeruje, ze od specjalistow oczekuje sie zdolnosci do samodzielnej analizy i podejmowania
decyzji w oparciu o dane i wiedze techniczna.

Kompetencje cyfrowe obejmujg przede wszystkim analize danych (22,2%). Wskazania
dotyczace pracy z Al, systemami IT, systemami wspierajgcymi decyzje oraz integracji
systeméw (po 11,1%) pokazujg rosngce powigzanie stanowisk inzynierskich z narzedziami
cyfrowymi i sSrodowiskiem informatycznym przedsiebiorstwa.

W obszarze kompetencji menedzerskich najczesciej pojawiato sie podejmowanie decyzji
(22,2%). Pozostate elementy — organizacja pracy, nadzér nad procesami, zarzadzanie
zespotem, motywowanie pracownikéw czy decyzyjnos¢ — uzyskaty po 11,1%. Odpowiedzi te
wskazujg, ze czesé stanowisk inzynierskich tgczy funkcje eksperckie z elementami
koordynacyjnymi.

Profil kompetencyjny tej kategorii stanowisk charakteryzuje sie potgczeniem wiedzy
technicznej, zdolnosci analitycznych oraz umiejetnosci pracy z systemami cyfrowymi.

W poréwnaniu z innymi grupami stanowisk wiekszy nacisk ktadziony jest na analize, projektowanie i
podejmowanie decyzji.
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Tabela 7. Kompetencje oczekiwane na stanowiskach inzynierskich i specjalistycznych.
(N=9, w%)
'Kompetencie twardei techniczne N %
Wiedza branzowa
Projektowanie
Analiza proceséw
Znajomos¢ norm i standardéw
Technologia produkgji
Konstrukcja
‘Kompetencje migkkie N %
Analityczne myslenie
Samodzielnos¢
Odpowiedzialnos$¢
Sumiennos¢
Myslenie

Wspdtpraca zespotowa

33,3%
22,2%
11,1%
11,1%
11,1%
11,1%

22,2%
22,2%
11,1%
11,1%
11,1%
11,1%
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Analiza danych
Praca z Al

Praca z systemami IT
Praca z systemami IT wspierajgcymi decyzje
Integracja systemow

Wiedza technologiczna

22,2%
11,1%
11,1%
11,1%
11,1%
11,1%

Podejmowanie decyzji
Organizacja pracy
Nadzdér nad procesami
Zarzadzanie zespotem
Motywowanie pracownikéw
Decyzyjnos¢
Organizacja
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania ilosciowego przedsiebiorstw branzy

metalowo-maszynowe.

V.4. Kompetencje oczekiwane na stanowiskach nadzorczych i kierowniczych

22,2%
11,1%
11,1%
11,1%
11,1%
11,1%
11,1%

W przypadku stanowisk nadzorczych i kierowniczych liczba wskazan byta najmniejsza

spos$rdéd analizowanych kategorii, co wynika z ograniczonej liczby przedsiebiorstw uznajgcych

te grupe za kluczowg dla utrzymania biezacej dziatalnosci. Profil kompetencyjny ma

charakter przekrojowy i faczy elementy wiedzy branzowej z kompetencjami
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W obszarze kompetencji twardych wskazania byty rozproszone i obejmowaty projektowanie,
technologie produkcji, kursy i kwalifikacje nadzorcze, jako$¢, wiedze branzowg oraz
znajomosc¢ wszystkich proceséw (po 14,3%). Od kadry kierowniczej oczekuje sie szerokiej
orientacji technologicznej i rozumienia catego procesu produkcyjnego, a nie wasko
zdefiniowanych umiejetnosci operacyjnych.

W zakresie kompetencji miekkich najwyzszy odsetek wskazan dotyczy odpornosci na stres
(42,9%). Relatywnie czesto wymieniano rowniez komunikatywno$¢ oraz budowanie relacji
(po 28,6%). Pojedyncze wskazania obejmowaty przywddztwo, rozwigzywanie konfliktéw oraz
reaktywnosc¢ (po 14,3%). Struktura ta wskazuje na znaczenie kompetencji interpersonalnych i
zdolnosci funkcjonowania w warunkach presji organizacyjne;j.

Kompetencje cyfrowe obejmujg przede wszystkim integracje systemow (28,6%), a takze
symulacje i modelowanie, analize danych, integracje danych, modelowanie oraz systemy
predykcyjne (po 14,3%). Odpowiedzi te sugeruja, ze kadra nadzorcza powinna posiadaé
orientacje w narzedziach wspierajgcych zarzadzanie procesami, zwtaszcza w kontekscie
postepujgcej cyfryzacji.

W obszarze kompetencji menedzerskich najczesciej wskazywano zarzadzanie zespotem,
podejmowanie decyzji oraz organizacje procesu (po 28,6%). Pozostate elementy, takie jak
nadzér nad procesami, organizacja pracy, planowanie, decyzyjnos$é, wspdtpraca z innymi
dziatami czy motywowanie pracownikdéw, uzyskaty po 14,3%. Kluczowym oczekiwaniem
wobec tej grupy jest zdolnos¢ koordynowania pracy zespotdéw oraz sprawnego
podejmowania decyzji operacyjnych.

Profil kompetencyjny stanowisk nadzorczych i kierowniczych ma charakter integrujacy. taczy
wiedze branzowg z kompetencjami spotecznymi i zarzgdczymi. W pordwnaniu z innymi
kategoriami stanowisk wiekszy nacisk ktadziony jest na zdolno$¢ organizowania pracy,
kierowania zespotem oraz funkcjonowania w $rodowisku wymagajgcym odpowiedzialnosci i
odpornosci na presje.
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Tabela 8. Kompetencje twarde oczekiwane na stanowiskach nadzorczych i kierowniczych.

(N=7, w%).

Kompetencje twarde i techniczne N %
Projektowanie 1 14,3%
Technologia produkgji 1 14,3%
Kursy i kwalifikacje nadzorcze 1 14,3%
Jakosé 1 14,3%
Wiedza 1 14,3%
Wiedza branzowa 1 14,3%
Wiedza fachowa 1 14,3%
Znajomos¢ wszystkich proceséw 1 14,3%

Kompetencje migkkie N %
Odpornosé na stres 3 42,9%
Komunikatywnos¢ 2 28,6%
Budowanie relacji 2 28,6%
Przywédztwo 1 14,3%
Rozwigzywanie konfliktow 1 14,3%
Reaktywnosé 1 14,3%

Kompetencje cyfrowe N %
Integracja systemow 2 28,6%
Symulacje i modelowanie 1 14,3%
Analiza danych 1 14,3%
Integracja danych 1 14,3%
Modelowanie 1 14,3%
Systemy predykcyjne 1 14,3%

'Kompetencje menedzerskie i zarzadcze N %
Zarzadzanie zespotem 2 28,6%
Podejmowanie decyzji 2 28,6%
Organizacja procesu 2 28,6%
Nadzér nad procesami 1 14,3%
Organizacja pracy 1 14,3%
Planowanie 1 14,3%
Decyzyjnosc 1 14,3%
Wspotpraca z innymi dziatami 1 14,3%
Motywowanie 1 14,3%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania ilosciowego przedsiebiorstw branzy

metalowo-maszynowe;.
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VI. Luki kompetencyjne na kluczowych stanowiskach
W dalszej czesci badania analizie poddano luki kompetencyjne identyfikowane w
przedsiebiorstwach. Na potrzeby badan przyjeto, ze luka kompetencyjna oznacza rdznice
pomiedzy kompetencjami wymaganymi do prawidtowego, bezpiecznego i efektywnego
wykonywania pracy na danym stanowisku a kompetencjami faktycznie posiadanymi i
wykorzystywanymi przez pracownikdéw.

Ocena luk zostata powigzana bezposrednio ze stanowiskami uznanymi wczesniej za kluczowe
dla biezgcej dziatalnosci oraz rozwoju przedsiebiorstw. Wskazane stanowiska zostaty
uprzednio zaklasyfikowane do czterech grup: stanowisk produkcyjnych i wykonawczych,
technicznych i utrzymania ruchu, inzynierskich i specjalistycznych oraz nadzorczych i
kierowniczych. Takie uporzagdkowanie pozwolito analizowa¢ niedobory nie na poziomie
pojedynczych zawodéw, lecz w odniesieniu do segmentdow struktury zatrudnienia.

W kazdej z wyrdznionych grup oceniano luki w podziale na kompetencje twarde i techniczne
i kompetencje miekkie, kompetencje cyfrowe oraz — w przypadku stanowisk kierowniczych —
kompetencje menedzerskie i zarzagdcze. Przyjete podejscie umozliwia identyfikacje
obszaréow, w ktérych niedopasowanie kompetencyjne ma charakter najbardziej wyrazny, a
takze porédwnanie skali problemu pomiedzy poszczegdlnymi typami stanowisk.

VI.1. Najwieksze luki kompetencyjne na stanowiskach produkcyjnych i wykonawczych
Analiza luk kompetencyjnych na stanowiskach produkcyjnych i wykonawczych zostata
przeprowadzona w grupie 131 przedsiebiorstw uznajgcych te stanowiska za kluczowe dla
funkcjonowania firmy. Spos$réd nich 70 firm wskazato luki w kompetencjach twardych i
technicznych, a taka sama liczba — 70 — w kompetencjach miekkich. Oznacza to, ze niedobory
w obu tych obszarach majg identyczng skale wystepowania i nie mozna ich traktowac jako
problemu drugorzednego wzgledem siebie.

Luki w kompetencjach technicznych

W obszarze kompetencji technicznych najczesciej wskazywano braki dotyczgce spawania
(24,3%) oraz czytania rysunku technicznego (21,4%). Relatywnie czesto pojawiaty sie rowniez
luki w zakresie montazu urzgdzen (17,1%), obstugi maszyn i urzgdzen (17,1%) oraz obstugi
CNC (15,7%). Wskazania koncentrujg sie wokét kompetencji bezposrednio zwigzanych z
realizacjg procesu produkcyjnego i obstugg technologii.

Luki w kompetencjach miekkich

W obszarze kompetencji miekkich najwyzszy odsetek wskazan dotyczy zaangazowania
(40,0%). Istotne miejsce zajmujg takze komunikatywnosé (25,7%) oraz doktadnosé (21,4%).
W dalszej kolejnosci wymieniano prace zespotowa (20,0%), odpowiedzialnos¢ i
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samodzielnos¢ (po 14,3%). Przedsiebiorstwa dostrzegajg niedobory nie tylko w poziomie
kwalifikacji technicznych, lecz réwniez w obszarze postaw pracowniczych i jakosci
wykonywania zadan.

Luki w kompetencjach cyfrowych

W grupie 47 firm wskazujgcych luki cyfrowe najczesciej wymieniano dokumentacje cyfrowa
(31,9%), systemy sterowania (27,7%) oraz programowanie CNC (25,5%). Rzadziej pojawiata
sie analiza danych produkcyjnych (17,0%) oraz jej podstawowe formy (8,5%). Takie
odpowiedzi odzwierciedlajg rosngce znaczenie rozwigzan informatycznych w srodowisku
produkcyjnym.

Luki w kompetencjach organizacyjnych

Wsrod 41 przedsiebiorstw identyfikujgcych niedobory organizacyjne najczesciej wskazywano
braki w organizacji pracy (46,3%) oraz nadzorze nad procesami (36,6%). W dalszej kolejnosci
pojawiaty sie planowanie (31,7%) i podejmowanie decyzji (22,0%). Dane potwierdzajg
zwiekszajgcy sie zakres odpowiedzialnosci pracownikéw wykonawczych oraz wskazujg na
potrzebe wiekszej samodzielnos$ci w organizacji zadan.

Liczba odpowiedzi pokazuje, ze luki kompetencyjne na stanowiskach produkcyjnych i
wykonawczych majg charakter wielowymiarowy. NajczesSciej dotyczg kompetenc;ji
technicznych bezposrednio zwigzanych z obstugg proceséow wytwérczych oraz kompetencji
miekkich, zwtaszcza zaangazowania i jakosci pracy. Oznacza to, ze wyzwania kadrowe w
segmencie stanowisk produkcyjnych nie ograniczajg sie do brakéw kwalifikacyjnych, lecz
obejmujg rdwniez obszar postaw, organizacji pracy oraz funkcjonowania w srodowisku
stopniowo podlegajgcym cyfryzaciji.
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Tabela 9. Najwieksze luki kompetencyjne na stanowiskach produkcyjnych i wykonawczych.
(w % firm wskazujacych luki w danym obszarze).

Kompetencje twarde i techniczne

(N = 70)

Kompetencje miekkie (N = 70)

Kompetencje cyfrowe (N = 47)

Kompetencje organizacyjne (N = 41)

Luki w obszarze spawania

Umiejetnos¢ czytania
rysunku technicznego
Montaz urzadzen

Obstuga maszyn i urzadzen

Obstuga CNC
Podstawowe pomiary
Regulacja maszyn
Przestrzeganie norm BHP
Kontrola jakosci
Zaangazowanie
Komunikatywnos¢
Dokfadnos¢

Praca zespotowa
Wspotpraca
Odpowiedzialnos¢
Samodzielnos¢
Gotowos¢ do uczenia sie
Checi do pracy
Punktualnos¢
Rzetelnosc

Umiejetnos¢ uczenia sie
Dokumentacja cyfrowa
Systemy sterowania
Programowanie CNC
Analiza danych
produkcyjnych

Podstawowa analiza danych

Organizacja pracy
Nadzér nad procesami
Planowanie
Podejmowanie decyzji
Krytyczne myslenie

17

15

1

24,3%

21,4%

17,1%
17,1%
15,7%
12,9%
10,0%
2,9%
1,4%
40,0%
25,7%
21,4%
20,0%
15,7%
14,3%
14,3%
7,1%
5,7%
2,9%
2,9%
1,4%
31,9%
27,7%
25,5%
17,0%

8,5%
46,3%
36,6%
31,7%
22,0%

2,4%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania ilosciowego przedsiebiorstw branzy

metalowo-maszynowej.
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VI.2 Najwieksze luki kompetencyjne na stanowiskach technicznych i utrzymania ruchu
Stanowiska techniczne i utrzymania ruchu zostaty wskazane jako kluczowe przez 18
przedsiebiorstw. Analiza luk kompetencyjnych odnosi sie do tej grupy firm. Sposrdd nich 15
zidentyfikowato niedobory w kompetencjach twardych i technicznych oraz w kompetencjach
miekkich, 14 w kompetencjach cyfrowych, a 13 w kompetencjach organizacyjnych. Skala
wskazan jest wyraznie mniejsza niz w przypadku stanowisk produkcyjnych, co wynika z
mniejszej liczby przedsiebiorstw uznajgcych te kategorie stanowisk za kluczows.

Luki w kompetencjach technicznych

Najczesciej wskazywane braki dotyczg elektromechaniki (40,0%) oraz automatyki
przemystowej (33,3%). Istotne miejsce zajmujg rowniez diagnostyka usterek (26,7%) i
utrzymanie ruchu (26,7%). Pojedyncze wskazania odnoszg sie do obrébki skrawaniem oraz
pneumatyki i hydrauliki (po 6,7%). Niedobory koncentrujg sie wokdét kompetencji zwigzanych
z diagnozowaniem i usuwaniem awarii oraz obstugg zautomatyzowanych systemow
technicznych.

Luki w kompetencjach miekkich

W obszarze kompetencji miekkich najwyzszy odsetek wskazan dotyczy rozwigzywania
probleméw (46,7%) oraz samodzielnosci (40,0%). Czesto pojawiajg sie takze
komunikatywno$¢ i odpowiedzialnos¢ (po 26,7%). Sporadycznie wskazywano odpornosé na
stres (6,7%). Poza wiedzg techniczng istotna jest zdolnos$é do samodzielnego dziatania w
sytuacjach awaryjnych oraz sprawnej wspétpracy z innymi dziatami.

Luki w kompetencjach cyfrowych

Wsréd kompetencji cyfrowych najczesciej wskazywano systemy MES/ERP (50,0%), a
nastepnie dokumentacje cyfrowa oraz systemy sterowania (po 28,6%). W mniejszym stopniu
pojawiaja sie sterowniki PLC (14,3%) i systemy CAD (7,1%). Odpowiedzi te odzwierciedlajg
rosngcy role systemow informatycznych w nadzorze nad procesem produkcyjnym i
utrzymaniu ruchu.

Luki w kompetencjach organizacyjnych

W obszarze organizacyjnym dominujg braki w organizacji pracy (53,8%) oraz nadzorze nad
procesami (46,2%). Rzadziej wskazywano podejmowanie decyzji i zarzgdzanie zespotem (po
15,4%) oraz motywowanie pracownikéw (7,7%). Zakres odpowiedzialnosci technikdw i
specjalistéw utrzymania ruchu stopniowo rozszerza sie. Pracownicy na takich stanowiskach
poza zadaniami technicznymi petnig takze funkcje koordynacyjne.
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Luki kompetencyjne na stanowiskach technicznych i utrzymania ruchu majg charakter
bardziej wyspecjalizowany niz w przypadku stanowisk produkcyjnych. Niedobory
koncentrujg sie wokdt automatyki, elektromechaniki i diagnostyki usterek, a wiec obszardw
zwigzanych z utrzymaniem sprawnosci systemow technicznych. Jednoczesnie istotng role
odgrywaja kompetencje miekkie, zwtaszcza samodzielnos¢ i zdolnos¢ rozwigzywania
problemdw, co wskazuje na znaczenie pracy w warunkach presji czasu i odpowiedzialnosci za
ciggtosc procesu produkcyjnego.

Tabela 10. Najwieksze luki kompetencyjne na stanowiskach technicznych i utrzymania
ruchu. (N=18, w%)

Kompetencje twarde i techniczne Elektromechanika 6 40,0%
(N = 15)
Automatyka przemystowa 5 33,3%
Diagnostyka usterek 4 26,7%
Utrzymanie ruchu 4 26,7%
Obrobka skrawaniem 1 6,7%
Pneumatyka i hydraulika 1 6,7%
Kompetencje miekkie (N = 15) Rozwigzywanie problemoéw 7 46,7%
Samodzielnos¢ 6 40,0%
Komunikatywnosé 4 26,7%
Odpowiedzialnos$¢ 4 26,7%
Odpornosé na stres 1 6,7%
Kompetencje cyfrowe (N = 14) Systemy MES/ERP 7 50,0%
Dokumentacja cyfrowa 4 28,6%
Systemy sterowania 4 28,6%
Sterowniki PLC 2 14,3%
Systemy CAD 1 7,1%
Kompetencje organizacyjne (N = 13) Organizacja pracy 7 53,8%
Nadzér nad procesami 6 46,2%
Podejmowanie decyzji 2 15,4%
Zarzadzanie zespotem 2 15,4%
Motywowanie pracownikow 1 7,7%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania ilosciowego przedsiebiorstw branzy

metalowo-maszynowe.
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VI.3. Najwieksze luki kompetencyjne na stanowiskach inzynierskich i specjalistycznych
Stanowiska inzynierskie i specjalistyczne zostaty wskazane jako kluczowe przez 9
przedsiebiorstw. Analiza luk kompetencyjnych odnosi sie do tej grupy firm. Luki w
kompetencjach twardych wskazato 5 przedsiebiorstw, w kompetencjach miekkich — 3, w
kompetencjach cyfrowych — 2, natomiast w kompetencjach organizacyjnych — 4. Skala
wskazan jest wyraznie ograniczona, co wynika z niewielkiej liczby podmiotéw uznajgcych te
kategorie stanowisk za strategiczng w biezgcym funkcjonowaniu firmy.

Luki w kompetencjach technicznych

W obszarze kompetencji specjalistycznych najczesciej wskazywano niedobory w zakresie
technologii. Pozostate wskazania majg charakter rozproszony i obejmujg analize proceséw,
wiedze branzowg, konstrukcje, projektowanie oraz analize (po 20,0%). Niedobory
koncentrujg sie wokdt kompetencji projektowych i technologicznych, istotnych dla
planowania i doskonalenia proceséw produkcyjnych.

Luki w kompetencjach miekkich

W obszarze kompetencji miekkich wskazania sg jednostkowe i obejmujg sumiennosg,
myslenie analityczne, inicjatywe, komunikatywnos$¢ oraz prace zespotowa. Struktura
odpowiedzi sugeruje, ze przedsiebiorstwa oczekujg od kadry inzynierskiej nie tylko wiedzy
specjalistycznej, lecz takze umiejetnosci wspotpracy i samodzielnego inicjowania dziatan.

Luki w kompetencjach cyfrowych

Luki cyfrowe zostaty wskazane przez 2 przedsiebiorstwa i dotyczg analizy danych oraz
programowania CNC. Cho¢ liczba wskazan jest niewielka, obszary te wpisuja sie w kierunek
cyfryzacji procesow projektowych i technologicznych.

Luki w kompetencjach organizacyjnych

W obszarze kompetencji organizacyjnych dominujg braki w organizacji pracy. Pojawiajg sie
takze pojedyncze wskazania dotyczace bycia liderem oraz decyzyjnosci . Jest to sygnat
potrzeby wzmacniania roli koordynacyjnej i przywddczej kadry inzynierskiej.

Luki kompetencyjne na stanowiskach inzynierskich majg charakter bardziej rozproszony

i dotyczg waskich, wyspecjalizowanych obszaréw. W pordwnaniu ze stanowiskami
produkcyjnymi i technicznymi skala niedoboréw jest mniejsza, co wynika z ograniczonej
liczby przedsiebiorstw wskazujgcych te kategorie jako kluczowa. Jednoczesnie odpowiedzi
pokazujg, ze poza kompetencjami technologicznymi istotne znaczenie majg elementy
organizacyjne oraz zdolno$é¢ do samodzielnego dziatania i koordynowania procesow.
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Tabela 11. Najwieksze luki kompetencyjne na stanowiskach technicznych i utrzymania
ruchu. (N=9, w%)

Obszar luki Kompetencja N %
Kompetencje twarde i techniczne Technologia 2 40,0%
(N=5)
Analiza procesow 1 20,0%
Wiedza branzowa 1 20,0%
Konstrukcja 1 20,0%
Projektowanie 1 20,0%
Analiza 1 20,0%
Kompetencje miekkie (N = 3) Sumiennos¢ 1 33,3%
Myslenie 1 33,3%
Inicjatywa 1 33,3%
Komunikatywnos¢ 1 33,3%
Praca zespotowa 1 33,3%
Kompetencje cyfrowe (N = 2) Analiza danych 1 50,0%
Programowanie CNC 1 50,0%
Kompetencje organizacyjne (N =4) | Organizacja pracy 3 75,0%
Bycie liderem 1 25,0%
Decyzyjnosé 1 25,0

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania ilosciowego przedsiebiorstw branzy

metalowo-maszynowe;.

VI.4. Najwieksze luki kompetencyjne na stanowiskach nadzorczych i kierowniczych
Stanowiska nadzorcze i kierownicze zostaty wskazane jako kluczowe przez 7 przedsiebiorstw.
Analiza luk kompetencyjnych odnosi sie do tej grupy firm. Luki

w kompetencjach twardych i technicznych zidentyfikowaty 2 przedsiebiorstwa,

w kompetencjach miekkich — 3, w kompetencjach cyfrowych — 2, natomiast w
kompetencjach organizacyjnych — 2. Skala wskazan jest najmniejsza sposréd wszystkich
analizowanych kategorii stanowisk, co wynika z ograniczone;j liczby firm przypisujgcych tej
grupie funkgcji strategiczne znaczenie w biezgcym modelu dziatalnosci.

Luki w kompetencjach technicznych

W obszarze kompetencji twardych wskazania majg charakter jednostkowy. Obejmujg wiedze
branzowa, projektowanie oraz brak doswiadczenia. Odpowiedzi te sugeruja, ze w czesci
przedsiebiorstw niedobory dotyczg nie tyle specjalistycznych umiejetnosci technicznych, ile
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ogoblnego przygotowania zawodowego i praktycznego doswiadczenia oséb petnigcych
funkcje kierownicze.

Luki w kompetencjach miekkich

W przypadku kompetencji miekkich wskazania obejmujg rozwigzywanie konfliktéw,
komunikatywnos¢, radzenie sobie ze stresem oraz brak doswiadczenia (po 33,3%). Struktura
odpowiedzi podkresla znaczenie kompetencji interpersonalnych i zdolnosci do
funkcjonowania w warunkach presji organizacyjne;.

Luki w kompetencjach cyfrowych

W obszarze kompetencji cyfrowych wskazano symulacje, integracje systemoéw oraz brak
doswiadczenia. Wyniki te mozna interpretowac jako sygnat rosngcych wymagan wobec
kadry nadzorczej w zakresie rozumienia i wykorzystywania narzedzi wspierajgcych
zarzgdzanie procesami.

Luki w kompetencjach organizacyjnych

Wsrod kompetencji organizacyjnych pojawiajg sie motywowanie pracownikéw,
podejmowanie decyzji oraz brak doswiadczenia. Wskazania te odnoszg sie bezposrednio do
podstawowych funkcji zarzadczych realizowanych na poziomie operacyjnym.

Luki kompetencyjne na stanowiskach nadzorczych i kierowniczych majg charakter
rozproszony i jednostkowy. W przeciwienstwie do stanowisk produkcyjnych i technicznych
nie wida¢ wyraznej koncentracji niedoboréw w jednym obszarze. Czes$¢ wskazan dotyczy
braku doswiadczenia, co moze sugerowac problem zwigzany z awansami wewnetrznymi lub
niedostatecznym przygotowaniem do petnienia funkcji kierowniczych. Ze wzgledu na
niewielky liczbe wskazan wyniki nalezy interpretowac ostroznie.
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Tabela 12. Najwieksze luki kompetencyjne na stanowiskach nadzorczych i kierowniczych.
(N=7, w%)

Obszar luki Kompetencja N %
Kompetencje twarde i techniczne Wiedza branzowa 1 50,0%
(N=2)
Projektowanie 1 50,0%
Brak doswiadczenia 1 50,0%
Kompetencje miekkie (N = 3) Rozwigzywanie 1 33,3%
konfliktow
Komunikatywnosé 1 33,3%
Stres 1 33,3%
Brak doswiadczenia 1 33,3%
Kompetencje cyfrowe (N = 2) Symulacje 1 50,0%
Integracja systemow 1 50,0%
Brak doswiadczenia 1 50,0%
Kompetencje organizacyjne (N=2) Motywowanie 1 50,0%
Podejmowanie decyzji 1 50,0%
Brak doswiadczenia 1 50,0%

Zrédfto: opracowanie wtasne na podstawie badania ilosciowego przedsiebiorstw branzy

metalowo-maszynowej.

VI.5. Przyczyny wystepowania luk kompetencyjnych

W celu zidentyfikowania zrédet niedopasowania kompetencyjnego, przedsiebiorstwa zostaty
poproszone o wskazanie czynnikdéw, ktdre w ich ocenie w najwiekszym stopniu przyczyniajg
sie do powstawania luk kompetencyjnych. Uwzgledniono zaréwno czynniki zewnetrzne,
takie jak zmiany technologiczne czy niedopasowanie systemu edukacji, jak i uwarunkowania
wewnetrzne, zwigzane z organizacjg pracy, rotacjg kadr oraz ograniczonymi mozliwos$ciami
rozwoju kompetencji. Wyniki pozwalajg lepiej zrozumie¢ mechanizmy powstawania
niedoboréw kompetencyjnych oraz ich trwatosé. Mozliwe byto zaznaczenie maksymalnie
trzech odpowiedzi, dlatego przedstawione wartosci procentowe nie sumujg sie do 100%.
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Najczesciej wskazywanym czynnikiem okazato sie niedopasowanie systemu edukacji do
potrzeb branzy (31,2%). W ocenie przedsiebiorstw efekty ksztatcenia, zaréwno na poziomie
szkolnictwa zawodowego, jak i technicznego, nie w petni odpowiadajg realnym wymaganiom
stanowisk pracy. Problem ten dotyczy zwfaszcza niedostatecznego przygotowania
praktycznego oraz braku bezposredniego kontaktu z nowoczesnym srodowiskiem
produkcyjnym. Na kolejnych miejscach znalazty sie szybkie zmiany technologiczne i
organizacyjne (27,4%) oraz brak kandydatéw z doswiadczeniem przemystowym (26,1%).
Wyniki te wskazujg, ze przedsiebiorstwa funkcjonujg w warunkach dynamicznej
transformacji technologicznej, ktorej tempo przewyzsza mozliwosci adaptacyjne czesci
pracownikéw oraz kandydatéw. Niedobdr doswiadczenia praktycznego pogtebia trudnosci
zwigzane z wdrazaniem nowych rozwigzan. Znaczacg role odgrywaja takze czynniki zwigzane
z postawami pracownikéw. Niskg gotowos¢ do uczenia sie i adaptacji wskazato 22,9% firm, a
nieadekwatne postawy i cechy osobowosciowe 15,9%. Odpowiedzi te pokazujg, ze luki
kompetencyjne nie sprowadzajg sie wyfacznie do kwalifikacji technicznych. Wsréd czynnikéw
wewnetrznych pojawiajg sie niewystarczajace szkolenia i wdrozenia w firmie (12,7%), rotacja
kadr i odejscia doswiadczonych pracownikéw (11,5%), a takze utrwalone zte nawyki z
wczesniejszych miejsc pracy (8,3%). Presje produkcji i brak czasu na rozwdéj kompetenc;i
wskazato 7,6% podmiotdow. Deklaracja braku luk kompetencyjnych stanowity po 2,5%
wskazan. W kategorii ,,inne” wskazanej przez 2,5% badanych wskazywano pojedyncze
przyczyny, takie jak starzenie sie pracownikdw, brak checi do pracy, brak czasu na szkolenia
wynikajgcy z biezgcych obcigzen produkcyjnych oraz niedostateczna liczba stazéw
przemystowych.

Zrédta luk kompetencyjnych maja charakter wieloczynnikowy. Najsilniej akcentowane jest
niedostosowanie systemu ksztatcenia do realiéw branzy, jednak réwnie istotne pozostaja
tempo zmian technologicznych, deficyt doswiadczenia praktycznego oraz uwarunkowania
organizacyjne i podstawowe. Problem niedopasowania kompetencyjnego nie ma wiec
jednego Zrddta, lecz stanowi rezultat naktadajgcych sie procesdw edukacyjnych, rynkowych i
wewnatrzorganizacyjnych.
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Wykres 6. Gtdwne przyczyny wystepowania luk kompetencyjnych w przedsiebiorstwach.
(N=157, w%)

Niedopasowanie systemu edukacji do potrzeb braniy 31,2%

Szybkie zmiany technologiczne i organizacyjne 27,4%

Brak kandydatow z doswiadczeniem przemystowym 26,1%

Niska gotowo$c¢ do uczenia sie i adaptacji 22,9%

Nieadekwatne postawy i cechy osobowosciowe

pracownikdow 15,9%

Niewystarczajgce szkolenia i wdrozenia w firmie 12,7%

Rotacja kadr i odejscia doswiadczonych pracownikow

11,5%

Utrwalone zte nawyki z wczesniejszych miejsc pracy

o0
W
X

Presja produkcji i brak czasu na rozwéj kompetencji

Brak luk kompetencyjnych wérdd pracownikow i 2,5%

Inne i 2,5%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania ilosciowego przedsiebiorstw branzy

metalowo-maszynowej.

VIl. Dostepnosé kadr i zmiany w wymaganiach kompetencyjnych

Niniejszy rozdziat poswiecony jest analizie uwarunkowan funkcjonowania przedsiebiorstw
w kontekscie rynku pracy oraz zmian wptywajgcych na zapotrzebowanie na kompetencje.
Obejmuje on ocene dostepnosci pracownikdéw o wymaganych kwalifikacjach w regionach
dziatania firm, percepcje zmian zachodzgcych w branzy oraz identyfikacje czynnikéw
zwiekszajgcych wymagania wobec kadr. Uwzgledniono réwniez oczekiwania dotyczgce
formalnych kwalifikacji pracownikéw. Celem tej czesci analizy jest ukazanie, w jakim stopniu
przedsiebiorstwa funkcjonujg w warunkach ograniczonej podazy pracy oraz jak postrzegaja
proces transformacji technologicznej i organizacyjnej branzy. Zestawienie ocen

z deklaracjami dotyczgcymi zmian kompetencyjnych pozwala uchwycié szerszy kontekst
wyzwan kadrowych, wykraczajgcy poza biezgce potrzeby rekrutacyjne. Rozdziat tgczy
perspektywe lokalnego rynku pracy z analizg kierunkdéw rozwoju kompetencji w sektorze.
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VII.1. Dostepnos¢ pracownikow i uwarunkowania regionalne
Badane przedsiebiorstwa zostaty poproszone o ogélng ocene dostepnosci pracownikow
o wymaganych kompetencjach w regionie, w ktéorym prowadzg dziatalnos¢. Odpowiedzi
maja charakter subiektywnej diagnozy sytuacji na lokalnym rynku pracy. Najwieksza grupa
przedsiebiorstw ocenita dostepnos$é pracownikéw o wymaganych kompetencjach jako
przecietna (43,3%). Pozyskanie odpowiednich kadr jest mozliwe, jednak wymaga
zwiekszonego wysitku rekrutacyjnego oraz wydtuzonego czasu poszukiwan. 26,8%
przedsiebiorstw okresla dostepnos¢ jako stabg, a 7,0% jako bardzo stabg. tgcznie negatywne
oceny obejmujg 33,8% odpowiedzi, co wskazuje na wyrazne ograniczenia podazowe w czesci
regionow. Oceny pozytywne — , dobra” (21,7%) oraz ,bardzo dobra” (1,3%) — facznie
stanowig 23,0% wskazan. Oznacza to, ze niespetna jedna czwarta badanych firm funkcjonuje
w regionach, w ktérych dostep do wykwalifikowanych pracownikéw jest oceniany
korzystnie. Rozktad odpowiedzi pokazuje przewage ocen neutralnych i negatywnych nad
wyraznie pozytywnymi. Oznacza to, ze dla znacznej czesci przedsiebiorstw regionalny rynek
pracy nie zapewnia w petni satysfakcjonujgcej dostepnosci pracownikéw o wymaganych
kompetencjach, co moze przektadac sie na wydtuzone procesy rekrutacyjne oraz koniecznos$¢
podejmowania dziatarh adaptacyjnych wewnatrz firm.

Wykres 7. Ocena dostepnosci pracownikdw o wymaganych kompetencjach w regionie.
(N=157, w%)

43,3%

26,8%
21,7%
1,3% i
[ m—————]
bardzo dobra dobra przecietna staba bardzo staba

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania ilosciowego przedsiebiorstw branzy

metalowo-maszynowej.
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Najwieksze trudnosci w dostepie do pracownikéw o wymaganych kompetencjach
deklarowano w wojewddztwach kujawsko-pomorskim, podkarpackim i lubelskim, gdzie
dominowaty oceny ,staba” lub ,bardzo staba”. Relatywnie trudna sytuacja widoczna byta
takze w wojewddztwie podlaskim. Stosunkowo fatwiejsza dostepnos¢ kadr byta wskazywana
w wojewddztwach dolnoslgskim i pomorskim, gdzie czesciej pojawiaty sie oceny ,,dobra”, a
takze w mazowieckim, slgskim i wielkopolskim, gdzie przewazaty oceny ,przecietne”.

Nalezy jednak podkreslié, ze niewielka liczba odpowiedzi w czesci regiondw nie pozwala na
formutowanie jednoznacznych i daleko idgcych wnioskdéw.

Tabela 13. Ocena dostepnosci pracownikéw o wymaganych kompetencjach w regionie.
(N=157, w%)

N % N % N % N % N %
dolnoslaskie 0 00% 6 545% 3  273% 1 91% 1 | 9,1% 11
kujawsko-pomorskie 0 00% O 00% 2 250% 6 750% O 0,0% 8
lubelskie 0 00% O O00% 1 167% 4 66,7% 1 |16,7% 6
lubuskie 0O 00% O 00% 4 1000% O 0,0% O 0,0% 4
tédzkie 0 00% 2 286% 3 | 429% |1 143% 1 14,3% 7
matopolskie 0O 00% 4 308% 4 308% 3 231% 2 154% 13
mazowieckie 0 00% 4 19,0% 11 524% |5 238% 1 @ 4,8% 21
opolskie 1 250% 0O 00% 1 250% 1 250% 1 250% 4
podkarpackie 0 00% O O00% 2  250% 6 750% O 0,0% 8
podlaskie 0O 00% 1 200% 1 200% 1 200% 2 40,0% 5
pomorskie 0 00% 6 40,0% 7 | 467% 1  6,7% 1  6,7% 15
Slaskie 0O 00% 7 318% 12 545% 3 13,6% 0 0,0% 22
swietokrzyskie 0 00% O 00% 3 500% 3 500% 0 0,0% 6
warminsko-mazurskie 0 00% O 00% 2 500% 2 500% O 0,0% 4
wielkopolskie 1 63% 4 250% 7  438% 3 188% 1 @ 6,3% 16
zachodniopomorskie 0 00% O O00% 5 714% 2 28,6% 0 @0,0% 7

SUMA 2 13% 34 21,7% 68 433% 42 26,8% 11 7,0% 157
Ocena dostepnosci pracownikéw o wymaganych kompetencjach rdzni sie w zaleznosci od
wielkosci przedsiebiorstwa. W firmach najmniejszych przewaza ocena ,przecietna”, przy
stosunkowo czestych wskazaniach ,dobra”, co sugeruje umiarkowane trudnosci kadrowe. W
przedsiebiorstwach srednich wyrazniej zaznacza sie udziat ocen ,staba”, co moze wskazywac
na wieksze problemy rekrutacyjne. W najwiekszych podmiotach widoczna jest wieksza
polaryzacja ocen, w tym relatywnie wysoki odsetek odpowiedzi ,bardzo staba”, co moze
Swiadczy¢ o niedoborze wysoko wyspecjalizowanych kompetencji. Ze wzgledu na matg
liczebnos¢ grupy srednich i duzych firm wnioski majg charakter ostrozny.
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Tabela 14. Ocena dostepnosci pracownikéw o wymaganych kompetencjach z
uwzglednieniem wielkosci firmy. (N=157, w%)

L EEmaie . @ pEsEn dR EEeshs S|
% N % N % N % N
do 49 pracownikéw 0,8% 28  23,7% 51  43,2% | 30  25,4% @8 6,8% 118
3,1% 5 15,6% 14 438% 11 34,4% 1
0,0% 1 143% | 3 | 429% 1 | 143% 2

1,3% 34 21,7% 68 43,3% 42 26,8% 11 7,0% 157

50-249 pracownikow
250 pracownikow i wiecej
SUMA

N O r »r 2

VII.2. Zmiany w branzy a zapotrzebowanie na nowe kompetencje

Uczestnicy badania poproszeni zostali o wskazanie, czy obecnie wymagane kompetencje
roznig sie od tych, ktdre byty wystarczajace kilka lat temu. Ponad potowa badanych
przedsiebiorstw (55,0%) wskazata, ze zmiany zachodzace w branzy wigzg sie ze wzrostem
wymagan kompetencyjnych wobec pracownikéw, przy czym odpowiedz ,raczej tak” wybrato
48,7%, a ,,zdecydowanie tak” 6,3% respondentéw. W tej grupie firm dostrzegany jest proces
podnoszenia oczekiwan w zakresie kwalifikacji, umiejetnosci technicznych badz zakresu
odpowiedzialnosci pracownikow. Jednoczes$nie 32,3% podmiotéw nie potwierdza istotnych
zmian w tym obszarze. Odpowiedzi ,raczej nie” udzielito 24,1% przedsiebiorstw, a
»,2zdecydowanie nie” 8,2%. W tych firmach wymagania wobec pracownikéw pozostajg na
zblizonym poziomie jak kilka lat temu lub zmiany sg oceniane jako nieznaczace.

Odpowiedz ,trudno powiedzie¢” wskazato 12,0% respondentéw, co moze $wiadczy¢ o braku
jednoznacznej oceny kierunku zmian badz o zréznicowanej sytuacji w obrebie
poszczegdlnych dziatdéw przedsiebiorstwa. Struktura odpowiedzi pokazuje przewage opinii
wskazujacych na wzrost wymagan kompetencyjnych, jednak jednoczesnie ujawnia istotne
zréznicowanie miedzy firmami. Czes¢ przedsiebiorstw funkcjonuje w warunkach wyraznie
rosngcych oczekiwan wobec kadr, podczas gdy inne nie odnotowujg istotnych zmian w tym
zakresie.
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Wykres 8. Wptyw zmian w branzy na wymagania kompetencyjne wobec pracownikéw.
N=157, w%)

48,7%
24,1%
12,0%
8,2%
= i i
zdecydowanie tak raczej tak raczej nie zdecydowanie nie trudno powiedziecé

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania ilosciowego przedsiebiorstw branzy

metalowo-maszynowe;.

VII.3. Czynniki wptywajace na zapotrzebowanie na nowe kompetencje

Kolejne pytanie dotyczyto czynnikdw zwiekszajgcych zapotrzebowanie na nowe kompetencje
w przedsiebiorstwach. Respondenci wskazywali obszary zmian, ktére w ich ocenie majg
najwieksze znaczenie. Kazdy z badanych mégt zaznaczy¢ wiecej niz jedng odpowiedz, dlatego
wartosci procentowe nie sumujg sie do 100%.

Najczesciej wskazywang zmiang byta automatyzacja i robotyzacja proceséw (39,5%).
Wprowadzenie zautomatyzowanych linii produkcyjnych, robotéw przemystowych oraz
zaawansowanych systemow sterowania wigze sie z koniecznoscig posiadania umiejetnosci
obstugi, programowania i diagnostyki urzgdzen. Na drugim miejscu znalazty sie rosngce
wymagania jakosciowe i normy (28,0%). Zmiany te przektadajg sie na potrzebe znajomosci
standardow, procedur kontrolnych oraz dokumentacji technicznej, a takze wiekszej
odpowiedzialnosci za jakos¢ wytwarzanych produktow. Cyfryzacja produkcji i dokumentacji
oraz zmiany organizacji pracy zostaty wskazane przez 22,3% przedsiebiorstw. W pierwszym
przypadku chodzi o wdrazanie systemdw elektronicznej dokumentacji, monitoringu
procesow i analizy danych. W drugim — o przeksztatcenia w strukturze zespotdw, zakresach
obowigzkéw oraz modelach zarzgdzania. Rozwadj systemow IT wspierajacych zarzadzanie
wskazato 6,4% firm. Odpowiedzi ,,inne” pojawity sie sporadycznie (0,6%).
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Zapotrzebowanie na nowe kompetencje jest w najwiekszym stopniu zwigzane

z transformacjg technologiczng produkcji, a w dalszej kolejnosci z rosngcymi wymaganiami
jako$ciowymi oraz zmianami organizacyjnymi. Profil potrzeb kompetencyjnych przesuwa sie
w kierunku umiejetnosci technicznych, cyfrowych oraz zdolnosci adaptacyjnych. Analiza
wynikéw badania ilosSciowego pozwala odpowiedzieé na pytanie, w jaki sposéb zmiany
zachodzgce w branzy wptywajg na wymagania wobec pracownikéw oraz zapotrzebowanie na
nowe kompetencje. Uzyskane dane wskazujg, ze wptyw ten polega przede wszystkim na
podwyzszaniu poziomu oczekiwan kompetencyjnych oraz przeksztatcaniu ich struktury.
Ponad potowa przedsiebiorstw deklaruje wzrost wymagan wobec pracownikdw, co oznacza,
ze dotychczasowe kwalifikacje coraz czesciej okazujg sie niewystarczajgce. Najczesciej
wskazywane czynniki, takie jak automatyzacja, robotyzacja i cyfryzacja proceséw, generujg
zapotrzebowanie na kompetencje techniczne i cyfrowe. Rdwnoczesnie rosngce wymagania
jako$ciowe wzmacniajg znaczenie znajomosci norm i procedur, a zmiany organizacyjne
zwiekszajg wage umiejetnosci adaptacyjnych. W konsekwencji zmiany w branzy prowadzg do
podniesienia progu kompetencyjnego oraz przesuniecia profilu oczekiwanych umiejetnosci w
kierunku bardziej zaawansowanych kompetencji technologicznych, cyfrowych i
jakosciowych.

Wykres 9. Czynniki wptywajace na zapotrzebowanie na nowe kompetencje. Jakie zmiany
majq najwiekszy wptyw na zapotrzebowanie na nowe kompetencje (N=157, w%)

automatyzacja i robotyzacja procesow 39,5%

rosngce wymagania jakosciowe i normy 28,0%

Zmiany organizacji pracy 22,3%

cyfryzacja produkcji i dokumentacji 22,3%

rozwoj systemow IT wspierajgcych zarzadzanie

inne

e
[}
ES

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania ilosciowego przedsiebiorstw branzy
metalowo-maszynowej.
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VII.4. Oczekiwane kwalifikacje formalne pracownikéw

Ponizej przedstawiono kwalifikacje formalne oczekiwane przez przedsiebiorstwa od
pracownikéw, w tym uprawnienia, certyfikaty branzowe oraz poziom wyksztatcenia. Analiza
obejmuje zaréwno kwalifikacje techniczne, jak i specjalistyczne oraz jako$ciowe.
Respondenci mogli zaznaczy¢ wiecej niz jedng odpowiedz, dlatego wartosci procentowe nie
sumuja sie do 100%.

Najczesciej wskazywano certyfikaty spawalnicze (38,9%). Wynik ten koresponduje

z wczesniejszymi odpowiedziami dotyczgcymi zapotrzebowania i trudnosci rekrutacyjnych
w zawodzie spawacza. Wysoki odsetek wskazan potwierdza znaczenie formalnego
potwierdzenia kwalifikacji w tym obszarze. Jednoczesnie 33,1% przedsiebiorstw deklaruje, ze
nie oczekuje formalnych kwalifikacji od nowych pracownikéw. Czes¢ przedsiebiorstw jest
otwarta na kandydatéw bez potwierdzonych certyfikatéw czy tytutéw zawodowych, przy
zatozeniu, ze wymagane umiejetnosci mogg zostac¢ nabyte lub rozwiniete w trakcie
zatrudnienia. W takim podejsciu wieksze znaczenie ma gotowos¢ do pracy i uczenia sie niz
posiadanie formalnych dokumentéw potwierdzajgcych kwalifikacje na etapie rekrutaciji.

W dalszej kolejnosci wskazywano certyfikaty zwigzane z obréobkg skrawaniem i obstugg
maszyn CNC (22,3%), co potwierdza znaczenie specjalistycznych umiejetnosci technicznych.
Istotne sg rowniez tytut technika (12,1%) oraz uprawnienia SEP (11,5%), wymagane w
przypadku pracy z instalacjami elektrycznymi. Certyfikaty zwigzane z utrzymaniem ruchu i
diagnostyka maszyn wskazato 10,2% firm, a uprawnienia UDT 9,6%.

W mniejszym stopniu oczekiwane sg certyfikaty CAD/CAM (6,4%) oraz kwalifikacje z zakresu
PLC, automatyki i robotyki (6,4%). Tytut inzyniera wskazato 4,5% przedsiebiorstw,

a certyfikaty jakosciowe 2,5%.

Resumujac najwieksze znaczenie majg kwalifikacje praktyczne i techniczne, potwierdzajgce
gotowos$é do pracy na konkretnych stanowiskach produkcyjnych i technicznych. Mniejsza
role odgrywajg formalne tytuty wyzszego wyksztatcenia, co wskazuje na przewage
kompetencji zawodowych nad akademickimi w strukturze oczekiwan przedsiebiorstw branzy
metalowo-maszynowe].
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Wykres 10. Oczekiwane kwalifikacje formalne pracownikéw w przedsiebiorstwach.
(N=157, w%)

Certyfikaty spawalnicze | 38,9%

Nie oczekujemy kwalifikacji od nowych pracownikow I 33,1%

Certyfikaty CNC / obrébki skrawaniem 22,3%

Tytut technika | 12,1%
Uprawnienia SEP (E, D) | 11,5%

Certyfikaty utrzymanie ruchu / diagnostyka maszyn 10,2%

Uprawnienia UDT | 9,6%

Certyfikaty PLC / automatyka / robotyka | 6,4%
Certyfikaty CAD/CAM | 6,4%
Szkolenia branzowe | 5,1%

Tytut inzyniera | 4,5%

ne | | 3,2%

Certyfikaty jakosciowe J 2,5%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania ilosciowego przedsiebiorstw branzy

metalowo-maszynowe;.

Perspektywy zatrudnienia i przyszte potrzeby kompetencyjne

Dalsza czes¢ analizy koncentruje sie na prognozach dotyczacych kierunku zmian

w zatrudnieniu oraz na kompetencjach, ktére — w ocenie przedsiebiorstw — bedg zyskiwaé na
znaczeniu w kolejnych latach. Ujecie to wykracza poza biezgcg diagnoze problemow
rekrutacyjnych i luk kompetencyjnych, odnoszac sie do plandéw oraz oczekiwan
pracodawcow wobec przysztosci. W niniejszej cze$ci opracowania zestawiono dwa poziomy
analizy. Pierwszy obejmuje ocene sytuacji zatrudnieniowej w krotkiej perspektywie 2—3 lat i
pozwala okreslié, czy przedsiebiorstwa przewidujg wzrost, stabilizacje czy ograniczenie
zatrudnienia. Drugi dotyczy horyzontu 5-10 lat i koncentruje sie na identyfikacji
kompetencji, ktdre mogg stac sie kluczowe w warunkach dalszych zmian technologicznych,
organizacyjnych i rynkowych.
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VIIl.1 Ocena perspektywy zatrudnienia w przedsiebiorstwach w najblizszych 2—-3 latach
Badane firmy dokonaty oceny przysztej sytuacji zatrudnieniowej w horyzoncie 2-3 lat.
Odpowiedzi pokazujg deklarowane plany dotyczace liczby pracownikéw.

Najwieksza grupa przedsiebiorstw przewiduje stabilizacje zatrudnienia w perspektywie
najblizszych 2-3 lat (56,7%). Oznacza to, ze ponad potowa badanych firm nie zakfada
istotnych zmian w liczbie pracownikéw, koncentrujac sie raczej na utrzymaniu obecnego
poziomu zatrudnienia. Wzrost zatrudnienia deklaruje 18,5% przedsiebiorstw. W tej grupie
mozna spodziewac sie zwiekszonej aktywnosci rekrutacyjnej, co moze wynikac z planéw
rozwojowych, nowych kontraktéw lub modernizacji proceséw produkcyjnych. Spadek
zatrudnienia prognozuje 12,1% firm, co wskazuje na ostrozne podejscie czesci podmiotéw do
planowania kadr. Odpowiedz ,trudno powiedzie¢” wybrato 12,7% respondentéw.
Dominujacg postawg w krétkim horyzoncie czasowym jest utrzymanie obecnego poziomu
zatrudnienia, przy umiarkowanym udziale firm planujgcych rozwdj oraz mniejszej grupie
przewidujgcej redukcje.

Wykres 11. Ocena perspektywy zatrudnienia w przedsiebiorstwach w najblizszych 2-3
latach. (N=157, w%)

57,0%

18,4%
i = =
wzrost zatrudnienia stabilizacja spadek zatrudnienia trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania ilosciowego przedsiebiorstw branzy

metalowo-maszynowej.
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VIII.2. Kluczowe kompetencje w perspektywie 5-10 lat wedtug pracodawcow
Respondenci wskazali, jakie kompetencje — zaréwno u obecnych pracownikéw, jak i
kandydatéw do pracy — bedg kluczowe w diuzszej perspektywie czasu. Pytanie miato
charakter wielokrotnego wyboru, dlatego wartosci procentowe nie sumujg sie do 100%.
Najczesciej wskazywang kompetencjg bedzie adaptacja i uczenie sie przez cate zycie (35,7%).
W ocenie przedsiebiorstw zdolnos¢ do ciggtego podnoszenia kwalifikacji oraz gotowos¢ do
dostosowywania sie do zmieniajgcych sie warunkéw technologicznych i organizacyjnych
bedg miaty podstawowe znaczenie w kolejnych latach. Na dalszych miejscach znalazty sie
innowacyjnos¢ i myslenie systemowe (29,3%) oraz integracja i nadzér systeméw
zautomatyzowanych (26,1%). Odpowiedzi te odnoszg sie do kompetencji pozwalajgcych
analizowac ztozone procesy produkcyjne oraz funkcjonowac w srodowisku coraz silniej
zautomatyzowanym. Zaawansowane kompetencje cyfrowe i analityczne wskazato 19,1%
przedsiebiorstw, a projektowanie i symulacje cyfrowe 14,6%. Kompetencje te wigzg sie z
dalszg cyfryzacja produkcji, wykorzystaniem danych oraz narzedzi wspierajgcych
projektowanie i planowanie proceséw. Przywddztwo i zarzadzanie zmiang uzyskato 12,1%
wskazan, natomiast ogdlne kompetencje cyfrowe 9,6%. Zielone kompetencje i efektywne
gospodarowanie zasobami wskazato 3,2% firm. Odpowiedz ,nie wiem / trudno powiedzie¢”
pojawita sie w 10,2% przypadkdéw. W horyzoncie 5-10 lat przedsiebiorstwa oczekiwac bedg
kompetencji bardziej ztozonych i przekrojowych. Oczekiwany profil kompetencyjny
pracownika obejmowacé bedzie nie tylko umiejetnosci techniczne, lecz réwniez zdolnos¢ do
uczenia sie, analizowania proceséw oraz funkcjonowania w $rodowisku zautomatyzowanym i
cyfrowym. Mozna zatem méwié o réznicy miedzy aktualnymi potrzebami rekrutacyjnymi a
dtugofalowa wizjg rozwoju kompetencji. Krétkookresowo dominuje zapotrzebowanie na
kwalifikacje wykonawcze, natomiast w perspektywie dekady wiekszego znaczenia nabierac
bedg kompetencje adaptacyjne, systemowe i cyfrowe, zwigzane z dalszym rozwojem branzy
metalowo-maszynowe].
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Wykres 12. Kompetencje kluczowe w perspektywie 5-10 lat wedtug pracodawcow.

(N=157, w%)
Adaptadja i uczenie sie przez cate zycie _ 35,7%
Innowacyjnoé¢ i mysélenie systemowe _ 29,3%
zautomatyzowanych
Zaawansowane kompetencje cyfrowe i
. 19,1%
analityczne
Projektowanie i symulacje cyfrowe _ 14,6%
Przywddztwo i zarzadzanie zmiang _ 12,1%
Nie wiem / trudno powiedzieé i 10,2%
Kompetencje cyfrowe i 9,6%

Zielone kompetencje i efektywne
. . i 3,2%
gospodarowanie zasobami

Inne I 0,6%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania ilosciowego przedsiebiorstw branzy

metalowo-maszynowej.

VIII.3. Mechanizmy wsparcia rozwoju kompetencji

Ostatni rozdziat raportu koncentruje sie na identyfikacji mechanizmdéw wsparcia rozwoju
kompetencji, ktdre w opinii przedsiebiorstw bytyby najbardziej skuteczne. Uwzgledniono
zaréwno instrumenty finansowe, jak i formy wspdtpracy z systemem edukacji oraz
rozwigzania wewnatrzorganizacyjne. Rozwéj kompetencji pracownikow wigze sie nie tylko
z identyfikacjg potrzeb, lecz takze z dostepnoscig odpowiednich narzedzi wsparcia.
Najwieksze znaczenie przypisano dofinansowaniu szkolen (58,6%). Bezposrednie wsparcie
finansowe procesu podnoszenia kwalifikacji jest postrzegane jako podstawowy warunek
skutecznego rozwoju kadr. Ulgi podatkowe wskazato 29,9% firm. Dla pracodawcéw duze
znaczenie majg instrumenty systemowe zmniejszajgce koszty inwestowania w pracownikéw.
Wspdtprace ze szkotami branzowymi wybrato 18,5% respondentéw, a z uczelniami 11,5%.
Bony szkoleniowe uzyskaty 11,5% wskazan, natomiast mentoring i wykorzystanie mistrzow
wewnetrznych 8,3%. Odpowiedzi ,,inne” oraz ,,nie wiem / trudno powiedzie¢” stanowity po
5,7%. W kategorii ,,inne” dominowaty wskazania dotyczace ksztatcenia dualnego oraz stazy
przemystowych. Odpowiedzi te podkreslajg znaczenie tgczenia nauki z praktyka zawodowg
i bezposredniego kontaktu z realnym srodowiskiem pracy juz na etapie edukacji.

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez
dla Rozwoju Spotecznego - Polska Unie Europejskg




51

B PARP B S
ds. Kompetencji
(;TU])Q PFR Przemyst Metalowo

Maszynowy

Przedsiebiorstwa oczekujg przede wszystkim instrumentéw finansowych wspierajgcych
rozwdéj kompetencji pracownikéw, ale jednoczesnie dostrzegajg potrzebe silniejszego
powigzania systemu ksztatcenia z praktyka przemystowa. Szczegdlne znaczenie przypisywane
jest modelom dualnym oraz stazom, ktére mogg ogranicza¢ niedopasowanie kompetencyjne
poprzez wczesdniejsze przygotowanie kandydatéw do pracy w warunkach produkcyjnych.

Wykres 13. Najbardziej pozadane mechanizmy wsparcia rozwoju kompetencji
pracownikéw. (N=157, w%)

Dofinansowanie szkolen 58,6%

Ulgi podatkowe 29,9%

Wspoétpraca ze szkotami branzowymi i 18,5%
Wspdétpraca z uczelniami 11,5%
Bony szkoleniowe 11,5%

Mentoring i mistrzowie wewnetrzni

Nie wiem / trudno powiedzieé 5,7%

Inne 5,7%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badania ilosciowego przedsiebiorstw branzy

metalowo-maszynowej.

VIll. Podsumowanie i wnioski
Ponizej przedstawiono podsumowanie kluczowych wynikéw badania.

Uwarunkowania funkcjonowania firm i zmiany kadrowe

Wsréd czynnikdw najsilniej obcigzajgcych dziatalnos¢ przedsiebiorstw dominuja
uwarunkowania ekonomiczne i rynkowe. Najczesciej wskazywano rosngce koszty energii i
surowcow (33,8%), presje konkurencyjng i cenowg (27,4%) oraz niestabilnos¢ popytu
(24,8%). Wyzwania kadrowe sg widoczne, cho¢ rzadziej lokowane w Scistej ,,czotowce”:
niedobdr wykwalifikowanych pracownikéw (14,6%) oraz trudnosci w pozyskiwaniu mtodych
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pracownikéw (11,5%) wspdtwystepujg z odczuwanym tempem zmian technologicznych
(12,1%) i presja regulacyjna (11,5%).

W ostatnich latach kluczowym problemem w zatrudnieniu jest wymiana pokoleniowa i
ubytek doswiadczonych pracownikdw. Starzenie sie kadry i odejscia wskazato 31,8% firm, a
trudnosci w zastepowaniu doswiadczonych kadr 28,7%. Jednoczes$nie ponad jedna czwarta
przedsiebiorstw (26,8%) nie odnotowata istotnych zmian, co pokazuje nieréwnomierny
przebieg procesow kadrowych w sektorze. Problemy rekrutacyjne czesciej sg opisywane
brakiem kandydatéw (22,9%) niz z brakiem odpowiednich kompetenc;ji (18,5%), chociaz oba
wymiary pozostajg istotne.

Biezgce zapotrzebowanie na pracownikow i trudnosci rekrutacyjne

Aktualne potrzeby rekrutacyjne skupiajg sie przede wszystkim na segmentach
wykonawczych. Stanowiska produkcyjne i wykonawcze wskazato 57,3% przedsiebiorstw. We
wskazaniach dominujg spawacze i operatorzy maszyn (w tym CNC), a takze Slusarze i
monterzy. Jednoczes$nie 31,2% firm deklaruje brak biezgcych potrzeb rekrutacyjnych, co
potwierdza, ze rynek pracy jest odczuwany nieréwnomiernie: cze$¢ podmiotéw pozostaje w
trybie stabilizacji, czes¢ prowadzi rekrutacje. Najtrudniejsze do obsadzenia stanowiska
dotyczg gtéwnie tych samych zawodéw, ktére sg poszukiwane. Sposrdd firm zgtaszajgcych
trudnosci (N = 100) najczesciej wskazywano spawacza (28,0%), operatora maszyn (23,0%) i
$lusarza (15,0%). Dalej pojawiajg sie monterzy (8,0%) oraz ogdlna kategoria pracownikéw
produkcyjnych (5,0%). Watek techniczny i utrzymania ruchu wystepuje, ale rzadziej:
automatyk (4,0%), elektromechanik (3,0%) i technik utrzymania ruchu (3,0%).

Charakter barier rekrutacyjnych ma gtéwnie wymiar podazowy. Najczesciej wskazywano
deficyt ilosciowy kandydatéw (43,0%), nastepnie braki kompetencyjne (30,0%) oraz
wspotwystepowanie obu czynnikéw (25,0%).

Stanowiska kluczowe dla funkcjonowania i rozwoju

W perspektywie rozwojowej (3-5 lat) kluczowe znaczenie przypisywane jest nadal
zawodowym rolom produkcyjnym. Najczesciej wskazywano spawacza (32,5%) oraz
operatoréw maszyn i urzadzen (27,4%), a nastepnie $lusarza (16,6%) i montera maszyn i
urzadzen (13,4%). Stanowiska techniczne i specjalistyczne pojawiajg sie w tle (automatyk
3,8%, mechatronik 3,2%, inzynier automatyki 1,9%), a role planistyczne czy kierownicze maja
charakter uzupetniajgcy. W odniesieniu do utrzymania biezgcej dziatalnosci (N = 157) uktad
jest bardzo zblizony: operatorzy maszyn (29,3%) i spawacze (28,7%) stanowig trzon
stabilnosci operacyjnej, przy istotnej roli monteréw (15,9%) i slusarzy (14,6%). Funkcje
techniczne i nadzorcze sg wskazywane wyraznie rzadziej (m.in. elektryk 3,2%; automatyk
2,5%; brygadzista i kierownik produkcji po 2,5%). Gdy firmy przypisywaty stanowiska
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kluczowe do typdw, zdecydowanie dominowata kategoria produkcyjna i wykonawcza
(83,4%). Stanowiska techniczne i utrzymania ruchu wskazato 11,5% przedsiebiorstw,
inzynierskie i specjalistyczne 5,7%, a nadzorcze i kierownicze 4,5%.

Kompetencje oczekiwane na stanowiskach kluczowych

W segmencie produkcyjnym i wykonawczym oczekiwania twarde koncentrujg sie na
obstudze maszyn i urzadzen (45,0%) oraz spawaniu (34,4%), a nastepnie czytaniu rysunku
technicznego (16,0%), przestrzeganiu zasad BHP (14,5%) i kontroli jakosci (12,2%). Widaé
takze watek kompetencji bardziej ,,technologicznych”, zwigzanych z regulacjg i
programowaniem maszyn (10,7%) oraz CNC (9,9%). W obszarze miekkim liczg sie przede
wszystkim odpowiedzialnos¢ (38,2%), doktadnosc (28,2%) i rzetelnosé (24,4%), dalej
zaangazowanie (18,3%) i samodzielnos¢ (16,8%). Przedsiebiorstwa tgczg wymagania
techniczne z silnym naciskiem na jakos¢ pracy i przewidywalno$é zachowan w srodowisku
produkcyjnym.

Dla stanowisk technicznych i utrzymania ruchu profil jest bardziej wyspecjalizowany:
diagnozowanie usterek (44,4%), automatyka przemystowa i czytanie dokumentacji
technicznej (po 27,8%), elektromechanika (22,2%). W kompetencjach miekkich rosnie
znaczenie odpowiedzialnosci (55,6%) i samodzielnosci (44,4%) oraz rozwigzywania
probleméw (33,3%). Wida¢ tez wyrazniejsze , wejscie” kompetencji cyfrowych: systemy
sterowania (50,0%), a dalej dokumentacja cyfrowa, PLC oraz MES/ERP. Cze$¢ odpowiedzi
wskazuje, ze niektdre role techniczne obejmujg rowniez elementy koordynacyjne
(organizacja pracy, planowanie, zarzgdzanie zespotem).

Na stanowiskach inzynierskich i specjalistycznych (mniejsza liczebno$¢ wskazan) dominuja
oczekiwania eksperckie: wiedza branzowa (33,3%) i projektowanie (22,2%), uzupetnione o
analize procesdéw, normy i standardy, technologie produkcji oraz konstrukcje. W miekkich
znaczenie majg analityczne myslenie i samodzielnos¢ (po 22,2%). Pojawiajag sie takze
odniesienia do analizy danych i Srodowiska IT.

W grupie nadzorczej i kierowniczej oczekiwania sg przekrojowe. Po stronie miekkiej wyrdznia
sie odpornosc na stres (42,9%) oraz komunikatywnos¢ i budowanie relacji (po 28,6%). W
menedzerskich pojawiajg sie zarzgdzanie zespotem, podejmowanie decyzji i organizacja
procesu (po 28,6%). W cyfrowych wystepuje integracja systemow (28,6%) oraz pojedyncze
wskazania zwigzane z modelowaniem i analizg danych. Po stronie ,twardej” akcent pada
raczej na szerokg orientacje procesowgq niz na pojedynczg technike.

Luki kompetencyjne na stanowiskach kluczowych

Najbardziej rozbudowany obraz luk dotyczy stanowisk produkcyjnych i wykonawczych (N =
131 firm uznajgcych je za kluczowe). W tej grupie 70 firm wskazato luki w kompetencjach
technicznych i tyle samo (70) w kompetencjach miekkich. Ta zbiezno$¢ jest istotna:

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez
dla Rozwoju Spotecznego - Polska Unie Europejska




54

g P RP Sektorowa Rada
A ds. Kompetencji

Grupa PFR \| lowo

sygnalizuje, ze niedobory ,postaw i jakosci pracy” s w tym segmencie rownie istotne jak
braki stricte kwalifikacyjne. W lukach technicznych dominujg spawanie (24,3%) i czytanie
rysunku technicznego (21,4%), dalej montaz urzadzen i obstuga maszyn (po 17,1%) oraz CNC
(15,7%). W lukach miekkich wyrdznia sie zaangazowanie (40,0%), nastepnie
komunikatywnos¢ (25,7%) i doktadnos¢ (21,4%), a takze praca zespotowa (20,0%). Luki
cyfrowe (47 firm) dotycza gtdwnie dokumentacji cyfrowej (31,9%), systemdw sterowania
(27,7%) i programowania CNC (25,5%). Watek organizacyjny (41 firm) skupia sie na
organizacji pracy (46,3%) i nadzorze nad procesami (36,6%), co mozna czytac jako sygnat
poszerzania zakresu odpowiedzialnosci na poziomie wykonawczym.

Wsrod stanowisk technicznych i utrzymania ruchu (kluczowe dla 18 firm) luki techniczne (N =
15) dotycza przede wszystkim elektromechaniki (40,0%) i automatyki przemystowej (33,3%),
a takze diagnostyki usterek i utrzymania ruchu (po 26,7%). W miekkich (N = 15) dominuja
rozwigzywanie problemoéw (46,7%) oraz samodzielnos¢ (40,0%). Luki cyfrowe (N = 14)
skupiajg sie na MES/ERP (50,0%), a potem dokumentacji cyfrowej i systemach sterowania
(po 28,6%). W organizacyjnych (N = 13) wyrdznia sie organizacja pracy (53,8%) i nadzér nad
procesami (46,2%). Ten segment opisuje prace w warunkach presji ciggtosci produkcji: braki
kompetencyjne s3 ,punktowe”, ale kosztowne operacyjnie.

Dla stanowisk inzynierskich i specjalistycznych (kluczowe dla 9 firm) skala luk jest mniejsza

i rozproszona. W technicznych dominuje technologia (40,0%), w organizacyjnych organizacja
pracy (75,0%), a cyfrowe sprowadzajg sie do pojedynczych wskazan. W grupie nadzorczej

i kierowniczej (7 firm) luki majg charakter jednostkowy; czesto pojawia sie watek braku
doswiadczenia, co moze wskazywac na ograniczenia awansu wewnetrznego lub
niewystarczajgce przygotowanie do petnienia rél koordynacyjnych.

Zrédta luk kompetencyjnych

Przyczyny luk sg wieloczynnikowe. Najczesciej wskazywano niedopasowanie systemu
edukacji do potrzeb branzy (31,2%). Licznie wymieniano takze szybkie zmiany technologiczne
i organizacyjne (27,4%) oraz brak kandydatéw z doswiadczeniem przemystowym (26,1%).
Istotne znaczenie majg takze czynniki zwigzane z postawami i adaptacyjnoscia: niska
gotowos¢ do uczenia sie i adaptacji (22,9%) oraz niedopasowanie systemu edukacji (19,1%).
Czynniki organizacyjne w firmach sg obecne, cho¢ rzadziej dominujg: niewystarczajgce
szkolenia i wdrozenia (12,7%), rotacja i odejscia doswiadczonych pracownikéw (11,5%),
presja produkcji i brak czasu na rozwdj (7,6%).

Dostepnos¢ kadr i zmiany w wymaganiach kompetencyjnych

Ocena dostepnosci pracownikéw o wymaganych kompetencjach w regionie jest najczesciej
»przecietna” (43,3%). Jednoczesnie 33,8% firm ocenia jg negatywnie (staba 26,8%, bardzo
staba 7,0%), a 23,0% pozytywnie (dobra 21,7%, bardzo dobra 1,3%). Przewaga ocen
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neutralnych i negatywnych sugeruje, ze w wielu lokalizacjach rekrutacja nie jest
»zablokowana”, ale wymaga wiekszego naktadu czasu i zasobéw.

Ponad potowa przedsiebiorstw (55,0%) deklaruje, ze zmiany w branzy powodujg wzrost
wymagan kompetencyjnych wobec pracownikéw. Jednoczes$nie 32,3% nie potwierdza takich
zmian, a 12,0% nie ma jednoznacznej opinii. Za czynniki najsilniej podnoszace
zapotrzebowanie na nowe kompetencje uznano automatyzacje i robotyzacje (39,5%),
rosngce wymagania jakosciowe i normy (28,0%) oraz cyfryzacje produkcji i dokumentaciji i
zmiany organizacji pracy (po 22,3%).

W odniesieniu do formalnych kwalifikacji najczesciej wskazywano certyfikaty spawalnicze
(38,9%) oraz CNC/obrébke skrawaniem (22,3%). Jednoczesnie 33,1% firm deklaruje brak
oczekiwan formalnych na wejsciu. Ten wynik dobrze pasuje do logiki rynku pracy w
zawodach wykonawczych: cze$é przedsiebiorstw ,,wpuszcza” kandydatéw z nizszym progiem
formalnym, liczagc na rozwdj kompetencji w trakcie zatrudnienia.

Perspektywy zatrudnienia i wsparcie rozwoju kompetencji

W horyzoncie 2-3 lat dominuje przekonanie o stabilizacji zatrudnienia w branzy (56,7%).
Wozrost zatrudnienia przewiduje 18,5% firm, spadek 12,1%, a 12,7% nie potrafi tego ocenic.
To raczej obraz ostroznego planowania niz ekspansji, z jednoczesng obecnoscig grupy firm
rozwojowych.

W perspektywie 5-10 lat przedsiebiorstwa wskazujg na wzrost znaczenia kompetencji
przekrojowych: adaptacja i uczenie sie przez cate zycie (35,7%), innowacyjnos$¢ i myslenie
systemowe (29,3%) oraz integracja i nadzor systemoéw zautomatyzowanych (26,1%). Dalej
pojawiaja sie zaawansowane kompetencje cyfrowe i analityczne (19,1%) oraz projektowanie
i symulacje cyfrowe (14,6%). Ten zestaw pokazuje réznice miedzy biezgcg strukturg
stanowisk kluczowych (silnie produkcyjng) a dtugofalowa wizjg kompetencji (bardziej
adaptacyjng, systemowg i cyfrowg).

W zakresie mechanizmdéw wsparcia rozwoju kompetencji przedsiebiorstwa na pierwszym
miejscu stawiajg instrumenty finansowe: dofinansowanie szkolen (58,6%) i ulgi podatkowe
(29,9%). Istotne sg tez rozwigzania instytucjonalne: wspotpraca ze szkotami branzowymi
(18,5%) oraz z uczelniami (11,5%). W odpowiedziach ,,inne” pojawia sie ksztatcenie dualne i
staze przemystowe, co dobrze koresponduje z diagnozg braku doswiadczenia
przemystowego u kandydatow.

Whioski
Na podstawie zebranych danych przedstawiono pogtebione wnioski.

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez
dla Rozwoju Spotecznego - Polska Unie Europejska




56

E P ﬁ RP Sektorowa Rada
ds. Kompetencji

Grupa PFR \ 1

Struktura potrzeb kadrowych pozostaje ,, produkcyjna” i trudno oczekiwac jej szybkiej
zmiany

Analiza danych wskazuje na powtarzajacy sie ten sam wzor struktury zatrudnienia: kluczowe
sg stanowiska bezposrednio zwigzane z procesem wytworczym. Dotyczy to zarowno
biezgcego zapotrzebowania (57,3% wskazan na stanowiska produkcyjne i wykonawcze), jak i
stanowisk uznawanych za kluczowe dla utrzymania dziatalnosci (operatorzy maszyn 29,3%,
spawacze 28,7%) oraz dla rozwoju w perspektywie 3-5 lat (spawacz 32,5%, operatorzy
27,4%). Wskazania pokazuja, ze produkcja pozostaje podstawowym punktem wrazliwosci
organizacji. Braki kadrowe lub niedopasowanie kompetencji na tym poziomie przektadaja sie
wprost na wydajnos$é, terminowosé i jakos¢, a wiec na obszary, ktore firmy jednoczesnie
opisuja jako trudne rynkowo: presja cenowa, niestabilny popyt, koszty energii i surowcéw.
Innymi stowy, presja ekonomiczna zwieksza znaczenie sprawnosci produkcji, a sprawnosé
produkcji wymaga stabilnego doptywu kadr wykonawczych.

Trudnosci rekrutacyjne majg podwadjny charakter: braki kandydatéw oraz braki
kompetenc;ji

WSsrdd firm zgtaszajacych trudnosci rekrutacyjne dominowat deficyt ilosciowy (43,0%), ale
réwnolegle az 30,0% wskazywato deficyt jakosciowy, a 25,0% oba czynniki jednoczesnie. To
wazne, bo pokazuje, ze w branzy nie dziata prosty mechanizm podnoszenia ptac. W praktyce
czesc firm doswiadcza sytuacji, w ktérej kandydatéw jest niewielu, a dodatkowo czesc z nich
nie spetnia oczekiwan kompetencyjnych. To tworzy efekt selekcji negatywnej: presja na
obsadzenie wakatu rosnie, a jednoczesnie maleje margines tolerancji na dtuzsze wdrazanie.
W odpowiedziach otwartych powtarzajg sie te same zawody, co w pytaniu o popyt: spawacz,
operator maszyn, slusarz. Z punktu widzenia rynku pracy oznacza to trwate deficyty w
obszarach, ktére sg rdwnoczesnie podstawg produkciji.

Wymiana pokoleniowa i starzenie kadry

W zmianach w strukturze zatrudnienia najsilniej wybrzmiewa starzenie sie zatogi i odejscia
doswiadczonych pracownikow (31,8%) oraz trudnosci w zastepowaniu doswiadczonych kadr
(28,7%). To nie jest tylko problem rekrutacji, ale réwniez problem transferu wiedzy. W
branzy, w ktorej duza czes¢ kompetencji ma charakter praktyczny, ucielesniony w rutynach i
doswiadczeniu stanowiskowym, odejscia pracownikéw oznaczajg ubytek kapitatu
kompetencyjnego, ktérego nie da sie szybko odtworzy¢ samg rekrutacja.

Jednoczesnie niewielki odsetek firm wskazywat wzrost udziatu stanowisk inzynierskich i
specjalistycznych (1,9%) czy technicznych (1,3%), co sugeruje, ze ,awans technologiczny” nie
jest masowym procesem zmieniajgcym strukture zatrudnienia w krétkim czasie. Zmiana jest
raczej punktowa i zalezna od specyfiki firmy. Tym bardziej presja pokoleniowa na
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stanowiskach wykonawczych bedzie utrzymywac sie jako kluczowy problem.

Luki kompetencyjne w produkcji majg dwa rownorzedne wymiary: techniczny i osobisty.
WSsrdd firm, ktére uznaty stanowiska produkcyjne i wykonawcze za kluczowe (N = 131),
doktadnie tyle samo przedsiebiorstw wskazato luki w kompetencjach technicznych co w
miekkich (po 70). To bardzo mocny sygnat diagnostyczny.

Luki techniczne dotyczg przede wszystkim kompetencji bezposrednio zwigzanych z
produkcja: spawanie, czytanie rysunku, montaz, obstuga maszyn, CNC. Sg to braki, ktére
mozna wzglednie jednoznacznie opisac¢ i do ktérych da sie projektowac szkolenia. Natomiast
luki miekkie sg skoncentrowane na zaangazowaniu (40,0%), komunikacji (25,7%),
doktadnosci (21,4%) i pracy zespotowej (20,0%). W srodowisku produkcyjnym oznaczajg one
jakos¢ wykonania, zmiennos$¢ efektdw pracy, sktonnos¢ do btedéw, a takze podatnosé na
konflikty lub przecigzenia organizacji. Z perspektywy zarzadzania zasobami pracy oznacza to,
ze samo uzupetnienie brakdw technicznych nie rozwigze problemu. Firmy w podobnym
stopniu sygnalizujg deficyty zwigzane z rzetelnoscia realizacji zadan, kulturg pracy i
wspotpraca. To przesuwa ciezar czesci problemu z obszaru edukacyjnego na obszar
organizacyjny, selekcyjny i wdrozeniowy.

Kompetencje cyfrowe i organizacyjne nie sg jeszcze powszechnym standardem

Luki cyfrowe w przypadku stanowisk produkcyjnych wskazato 47 firm (sposréd 131
uznajacych te stanowiska za kluczowe), a organizacyjne 41. To mniej niz w przypadku luk
technicznych i miekkich, ale wystarczajgco duzo, by traktowad to jako staty element zmiany
pracy. Najczesciej wskazywane sg dokumentacja cyfrowa, systemy sterowania,
programowanie CNC i analiza danych produkcyjnych. W organizacyjnych dominuja
organizacja pracy i nadzér nad procesami.

Ta konfiguracja dobrze pasuje do obrazu branzy, w ktdrej automatyzacja i robotyzacja sg
najsilniej wskazywanym czynnikiem generujagcym nowe potrzeby kompetencyjne (39,5%), ale
jej skutki rozktadajg sie nieréwnomiernie. Czes¢ przedsiebiorstw delegowata cze$é zadan
pracownikéw na obstuge cyfrowych narzedzi i procedur, a cze$¢ nadal dziata w trybie
bardziej tradycyjnym. Dlatego cyfrowe i organizacyjne luki pojawiajg sie jako istotny, wymiar
problemu.

Utrzymanie ruchu

Stanowiska techniczne i utrzymania ruchu sg kluczowe tylko w czesci przedsiebiorstw (18
wskazan tej kategorii jako kluczowej), ale profil luk pokazuje koncentracje na kompetencjach
kluczowych takich jak: elektromechanika, automatyka przemystowa, diagnostyka usterek,
utrzymanie ruchu. W miekkich dominujg rozwigzywanie probleméw i samodzielnos¢, co jest
spdjne z logika pracy interwencyjnej i awaryjnej. W cyfrowych wyrdznia sie MES/ERP (50,0%
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w grupie wskazujgcej luki cyfrowe), a dalej systemy sterowania i dokumentacja cyfrowa.

W tym segmencie cyfryzacja nie jest dodatkiem, lecz narzedziem pracy, zwigzanym z
monitoringiem, diagnostyka i raportowaniem. Jednoczesnie pojawiajg sie tez luki
organizacyjne: organizacja pracy i nadzér nad procesami. W praktyce cze$é rél technicznych
jest hybrydowa i faczy odpowiedzialno$¢ za dziatanie systemow z koniecznoscig koordynacji
dziatan i komunikacji z produkcja.

Kompetencje oczekiwane w perspektywie 5-10 lat wskazujg kierunek zmian

W dtugiej perspektywie przedsiebiorstwa wskazujg na rozwdj nowych kompetencji takich
jak: adaptacja i uczenie sie przez cate zycie (35,7%), innowacyjnos¢ i myslenie systemowe
(29,3%) oraz integracja i nadzor systemow zautomatyzowanych (26,1%). Dalej pojawiajg sie
kompetencje cyfrowe i analityczne oraz projektowanie i symulacje. To nie oznacza
automatycznie, ze firmy przewidujg odejscie od stanowisk wykonawczych. Raczej wida¢ dwa
rownolegte poziomy. Po pierwsze, baza produkcyjna pozostaje kluczowa w perspektywie 3-5
lat, bo to ona utrzymuje dziatalnos¢ i rozwdj. Po drugie, w horyzoncie dekady rosnie
znaczenie kompetencji przekrojowych, ktére pozwalajg dziata¢ w srodowisku technologicznie
bardziej ztozonym, nawet jesli sama struktura stanowisk nadal jest oparta na produkcji.
Zmiana dotyczy nie tylko tego jakich stanowisk bedzie wiecej, lecz takze jakie umiejetnosci
bedg potrzebne w ramach tych stanowisk.

Oczekiwania wobec wsparcia kompetencyjnego

Najczesciej wskazywanym mechanizmem wsparcia jest dofinansowanie szkolen (58,6%), a
nastepnie ulgi podatkowe (29,9%). Bariera kosztowa jest dla firm realna. Rozwdj
kompetencji jest postrzegany jako potrzebny, ale zalezny od ekonomiki przedsiewziecia.
Jednoczesnie istotna czes¢ firm wskazuje wspoétprace ze szkotami branzowymi (18,5%) i z
uczelniami (11,5%), a w odpowiedziach ,,inne” pojawia sie ksztatcenie dualne i staze
przemystowe. To taczy sie z diagnozg jednej z gtéwnych przyczyn luk: braku kandydatéw z
doswiadczeniem przemystowym (26,1%) oraz niedopasowania edukacji do potrzeb branzy
(19,1%). Wsparcie rozwoju kompetencji powinno tgczy¢ dwie logiki: szybkie instrumenty dla
firm (finansowanie) oraz rozwigzania systemowe (praktyczne sciezki wejscia do zawodu).

Regionalna dostepnos¢ kadr

Ocena dostepnosci pracownikéw w regionie jest najczesciej przecietna (43,3%). Jednoczesnie
33,8% firm ocenia jg negatywnie (staba lub bardzo staba). To nie jest marginalna grupa. W
praktyce oznacza to, ze w znacznej czesci regiondw proces rekrutacji bedzie dtuzszy, bardziej
kosztowny i bardziej selektywny, a firmy bedg czesciej siegaty po strategie adaptacyjne:
wdrozenia wewnetrzne, przyjmowanie kandydatéw bez formalnych kwalifikacji (33,1% firm
deklaruje brak oczekiwan formalnych), lub budowanie kompetencji w miejscu pracy.

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez
dla Rozwoju Spotecznego - Polska Unie Europejska




59

E P RP Sektorowa Rada
A ds. Kompetencji

Grupa PFR |\| lowo

Spis wykresow

Wykres 1. Najwieksze wyzwania w funkcjonowaniu przedsiebiorstw branzy metalowo-
MASZYNOWE]. (NZL157, W), ceureeeiiieeiiieeeieeestee ettt e e stte e e stte e e stae e s tae e s taeesssaeesaaeesaseeessseeesnseeesnsenns 9
Wykres 2. Jakie zmiany w strukturze zatrudnienia odnotowali Panstwo w swojej firmie w
ciggu ostatnich 3-5 lat? Zmiany w strukturze zatrudnienia w przedsiebiorstwach w ostatnich

Kl 1 =Tl o (N i R R RS 11
Wykres 3. Zawody i stanowiska najbardziej poszukiwane przez przedsiebiorstwa. (N=157,
17T RS 13
Wykres 4. Charakter trudnosci rekrutacyjnych zgtaszanych przez przedsiebiorstwa. (N=100,
(VT8 ISP 16
Wykres 5. Typy stanowisk uznanych za kluczowe dla utrzymania biezgcej dziatalnosci
PrzedsiebiOrStW. (N=157, W) woevveeiiiieeiiieeriiee et esitee et e s site e s iee e sbae e sbee e s be e e sabe e e sabeeesareeeans 20
Wykres 6. Gtéwne przyczyny wystepowania luk kompetencyjnych w przedsiebiorstwach.
(NS257, W) teeeeeeiiee ettt ettt sttt e st e e s te e e sa b e e e ateeesteesbaeesnstaesabaeesaseeenabeeenres 40
Wykres 7. Ocena dostepnosci pracownikéw o wymaganych kompetencjach w regionie.
(NS257, W) teeeeeeiiee ettt ettt sttt e st e e s te e e sa b e e e ateeesteesbaeesnstaesabaeesaseeenabeeenres 41
Wykres 8. Wptyw zmian w branzy na wymagania kompetencyjne wobec pracownikow.
NZL57, W) cevieeeiieesiee ettt ste e sttt e ste e e site e e te e s b taeebteesbaeeenbbeeesbaeesabaeesabeeesabeeesabaeenabeeenabeeenres 44
Wykres 9. Czynniki wptywajgce na zapotrzebowanie na nowe kompetencje. Jakie zmiany
majg najwiekszy wptyw na zapotrzebowanie na nowe kompetencje (N=157, w%) ............... 45
Wykres 10. Oczekiwane kwalifikacje formalne pracownikéw w przedsiebiorstwach. (N=157,
(VT8 ISP 47
Wykres 11. Ocena perspektywy zatrudnienia w przedsiebiorstwach w najblizszych 2-3
Y=ol T N i Rl YL USRS 48
Wykres 12. Kompetencje kluczowe w perspektywie 5-10 lat wedtug pracodawcow. (N=157,
WD) cieittreeee et e e e ee et eeeeeeee s e e abbareeeeeeeaa b r———ataeeeetaa—tbaaaataeeeeaaaaaraaataeeeeeaaaabrrraaeeeeeeiaannrrraeees 50
Wykres 13. Najbardziej pozgdane mechanizmy wsparcia rozwoju kompetencji pracownikéw.
(NS257, W) ettt e s e e s et e s bt e e s it e e e ate e s bt e e e bt e e e bt e e s bt e e nareeenanes 51
Spis tabel:

Tabela 1. Charakterystyka badanej proby. (N=157, W%). ..c.ccccoiirriirrreeeeeeeieicirreeeeee e eeenrneeen.s 6
Tabela 2. Stanowiska i zawody najtrudniejsze do zrekrutowania. (N=100, W%)........ccc.uu...... 15
Tabela 3. Stanowiska kluczowe dla rozwoju przedsiebiorstw w perspektywie 3-5 lat. (N=157,
WD) ciiettrreeeee ettt ee i reeeeeeeeeete e aabaareeeeeesaa et bbb a—ataeeeeta bbb aaaataeeeeaaharaartaeeeeeaaanbrrraaeaeeeeeaaannrrraeees 17
Tabela 4. Stanowiska kluczowe dla utrzymania biezgcej dziatalnosci przedsiebiorstw. (N=157,
WD) ciietrrreeeee ettt te et e et e e e eeta bbb aareeeeeesaa b bbb a—ataeeeeiaa bbb aaaaeaeeeeaaharaartaeaeeeaaaabrraaaeaeeeeiaannnrraaeees 19
Tabela 5. Kompetencje oczekiwane na stanowiskach produkcyjnych i wykonawczych.

L I B R ISR 23
Tabela 6. Kompetencje oczekiwane na stanowiskach technicznych i utrzymania ruchu. (N=18,
VT8 TR UPR 25

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez
dla Rozwoju Spotecznego - Polska Unie Europejska




60

E PA RP Sektorowa Rada
ds. Kompetencji
Grupa PFR . - \.|lz:r..:

Maszynowy

Tabela 7. Kompetencje oczekiwane na stanowiskach inzynierskich i specjalistycznych. (N=9,

T8 P 27
Tabela 8. Kompetencje twarde oczekiwane na stanowiskach nadzorczych i kierowniczych.
(N7, W0 ettt ettt ettt e s e e st e e st et e sab e e e s ate e e aaeeebbe e e bt e e sabaeenabeeenabeeennres 29
Tabela 9. Najwieksze luki kompetencyjne na stanowiskach produkcyjnych i wykonawczych.
(w % firm wskazujacych luki w danym 0bSzarze)........ccecueeiviiiiiieiiniieciieeceeesee e 32
Tabela 10. Najwieksze luki kompetencyjne na stanowiskach technicznych i utrzymania ruchu.
(NZ18, W0) weeeeueieeeiiee sttt ettt e ettt e st s e e s aba e e saba e e sab e e e sateesaaeesbbeesabteesabaeesaseeenasaeennres 34
Tabela 11. Najwieksze luki kompetencyjne na stanowiskach technicznych i utrzymania ruchu.
(N9, W8 ettt ettt ettt e ettt e et e et e e e ata e e e ata e e s ateeesateeessteeesaeeaseeeansaeesnsaeennseeennseeennres 36
Tabela 12. Najwieksze luki kompetencyjne na stanowiskach nadzorczych i kierowniczych.

L T S 38
Tabela 13. Ocena dostepnosci pracownikéw o wymaganych kompetencjach w regionie.

L S B 7 ISR 42
Tabela 14. Ocena dostepnosci pracownikdw o wymaganych kompetencjach z
uwzglednieniem wielkos$ci firmy. (N=157, W) ...ccuueiieiiiiieeceiiee et 43

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez
dla Rozwoju Spotecznego - Polska Unie Europejska




E PA R P _.}I# Sektorowa Rada
ds. Kompetencji
Grupa PFR Przemyst Metalowo

Maszynowy

Kontakt:

Sektorowa Rada ds. Kompetencji
Przemyst Metalowo-Maszynowy
Koordynator Rady - Centrum
Promocji Innowacji i Rozwoju
ul. Zurawia 71, lok. 2.04
15-540 Biatystok
tel. +48 85 722-24-56

Obserwuj nas takze na:

O o

Sektorowa Rada ds. Kompetencji Przemyst Metalowo-Maszynowy

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez
dla Rozwoju Spotecznego - Polska Unie Europejska



