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Cel i zakres opracowania 

Analiza desk research została przeprowadzona w celu rozpoznania i pogłębienia wiedzy o 

sektorze metalowo-maszynowym w Polsce, ze szczególnym uwzględnieniem struktury 

zatrudnienia, zapotrzebowania na kompetencje oraz kierunków rozwoju branży. Celem badania 

było stworzenie merytorycznej podstawy do dalszych etapów projektu badawczego – w 

szczególności do opracowania scenariuszy wywiadów pogłębionych oraz narzędzi ankietowych. 

Badanie polegało na systematycznej analizie wtórnych źródeł danych, obejmujących artykuły 

naukowe, raporty branżowe, opracowania instytucji rządowych i samorządowych, a także aktualne 

doniesienia prasowe dotyczące przemysłu metalowo-maszynowego. W procesie wykorzystano 

materiały dostępne w przestrzeni internetowej, m.in. zasoby Google Scholar, strony ministerstw, 

organizacji branżowych oraz dane statystyczne Głównego Urzędu Statystycznego (GUS) i innych 

instytucji publicznych. Dokładny spis literatury znajduje się na końcu opracowania. 

Przeprowadzona analiza pozwoliła zidentyfikować kluczowe segmenty i podsektory branży, 

określić profil przedsiębiorstw, strukturę zatrudnienia, a także zarysować główne wyzwania i trendy 

rozwojowe – w tym procesy automatyzacji, cyfryzacji i zielonej transformacji. Szczególną uwagę 

poświęcono diagnozie luk kompetencyjnych oraz prognozie przyszłych potrzeb kwalifikacyjnych w 

perspektywie 5–10 lat. 

 
  



 

 

 

 

S
tr

o
n
a
6
 

1. Charakterystyka branży metalowo-maszynowej w Polsce 

1.1. Definicja i ogólna charakterystyka branży 

Branża metalowo-maszynowa stanowi jeden z kluczowych filarów polskiego przemysłu 

przetwórczego, pełniąc istotną rolę w łańcuchach dostaw dla takich sektorów, jak motoryzacja, 

budownictwo, energetyka oraz przemysł obronny. W ujęciu funkcjonalnym obejmuje ona przede 

wszystkim działalności związane z produkcją wyrobów metalowych, wytwarzaniem maszyn i 

urządzeń, a także ich instalacją, utrzymaniem ruchu oraz serwisem przemysłowym. 

W niniejszym opracowaniu definicja sektora metalowo-maszynowego została oparta na 

obowiązującej Polskiej Klasyfikacji Działalności PKD 2025 (zgodnej z NACE Rev. 2.1). Jako rdzeń 

sektora przyjęto działalności sklasyfikowane w działach PKD 25 (produkcja wyrobów metalowych) 

oraz PKD 28 (produkcja maszyn i urządzeń) oraz dział PKD 33 (naprawa, konserwacja i 

instalowanie maszyn i urządzeń). 

Jednocześnie, mając na uwadze postępującą automatyzację i modernizację procesów 

produkcyjnych, w analizie uwzględniono również działalności sklasyfikowane w PKD 62.09.Z, 

jednak wyłącznie w zakresie wdrażania, integracji oraz serwisu przemysłowych systemów 

automatyki, robotyki i sterowania. Zakres ten obejmuje rozwiązania bezpośrednio powiązane z 

funkcjonowaniem maszyn, linii produkcyjnych oraz utrzymaniem ruchu w środowisku 

przemysłowym. 

Z zakresu sektora wyłączone zostały natomiast działalności oraz stanowiska o charakterze stricte 

informatycznym i programistycznym, niezwiązane bezpośrednio z procesami produkcyjnymi i 

eksploatacją infrastruktury przemysłowej.  

Przyjęta definicja sektora stanowi punkt odniesienia dla dalszych analiz rynku pracy, struktury 

zawodowej (KZiS 2025) oraz systemu kształcenia zawodowego i wyższego, koncentrując się na 

kompetencjach technicznych i inżynierskich bezpośrednio związanych z produkcją, obsługą i 

serwisem maszyn oraz urządzeń przemysłowych. 

 

Tabela 1. Zakres działalności branży metalowo-maszynowej (wg klasyfikacji PKD 2025) 
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Źródło: Opracowanie własne na podstawie Polska Klasyfikacja Działalności (PKD 2025), Główny Urząd Statystyczny, 
2024; Eurostat NACE Rev. 2.1 Implementation Manual, 2023.  
 

1.2. Struktura zatrudnienia w branży metalowo-maszynowej w ujęciu sektorowo-

regionalnym 

Sektor metalowo-maszynowy jest rozproszony przestrzennie w skali kraju, jednak jego znaczenie 

w strukturze gospodarki regionalnej wykazuje wyraźne zróżnicowanie (Urząd Marszałkowski 

Województwa Zachodniopomorskiego, 2020). 

W ujęciu regionalnym o sile sektora decydują trzy czynniki: 

● udział zatrudnienia w działalnościach sektora metalowo-maszynowego (PKD 25, 28 i 33) w 

ogólnej liczbie pracujących w przemyśle, 

● liczba aktywnych przedsiębiorstw sektora metalowo-maszynowego zarejestrowanych w 

rejestrze REGON (PKD 25, 28 i 33). 

Najsilniejsze skupiska działalności sektora występują w województwach śląskim, dolnośląskim, 

wielkopolskim i mazowieckim, które razem generują ponad połowę krajowej wartości produkcji 

sprzedanej w działach 25 i 28. 

Zatrudnienie w sektorze metalowo-maszynowym jest silnie skoncentrowane przestrzennie. 

Najwyższy poziom zatrudnienia odnotowano w województwie śląskim, gdzie w działach C25, C28  
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i C33 łącznie pracowało 95 130 osób. Kolejne miejsca zajmowały województwa wielkopolskie (72 

396 osób) oraz mazowieckie (65 940 osób). Wysokie wartości zatrudnienia występowały również 

w województwach małopolskim i dolnośląskim, w których sektor metalowo-maszynowy skupiał 

odpowiednio 55 114 oraz 54 120 pracujących. 

Mapa 1. Zatrudnienie w sektorze metalowo-maszynowym według województw (2023) 

 

Źródło: Opracowanie własne na podstawie danych GUS – BDL 

 
W grupie województw o średnim poziomie zatrudnienia znalazły się pomorskie, kujawsko-

pomorskie oraz podkarpackie, gdzie liczba pracujących w sektorze metalowo-maszynowym 

mieściła się w przedziale od około 41 tys. do 49 tys. osób. Niższe poziomy zatrudnienia 

odnotowano w województwach łódzkim i zachodniopomorskim, a także w świętokrzyskim i 

lubelskim, gdzie liczba pracujących nie przekraczała 33 tys. osób. 

Najniższe zatrudnienie w sektorze metalowo-maszynowym występowało w województwach  

o mniejszym potencjale przemysłowym, takich jak opolskie, lubuskie, warmińsko-mazurskie oraz 

podlaskie, gdzie liczba pracujących kształtowała się poniżej 20 tys. osób, a w przypadku 

województwa podlaskiego wynosiła 12 825 osób. 
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Tabela 2. Zatrudnienie w sektorze metalowo-maszynowym według województw i działów PKD (C25, 
C28, C33) oraz udział sektora w zatrudnieniu przemysłowym (2023). 

Województwo Zatrudnie-
nie dział 
C25 (l. 
osób) 

Zatrudnie-
nie dział 
C28 (l. 
osób) 

Zatrudnie-
nie dział 
C33 (l. 
osób) 

Udział zatrud-
nienia branży 

metalowo-
maszynowej w 

sekcji C (%) 

Udział zatrud-
nienia branży 

metalowo-
maszynowej w 
przemyśle (%) 

Dolnośląskie 27 705 15 782 10 633 23,5% 19,8% 

Kujawsko-pomorskie 27 246 6 999 8 082 26,8% 24,4% 

Lubelskie 12 152 5 400 4 131 22,4% 18,4% 

Lubuskie 11 580 3 945 2 379 22,9% 20,4% 

Łódzkie 17 780 6 662 8 661 15,9% 14,2% 

Małopolskie 35 240 9 501 10 373 23,9% 20,8% 

Mazowieckie 35 298 11 984 18 658 22,1% 19,5% 

Opolskie 12 064 3 554 3 820 24,1% 21,8% 

Podkarpackie 25 395 8 032 7 544 24,8% 22,4% 

Podlaskie 5 783 5 001 2 041 19,3% 17,2% 

Pomorskie 25 255 8 753 15 129 29,1% 26,4% 

Śląskie 53 099 17 765 24 266 26,1% 20,1% 

Świętokrzyskie 15 421 4 820 3 086 31,2% 26,9% 

Warmińsko-mazurskie 9 751 3 831 3 139 17,8% 15,9% 

Wielkopolskie 41 831 18 374 12 191 20,4% 18,9% 

Zachodniopomorskie 14 912 4 281 8 251 26,9% 23,6% 

Źródło: Opracowanie własne na podstawie danych GUS – BDL 

Zatrudnienie w poszczególnych działach sektora metalowo-maszynowego w układzie regionalnym 

koncentruje się nadal przede wszystkim w kilku województwach o dużej skali działalności 

przemysłowej. W województwie śląskim odnotowano wysokie zatrudnienie we wszystkich trzech 

analizowanych działach, w szczególności w produkcji wyrobów z metali (C25) oraz w naprawie, 

konserwacji i instalowaniu maszyn i urządzeń (C33). Wysokie poziomy zatrudnienia występują 

również w województwach wielkopolskim i mazowieckim, przy czym w pierwszym z nich relatywnie 

duże znaczenie ma produkcja maszyn i urządzeń (C28), a w drugim naprawa i instalowanie 

maszyn (C33). 
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Odrębną perspektywę stanowi udział zatrudnienia w branży metalowo-maszynowej w strukturze 

lokalnego przetwórstwa przemysłowego oraz lokalnego przemysłu ogółem. W tym ujęciu 

najwyższe wartości odnotowano w województwach świętokrzyskim (31,2% w sekcji C i 26,9% w 

przemyśle), pomorskim (29,1% w sekcji C i 26,4% w przemyśle), kujawsko-pomorskim (26,8% w 

sekcji C i 24,4% w przemyśle) oraz zachodniopomorskim (26,9% w sekcji C i 23,6% w przemyśle) 

gdzie zatrudnienie w sektorze metalowo-maszynowym stanowi blisko jedną trzecią zatrudnienia w 

przetwórstwie przemysłowym oraz ok jedną czwartą zatrudnienia w przemyśle ogółem. Z kolei w 

województwach podlaskim (19,3% w sekcji C i 17,2% w przemyśle), warmińsko-mazurskim (17,8% 

w sekcji C i 15,9% w przemyśle) oraz łódzkim (15,8% w sekcji C i 14,2% w przemyśle), udział 

branży metalowo-maszynowej w zatrudnieniu przemysłowym pozostaje wyraźnie niższy.  

Zestawienie pokazuje, że wysoki poziom zatrudnienia bezwzględnego nie zawsze idzie w parze  

z najwyższym udziałem procentowym branży w strukturze przemysłu, a w części województw 

sektor metalowo-maszynowy pełni kluczową funkcję strukturalną mimo mniejszej skali zatrudnienia 

ogółem. 

Mapa 2. Liczba podmiotów sektora metalowo-maszynowego zarejestrowanych w rejestrze 

REGON według województw (2023) 
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Źródło: Opracowanie własne na podstawie danych GUS – BDL 

Najwyższe liczby podmiotów działających w sektorze metalowo-maszynowym odnotowano w 

województwach mazowieckim (19 618 przedsiębiorstw zaliczanych do analizowanych działów 

PKD) oraz śląskim (19 618 przedsiębiorstw). Wysokie wartości charakteryzują również 

województwo pomorskie, gdzie sektor metalowo-maszynowy reprezentowany jest przez 17 450 

podmiotów, oraz województwo wielkopolskie z liczbą 15 598 przedsiębiorstw. 

Kolejną grupę województw stanowią regiony, w których liczba podmiotów sektora metalowo-

maszynowego mieści się w przedziale od około 10 do 12 tysięcy. Należą do nich województwo 

małopolskie (11 975 przedsiębiorstw), dolnośląskie (10 741) oraz zachodniopomorskie (10 068). 

Województwa o umiarkowanej liczbie zarejestrowanych przedsiębiorstw w sektorze metalowo-

maszynowym to kujawsko-pomorskie (7 874), podkarpackie (7 093) oraz łódzkie (7 087). 

Najniższe wartości bezwzględne odnotowano w województwach: lubelskim (5 180), 

świętokrzyskim (4 614), warmińsko-mazurskim (4 314), opolskim (3 931) oraz lubuskim (3 866) 

oraz podlaskim (2 550). 

Tabela 3. Przeciętne zatrudnienie w sektorze metalowo-maszynowym w latach 2022-2023 (w tys. etatów) 

Źródło: GUS (2024c), „Rocznik Statystyczny Przemysłu 2024”.  
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Dane dot. przeciętnego zatrudnienia w latach 2022-2023 wskazują na delikatny spadek trendowy 

(spadek zatrudnienia o 1,1%). W skali całego kraju nie widzimy natomiast poważniejszych 

załamań. 

Tabela 4. Pracownicy najemni w przemyśle według wymiaru czasu pracy w 2023 r. (w tys. etatów) 

Źródło: GUS (2024c), „Rocznik Statystyczny Przemysłu 2024”.  

W całej branży metalowo-maszynowej zdecydowanie dominuje zatrudnienie w pełnym wymiarze 

etatu, a udział pracowników na niepełny wymiar i o nieustalonym wymiarze etatu jest relatywnie 

niewielki. 

Tabela 5. Przyjęcia do pracy w przemyśle według sekcji i działów w 2023 r. (w tys. etatów) 

Źródło: GUS (2024c), „Rocznik Statystyczny Przemysłu 2024”.  

Najwięcej nowych pracowników zatrudniono w dziale produkcji wyrobów z metali (58,7 tys.), 

podczas gdy w działach produkcji maszyn i urządzeń, oraz naprawy, konserwacji i instalacji 

maszyn i urządzeń przyjęcia wynosiły ok. 20 tys. etatów. Kobiety stanowią mniejszość we 

wszystkich działach - udział waha się między ok. 3% a 11%. Wysoki współczynnik przyjęć 

odnotowano w sekcji naprawy i konserwacji maszyn (24,1%), co może świadczyć o dużej rotacji 

lub dynamicznym wzroście zapotrzebowania na pracę. 
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Tabela 6. Zwolnienia z pracy w przemyśle według sekcji i działów w 2023 r. (w tys. etatów) 

Źródło: GUS (2024c), „Rocznik Statystyczny Przemysłu 2024”.  

Najwięcej zwolnień wystąpiło w dziale produkcji wyrobów z metali (58,1 tys.), co odpowiada 

największej ilości zatrudnionych ogółem w tej gałęzi przemysłu. Towarzyszy temu niemal 

najwyższy współczynnik zwolnień (19,8%), zbliżony do najwyższego w dziale naprawy, 

konserwacji i instalacji maszyn i urządzeń (20,1%), co w połączeniu ze zbliżonymi 

współczynnikami przyjęć może świadczyć o relatywnie wysokim poziomie rotacji pracowników.  

W każdej z opisanych gałęzi dominują zwolnienia z inicjatywy pracowników, choć najwyższy udział 

wypowiedzeń ze strony pracodawcy (blisko 50%) obserwujemy w dziale produkcji wyrobów z 

metali, oraz maszyn i urządzeń, co może świadczyć o celowym podnoszeniu poziomu rotacji. 
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Rysunek 1. Przeciętne miesięczne wynagrodzenia brutto w przemyśle według sektorów własności, sekcji i 

działów w 2023 roku 

 

Źródło: Opracowanie własne na podstawie: GUS (2024c).  

Pracownicy w branży metalowo-maszynowej pod koniec 2023 roku mogli liczyć na przeciętne 

wynagrodzenie od 6385 zł do 7595 zł (brutto). Średnia dla branży to 7080,763 zł, uwagę natomiast 

zwraca zdecydowanie niższe wynagrodzenie w sekcji produkcji wyrobów z metali, plasujące się na 

poziomie 6385,27 zł. Pozostałe sekcje oferują przeciętne wynagrodzenie powyżej progu 7000 zł. 

2. Zawody i kompetencje w branży metalowo-maszynowej 

2.1 Kompetencje – definicje i typologia 

Pojęcie kompetencji stanowi jedno z kluczowych zagadnień w analizach rynku pracy, rozwoju 

zasobów ludzkich oraz procesów transformacji gospodarczej i technologicznej. W dostępnych 

opracowaniach kompetencje ujmowane są jako kategoria wielowymiarowa, wykraczająca poza 

samo posiadanie wiedzy lub umiejętności i obejmująca również postawy, zachowania oraz 

zdolność ich adekwatnego zastosowania w kontekście zawodowym. 

Jednym z najbardziej kompleksowych i często przywoływanych podejść jest typologia kompetencji 

opracowana przez Europejskie Centrum Rozwoju Kształcenia Zawodowego (CEDEFOP). Zgodnie 

z tym ujęciem kompetencje zawodowe rozumiane są jako zintegrowany zbiór wiedzy, umiejętności 

oraz postaw i zachowań, które pozostają ze sobą we wzajemnej zależności i warunkują skuteczne 

6385,27

7260,67

7595,9

5600

5800

6000

6200

6400

6600

6800

7000

7200

7400

7600

7800

Produkcja wyrobów
z metali

Produkcja maszyn i
urządzeń

Naprawa,
konserwacja i

instalowanie maszyn
i urządzeń

zł



 

 

 

 

S
tr

o
n
a
1

5
 

wykonywanie obowiązków zawodowych. W ramach tej typologii wyróżnia się trzy współzależne 

obszary kompetencyjne: kompetencje kognitywne, odnoszące się do wiedzy i procesów 

poznawczych; kompetencje funkcjonalne, obejmujące umiejętności praktyczne; oraz kompetencje 

społeczne, rozumiane jako uzdolnienia, postawy i zachowania ujawniane w środowisku pracy 

(CEDEFOP 2017). 

Podobne podejście widoczne jest w analizach poświęconych kompetencjom pracowników dziś i w 

perspektywie przyszłości. W opracowaniach Polskiego Instytutu Ekonomicznego kompetencje 

dzielone są na twarde i miękkie. Kompetencje twarde obejmują przede wszystkim wiedzę 

specjalistyczną oraz umiejętności techniczne, w tym znajomość języków obcych, obsługę 

nowoczesnych technologii oraz kompetencje inżynierskie. Kompetencje miękkie natomiast wiążą 

się z cechami psychofizycznymi jednostki oraz jej relacjami i interakcjami społecznymi 

(Dębkowska i in. 2022). Dodatkowo wyodrębniane są kompetencje poznawcze, potocznie 

określane jako kompetencje myślenia. Obejmują one m.in. kreatywność, logiczne i krytyczne 

myślenie, elastyczność poznawczą oraz zdolność rozwiązywania złożonych problemów. 

Kompetencje te uznawane są za kluczowe w kontekście dynamicznych zmian technologicznych 

oraz rosnącej złożoności środowiska pracy (Dębkowska i in. 2022; Kupidura, Tomczyńska 2023). 

Kompetencje przyszłości rozumiane są jako szeroki i holistyczny zestaw wiedzy, umiejętności, 

postaw oraz zdolności adaptacyjnych, które umożliwiają jednostkom skuteczne funkcjonowanie 

zarówno na rynku pracy, jak i w społeczeństwie w warunkach dynamicznych zmian 

technologicznych, gospodarczych i społecznych (OECD 2019). W ramach tej kategorii szczególne 

znaczenie przypisywane jest kompetencjom cyfrowym i technologicznym, które obejmują szerokie 

spektrum umiejętności - od rozwiązywania problemów w środowisku cyfrowym, przez analizę i 

praktyczne wykorzystanie danych, po wiedzę z zakresu ochrony prywatności i 

cyberbezpieczeństwa. Dynamiczny rozwój technologii, takich jak sztuczna inteligencja, Internet 

rzeczy, robotyka, rzeczywistość wirtualna i rozszerzona czy blockchain, sprawia, że kompetencje 

techniczne stają się integralnym elementem codziennego funkcjonowania pracowników niemal 

wszystkich branż, w szczególności w realiach Przemysłu 4.0 (Bednarczyk i in. 2019; Kupidura, 

Tomczyńska 2023; Kopko 2024). 

Jednocześnie liczne opracowania podkreślają rosnącą rolę kompetencji społecznych w środowisku 

pracy. Kompetencje te obejmują m.in. efektywną współpracę zespołową, przywództwo, 

przedsiębiorczość oraz inteligencję emocjonalną. W warunkach niepewności, przeciążenia 



 

 

 

 

S
tr

o
n
a
1

6
 

informacyjnego oraz ciągłych zmian organizacyjnych kompetencje społeczne umożliwiają 

adaptację do nowych sytuacji, budowanie relacji zawodowych oraz skuteczne funkcjonowanie w 

zespołach, czego nie są w stanie w pełni zastąpić technologie cyfrowe (Dębkowska i in. 2022; 

Kupidura, Tomczyńska 2023). 

Uzupełnieniem przedstawionych typologii są podejścia stosowane w analizach zapotrzebowania 

na kompetencje wśród przedsiębiorców, w których wyróżnia się kompetencje zawodowe, osobiste, 

menadżerskie i zarządcze oraz społeczne. Takie ujęcie podkreśla praktyczny wymiar kompetencji 

oraz ich bezpośrednie odniesienie do potrzeb organizacji i konkretnych sektorów gospodarki, w 

tym branż objętych intensywnymi procesami transformacji technologicznej (Sawicki, Pokropińska, 

Szelezin 2024). 

Przywołane definicje i typologie wskazują, że kompetencje należy postrzegać jako dynamiczny 

zestaw zasobów jednostki, kształtowany w odpowiedzi na zmieniające się uwarunkowania 

technologiczne, gospodarcze i społeczne. Stanowią one punkt wyjścia do analiz kompetencji 

przyszłości oraz projektowania działań edukacyjnych i rozwojowych odpowiadających wyzwaniom 

współczesnego rynku pracy. 

W przedstawionych tabelach zaprezentowano spójną typologię kompetencji, stanowiącą ramę 

pojęciową dla dalszych analiz. Tabela 12 wprowadza ogólne ujęcie kompetencji jako zintegrowa-

nego zbioru wiedzy, umiejętności oraz postaw i zachowań, warunkujących skuteczne wykonywa-

nie pracy zawodowej. Tabela 13 prezentuje podstawowy podział kompetencji na twarde  

i miękkie, podkreślając ich odmienny charakter oraz funkcje w środowisku pracy. Tabele 14 i 15 

uszczegóławiają ten podział, porządkując odpowiednio kompetencje twarde według ich funkcjo-

nalnego, technologicznego i zawodowego wymiaru oraz kompetencje miękkie, obejmujące sferę 

poznawczą, społeczną, osobistą i menadżerską. Całość tworzy uporządkowany schemat anali-

tyczny, umożliwiający systematyczne badanie kompetencji na rynku pracy. 

 
Tabela 7. Kompetencje - ujęcie ogólne 

Poziom Definicja 

Kompetencje 
(definicja ogólna) 

Kompetencje rozumiane są jako zintegrowany zbiór wiedzy, umiejętności oraz postaw i 
zachowań, które pozostają we wzajemnej zależności i umożliwiają skuteczne wykony-
wanie obowiązków zawodowych w określonym kontekście pracy. 

Źródło: CEDEFOP 2019 
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Tabela 8. Podział podstawowy: kompetencje twarde i miękkie 

Kategoria Definicja 

Kompetencje 
twarde 

Kompetencje o charakterze formalnym i technicznym, obejmujące wiedzę specjali-
styczną oraz umiejętności praktyczne, które mogą być stosunkowo łatwo mierzone i 
weryfikowane. 

Kompetencje 
miękkie 

Kompetencje związane z cechami psychofizycznymi jednostki, sposobem myślenia 
oraz relacjami i interakcjami społecznymi, ujawniające się w zachowaniach i postawach 
w środowisku pracy. 

Źródło: Opracowanie własne na podstawie Dębkowska i in. 2022; Kupidura, Tomczyńska 2023 

 

Tabela 9. Charakterystyka kompetencji twardych 

Typ kompetencji 
twardych 

Charakterystyka Przykładowe elementy 

Kompetencje funk-
cjonalne 

Praktyczne umiejętności umożliwiające 
wykonywanie konkretnych zadań zawo-
dowych i operacyjnych 

Umiejętności techniczne, obsługa narzę-
dzi i maszyn, realizacja procesów 

Kompetencje cy-
frowe i technolo-
giczne 

Umiejętności pozwalające na funkcjono-
wanie w środowisku cyfrowym oraz wy-
korzystanie nowoczesnych technologii w 
pracy 

Rozwiązywanie problemów cyfrowych, 
analiza danych, cyberbezpieczeństwo, 
prywatność, obsługa technologii Przemy-
słu 4.0 

Kompetencje inży-
nierskie i specjali-
styczne 

Wiedza i umiejętności związane z okre-
śloną branżą lub zawodem 

Wiedza techniczna, specjalistyczna wie-
dza zawodowa 

Kompetencje za-
wodowe 

Kompetencje bezpośrednio powiązane z 
wykonywaniem określonego zawodu 

Umiejętności branżowe, kwalifikacje za-
wodowe 

Źródło: Opracowanie własne na podstawie (PwC Polska 2017; Bednarczyk i in. 2019; Łapińska, Sudolska, Zinecker 
2022; Kupidura, Tomczyńska 2023; Kopko 2024 

 

Tabela 10. Charakterystyka kompetencji miękkich 

Typ kompetencji 
miękkich 

Charakterystyka Przykładowe elementy 

Kompetencje ko-
gnitywne / po-
znawcze 

Kompetencje związane z procesami my-
ślenia i przetwarzania informacji, umożli-
wiające adaptację do zmian 

Kreatywność, logiczne i krytyczne my-
ślenie, elastyczność poznawcza, rozwią-
zywanie złożonych problemów 

Kompetencje spo-
łeczne 

Kompetencje warunkujące skuteczne 
funkcjonowanie w relacjach zawodowych 
i zespołach 

Współpraca zespołowa, komunikacja, 
inteligencja emocjonalna 

Kompetencje oso-
biste 

Kompetencje odnoszące się do indywi-
dualnych cech jednostki wpływających 
na sposób wykonywania pracy 

Samodzielność, odpowiedzialność, adap-
tacyjność, otwartość na zmiany 
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Kompetencje me-
nadżerskie / za-
rządcze 

Kompetencje związane z kierowaniem 
ludźmi i procesami organizacyjnymi 

Przywództwo, zarządzanie zespołem, 
przedsiębiorczość 

Źródło: Opracowanie własne na podstawie Dębkowska i in. 2022; Kupidura, Tomczyńska 2023; Sawicki, Pokropińska, 
Szelezin 2024 

 

2.2 Kategorie kompetencji w branży metalowo-maszynowej 

Poniżej przedstawiono zestawienie czternastu głównych kategorii kompetencji zidentyfikowanych 

na podstawie siedmiu niezależnych badań empirycznych przeprowadzonych w latach 2021–2024 

(zestawienie źródeł znajduje się w spisie literatury). Struktura kategorii odzwierciedla zarówno 

aktualne wymagania stanowisk pracy w branży metalowo-maszynowej, jak i oczekiwania 

pracodawców ujawnione w analizowanych raportach. Lista ta stanowi zarazem zestaw priorytetów 

szkoleniowych sektora, obejmując nie tylko kompetencje techniczne związane z wykonywaniem 

określonych zadań, lecz również umiejętności interpersonalne. Obecne są także umiejętności 

niejako poboczne, ale często nie mniej ważne na stanowisku pracy - znajomość przepisów 

bezpieczeństwa i higieny pracy, obowiązujących norm, czy świadomość działań na rzecz ochrony 

klimatu i środowiska.  

Tabela 11. Kategorie potrzeb kompetencyjnych w branży metalowo-maszynowej 
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Źródło: Opracowanie własne na podstawie ILO, 2024; PARP, 2022; BKL, 2021; IBE, 2023; Helvetas, 2021; PwC (2024).1 

Wskazane powyżej kompetencje nie stanowią wyczerpującego zbioru, albowiem poszczególne 

podkategorie można opisać w sposób bardziej szczegółowy. Ze względu na złożony krajobraz 

potrzeb branży, model ten musiał zostać uproszczony.  

Branża metalowo-maszynowa przechodzi transformację w niestabilnym otoczeniu: pracownicy 

muszą rozwijać kompetencje cyfrowe, a firmy dostosowywać się do dekarbonizacji (unijne cele 

klimatyczne), napięć geopolitycznych (np. dostawy surowców) oraz cyfryzacji procesów 

produkcyjnych. Dlatego też powyższa lista obejmuje zarówno wymagania dla pracowników 

produkcji, jak i dla osób zarządzających w branży metalowo-maszynowej. 

3. Zapotrzebowanie i luki kompetencyjne w branży metalowo-maszynowej 

3.1 Najważniejsze stanowiska pracy i zapotrzebowanie na kompetencje w branży 

metalowo-maszynowej 

Badanie GUS „Zapotrzebowanie rynku pracy na pracowników według zawodów w 2024 r.” (2024d) 

pokazuje, że w pierwszym kwartale 2024 r. podmioty gospodarki narodowej poszukiwały 411,4 tys. 

pracowników, a w planach przyjęć na pozostałe kwartały roku deklarowały zatrudnienie 525,5 tys. 

osób przy planowanych 129,9 tys. zwolnień. 
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Z perspektywy sektora metalowo-maszynowego kluczowe są trzy informacje z tego badania: 

● Przetwórstwo przemysłowe jest jedną z dwóch sekcji PKD o największym popycie na 

pracowników – razem z handlem i naprawą pojazdów samochodowych odpowiada za 

32,7% wszystkich poszukiwanych pracowników. 

● W strukturze popytu według wielkich grup zawodów Robotnicy przemysłowi i rzemieślnicy 

(do których należą m.in. ślusarze, spawacze, operatorzy obrabiarek i pracownicy obróbki 

metali) odpowiadają za 87,9 tys. poszukiwanych pracowników, co stawia ich na drugim 

miejscu po specjalistach (88,8 tys.). 

● W strukturze planowanych przyjęć do końca 2024 r. Robotnicy przemysłowi i rzemieślnicy 

oraz Specjaliści odpowiadają łącznie za 43,2% wszystkich planowanych przyjęć. 

Wynika z tego, że popyt na kompetencje charakterystyczne dla sektora metalowo-maszynowego 

jest trwale wysoki, zbliżony do popytu na specjalistów wyższego szczebla, a przetwórstwo 

przemysłowe pozostaje jedną z kluczowych sekcji generujących zapotrzebowanie na 

pracowników. 

“Prognoza zapotrzebowania na pracowników w zawodach szkolnictwa branżowego” opracowana 

przez Instytut Badań Edukacyjnych (IBE, 2025) również prezentująca szeroki punkt widzenia, 

identyfikuje zawody o największym potencjale zatrudnienia, zarówno obecnie, jak i w perspektywie 

przyszłych lat. Według autorów, w I półroczu 2024 roku największa liczba ofert pracy w 

przeliczeniu na 1 bezrobotnego i absolwenta dotyczyła zawodów także w przemyśle, takich jak: 

● automatyk (#1 na liście, ponad 10 ofert na 1 bezrobotnego i absolwenta) 

● mechanik-monter maszyn i urządzeń (#2 na liście, ok 2,5 oferty na 1 bezrobotnego i 

absolwenta) 

● elektromechanik (#6 na liście, więcej niż 1 oferta na 1 bezrobotnego i absolwenta), 

● mechatronik (#15 na liście, mniej niż 1 oferta na 1 bezrobotnego i absolwenta, ale wciąż 

liczba ofert przeważająca nad liczbą kandydatów). 

Interesująco prezentują się także wyniki analizy uwzględniające inwestycje w nowe 

przedsiębiorstwa, w zestawieniu z inwestycjami modernizującymi. Innymi słowy, takie zestawienie 

pozwala wskazać zawody, dla których miejsca pracy powstają w nowych organizacjach. Na liście 
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15 zawodów, w których występuje nadwyżka inwestycji w nowe przedsiębiorstwa, na miejscach 

11-15 znalazły się: 

● technik robotyk, 

● mechatronik, 

● technik automatyk, 

● technik mechatronik, 

● automatyk.  

Ogólnopolski raport Barometru Zawodów wymienia sześć zawodów trwale deficytowych (WUP 

Kraków, 2025a). Na liście znajduje się jeden zawód z branży metalowo-maszynowej, tj. spawacz. 

Deficyt pracowników na to stanowisko obserwowane jest nieustannie od 2016 roku. Według 

danych ze wspomnianego badania, pracodawcy szczególnie poszukują pracowników także na 

stanowiska: 

● elektronicy, automatycy i robotycy (prognoza na 2026 rok zakłada wyrównanie popytu i 

podaży pracy), 

● elektrycy i energetycy, 

● mechanicy - monterzy maszyn, urządzeń i instrumentów, 

● monterzy elektronicy (prognoza na 2026 rok zakłada wyrównanie popytu i podaży pracy), 

● operatorzy obrabiarek skrawających (CNC), 

● ślusarze.  

Mapy z podziałem na województwa ilustrują regionalne zapotrzebowanie na zawody branży 

metalowo-maszynowej analizowane w ramach Barometru Zawodów - prognoza na 2025 i 2026 

rok. 

Rysunek 2. Prognoza wojewódzkiego zapotrzebowania na elektroników, automatyków i robotyków w 2025 (z 

lewej) i 2026 (z prawej) 
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Źródło: WUP Kraków, 2025b. 

 

Rysunek 3. Prognoza wojewódzkiego zapotrzebowania na elektryków i energetyków w 2025 (z lewej) i 2026 (z 

prawej) 

 

Źródło: WUP Kraków, 2025b. 
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Rysunek 4. Prognoza wojewódzkiego zapotrzebowania na inżynierów elektryków i energetyków w 2025 (z lewej) 

i 2026 (z prawej) 

 

Źródło: WUP Kraków, 2025b. 

 
Rysunek 5. Prognoza wojewódzkiego zapotrzebowania na mechaników (monterów maszyn, urządzeń i 

instrumentów) w 2025 (z lewej) i 2026 (z prawej) 

 

Źródło: WUP Kraków, 2025b. 
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Rysunek 6. Prognoza wojewódzkiego zapotrzebowania na monterów elektroników 2025 (z lewej) i 2026 (z 

prawej) 

 

Źródło: WUP Kraków, 2025b. 

 

Rysunek 7. Prognoza wojewódzkiego zapotrzebowania na operatorów obrabiarek skrawających (CNC) w 2025 (z 

lewej) i 2026 (z prawej) 

 

Źródło: WUP Kraków, 2025b. 
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Rysunek 8. Prognoza wojewódzkiego zapotrzebowania na pracowników przetwórstwa metali w 2025 (z lewej) i 

2026 (z prawej) 

 

Źródło: WUP Kraków, 2025b. 

 

 

Rysunek 9. Prognoza wojewódzkiego zapotrzebowania na spawaczy w 2025 (z lewej) i 2026 (z prawej) 

 

Źródło: WUP Kraków, 2025b. 
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Rysunek 10. Prognoza wojewódzkiego zapotrzebowania na projektantów wzornictwa przemysłowego i 

operatorów CAD w 2025 (z lewej) i 2026 (z prawej) 

 

Źródło: WUP Kraków, 2025b. 

 

Rysunek 11. Prognoza wojewódzkiego zapotrzebowania na ślusarzy w 2025 (z lewej) i 2026 (z prawej) 

  

Źródło: WUP Kraków, 2025b. 

 

Z prognoz w ujęciu regionalnym wynika, że w branży panuje sytuacja na pograniczu 

równowagi i deficytu, w zależności od regionów i stanowisk. Szczególnie stanowiska 

wykształcenia wyższego zdają się nie cierpieć na deficyt pracowników (projektanci wzornictwa 

przemysłowego CAD, elektronicy automatycy i robotycy, inżynierowie elektrycy i energetycy). 

Jednocześnie szczególnie szeroko geograficznie rozproszony deficyt dotyczy spawaczy, 

operatorów skrawarek (CNC) i ślusarzy. Nie licząc zawodu spawaczy, prognozy na 2026 rok 

zakładają dążenie do równowagi na rynku pracy i niwelacji deficytu. 
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Rysunek 12. Zestawienie liczby zarejestrowanych bezrobotnych w podziale na stanowiska, bezrobocie zwykłe i 

długoterminowe oraz napływu ofert pracy do Centralnej Bazy Ofert (dane na 2025). Uporządkowane rosnąco 

według wartości “napływ ofert pracy” 

 

Źródło: WUP Kraków, 2025b. Dane o zawodach [dostęp: 3.12.2025]. 

Należy jednocześnie podkreślić, że prognozy zwizualizowane w ramach map Barometru Zawodów 

stanowią dość ogólnikowy wniosek w zakresie liczby osób brakujących na danych stanowiskach, 

niemówiących o konkretnych liczbach, czy przyczynach. Patrząc na liczby dotyczące bezrobocia, 
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szczególną uwagę zwraca wysokie bezrobocie w zawodzie ślusarzy, które zdaje się nie 

przekładać na zaspokojenie zgłaszanych deficytów. 

Zgodnie z danymi urzędów, ślusarze stanowią najliczniejszą grupę, licząc 14 tys. bezrobotnych w 

branży metalowo-maszynowej. Co więcej, około połowa, to osoby trwale bezrobotne. W zawodach 

takich jak operatorzy obrabiarek skrawających czy spawacze napływ ofert pracy jest bardzo 

wysoki i zbliżony lub wyższy niż liczba bezrobotnych, co wskazuje na silny popyt na te kwalifikacje 

i potencjalne trudności rekrutacyjne po stronie pracodawców. W przypadku ślusarzy oraz 

mechaników-monterów liczba zarejestrowanych bezrobotnych przeważa nad liczbą ofert, co 

sugeruje nadpodaż kandydatów i ryzyko utrzymywania się bezrobocia strukturalnego w tych 

profesjach. 

Dane z jednej strony potwierdzają wnioski z opracowań wtórnych: część zawodów (spawacze, 

operatorzy obrabiarek skrawających) funkcjonuje jako zawody deficytowe. Jednocześnie- pomimo 

wniosków formułowanych w innych raportach, że Polska w zasadzie nie boryka się z nadwyżkami 

pracowników - możemy zaobserwować niepokojącą dysproporcję, w ramach której napływ ofert 

pracy na stanowiska typu mechanicy-monterzy maszyn ledwie pokrywa liczbę osób długotrwale 

bezrobotnych. W przypadku bezrobotnych ślusarzy, napływ ofert nie zaspokaja nawet połowy 

podaży trwale bezrobotnych.  

3.2 Luki kompetencyjne 

Jedną z przyczyn, dla których pracodawcy zgłaszają deficyt pracowników pomimo obecności 

bezrobotnych, są luki kompetencyjne. Firma analityczna Bibby Financial Services (2024) ogłosiła, 

że 36 proc. firm w branży metalowej wskazuje na trudności w pozyskiwaniu wykwalifikowanych 

specjalistów jako jedno z kluczowych wyzwań.  

Z perspektywy całego rynku pracy, najnowsze pojawiające się kompetencje dotyczą kategorii 

transformacji cyfrowej i energetycznej (zielonej). Jak wynika z analizy Ministerstwa Pracy i 

Polityki Społecznej (2025b), w sekcji przetwórstwa przemysłowego (wg PKD w latach 2020-2023), 

11,6% umiejętności stanowiły umiejętności cyfrowe (#3 najwyższy wynik w ramach spisu PKD) i 

niemal 20% - umiejętności zielone (najwyższy wynik w ramach spisu PKD). Można przypuszczać, 

że właśnie w przetwórstwie przemysłowym może być wywierana największa presja na tego typu 

kompetencje. 
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Lista Kategorii Potrzeb Kompetencyjnych w Branży Metalowo-Maszynowej (str. 20-25) ilustruje, jak 

duży zakres kompetencji może mieścić się w ramach jednego zawodu. Prostym przykładem 

stopniowego wzrostu kompetencji jest zawód spawacza. Początkujący pracownicy mogą 

kwalifikować się do bardziej podstawowych metod takich jak MMA, MIG, MAG, a ci lepiej 

wyszkoleni do spawów TIG, spełniając bardziej wyśrubowane normy, także ze względu na zużycie 

energii (nawet, jeśli za spełnienie tych norm odpowiada firma - pracodawca). Według danych 

Bibby Financial Services (2024), niedobór dotyka szczególnie obszarów związanych z 

technologiami obróbki metali, automatyzacją procesów produkcyjnych oraz zarządzaniem 

projektami technologicznymi.  

Problemy z niewystarczającymi kwalifikacjami pracowników (czy też niedopasowaniem kwalifikacji 

do potrzeb pracodawców) w Polsce nie są wyjątkową sytuacją. Badanie przeprowadzone w 2021 

na potrzeby Kosowskiej branży metalowo-maszynowej wykazało, że niemal ⅔ przedsiębiorstw 

skarżyło się na niewystarczające kompetencje wśród pracowników (Helvetas, 2021). Wówczas 

największe niedobory dotyczyły: 

● umiejętności spawalniczych (31,5% badanych przedsiębiorstw) - szczególnie spawanie 

aluminium i TIG, 

● programowania maszyn CNC (12,7%), 

● obsługi maszyn CNC (12,7%), 

● oprogramowania AutoCAD (7,9%). 

Wyniki badań prowadzonych w woj. Podlaskim w 2024 roku na przedsiębiorstwach branży 

metalowo-maszynowej (w tym wypadku rozszerzonej o przemysł szkutniczy) wykazała mniej 

krytyczne oceny ze strony badanych (IPC, 2024). Zdaniem 38,8% przedsiębiorstw liczba 

wykwalifikowanych pracowników jest wystarczająca, 0,9% ocenia nawet, że występuje 

nadwyżka. Jedynie 8,2% przedsiębiorstw skarży się na brak odpowiednio wykwalifikowanych 

pracowników.  

Uwagę zwraca zatem pozostała odpowiedź - ponad połowa (52,1%) nie ma na ten temat żadnej 

opinii. Autorzy raportu nie wyjaśniają przyczyn takiego rozkładu odpowiedzi, trudno zatem 

wskazać, czy jest to problem metodologiczny, czy może przedsiębiorstwom rzeczywiście brakuje 

wiedzy na ten temat. Dla szerszego kontekstu można natomiast wskazać, że badani zapytani o 
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dostępność wykwalifikowanej siły roboczej w miejscu działalności odpowiadali w bardziej 

zdecydowany sposób. 53% badanych odpowiedziała twierdząco, 15% badanych negatywnie 

oceniło dostępność kwalifikacji wśród pracowników, natomiast 20% badanych oceniła dostępność 

jako “ani tak, ani nie”, a 14% w dalszym ciągu nie było pewnych odpowiedzi. 

W opinii podlaskich przedstawicieli branży metalowo-maszynowej i szkutniczej, najbardziej 

poszukiwane kompetencje techniczne obejmują: 

● znajomość języków obcych (60,6%), 

● zdolności informatyczne, cyfrowe (44,8%), 

● zdolności techniczne, ogółem (32,4%), 

● posiadanie uprawnień, certyfikatów (12,7%). 

Wśród rzadszych odpowiedzi (poniżej 10% badanych) wymieniano bardziej konkretne 

specjalizacje, takie jak obsługa maszyn, spawanie, rysunek techniczny, techniki pomiarowe, 

zdolności energetyczne, technologiczne, obróbka metalu, automatyka i robotyka, mechaniczne, 

logistyczne, uprawnienia do prowadzenia pojazdów, kończąc na uprawnieniach budowlanych 

(1,2%).  

Badanie objęło także pytania o kompetencje społeczne i menedżerskie. Jako najważniejsze 

społeczne umiejętności wskazano: 

● umiejętność pracy zespołowej (42,7%), 

● komunikatywność i otwartość (40,3%),  

● zaangażowanie i inicjatywa (12,7%), 

● tworzenie pozytywnej atmosfery (11,5%). 

Odpowiedzi poniżej 10% badanych obejmowały także, umiejętność mediacji, motywowania, 

kulturę osobistą, szacunek, tolerancję i elastyczność. 

Najważniejsze kompetencje menedżerskie obejmowały: 

● umiejętności przywódcze (46,4%), 

● kompetencje w zarządzaniu firmą (42,1%), 

● budowanie zespołu i relacji (19,4%), 



 

 

 

 

S
tr

o
n
a
3

3
 

● motywowanie i mentoring (16,4%). 

Rzadziej wskazywane cechy menedżerskie to zarządzanie czasem, umiejętności negocjacyjne, 

samodzielność, komunikatywność, zdolność do adaptacji i rozwoju, planowanie operacyjne i 

kreatywność. 

Najbardziej oczekiwane kompetencje w podlaskiej branży metalowo-maszynowej i szkutniczej 

obejmują zatem języki obce, zdolności informatyczne, ogólne zdolności techniczne, a także 

zdolność do pracy w grupie, sprawnej komunikacji i zaangażowanego udziału na stanowisku 

pracy. Od menedżerów oczekuje się, że będą potrafili przewodzić zespołem i będą w stanie 

zarządzać firmą, budując relacje i motywując. 

Z perspektywy ogólnopolskiej największy niedobór w branży metalowo-maszynowej dotyczy 

zawodu spawacza (WUP Kraków, 2025a). Trwały deficyt na spawaczy obserwowany jest od co 

najmniej 2016 roku, a jako główną przyczynę wskazuje się niewystarczające kompetencje. Polskie 

firmy poszukują spawaczy, którzy potrafią - oraz posiadają uprawnienia - by wykonywać spaw za 

pomocą najbardziej zaawansowanych technik. Warto podkreślić, że brak szczególnie 

wykwalifikowanych spawaczy dotyczy nie tylko analizowanej w niniejszym raporcie branży, ale 

także sektora motoryzacyjnego czy budownictwa. Ze względu na to, na popularności zaczęła 

zyskiwać automatyzacja spawalnictwa, natomiast w ciągu ostatnich 10 lat nie zdołała ona załatać 

luki kompetencyjnej na rynku pracy (kieruneksurowce.pl, 2016).  

4. Trendy i wyzwania dla zatrudnienia w branży metalowo-maszynowej 

4.1 Trendy globalne 

Globalny kontekst branży metalowo-maszynowej kształtują dziś równocześnie procesy 

technologiczne, geopolityczne i środowiskowe, które redefiniują sposób organizacji produkcji 

przemysłowej na świecie. Według analityków Coface (2025), branża metali stoi w niekomfortowej 

pozycji wywołanej spowolnieniem gospodarczym. W 2025 roku popyt na europejską stal zmalał 

wobec zagranicznej konkurencji, co dodatkowo powodowane jest spowolnieniem w produkcji 

przemysłowej i budownictwie. Zdaniem analityków, europejskie metale mogą zwiększyć swoje 

przychody w wyniku zwiększonego popytu na budownictwo oraz inwestycji w transformację 

energetyczną i cyfrową. Agencja Deloitte (2025) wśród najważniejszych trendów dla przemysłu 

metalowego w 2025 roku wymienia zarówno cyfryzację (przewaga rynkowa dzięki analizie danych; 
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rozwój kompetencji AI), jak i transformację energetyczną (dążenie do redukcji emisji gazów 

cieplarnianych).   

Aktualny zdaje się wniosek Polskiej Agencji Rozwoju i Przedsiębiorczości (2023):  

“Większość analiz krajowych i międzynarodowych za najważniejsze trendy uznaje zmianę 

technologiczną prowadzącą do automatyzacji pracy, dążenie do bardziej zrównoważonego 

rozwoju oraz zmiany demograficzne i geopolityczne”.  

Tak rozrysowane drogi dla rozwoju znajdują odzwierciedlenie w dokumentach strategicznych 

definiujących kierunek polityki Unii Europejskiej, co najmniej od początku dekady. Mowa m.in. o 

Zielonym Ładzie (np. Nowa Strategia Przemysłowa dla Europy, [KE, 2020]), czy o Drodze ku 

Cyfrowej Dekadzie (KE, 2025).  

Uwikłanie polskiej branży metalowo-maszynowej w zmiany na tle globalnym dobrze obrazuje 

rozwój gospodarki wodorowej i sytuacji w polskich hutach stali. Zielony wodór, czyli wodór 

produkowany w sposób niskoemisyjny jest nośnikiem energii, który powinien pozwolić na 

ograniczenie emisji w całej Europie. Produkcja wodoru z elektrolizy mogłaby zarówno 

ustabilizować dostęp do energii z Odnawialnych Źródeł Energii (OZE), jak i zapewnić ekologiczne 

paliwo do wykorzystania w ciężkim przemyśle. Rozwój gospodarki wodorowej znajduje się na 

wczesnym etapie - nie istnieje ani odpowiednia podaż wodoru, ani sieć dystrybucyjna, ani 

możliwości do wykorzystania wodoru we wspomnianych zastosowaniach. Rozwój wymagałby 

szerokich inwestycji, i w 2025 roku Polska i reszta Europy znajdują się na etapie tworzenia sieci 

kontaktów, ośrodków infrastrukturalnych (np. Doliny Wodorowe), a na drogach poruszają się 

pojedyncze egzemplarze pojazdów zasilanych wodorem. Według danych z badania Wodorowa 

Mapa Polski (2025), rola wodoru w dekarbonizacji gospodarki nie wzrośnie wcześniej, niż przed 

2030 (PIE, 2025).   

Dla branży metalowo-maszynowej jest to o tyle niepokojące, że zielony wodór jest na ten moment 

główną innowacją procesową, która pozwoliłaby zredukować emisje w hutach stali. Zielony wodór 

może zostać wykorzystany w procesie DRI - redukcji rudy żelaza - zastępując w tej roli węgiel. W 

czerwcu 2025 roku w zakładzie ArcelorMittal w Krakowie wybudowano piece wodorowe zastępując 

mieszankę amoniaku i wodoru do produkcji blach. Jednocześnie spółka wycofała się z 
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modernizacji wodorowej dwóch zakładów w Niemczech, odrzucając 1,3 mld euro wsparcia 

publicznego (SmogLab, 2025).  

Równolegle koncern ArcelorMittal ogłosił wygaszanie pieca w Dąbrowie Górniczej. Jak twierdzą 

eksperci z Fundacji Instrat, Polska jest praktycznie jedynym krajem w Europie, gdzie ten globalny 

koncern nie przygotował realnej alternatywy do zastąpienia swojej obecnej, wysokoemisyjnej 

produkcji. Eksperci zaapelowali do rządu o zaproponowanie inwestycji, które uratowałoby 

przyszłość polskiego hutnictwa - a więc m.in. miejsca pracy i istotny produkt gospodarczy. 

Tymczasem 28 listopada 2025 roku koncern zamknął Hutę Królewską w Chorzowie, a na początku 

grudnia ogłoszono podpisanie porozumienia odnośnie zabezpieczenia 270 pracowników huty 

(tysol.pl, 2025).  

Ostateczny rozmiar zmian w branży metalowo-maszynowej będzie zależał także od gotowości i 

zdolności polskich pracodawców do ich wykorzystania lub dostosowania się do nich. Należy 

jednak pamiętać, że transformacja cyfrowa i energetyczna to interwencja gospodarcza. Brak 

wsparcia ze strony państwa - przynajmniej w formie inwestycji - odbiera przedsiębiorstwom szansę 

na przetrwanie. 

4.2 Trendy krajowe 

Polska gospodarka przemysłowa pozostaje głęboko osadzona w międzynarodowych łańcuchach 

wartości, handlu technologiami i regulacjach ponadnarodowych. Na następnych stronach 

przybliżone zostaną główne trendy zidentyfikowane w zmieniającym się rynku pracy branży 

metalowo-maszynowej, wynikające także ze zmian poza krajem, ale opisujące dynamikę zmian w 

Polsce. 

4.2.1 Problemy gospodarcze w przemyśle 

Polski przemysł stalowy od kilku lat boryka się z głębokimi problemami gospodarczymi, które 

zagrażają jego stabilności i przyszłości. Głównymi czynnikami są wysokie koszty energii, rosnące 

ceny surowców, niski popyt oraz napływ taniej stali z krajów trzecich, często sprzedawanej po 

dumpingowych cenach. Polskie huty są szczególnie obciążone biernym podejściem do unijnej 

polityki klimatycznej, która podnosi koszty emisji CO2 i ogranicza możliwość konkurencyjności na 

rynku europejskim w przypadku zakładów, które nie dokonują modernizacji energetycznej. 

Ministerstwo Energii we wrześniu 2025 roku ogłosiło projekt Planu działań dla zrównoważonego 
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rozwoju przemysłu stalowego w Polsce, reagując na rosnące niepokoje (ME, 2025). Wśród 

głównych czynników wskazać możemy: 

1. Wzrost kosztów energii i surowców 

Ceny energii dla polskiego przemysłu stalowego są obecnie jednymi z najwyższych w Europie, co 

dodatkowo ogranicza konkurencyjność polskich producentów. Te czynniki powodują „efekt spirali” 

– coraz wyższe koszty produkcji, malejące marże i trudności z utrzymaniem rentowności (Bibby 

Financial Services, 2024). Ponadto zasoby surowców potrzebnych do funkcjonowania 

przedsiębiorstw wyczerpują się (Citkowski, et al., 2025).  

2. Spadek popytu i niestabilność rynku 

Branża metalowa w Polsce doświadcza wyraźnej stagnacji, wywołanej spadkiem zamówień w 

kluczowych sektorach, takich jak budownictwo czy infrastruktura. Niska aktywność inwestycyjna, 

recesja w głównych krajach odbiorczych, jak Niemcy, oraz wysokie stopy procentowe w strefie 

euro ograniczają możliwość eksportu i prowadzą do dalszego obniżenia popytu (BOŚ Bank, 2023). 

Jednocześnie polskie przedsiębiorstwa stoją przeciwko rosnącej konkurencji zagranicznej 

(Citkowski, et al., 2025).  

3. Problemy z płynnością finansową 

Najpoważniejszym wyzwaniem dla wielu firm z branży metalowej jest utrata płynności finansowej, 

wynikająca z opóźnień w płatnościach od kontrahentów. Na koniec czerwca 2025 zaległości 

branży sięgnęły niemal 420 mln zł, co oznacza wzrost o ponad 30% rok do roku. Aż 44% firm z 

branży metalowej zgłasza problemy z terminowymi płatnościami, co ogranicza ich zdolność do 

inwestycji i prowadzi do ryzyka utraty operacyjnej sprawności (Bibby Financial Services, 2025; 

Strefa Biznesu, 2025).  

4. Opóźnienia w transformacji energetycznej 

Polskie hutnictwo napotyka również trudności związane z opóźnieniem w transformacji 

energetycznej. Wprowadzane mechanizmy oparte na OZE oraz brak jasnej strategii państwa w 

kwestii opłat jakościowych dodatkowo obciążają branże energochłonne. Brak konkurencyjnych 

warunków energetycznych w porównaniu do innych krajów europejskich, np. Niemiec, które 

planują radykalną obniżkę cen energii dla przemysłu, pogłębia te problemy (Instrat, 2025).  
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5. Wzrost kosztów pracy 

Podwyżki płacy minimalnej od stycznia 2025 roku, które oznaczają dodatkowe obciążenia dla 

pracodawców, są szczególnie odczuwalne w branży metalowej, gdzie liczba zatrudnionych 

pracowników jest duża. Koszt zatrudnienia jednego pracownika na płacy minimalnej wzrósł o ok. 

440 zł miesięcznie, co w skali roku daje ponad 5 tys. zł na jednego pracownika – dodatkowy ciężar 

dla firm działających na niskich marżach (Bibby Financial Services, 2025).  

4.2.2 Nieprzewidywalna sytuacja w otoczeniu rynku 

Nieprzewidywalna sytuacja na rynku i w jego otoczeniu, w branży metalowo-maszynowej polega 

na tym, że kilka dużych zmian zachodzi jednocześnie i trudno przewidzieć ich kierunek oraz skutki. 

Firmy muszą reagować równocześnie na szoki kosztowe, braki pracowników i presję na 

modernizację, a jednocześnie podejmować ryzykowne decyzje inwestycyjne, często przy 

ograniczonych zasobach. Główne źródła niepewności (PARP, 2023): 

● Wysoka i zmienna inflacja podnosi koszty materiałów, energii i usług, utrudniając kalkulację 

opłacalności kontraktów długoterminowych. 

● Kryzys energetyczny szczególnie uderza w energochłonne procesy obróbki metali (stal, 

odlewnictwo, obróbka cieplna), wymuszając ciągłe korekty cen i planów produkcyjnych. 

● Zakłócenia łańcuchów dostaw (stal, komponenty, elektronika) powodują opóźnienia, 

konieczność szukania nowych dostawców i budowania większych zapasów, co zamraża 

kapitał. 

● Nacisk na automatyzację, cyfryzację i zieloną transformację wymaga dużych, 

długoterminowych inwestycji, których zwrot w warunkach wahań popytu jest trudny do 

oszacowania. Mechanizmy wspierania nie są wystarczające. 

● Niepewna sytuacja geopolityczna 

Pracodawcy ostrożniej podejmują nowe inwestycje – w wielu firmach projekty modernizacyjne są 

odkładane lub dzielone na mniejsze etapy, żeby ograniczyć ryzyko. Ograniczane są wydatki na 

rozwój pracowników: mniej szkoleń, rzadziej kompleksowe programy podnoszenia kwalifikacji (np. 

obsługa nowych maszyn, robotów, systemów cyfrowych). Spadek systematycznych nakładów na 
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B+R i innowacje powoduje, że tylko część przedsiębiorstw wdraża nowe technologie w sposób 

ciągły, a reszta reaguje dopiero wtedy, gdy presja konkurencyjna staje się bardzo silna. 

W efekcie firmom trudniej wykorzystać szanse związane z automatyzacją i cyfryzacją, bo brakuje 

im zarówno środków, jak i odpowiednio przygotowanych pracowników. Opóźnianie inwestycji w 

kapitał ludzki i technologie zwiększa ryzyko, że zakład stanie się „wąskim gardłem” w łańcuchu 

dostaw – mniej elastycznym, droższym i wolniej reagującym na zamówienia klientów.

Przedsiębiorstwa, które mimo trudnych warunków utrzymują inwestycje w ludzi i innowacje, 

zyskują przewagę kosztową i jakościową, którą reszcie branży coraz trudniej nadrobić. 

Wobec rosnącej złożoności na polskim rynku obserwowana jest zmiana podejścia do zarządzania i 

planowania w polskich firmach. Coraz więcej firm planuje działania w dłuższym horyzoncie niż 

jeden kwartał. O ile w roku 2018 plan działań na dłużej niż 3 miesiące posiadało 60% średnich i 

dużych przedsiębiorstw, w roku 2022 było to już 80% (PARP, 2023). 

Zmienia się także kultura organizacyjna i oczekiwania stawiane przed pracownikami 

przedsiębiorstw. W miejsce kultury „rodzinnego klanu” rośnie znaczenie kultury adhokracji, 

nastawionej na elastyczność, eksperymentowanie i szybkie reagowanie na nowe wyzwania 

rynkowe. Zdaje się, że w sytuacji kryzysowej rosną potrzeby kompetencyjne firm, aby łatwiej im 

było adaptować się do nowych realiów. W trakcie pandemii wzrosła szczególnie waga umiejętności 

(PARP, 2025): 

● samoorganizacyjnych 

● interpersonalnych, 

● analitycznych. 

 4.2.3 Nierównomierny rozwój regionalny w Polsce 

Stan gospodarczy Polski liczony za pomocą produktu krajowego brutto (PKB) jest na historycznie 

wysokim poziomie. PKB przyrasta średnio o około 3% kwartalnie (Parkiet.com, 2025), a wartość 

polskiej gospodarki ma pod koniec 2025 roku wynieść 1040 mld dolarów, plasując ją na 20 miejscu 

na świecie pod tym względem (IMF, 2025). Należy jednak pamiętać, że rozwój gospodarczy nie 

przekłada się analogicznie na rozwój innych aspektów państwa. Oznacza to, że: (1) PKB nie 

oznacza wysokich warunków życia (np. Polska zajmuje 35 miejsce w rankingu rozwoju 
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społecznego HDI [ONZ, 2025]); (2) rozwój - zarówno gospodarczy, jak i społeczny nie zachodzi 

równomiernie w całym kraju.  

Dysproporcje regionalne mogą mieć różne przyczyny (np. historyczne, endogeniczne, polityczne), 

jednak są one powszechne dla gospodarek rynkowych. Niemniej, ich wpływ na gospodarkę jest 

zawsze negatywny. W Polsce nierówności regionalne zachodzą w stopniu znacznym i występują 

szczególnie między województwami wschodnimi i resztą kraju. W latach 2009-2017, za regiony o 

niskim tempie wzrostu i opóźnieniu w rozwoju badacze uznali warmińsko-mazurskie, podlaskie, 

lubuskie, świętokrzyskie, podkarpackie oraz kujawsko-pomorskie. Najwyższe wskaźniki rozwojowe 

osiągnęły mazowieckie i dolnośląskie. Ze względu na niskie tempo wzrostu PKB we wskazanych 

regionach, regiony polaryzacja w dalszym stopniu wzrastała (Kraska, Kot, 2021; Citkowski, et al., 

2025). 

Konsekwencje opóźnienia rozwojowego odczuwają przedsiębiorstwa funkcjonujące w danych 

regionach. Dla przykładu, podlaskie przedsiębiorstwa branży metalowo-maszynowej wskazują na 

utrudnienia takie, jak: 

● ograniczony poziom automatyzacji, cyfryzacji i robotyzacji, 

● odpływ wykwalifikowanych kadr do bardziej rozwiniętych regionów kraju, 

● niewystarczająca współpraca sektora nauki z przemysłem. 

Aktualnym problemem dla wschodnich województw jest również inwazja Rosji na Ukrainę. Konflikt 

zbrojny odbywa się w niewielkiej odległości od Polski, co zniszczyło wiele zagranicznych 

łańcuchów wartości. Jednocześnie niepewność sytuacji geopolitycznej buduje stały lęk wśród 

społeczności i zwiększa niepewność inwestycyjną, dodatkowo obciążając rozwój tego regionu. 

4.2.4 Rosnące koszty życia 

Problemy finansowe stają się wyzwaniem także po stronie pracowników. W badaniu PARP z 2023 

roku ponad 70% respondentów stwierdziło, że ich realna moc nabywcza spadła, tzn. przy stałym 

wynagrodzeniu mogą kupić coraz mniejszą ilość dóbr i usług (PARP, 2023).  

Struktura zatrudnienia wskazuje, że poziom zarobków zależy przede wszystkim od rodzaju 

wykonywanej pracy. Najniższe dochody notują głównie pracownicy administracyjni, sektora 

usług, handlu oraz osoby na prostych stanowiskach fizycznych. Osoby te często mieszkają 
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na obszarach wiejskich lub w mniejszych miejscowościach, są poniżej 29. roku życia albo 

powyżej 50., mają wykształcenie podstawowe lub średnie, a także częściej są kobietami; 

dodatkowo deklarują słabsze zdrowie i brak możliwości rozwoju zawodowego dzięki 

zatrudnieniu. 

4.2.5 Cyfryzacja 

Zdaniem analityków Światowego Forum Gospodarczego (WEF, 2025), cyfryzacja ma być 

kluczowym czynnikiem zmian na rynku pracy w Polsce, przynajmniej w perspektywie do 2030 

roku. Według prognoz Instytutu Badań Edukacyjnych (2025), w perspektywie 3-5 lat kluczowe 

branże w skali kraju to teleinformatyka, elektro-mechanika i elektro-energetyka. Już dziś na rynku 

pracy obserwowane jest rosnące zapotrzebowanie na kompetencje w dziedzinie sztucznej 

inteligencji i analizy big data.  

W przemyśle stosowane rozwiązania automatyzujące czynności takie jak pakowanie blach, 

systemy ewidencjonowania i zarządzania zasobami, rozwiązania zwiększające bezpieczeństwo 

(np. czujniki wykrywające obiekty kolizyjne na drodze pojazdów), programy pozwalające na 

projektowanie (CAD), testowanie produktów na podstawie symulacji komputerowej, czy maszyny 

do obróbki metalu (CNC) (CIRE, 2024). 

Unia Europejska regularnie monitoruje poziom cyfryzacji za pomocą kluczowych wskaźników 

wydajności (KPI), obejmujących m.in. ogólne zdolności cyfrowe obywateli, kompetencje 

zawodowe, rozwój technologiczny kraju oraz odporność na cyberataki. Średni wynik dla UE 

wynosi 55,6 pkt, podczas gdy Polska osiąga 44 pkt, co plasuje kraj poniżej unijnej średniej i 

wskazuje na opóźnienia w tych obszarach (KE, 2025). 

4.2.6 Starzenie się siły roboczej 

Według stanu na czerwiec 2024 roku Polskę zamieszkiwało 37 563,1 tys. osób, o 135,2 tys. mniej 

niż rok wcześniej (tj. 0,4%), z czego liczba mieszkańców w wieku produkcyjnym (mężczyźni 18-64 

lata, kobiety 18-59 lat) zmniejszyła się o 0,8%, podczas gdy w wieku poprodukcyjnym wzrosła o 

1,6% (PARP, 2023). Prognozy GUS wskazują, że do 2040 r. liczba osób w wieku produkcyjnym 

spadnie o około dwa miliony, nasilając niedobory kadrowe w sektorach wymagających 

specjalistycznych umiejętności (EURES, 2025).  
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Liczba pracujących emerytów wzrosła do 854 tys. w grudniu 2023 r. (o 48% od 2015 r.), co 

częściowo łagodzi braki, ale wymaga strategii integrujących starszych pracowników (EURES, 

2025). Zmiany w postawach osób starszych wobec emerytury komplikują utrzymanie 

doświadczonej kadry. W grupie 55–59 lat wzrósł odsetek chcących przejść na emeryturę 

najwcześniej (z 15,6% w 2017 r. do 21,8% w 2022 r.), ale też tych pragnących pracować jak 

najdłużej (z 9,9% do 16,2%), a 39% osób 55–64 lat planuje dorabiać na emeryturze (wzrost z 

31,6%). Mimo to 24,9% pracowników 55–64 lat w 2022 r. deklarowało niepewność co do 

oczekiwań pracodawców wobec przedłużenia zatrudnienia, co hamuje planowanie potencjalnie 

dłuższego stażu pracy (PARP, 2023).  

Kompetencje i zdrowie seniorów 

Osoby starsze (55+) niżej oceniają swoje kompetencje w porównaniu z młodszymi (18–35 lat), 

szczególnie cyfrowe (różnica ponad 1,5 pkt na skali 1-5), współpracę międzynarodową i uczenie 

się nowych rzeczy (różnica blisko 1 pkt), choć w montażu i naprawie urządzeń technicznych 

samooceny są zbliżone – kluczowe dla branży metalowo-maszynowej (PARP, 2023).  Stan 

zdrowia silnie koreluje z rozwojem kompetencji: 56% osób dobrze oceniających zdrowie uczyło się 

formalnie lub nieformalnie w ostatnich 12 miesiącach, a wśród źle oceniających zdrowie 

kompetencje poszerzało jedynie 16% osób.  

Strategie pracodawców 

Firmy borykają się z niedoborami kwalifikacji, skłaniając się ku zatrudnianiu seniorów, ale rzadko 

wdrażają strategie minimalizujące ryzyko przedwczesnego odejścia osób 50+ (PARP, 2023). 52% 

pracodawców oczekuje, że starzejąca się i kurcząca siła robocza wpłynie na biznes w ciągu pięciu 

lat, a 65% przewiduje trudności z rekrutacją. Potencjalne rozwiązania to rozszerzone wsparcie dla 

zdrowia pracowników i możliwość pracy zdalnej lub hybrydowej (WEF, 2025).  

4.2.7 Pogarsza się zdrowie psychiczne młodych dorosłych 

Młodzież w Polsce, szczególnie osoby młode z wyższym wykształceniem, wykazują pogarszające 

się zdrowie psychiczne, co wpływa negatywnie na ich wejście na rynek pracy. Wśród młodych 

osób z wyższym wykształceniem odnotowano najwyższy odsetek deklarujących złe i ani dobre ani 

złe samopoczucie psychiczne (ok. 16%), podczas gdy w grupie najstarszej osoby z wyższym 

wykształceniem deklarują najlepsze samopoczucie. Kluczową obawą Polaków pod koniec 2022 r. 
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był stan gospodarki (49% deklarowało duży wpływ na samopoczucie), wojna w Ukrainie (22%) i 

zagrożenie epidemiczne (5%), co dodatkowo pogarsza kondycję psychiczną młodych w kontekście 

niepewności zatrudnienia (PARP, 2023).  

Stereotypy dotyczące młodzieży komplikują ich integrację w firmach metalowo-maszynowych, 

gdzie wymagana jest stabilność i doświadczenie. Młodzi pracownicy postrzegani są jako 

energiczni, kreatywni i obeznani z technologiami oraz językami obcymi, ale też roszczeniowi, z 

wysokimi oczekiwaniami płacowymi i niską lojalnością, co budzi obawy starszych o ciągłość pracy. 

Silne dążenie do work-life balance wywołuje mieszane reakcje (PARP, 2025). 

Wielość krótkoterminowych narzędzi aktywizacyjnych, takich jak ulga dla młodych czy programy 

staży, sprzyja wejściu na rynek pracy, ale popycha młodzież ku niestabilnym formom zatrudnienia 

jak umowy cywilnoprawne, co w branży metalowo-maszynowej ogranicza budowanie 

specjalistycznych umiejętności. Młodzi, z mniejszym doświadczeniem, pracują mniej efektywnie, 

co naraża ich na zwolnienia podczas cięć kosztów lub restrukturyzacji, a automatyzacja 

rutynowych zadań juniorskich dodatkowo zwiększa ryzyko utraty pracy w kryzysach 

ekonomicznych czy technologicznych. Pogarszające się zdrowie psychiczne potęguje te 

wyzwania, obniżając retencję i rozwój kompetencji (PARP, 2025). 

4,2.8 Uczestnictwo kobiet w rynku pracy 

Polska należy do krajów o relatywnie niskiej aktywności zawodowej kobiet w wieku 15–64 lata 

wśród państw OECD, a wskaźnik aktywności kobiet w II kwartale 2025 r. był niższy od średniej 

unijnej. Jednocześnie w węższej grupie wieku 20–64 lata wskaźnik zatrudnienia kobiet w Polsce 

przewyższał średnią UE (77,9% vs 75,3% w 2023 r.), co wskazuje, że problem dotyczy głównie 

wejścia na rynek pracy oraz jego opuszczania w starszych grupach (OECD, 2025) 

Aktywność zawodowa kobiet w Polsce w wieku 25–59 lat jest wyższa niż w UE (83,1% vs 80,8% w 

2023 r.), natomiast wyraźnie niższa w grupie 20–24 lata (dłuższa edukacja) oraz 60–64 lata 

(wcześniejszy wiek emerytalny kobiet). Polki znacznie częściej niż przeciętne Europejki pracują w 

pełnym wymiarze czasu – 91,7% kobiet w 2023 r. wobec 72,1% w UE, co ogranicza możliwości 

łączenia pracy z obowiązkami opiekuńczymi (EURES, 2025).  

Badania OECD wskazują, że brak wyższego wykształcenia istotnie zwiększa ryzyko bierności 

zawodowej kobiet, podczas gdy posiadanie dyplomu uczelni wyższej sprzyja utrzymaniu 
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aktywności niezależnie od wieku i sytuacji rodzinnej. W przypadku matek małych dzieci kobiety z 

wykształceniem wyższym mają około dwukrotnie niższe prawdopodobieństwo pozostawania poza 

rynkiem pracy niż kobiety bez dyplomu, a brak wcześniejszego doświadczenia zawodowego 

dodatkowo zwiększa ryzyko trwałej bierności po przerwach związanych z opieką (OECD, 2025). 

Na uczelniach technicznych udział kobiet jest stabilny i stosunkowo niski – w roku akademickim 

2023/2024 kobiety stanowiły ok. 33,5% studentów tych uczelni, przy wyższym odsetku na 

uczelniach o profilu zawodowym (41,9%) niż akademickim (33,1%). W tym samym czasie ogólna 

liczba studentów w Polsce rosła, a liczba kobiet studiujących kierunki techniczne i informatyczne 

zwiększa się w ujęciu dekadowym, co oznacza, że potencjalna pula kandydatek do zawodów 

technicznych i inżynierskich rośnie, choć z niskiego poziomu (Nauka w Polsce, 2025). 

Bariery instytucjonalne i ekonomiczne 

Na decyzje zawodowe kobiet wpływają m.in. „pułapka stabilnego świadczenia”, deficyty usług 

opiekuńczych, ograniczona elastyczność organizacyjna oraz ekonomiczna spirala nierówności. 

Niskie, ale pewne świadczenia opiekuńcze, niedobór żłobków i placówek opieki nad osobami 

zależnymi, a także brak elastycznych form pracy (godziny, tryb, wymiar etatu) zniechęcają część 

kobiet do podejmowania lub kontynuowania zatrudnienia, zwłaszcza po dłuższych przerwach 

spowodowanych wychowaniem i opieką, zwłaszcza w obliczu utraty stabilnego świadczenia w 

zamian za niepewną pensję (PARP, 2025). 

Kobieta z wyższym wykształceniem w Polsce zarabia średnio 72% wynagrodzenia mężczyzny o 

takim samym poziomie wykształcenia, co oznacza jedną z większych luk płacowych wśród państw 

OECD oraz wynik gorszy o ok. 5 pkt proc. od średniej unijnej. Niższe wynagrodzenia kobiet przy 

wyższej ekspozycji na obowiązki opiekuńcze sprawiają, że to one częściej rezygnują z pracy lub 

redukują wymiar etatu, co negatywnie wpływa na dalszy przebieg kariery i przyszłe świadczenia 

emerytalne (PIE, 2025). 

Kobiety częściej oceniają wyżej swoje kompetencje administracyjne i artystyczne, natomiast 

mężczyźni mają wyraźną przewagę w obszarze dyspozycyjności (gotowość do wyjazdów, 

nieregularne godziny pracy) oraz obsługi, naprawy i montażu maszyn. Mimo że ponad połowa 

pracodawców deklaruje neutralność płci w rekrutacji, utrwalone stereotypy ról płciowych oraz 
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autostereotypizacja powodują częstszy wybór „kobiecych” ścieżek zawodowych (opiekuńczych, 

edukacyjnych, administracyjnych) kosztem zawodów technicznych i przemysłowych (PARP, 2023). 

Zawody metalowo-maszynowe są silnie zmaskulinizowane, co ogranicza dopływ kadr w sytuacji 

narastającego deficytu specjalistów. Rezygnacja z aktywizacji kobiet oznacza rezygnację z 

istotnej, rosnąco wykształconej części potencjalnej siły roboczej, zwłaszcza w grupie kobiet z 

wykształceniem technicznym lub gotowych do przekwalifikowania. 

Dla zwiększenia udziału kobiet w branży metalowo-maszynowej kluczowe są: rozwój elastycznych 

form organizacji pracy, inwestycje w publiczne usługi opiekuńcze oraz adresowanie luki płacowej i 

stereotypów poprzez polityki równościowe i ukierunkowane programy szkoleń. Ułatwienie 

powrotów po przerwach opiekuńczych, kampanie zachęcające kobiety do wyboru kierunków 

technicznych oraz poprawa warunków pracy w zawodach wymagających dyspozycyjności i pracy 

zmianowej mogą stopniowo zwiększać napływ kobiet do sektorów z trwałym niedoborem 

pracowników, w tym metalowo-maszynowego. 

4.2.9 Imigracja 

Szacunkowa liczba cudzoziemców pracujących w Polsce we wrześniu 2024 roku osiągnęła blisko 

1,2 mln osób według danych GUS, co odpowiada około 7% populacji aktywnej ekonomicznie. 

Najliczniejsze grupy narodowościowe obejmowały obywateli Ukrainy, Białorusi, Gruzji, Indii, 

Mołdawii, Filipin, Kolumbii, Rosji, Wietnamu i Turcji, przy czym Ukraińcy – w tym uchodźcy wojenni 

– utrzymywali wskaźnik zatrudnienia na poziomie 65%, najwyższy wśród krajów przyjmujących 

znaczną ich liczbę (EURES, 2025). 

Deklaracje imigrantów z Ukrainy wskazują na umiarkowaną stabilność intencji pobytowych: w 2025 

roku 51% imigrantów przedwojennych i 24% uchodźców wyrażało chęć pozostania w Polsce na 

stałe, choć znaczna część (37–56%) nie precyzowała planów. Czynniki sprzyjające dłuższemu 

pobytowi obejmowały lepszą znajomość języka polskiego oraz obecność bliskiej rodziny w Polsce, 

co zwiększało retencję pracowników w kluczowych branżach (NBP, 2025). 

Imigranci koncentrują się w przemyśle, budownictwie, górnictwie, transporcie oraz opiece 

zdrowotnej i społecznej, zajmując głównie stanowiska robotników przemysłowych i rzemieślników, 

operatorów oraz monterów maszyn, a także pracowników przy prostych zadaniach. Wojna w 

Ukrainie z 2022 roku zwiększyła napływ ukraińskich pracowników, co skłoniło pracodawców do 
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oczekiwania rosnącego znaczenia kompetencji międzykulturowych w zróżnicowanych zespołach, 

szczególnie w regionach zachodnim i centralnym Polski (PARP, 2023). 

Głównymi przeszkodami dla efektywniejszego wykorzystania imigrantów pozostają niedobory 

kompetencji językowych oraz brak szerszego wsparcia integracyjnego, takiego jak mentoring 

międzykulturowy, materiały szkoleniowe w językach źródłowych czy pomoc tłumaczy. Pracodawcy 

rzadko diagnozują potrzeby cudzoziemców, co prowadzi do słabszej adaptacji, niższego 

zaangażowania i wyższej rotacji; rozwój szkoleń językowych i specjalistycznych oraz inicjatyw 

motywujących mógłby wzmocnić ich wkład w uzupełnianie deficytów kadrowych (PARP, 2025). 

Polityka migracyjna Polski równoważy potrzeby rynku pracy z kontrolą napływu, traktując 

imigrantów jako kluczowe wzmocnienie w obliczu niedoborów personelu, co potwierdza ich 

rosnący udział w sile roboczej (z 6,4% do 6,7% w ciągu roku). W kontekście sektorów o wysokim 

zapotrzebowaniu na operatorów maszyn i monterów, dalsza stabilizacja tej grupy – wsparta 

integracją językową i kulturową – stanowi strategiczną okazję do długoterminowego uzupełnienia 

braków kadrowych (WUP Kraków, 2025a). 

4.2.10 Niewystarczająca liczba osób poszukujących pracy, które posiadają 

wymagane kwalifikacje 

Niedobory kadrowe na polskim rynku pracy wynikają przede wszystkim z niewystarczającej liczby 

osób poszukujących zatrudnienia posiadających wymagane kwalifikacje, co pogłębia się w 

kontekście starzenia społeczeństwa i dynamicznej transformacji gospodarki. Z Barometru 

Zawodów 2024 wynika, że niedobory personelu dotyczą przede wszystkim służby zdrowia 

(lekarze), edukacji (nauczyciele), budownictwa, przemysłu wytwórczego, transportu (kierowcy 

autobusów i ciężarówek), spedycji, logistyki, finansów, gastronomii oraz służb mundurowych. W 

efekcie nieobsadzonych pozostaje około 110 tys. miejsc pracy, głównie w zawodach określanych 

jako „wąskie gardło” lub nieatrakcyjnych dla Polaków (EURES, 2025). 

Udział polskich pracowników w szkoleniach pozaformalnych jest jednym z najniższych w Europie, 

co ogranicza dostosowanie kompetencji do zmieniających się potrzeb rynku. Według badania 

PIAAC z 2023 r. zaledwie 10% pracowników uczestniczyło w szkoleniach motywowanych chęcią 

poprawy sytuacji zawodowej lub zdobycia nowych kompetencji, podczas gdy w innych krajach UE 

odsetek ten był znacznie wyższy. Brak kandydatów z odpowiednimi kompetencjami oraz niska 
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skłonność do przekwalifikowania pogłębiają deficyty w sektorach przemysłowych i usługowych, 

gdzie popyt na umiejętności techniczne przewyższa podaż (PIE, 2025). 

4.2.11 Trendy w organizacji pracy 

Wzrost przedsiębiorczości 

Na koniec października 2024 roku w rejestrze REGON zarejestrowano 5 286,9 tys. podmiotów 

gospodarki narodowej, co oznacza wzrost o 3,0% w porównaniu z rokiem poprzednim. Największe 

grupy stanowiły sekcje G (handel; ponad 1 mln podmiotów) oraz F (budownictwo; ponad 750 tys. 

podmiotów), przy czym wzrost odnotowano we wszystkich sekcjach PKD – najwyższą dynamiką 

wyróżniały się sekcje J (informacja i komunikacja; 7,2%), D (energetyka; 6,8%) oraz S (pozostała 

działalność usługowa; 6,5%) (WUP Kraków, 2025a). 

Zwiększona aktywność rekrutacyjna 

W październiku 2024 roku na 50 największych portalach rekrutacyjnych opublikowano 286,2 tys. 

nowych ofert pracy – o 12% więcej niż rok wcześniej, co sygnalizuje poprawę nastrojów 

pracodawców mimo rosnących kosztów. Jednocześnie liczba ofert zgłaszanych do urzędów pracy 

spadła o 3,0% (896,9 tys. w styczniu–październiku 2024 roku). (WUP Kraków, 2025a). 

Wzrost zwolnień grupowych 

W tym samym okresie zgłoszono zamiar zwolnień grupowych dla ponad 32 tys. osób (wzrost z 25 

tys. rok do roku), a faktycznie zwolniono ponad 21 tys., głównie z branż motoryzacyjnej, 

elektronicznej, odzieżowej, spożywczej i usługowej, co odzwierciedla presję braku zamówień 

wśród części firm (WUP Kraków, 2025a). 

Dominacja pełnego wymiaru czasu pracy 

W Polsce 94,5% zatrudnionych pracuje w pełnym wymiarze godzin, znacznie powyżej średniej UE 

(82,9%), a odsetek pracy w niepełnym wymiarze wynosi zaledwie 5,5% wśród osób w wieku 20–

64 lata (w UE 17,1%). Udział umów na czas nieokreślony wzrósł do 85,2% w 2023 roku (w UE 

87,7%), a średni tygodniowy czas pracy w głównym miejscu zatrudnienia przekraczał 40 godzin – 

o niemal 3 godziny więcej niż średnia unijna (EURES, 2025). 
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Niska skala pracy zdalnej 

W 2023 roku 8,9% zatrudnionych w Polsce czasami pracowało z domu (w UE 13,3%), a 5,4% 

zazwyczaj (w UE 8,9%), co wskazuje na ograniczoną elastyczność organizacyjną w porównaniu z 

innymi krajami UE (EURES, 2025).  

Tradycyjne metody motywacji 

Pochwała od przełożonego pozostaje podstawowym narzędziem motywacyjnym (53% firm), 

podczas gdy w średnich przedsiębiorstwach stosuje się zwiększenie zakresu decyzji (37%) i 

awanse (33%), a w dużych – awanse (47%) i bony okazjonalne (38%) (PARP, 2025).  

Jest to trend obserwowalny także w skali międzynarodowej (WEF, 2025). Podczas gdy pracownicy 

- jako powód do pozostania w danym miejscu pracy - wskazują przede wszystkim: 

● wsparcie dla pracowników zajmujących się opieką, 

● nadanie pracy sensu (wskazanie celu i wpływu pracy na otoczenie), 

● wsparcie dla zdrowia i well-being, 

● możliwości efektywnego przekształcania i podnoszenia kompetencji, 

pracodawcy najwyżej oceniają narzędzia takie, jak: 

● podniesienie wieku emerytalnego, 

● wsparcie dla pracowników zajmujących się opieką, 

● możliwość zdalnej pracy spoza kraju, 

● nadanie pracy sensu (wskazanie celu i wpływu pracy na otoczenie). 

Największe różnice w ocenach (na skali od 0 do 15) występują odnośnie narzędzi: 

● wsparcie wsparcie dla zdrowia i well-being (pracodawcy: 1, pracownicy: 8), 

● podniesienie wieku emerytalnego (pracodawcy: 15, pracownicy: 5), 

● poprawa godzin pracy i polityki nadgodzin (pracodawcy: 8, pracownicy: 1), 

● możliwości efektywnego przekształcania i podnoszenia kompetencji (pracownicy: 8, 

pracodawcy: 1). 
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4.3 Wpływ trendów na przyszłe potrzeby kadrowe i kompetencyjne w perspektywie 

5-10 lat. 

4.3.1 Metodologia 

Metodologia foresightu pozwala na systematyczną analizę niepewności i kształtowanie 

scenariuszy rozwoju branży metalowo-maszynowej (PKD C24-C28, C33, 62.09.Z) w perspektywie 

5-10 lat, integrując dane empiryczne z trendami makroekonomicznymi, demograficznymi i 

technologicznymi (Štefanić, Šimić, 2021). Analiza rozpoczęła się od identyfikacji kluczowych 

trendów na podstawie desk researchu danych z raportów analitycznych statystyk GUS o 

zatrudnieniu. Następnie przeprowadzono syntezę luk kompetencyjnych (np. deficyty w spawaniu 

TIG/aluminium, programowaniu CNC) i prognoz popytu. Przewidywania opierają się zarówno na 

syntetycznych wnioskach, jak i na prognozach przeprowadzonych statystycznie ze źródeł 

wtórnych. W niniejszej formie należy je określić jako wnioski wynikające z triangulacji źródeł 

wtórnych, o charakterze jakościowym, wywodzące się z dedukcji, nie modelowania 

statystycznego.  

4.3.2 Przewidywania 

Trendy w branży metalowo-maszynowej w perspektywie 5-10 lat zależą od adaptacji do zmian 

demograficznych, technologicznych i środowiskowych. Ze względu na to zaproponowane zostaną 

dwa kontrastowe scenariusze - status quo i wykorzystanie szans. Należy mieć na uwadze 

ograniczenia predykcji wynikające z oparcia o dane historyczne. Nieprzewidywalne wydarzenia z 

kategorii czarnych i białych łabędzi, mogą w skrajny sposób przeorganizować uwarunkowania w 

branży metalowo-maszynowej, poprawiając warunki, pogarszając je, lub zmieniając priorytety 

danych trendów. Wśród wymienionych czynników zmiany, inwazja Rosji w Ukrainie stanowi 

czynnik najbardziej nieprzewidywalny, a zarazem najmniej zależny od krajowej polityki 

wewnętrznej. Aktualnie wydaje się, że status quo jest scenariuszem bardziej prawdopodobnym. 

Blisko 65% przedsiębiorców w badaniu Światowego Forum Ekonomicznego przewiduje, że w 

latach 2025-2030 luka kompetencyjna wzrośnie (WEF, 2025). Należy jednak podkreślić, że z 

danych Barometru Zawodów rysuje się obraz pozytywny - dopasowanie kompetencji do oferty 

pracy z roku na rok pogłębia się (WUP Kraków, 2025a). 
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Scenariusz 1: Status quo 

Scenariusz 1 (status quo) zakłada kontynuację bieżących trendów bez znaczących interwencji 

strukturalnych, prowadząc do stopniowej erozji konkurencyjności branży metalowo-maszynowej.  

Demografia:  

● Starzenie społeczeństwa (spadek populacji produkcyjnej o 2 mln do 2040 r.), 

niewystarczający dostęp do usług zdrowotnych i brak profilaktyki psychologicznej (16% złe 

samopoczucie u absolwentów), 

● niska aktywność kobiet (20-24 lata poniżej UE), dalsza stereotypizacja ról i płciowa luka 

płacowa na wyższych stanowiskach; 

● imigracja (1,2 mln cudzoziemców, głównie Ukraińcy 65% zatrudnienia) wypełnia tylko 40-

50% luk, z barierami językowymi i kulturowymi;  

Ekonomia i zatrudnienie:  

● Spadek etatów (od -2% do -5% rocznie, z 758 tys. do 650-700 tys. w 2030-35 r.), wysoka 

rotacja pracowników (19-24%, zwolnienia grupowe +32 tys. w 2024 r.); 

● nierosnące wynagrodzenia (6385-7595 zł brutto) nie motywują zmiany wykształcenia,  

● dumping cenowy stali chińskiej i niemalejące koszty energii i emisji CO₂;  

● nadpodaż ślusarzy (14 tys. bezrobotnych, połowa trwale) i strukturalne bezrobocie w 

regionach wschodnich (podlaskie, warmińsko-mazurskie). 

● dominacja pełnego etatu (94,5%), niska zdalna (8,9%). 

Technologia i kompetencje:  

● Niska cyfryzacja (11,6% luki cyfrowe, Podlaskie: 44,8% deficyt IT), brak automatyzacji 

spawalnictwa (trwały deficyt TIG/Al 31,5% od 2016 r.);  

● popyt na automatyków, mechatroników przewyższa podaż;  

● zielone kompetencje (20% luki) stagnują z powodu braku przemysłowych inwestycji 

dekarbonizacyjnych. 
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Regionalne dysproporcje:  

● dalsze zaciskanie pasa w gospodarce pogłębia rotację i odpływ kadr w regionach 

wschodnich, 

● geopolityka (wojna Ukraina) zwiększa niepewność inwestycyjną. 

Scenariusz 2: Aktywizacja szans 

Scenariusz 2 zakłada proaktywne wykorzystanie potencjałów demograficznych i polityk wsparcia, 

stabilizując i rozwijając sektor. 

Demografia i inkluzja:  

● Aktywizacja kobiet (83,1% w 25-59 lat > UE - elastyczne modele zatrudnienia, ewolucja 

stereotypów płciowych, polityka wyrównywania płac),  

● aktywizacja seniorów (wydłużenie karier, zapewnienie well-being, dostęp do usług 

zdrowotnych, rozwój kompetencji), 

● aktywizacja imigrantów (integracja językowa, 1,2 mln - 70-80% wykorzystania,  

● aktywizacja młodzieży (dostęp do usług psychologicznych, jasne ścieżki kariery);  

● redukcja nadpodaży ślusarzy i innych kompetencji, redukcja luki kompetencji 

spawalniczych. 

Ekonomia i zatrudnienie:  

● Stabilizacja/wzrost etatów (+5-10%, do 800 tys.+),  

● rotacja spada do 10-15%;  

● wzrost wynagrodzeń motywacyjnych,  

● hybrydy (zdalna +20%, pełny etat z elastycznością);  

● wsparcie państwa w inwestycje dekarbonizacyjne i Przemysł 4.0 przeciwdziałają 

dumpingowi, powstają nowe przedsiębiorstwa. 

Technologia i kompetencje:  

● Reskilling pracowników;  
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● automatyzacja spawalnictwa i obrabiarek CNC (-10% tradycyjnych ról), wzrost kompetencji 

cyfrowych; 

● kompetencje miękkie rosną z integracją grup. 

Regionalne dysproporcje:  

● rośnie decentralizacja, odwrócenie tendencji polaryzacyjnych, fundusze UE (Podlaskie: 

automatyzacja, odpływ kadr odwrócony);  

● firmy z regionów wschodnich regulują łańcuchy dostaw, większa konkurencyjność,  

● regionalne partnerstwa (Podlaskie: cyfryzacja + współpraca nauka-przemysł). 

4.3.3 Wpływ na potrzeby kadrowe i kompetencyjne 

Tabela 4.1 Przewidywania popytu i luk na kompetencje w branży metalowo-maszynowej na 

podstawie trendów zidentyfikowanych w raporcie, według scenariuszy nr 1 i 2 

4 

Kompetencje 

cyfrowe i 

informatyczne 

Niski (-10%) Duża 
Wysoki 

(+40%) 

Niska (-30% 

luk) 

Przemysł 4.0, 

automatyka, 

analiza danych 

5 

Obsługa 

tradycyjnych 

obrabiarek i 

narzędzi 

Niski (-20%) 
Nadpodaż (14 

tys. ślusarzy) 
Niski (-15%) 

Nadpodaż 

(przekwalifiko

wanie) 

Automatyzacja, 

strukturalne 

bezrobocie 

6 

Obróbka i 

wykańczanie 

powierzchni 

metalu 

Średni 

(stabilny) 

Średnia 

(12,7%) 
Średni (+10%) Niska 

Minimalizacja 

odpadów, ESG 

7 
Montaż i 

kontrola jakości 

Średni 

(rotacja 20%) 
Średnia Średni (+20%) Niska 

Pomiary 

precyzyjne, 

montaż wyrobów 



 

 

 

 

S
tr

o
n
a
5

2
 

8 

Rysunek 

techniczny i 

pomiary 

precyzyjne 

Średni 

(stabilny) 

Średnia 

(~10%) 
Średni (+15%) Niska 

Normy, CAD, 

pomiary 

9 

Zaangażowanie, 

inicjatywa i 

samodzielność 

Średni 

(42,7%) 
Niska Średni (+25%) Niska 

Demografia, 

inicjatywa 

10 

Kompetencje 

społeczne i 

komunikacja 

Średni 

(rotacja 15-

20%) 

Niska Średni (+25%) 
Niska 

(imigracja) 

Praca w zespole, 

imigracja 

11 

Kompetencje 

menedżerskie i 

przywództwo 

Średni 

(46,4%) 
Średnia Średni (+25%) Niska 

Mentoring, 

decyzje, imigracja 

12 Języki obce 
Średni 

(60,6%) 
Średnia Średni (+25%) Niska Imigracja 

13 

Bezpieczeństwo

, higiena pracy i 

przepisy 

zawodowe 

Średni 

(stabilny) 
Niska Średni (+20%) Niska 

BHP, certyfikaty, 

ESG 

14 

Transformacja 

zielona i 

procesy 

ekologiczne 

Niski (-10%) Duża (20-25%) 
Wysoki 

(+50%) 
Średnia 

Dekarbonizacja, 

OZE, ESG 

Źródło: opracowanie własne. 

W przypadku scenariusza nr 1 (ciągłość trendów), w perspektywie 5-10 lat (2030-2035) największe 

luki kompetencyjne w branży metalowo-maszynowej wystąpią w kompetencjach cyfrowych, 

zielonej transformacji oraz zaawansowanym spawaniu i technologii CNC. Z powodu braku 
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reskillingu i automatyzacji, pogłębią się niedobory kompetencji mimo spadku ogólnego 

zatrudnienia do 650-700 tys. etatów. 

W scenariuszu aktywizacji szans luki te zostaną zredukowane dzięki szkoleniom, ale utrzymają się 

w spawaniu i zielonych technologiach. Największy popyt na etaty pojawi się na kompetencje 

cyfrowe, zieloną transformację oraz CNC. Inwestycje w Przemysł 4.0 i dekarbonizację, a także 

wykorzystanie imigrantów, podniesie zatrudnienie do 800 tys.  
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5. Podsumowanie 

5.1 Branża metalowo-maszynowa w skali kraju 

● Branża metalowo-maszynowa obejmuje działalności związane z wytwarzaniem metali i 

wyrobów metalowych, produkcją maszyn, urządzeń oraz elementów automatyki 

przemysłowej, a także utrzymaniem ruchu i usługami serwisowymi dla przemysłu.  

● W nowej klasyfikacji PKD 2025 (wdrażającej europejską NACE Rev. 2.1) doprecyzowano i 

rozszerzono zakres działalności przemysłowych. Rozszerzono opisy dla działów 24–28 

oraz 33, a także włączono wybrane działalności z sekcji J i M, które dotyczą cyfryzacji 

procesów przemysłowych i integracji systemów automatyki.  

● Najsilniejsze skupiska działalności sektora występują w województwach śląskim, 

dolnośląskim, wielkopolskim i mazowieckim, które razem generują ponad połowę krajowej 

wartości produkcji sprzedanej w działach 25 i 28.  

● Silne ośrodki występują także w Wielkopolsce (Poznań, Leszno, Kalisz) i na Mazowszu 

(Warszawa, Płock).  

● Wschodnie województwa (lubelskie, podlaskie, warmińsko-mazurskie) charakteryzują się 

niższym poziomem uprzemysłowienia sektora, lecz rosnącym potencjałem edukacyjnym i 

inwestycyjnym. 

5.2 Zatrudnienie w branży metalowo-maszynowej 

● W 2023 r. w analizowanych działach pracowało łącznie 774 tys. osób, natomiast w 2024 r. 

758 tys. osób, co odpowiada spadkowi zatrudnienia o 2,1%. 

● Największe zatrudnienie w 2023 r. odnotowano w działach:  

● Produkcja wyrobów z metali (C25) – 372 tys. osób,  

● Produkcja maszyn i urządzeń (C28) – 139 tys.,  

● Produkcja urządzeń elektrycznych (C27) – 129 tys. 

● Najwięcej zwolnień wystąpiło w dziale produkcji wyrobów z metali (58,1 tys.), co odpowiada 

największej ilości zatrudnionych ogółem w tej gałęzi przemysłu. 
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● W całej branży metalowo-maszynowej zdecydowanie dominuje zatrudnienie w pełnym 

wymiarze etatu, a udział pracowników na niepełny wymiar i o nieustalonym wymiarze etatu 

jest relatywnie niewielki.  

● Kobiety stanowią mniejszość we wszystkich działach - udział waha się między ok. 2% a 

11%.  

● Pracownicy w branży metalowo-maszynowej pod koniec 2023 roku mogli liczyć na 

przeciętne wynagrodzenie od 6385 zł do 7595 zł (brutto). Średnia dla branży to 7234,78 zł, 

uwagę natomiast zwraca zdecydowanie odstające zatrudnienie w sekcji produkcji wyrobów 

z metali, plasujące się na poziomie 6385,27 zł. 

5.3 Zapotrzebowanie i luki kompetencyjne w branży metalowo-maszynowej 

● Przetwórstwo przemysłowe jest jedną z dwóch sekcji PKD o największym popycie na 

pracowników – razem z handlem i naprawą pojazdów samochodowych odpowiada za 

32,7% wszystkich poszukiwanych pracowników.  

● Spawacz, to kompetencja deficytowa, trwale od 2016 roku. Za główną przyczynę wskazuje 

się odpływ wykwalifikowanych pracowników na zachód. 

● Pracodawcy w Polsce szczególnie poszukują pracowników na stanowiska:  

○ elektronicy, automatycy i robotycy (prognoza na 2026 rok zakłada wyrównanie 

popytu i podaży pracy),  

○ elektrycy i energetycy, 

○ mechanicy - monterzy maszyn, urządzeń i instrumentów,  

○ monterzy elektronicy (prognoza na 2026 rok zakłada wyrównanie popytu i podaży 

pracy),  

○ operatorzy obrabiarek skrawających (CNC),  

○ ślusarze.  

● Ślusarze stanowią najliczniejszą grupę, licząc 14 tys. bezrobotnych w branży metalowo-

maszynowej. Około połowa, to osoby trwale bezrobotne. 

● Niedobór dotyka szczególnie obszarów związanych z technologiami obróbki metali, 

automatyzacją procesów produkcyjnych oraz zarządzaniem projektami technologicznymi.  



 

 

 

 

S
tr

o
n
a
5

6
 

5.4 Trendy i wyzwania dla zatrudnienia w branży metalowo-maszynowej 

5.4.1 Trendy globalne 

● Branża metali traci na spowolnieniu gospodarczym. W 2025 roku popyt na europejską stal 

zmalał wobec zagranicznej konkurencji, co dodatkowo powodowane jest spowolnieniem w 

produkcji przemysłowej i budownictwie.  

● Zdaniem analityków, europejskie metale mogą zwiększyć swoje przychody w wyniku 

zwiększonego popytu na budownictwo oraz inwestycji w transformację energetyczną i 

cyfrową. 

● Większość analiz krajowych i międzynarodowych za najważniejsze trendy uznaje zmianę 

technologiczną prowadzącą do automatyzacji pracy, dążenie do bardziej zrównoważonego 

rozwoju oraz zmiany demograficzne i geopolityczne (PARP). 

5.4.2 Trendy krajowe 

● Problemy gospodarcze w przemyśle 

○ Polski przemysł stalowy od kilku lat boryka się z głębokimi problemami 

gospodarczymi, które zagrażają jego stabilności i przyszłości. Głównymi czynnikami 

są wysokie koszty energii, rosnące ceny surowców, niski popyt oraz napływ taniej 

stali z krajów trzecich, często sprzedawanej po dumpingowych cenach.  

○ Polskie huty są szczególnie obciążone biernym podejściem do unijnej polityki 

klimatycznej, która podnosi koszty emisji CO₂ i ogranicza możliwość 

konkurencyjności na rynku europejskim w przypadku zakładów, które nie dokonują 

modernizacji energetycznej.  

○ Ministerstwo Energii we wrześniu 2025 roku ogłosiło projekt Planu działań dla 

zrównoważonego rozwoju przemysłu stalowego w Polsce, reagując na rosnące 

niepokoje. 

● Nieprzewidywalna sytuacja rynkowa 

○ Firmy muszą reagować równocześnie na szoki kosztowe, braki pracowników i 

presję na modernizację, a jednocześnie podejmować ryzykowne decyzje 

inwestycyjne, często przy ograniczonych zasobach.  
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○ Firmom trudniej wykorzystać szanse związane z automatyzacją i cyfryzacją, bo 

brakuje im zarówno środków, jak i odpowiednio przygotowanych pracowników. 

○ Coraz więcej firm planuje działania w dłuższym horyzoncie niż jeden kwartał. O ile 

w roku 2018 plan działań na dłużej niż 3 miesiące posiadało 60% średnich i dużych 

przedsiębiorstw, w roku 2022 było to już 80%. 

○ Zmienia się także kultura organizacyjna i oczekiwania stawiane przed pracownikami 

przedsiębiorstw. W miejsce kultury „rodzinnego klanu” rośnie znaczenie kultury 

adhokracji, nastawionej na elastyczność, eksperymentowanie i szybkie reagowanie 

na nowe wyzwania rynkowe.  

● Nierównomierny rozwój regionalny 

○ W Polsce nierówności regionalne zachodzą w stopniu znacznym i występują 

szczególnie między województwami wschodnimi i resztą kraju. W latach 2009-2017, 

za regiony o niskim tempie wzrostu i opóźnieniu w rozwoju badacze uznali 

warmińsko-mazurskie, podlaskie, lubuskie, świętokrzyskie, podkarpackie oraz 

kujawsko-pomorskie. 

● Rosnące koszty życia 

○ Ponad 70% respondentów stwierdziło, że ich realna moc nabywcza spadła, tzn. 

przy stałym wynagrodzeniu mogą kupić coraz mniejszą ilość dóbr i usług.  

○ Najniższe dochody notują głównie pracownicy administracyjni, sektora usług, 

handlu oraz osoby na prostych stanowiskach fizycznych. Osoby te często 

mieszkają na obszarach wiejskich lub w mniejszych miejscowościach, są poniżej 

29. roku życia albo powyżej 50., mają wykształcenie podstawowe lub średnie, a 

także częściej są kobietami. Deklarują słabsze zdrowie i brak możliwości rozwoju 

zawodowego dzięki zatrudnieniu.  

● Cyfryzacja 

○ Cyfryzacja ma być kluczowym czynnikiem zmian na rynku pracy w Polsce, 

przynajmniej w perspektywie do 2030 roku. 

○ Według prognoz Instytutu Badań Edukacyjnych, w perspektywie 3-5 lat kluczowe 

branże w skali kraju to teleinformatyka, elektro-mechanika i elektro-energetyka. 
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○ Średni wynik dla poziomu cyfryzacji w UE wynosi 55,6 pkt, podczas gdy Polska 

osiąga 44 pkt, co plasuje kraj poniżej unijnej średniej i wskazuje na opóźnienie w 

tym obszarze. 

● Starzenie się społeczeństwa 

○ Prognozy GUS wskazują, że do 2040 r. liczba osób w wieku produkcyjnym spadnie 

o około dwa miliony, nasilając niedobory kadrowe w sektorach wymagających 

specjalistycznych umiejętności.  

○ Liczba pracujących emerytów wzrosła do 854 tys. w grudniu 2023 r. (o 48% od 

2015 r.), co częściowo łagodzi braki, ale wymaga strategii integrujących starszych 

pracowników. 

○ W grupie 55–59 lat wzrósł odsetek chcących przejść na emeryturę najwcześniej (z 

15,6% w 2017 r. do 21,8% w 2022 r.), ale też tych pragnących pracować jak 

najdłużej (z 9,9% do 16,2%), a 39% osób 55–64 lat planuje dorabiać na emeryturze 

(wzrost z 31,6%). 

○ Osoby starsze (55+) niżej oceniają swoje kompetencje w porównaniu z młodszymi 

(18–35 lat), szczególnie cyfrowe (różnica ponad 1,5 pkt na skali 1-5), współpracę 

międzynarodową i uczenie się nowych rzeczy (różnica blisko 1 pkt), choć w 

montażu i naprawie urządzeń technicznych samooceny są zbliżone – kluczowe dla 

branży metalowo-maszynowej. 

○ Firmy borykają się z niedoborami kwalifikacji, skłaniając się ku zatrudnianiu 

seniorów, ale rzadko wdrażają strategie minimalizujące ryzyko przedwczesnego 

odejścia osób 50+. 

● Pogarsza się zdrowie psychiczne młodych dorosłych 

○ Młodzież w Polsce, szczególnie osoby młode z wyższym wykształceniem, wykazują 

pogarszające się zdrowie psychiczne, co wpływa negatywnie na ich wejście na 

rynek pracy.  

○ Kluczową obawą Polaków pod koniec 2022 r. był stan gospodarki (49% deklarowało 

duży wpływ na samopoczucie), wojna w Ukrainie (22%) i zagrożenie epidemiczne 

(5%), co dodatkowo pogarsza kondycję psychiczną młodych w kontekście 

niepewności zatrudnienia. 
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○ Stereotypy dotyczące młodzieży komplikują ich integrację w firmach metalowo-

maszynowych, gdzie wymagana jest stabilność i doświadczenie. Młodzi pracownicy 

postrzegani są jako energiczni, kreatywni i obeznani z technologiami oraz językami 

obcymi, ale też roszczeniowi, z wysokimi oczekiwaniami płacowymi i niską 

lojalnością, co budzi obawy starszych o ciągłość pracy. Silne dążenie do work-life 

balance wywołuje mieszane reakcje. 

○ Młodzi, z mniejszym doświadczeniem, pracują mniej efektywnie, co naraża ich na 

zwolnienia podczas cięć kosztów lub restrukturyzacji, a automatyzacja rutynowych 

zadań juniorskich dodatkowo zwiększa ryzyko utraty pracy w kryzysach 

ekonomicznych czy technologicznych.  

● Kobiety na rynku pracy 

○ Polska należy do krajów o relatywnie niskiej aktywności zawodowej kobiet w wieku 

15–64 lata wśród państw OECD, a wskaźnik aktywności kobiet w II kwartale 2025 r. 

był niższy od średniej unijnej. 

○ Problem dotyczy głównie wejścia na rynek pracy oraz jego opuszczania w starszych 

grupach. 

○ Polki znacznie częściej niż przeciętne Europejki pracują w pełnym wymiarze czasu 

– 91,7% kobiet w 2023 r. wobec 72,1% w UE, co ogranicza możliwości łączenia 

pracy z obowiązkami opiekuńczymi.  

○ Brak wyższego wykształcenia istotnie zwiększa ryzyko bierności zawodowej kobiet, 

podczas gdy posiadanie dyplomu uczelni wyższej sprzyja utrzymaniu aktywności 

niezależnie od wieku i sytuacji rodzinnej.  

○ Na uczelniach technicznych udział kobiet jest stabilny i stosunkowo niski. Liczba 

kobiet studiujących kierunki techniczne i informatyczne zwiększa się w ujęciu 

dekadowym. 

○ Kobieta z wyższym wykształceniem w Polsce zarabia średnio 72% wynagrodzenia 

mężczyzny o takim samym poziomie wykształcenia, co oznacza jedną z większych 

luk płacowych wśród państw OECD. 

○ Na decyzje zawodowe kobiet wpływają m.in. „pułapka stabilnego świadczenia”, 

deficyty usług opiekuńczych, ograniczona elastyczność organizacyjna oraz 

ekonomiczna spirala nierówności. 
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○ Zawody metalowo-maszynowe są silnie zmaskulinizowane, co ogranicza dopływ 

kadr w sytuacji narastającego deficytu specjalistów.  

● Imigracja 

○ Szacunkowa liczba cudzoziemców pracujących w Polsce we wrześniu 2024 roku 

osiągnęła blisko 1,2 mln osób według danych ZUS, co odpowiada około 7% 

populacji aktywnej ekonomicznie. 

○ W 2025 roku 51% imigrantów przedwojennych i 24% uchodźców wyrażało chęć 

pozostania w Polsce na stałe. 

○ Imigranci koncentrują się w przemyśle, budownictwie, górnictwie, transporcie oraz 

opiece zdrowotnej i społecznej, zajmując głównie stanowiska robotników 

przemysłowych i rzemieślników, operatorów oraz monterów maszyn, a także 

pracowników przy prostych zadaniach. 

○ Głównymi przeszkodami dla efektywniejszego wykorzystania imigrantów pozostają 

niedobory kompetencji językowych oraz brak szerszego wsparcia integracyjnego, 

takiego jak mentoring międzykulturowy, materiały szkoleniowe w językach 

źródłowych czy pomoc tłumaczy.  

○ Niewystarczająca liczba osób poszukujących pracy, które posiadają wymagane 

kwalifikacje 

○ Niedobory kadrowe na polskim rynku pracy wynikają przede wszystkim z 

niewystarczającej liczby osób poszukujących zatrudnienia posiadających 

wymagane kwalifikacje, co pogłębia się w kontekście starzenia społeczeństwa i 

dynamicznej transformacji gospodarki. 

○ Udział polskich pracowników w szkoleniach pozaformalnych jest jednym z 

najniższych w Europie, co ogranicza dostosowanie kompetencji do zmieniających 

się potrzeb rynku. 

● Zmieniająca się kultura pracy 

○ Wzrost przedsiębiorczości - na koniec października 2024 roku w rejestrze REGON 

zarejestrowano 5 286,9 tys. podmiotów gospodarki narodowej, co oznacza wzrost o 

3,0% w porównaniu z rokiem poprzednim. 
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○ W październiku 2024 roku na 50 największych portalach rekrutacyjnych 

opublikowano 286,2 tys. nowych ofert pracy – o 12% więcej niż rok wcześniej, co 

sygnalizuje poprawę nastrojów pracodawców mimo rosnących kosztów. 

○ W tym samym okresie zgłoszono zamiar zwolnień grupowych dla ponad 32 tys. 

osób (wzrost z 25 tys. rok do roku), a faktycznie zwolniono ponad 21 tys., głównie z 

branż motoryzacyjnej, elektronicznej, odzieżowej, spożywczej i usługowej. 

○ W 2023 roku 8,9% zatrudnionych w Polsce czasami pracowało z domu (w UE 

13,3%), a 5,4% zazwyczaj (w UE 8,9%), co wskazuje na ograniczoną elastyczność 

organizacyjną w porównaniu z innymi krajami UE.  

○ W polskich przedsiębiorstwach dominują tradycyjne metody motywacji, połowa firm 

nie stosuje pochwał, a pracodawcy często nie są świadomi, które narzędzia są 

najwyżej oceniane przez pracowników. 

● Przyszłe potrzeby krajowe i kompetencyjne 

○ Trendy w branży metalowo-maszynowej w perspektywie 5-10 lat zależą od 

adaptacji do zmian demograficznych, technologicznych i środowiskowych. 

○ Scenariusz 1 (status quo) zakłada kontynuację bieżących trendów bez znaczących 

interwencji strukturalnych, prowadząc do stopniowej erozji konkurencyjności branży 

metalowo-maszynowej.  

○ Scenariusz 2 zakłada proaktywne wykorzystanie potencjałów demograficznych i 

polityk wsparcia, stabilizując i rozwijając sektor. 

6. Wnioski 

● Branża metalowo-maszynowa boryka się ze spowolnieniem gospodarczym. 

● Nierównomierny rozwój regionalny dodatkowo utrudnia funkcjonowanie części 

przedsiębiorstw. 

● Branża metalowo-maszynowa boryka się z niedoborem pracowników. Niedobór najczęściej 

wynika z niewystarczających kwalifikacji, emigracji osób wykwalifikowanych i 

niedopasowania kompetencyjnego. 
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● Szansą koniunkturalną dla rozwoju branży metalowo maszynowej jest trend cyfryzacji, 

który może zautomatyzować proste czynności (zmniejszając lukę popyt-podaż) i 

wygenerować przychody (tworząc miejsca pracy i programy podnoszące kompetencje). 

● Szansą koniunkturalną dla rozwoju branży metalowo-maszynowej jest trend zielonej 

transformacji, który może obniżyć koszty funkcjonowania zakładów i stworzyć miejsca 

pracy dla osób specjalizujących się w kompetencjach ESG. 

● W polskim społeczeństwie możemy wyróżnić 4 grupy osób, które mogłyby zapełnić lukę 

kompetencyjną w branży metalowo-maszynowej: 

○ kobiety, 

○ młodzież, 

○ osoby starsze, 

○ mniejszości narodowe. 

● Kultura pracy w Polsce zniechęca kobiety do zdobywania wysokich kompetencji w 

przemyśle. 

○ brakuje elastycznych form pracy i wsparcia dla obowiązków opiekuńczych, 

○ zawody techniczne i przemysłowe są silnie zmaskulinizowane, 

○ kobiety z wykształceniem zarabia niemal 30% mniej, niż mężczyzna w tej samej 

pozycji, 

○ niedopracowane formy wsparcia ze strony państwa zniechęcają kobiety do 

ryzykowania powrotu na rynek pracy. 

● Stan ochrony psychologicznej i kultura pracy w Polsce zniechęcają młodzież do kształcenia 

się w przemyśle. 

○ zdobywanie wykształcenia wiąże się z pogarszającym zdrowiem psychicznym, 

○ stereotypy dot. młodzieży komplikują integrację w miejscach pracy, 

○ młodzi pracownicy są szczególnie narażeni na zwolnienia podczas cięcia kosztów. 

○ Osoby starsze nie są odpowiednio zachęcane do pracy, pomimo chęci z ich strony. 

○ osoby starsze niżej oceniają swoje kompetencje cyfrowe, 

○ firmy rzadko wdrażają strategie minimalizujące ryzyko przedwczesnego odejścia. 
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● Cudzoziemcy pracujący w Polsce stanowią 7% populacji aktywnej ekonomicznie, ale brak 

wsparcia integracyjnego wzmocniony ksenofobią utrudnia namówienie imigrantów do 

pozostania na stałe i kształcenia się w Polsce. 

● Zadbanie o potrzeby przedsiębiorstw ze strony państwa (wsparcie w dekarbonizacji i 

cyfryzacji) mogą zwiększyć możliwości w branży metalowo-maszynowej do zmniejszenia 

luki kompetencyjnej. 

● Zadbanie o potrzeby kobiet, młodzieży, osób starszych i imigrantów, wraz z promocją 

zawodów metalowo-maszynowych może pomóc zapełnić rosnącą lukę kompetencyjną w 

branży. 
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