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Wprowadzenie 

 

Celem badania jakościowego przeprowadzonego w formie pogłębionych wywiadów 

grupowych (FGI) było pogłębienie wyników analizy danych wtórnych (DR), zrealizowanych  

w ramach projektu. Badanie jakościowe pozwoliło na zidentyfikowanie uwarunkowań 

jakościowych, których ocena nie jest możliwa w oparciu jedynie o dane statystyczne. 

 

Badanie miało na celu poznanie potrzeb kompetencyjnych sektora metalowo-maszynowego 

oraz ocenę stopnia dopasowania oferty edukacyjnej do oczekiwań pracodawców. Pogłębione 

wywiady grupowe umożliwiły interpretację obserwowanych w analizie DR zjawisk, w tym 

rozbieżności pomiędzy formalną strukturą kształcenia a realnymi potrzebami rynku pracy. 

Badanie zrealizowano z wykorzystaniem metody pogłębionych wywiadów grupowych (Focus 

Group Interview), umożliwiającej konfrontację perspektyw różnych przedstawicieli sektora 

oraz przygotowanie wniosków pojawiających się w toku moderowanej dyskusji.  

 

Metodologia badania 

Badanie zrealizowano wśród ekspertów posiadających praktyczną wiedzę na temat 

funkcjonowania sektora metalowo-maszynowego oraz systemu kształcenia kadr 

technicznych. Dobór uczestników miał charakter celowy. W każdym wywiadzie grupowym 

uczestniczyło co najmniej 6 osób, w tym minimum 3 przedstawicieli sektora biznesowego. 

Struktura grup została zaprojektowana w sposób umożliwiający uwzględnienie 

zróżnicowanych perspektyw, w szczególności: 

• przedstawicieli przedsiębiorstw sektora metalowo-maszynowego  

• przedstawicieli środowiska edukacyjnego i naukowego, 

• przedstawicieli podmiotów administracji publicznej oraz innych podmiotów 

publicznych realizujące zadania publiczne w obszarze rynku pracy, edukacji, 

kształcenia kadr  

i rozwoju sektora metalowo maszynowego. 

 

Organizacja i przebieg badania 

Badanie zrealizowano w formie pogłębionych wywiadów grupowych (FGI), prowadzonych 

wyłącznie w trybie zdalnym (on-line), z wykorzystaniem dedykowanej platformy 

komunikacyjnej umożliwiającej moderację dyskusji oraz rejestrację przebiegu spotkań. 

Łącznie przeprowadzono sześć pogłębionych wywiadów grupowych. W badaniu 
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uczestniczyło łącznie 39 osób – ekspertów, reprezentujących sektor biznesu, edukację  

i administrację z obszaru sektora metalowo-maszynowego. Dane dotyczące uczestników 

FGI zostały zagregowane do poziomu kategorii analitycznych (typ instytucji, poziom 

stanowiska, makroregion kraju) w celu zachowania anonimowości respondentów, o której 

informowano uczestników badania. 
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Każdy wywiad prowadzony był przez doświadczonego moderatora, zgodnie z wcześniej 

opracowanym scenariuszem badawczym, obejmującym sześć głównych obszarów 

tematycznych odpowiadających pytaniom badawczym. Przebieg spotkań był rejestrowany 

 w formie nagrań audio, a następnie poddany pełnej transkrypcji, stanowiącej podstawę 

dalszej analizy jakościowej. 

 

Zakres tematyczny wywiadów 

Zakres tematyczny FGI obejmował: 

1. identyfikację kluczowych kompetencji poszukiwanych przez pracodawców w sektorze 

metalowo-maszynowym, 

2. określenie stanowisk pracy, na które występuje największy deficyt kadrowy, 

3. ocenę stopnia dopasowania kompetencji absolwentów do oczekiwań pracodawców, 

4. identyfikację największych luk kompetencyjnych wśród absolwentów kierunków 

związanych z branżą, 

5. analizę barier w dopasowaniu oferty edukacyjnej do potrzeb sektora, 

6. identyfikację regionalnych różnic w zakresie dostępności i jakości kształcenia kadr 

technicznych. 

 

Metoda analizy danych jakościowych 

 

Analiza materiału jakościowego została przeprowadzona w oparciu o analizę tematyczną. 

Proces analizy obejmował porządkowanie i kodowanie wypowiedzi respondentów  

w odniesieniu do zdefiniowanych obszarów badawczych oraz syntetyczną interpretację 

zebranego materiału jakościowego. Analiza miała charakter opisowy i interpretacyjny. Cytaty 

z wypowiedzi uczestników wykorzystano selektywnie, wyłącznie w celu zilustrowania 

kluczowych wniosków badawczych, z zachowaniem zasad anonimizacji. Cytaty nie są 

przypisywane do konkretnych osób ani do poszczególnych wywiadów grupowych; odnoszą 

się do perspektyw reprezentowanych przez uczestników badania i zostały oznaczone 

wyłącznie przy użyciu zagregowanych kategorii analitycznych. Z uwagi na jakościowy 

charakter badania, uzyskane wyniki nie mają charakteru reprezentatywnego w sensie 

statystycznym, stanowią jednak rzetelne źródło wiedzy eksperckiej, pozwalające na 

identyfikację kluczowych problemów i uwarunkowań wpływających na dopasowanie systemu 

edukacji do potrzeb sektora metalowo-maszynowego 
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I. Najbardziej poszukiwane kompetencje pracowników w sektorze metalowo-

maszynowym 

 
Pierwszy z tematów omawianych podczas badania dotyczył najbardziej poszukiwanych 

kompetencji pracowników w sektorze metalowo-maszynowym. Obecnie jednym  

z ważniejszych problemów całego rynku pracy (poza deficytem pracowników i ich 

odpowiednich kwalifikacji zawodowych) jest odpowiednie dostosowanie kompetencji 

pracowników do potrzeb pracodawców.   

 

Kompetencje pracowników najczęściej definiuje się jako względnie trwały układ wiedzy, 

umiejętności, postaw oraz cech osobowych, który decyduje o tym, czy dana osoba potrafi 

skutecznie wykonywać swoją pracę w określonych warunkach organizacyjnych  

i społecznych. Wyniki badań wskazują, że współczesne kompetencje coraz rzadziej są 

wyłącznym efektem edukacji formalnej, a coraz częściej kształtują się poza jej ramami, 

zarówno w życiu codziennym, jak i w warunkach pracy. 

 

Zdaniem badanych zapotrzebowanie na kompetencje w sektorze metalowo-maszynowym 

ma charakter strukturalny i dotyczy głównie jakości oraz rzeczywistego przygotowania 

zawodowego osób wchodzących na rynek pracy, a nie wyłącznie liczebności pracowników. 

Respondenci często podkreślali, że głównym problemem nie jest ilościowy deficyt 

pracowników, lecz brak pracowników zdolnych do samodzielnego i odpowiedzialnego  

funkcjonowania w środowisku pracy.  

 

W opiniach uczestników badania pojęcie „kompetencji” (zgodnie z definicją kompetencji) było 

rozumiane szerzej niż formalne kwalifikacje potwierdzone dyplomem. Obejmowało ono 

predyspozycje poznawcze (w szczególności myślenie przyczynowo-skutkowe, wyobraźnię 

przestrzenną czy też zdolność analizy procesów technologicznych), kompetencje techniczne, 

manualne, operacyjne czy też szeroko rozumiane kompetencje społeczne. Wypowiedzi 

badanych wskazują także na wyraźne przesunięcie profilu poszukiwanych przez 

pracodawców kompetencji w kierunku kompetencji przekrojowych, łączących obszary 

mechaniki, automatyki, elektroniki oraz podstaw programowania, co jest bezpośrednio 

związane z postępującą automatyzacją procesów produkcyjnych. Równolegle utrzymuje się 
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deficyt kompetencji manualnych w zawodach bazowych oraz rośnie znaczenie kompetencji 

odpowiedzialnych za jakość, bezpieczeństwo i ciągłość procesów technologicznych. 

 

Odpowiedzi respondentów umożliwiły wskazanie zróżnicowanych profili kompetencyjnych 

pracowników branży metalowo-maszynowej, niezbędnych do funkcjonowania w realnym 

środowisku pracy. Zebrane dane umożliwiły wskazanie krytycznych deficytów oraz 

kierunków zmian w strukturze zapotrzebowania kompetencyjnego. 

 

W dalszej części rozdziału przedstawiono kluczowe obszary kompetencyjne, rozumiane jako 

szerokie kategorie grupujące powiązane ze sobą konkretne kompetencje wymagane od 

pracowników branży metalowo-maszynowej. W ramach każdego z obszarów przedstawiono 

kompetencje najczęściej wskazywane przez uczestników badania.  

I.1. Kompetencje poznawcze 

 
W pierwszej kolejności należy wymienić kompetencje o charakterze poznawczym, które 

stanowią podstawę sprawnego, skutecznego i bezpiecznego funkcjonowania  

w środowisku produkcyjnym. Kompetencje poznawcze odnoszą się bezpośrednio do 

sprawności przetwarzania informacji, rozumowania oraz przewidywania konsekwencji 

własnych działań. Te kompetencje są traktowane przez uczestników badania jako wstępny, 

początkowy warunek niezbędny do nabywania pozostałych kompetencji technicznych  

i operacyjnych.  

 

Do istotnych kompetencji poznawczych wymienianych przez uczestników badania 

należą: 

✓ zmysł techniczny i logiczne myślenie (w tym podstawy matematyki), 

✓ wyobraźnia przestrzenna, 

✓ myślenie przyczynowo-skutkowe, 

✓ zdolność analizy i rozumienia procesów technologicznych. 

 

Zdaniem badanych kompetencje te umożliwiają rozumienie działania maszyn  

i urządzeń, samodzielne uczenie się obsługi nowych technologii czy też odpowiednie 

reagowanie na zakłócenia procesów produkcyjnych. 
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Kompetencje poznawcze są opisywane przez uczestników badania jako względnie trwałe 

predyspozycje, których brak nie zawsze można w pełni skompensować nawet wysokim 

poziomem formalnego wykształcenia.  

 

Deficyty w tym obszarze prowadzą do obniżonej zdolności pracowników do przewidywania 

skutków własnych działań, zwiększenia ryzyka błędów technologicznych oraz  

w konsekwencji do zagrożeń dla jakości produkcji. 

 

Myślę, że przede wszystkim samo wykształcenie formalne może nie mieć aż takiego 

znaczenia. Na pewno bardzo ważna jest znajomość matematyki, logiczne myślenie, 

wyobraźnia i ogólnie taki zmysł techniczny. 

(biznes) 

 

Tego, czego mi najbardziej brakuje u młodych ludzi, którzy przychodzą do pracy, jest 

umiejętność przewidywania skutków swoich działań. Czyli: coś zrobię - jaki to da efekt? Tego 

często nie potrafią ocenić i to jest problem. 

(biznes) 

 

Ubolewam też nad tym, że przez ostatnie 30 lat sukcesywnie eliminowano przedmioty 

ogólnotechniczne, takie jak fizyka. Co prawda w ostatnich latach częściowo wróciła, ale nie 

da się już nadrobić braków w myśleniu technicznym, przyczynowo-skutkowym.  

(nauka) 

 

W wypowiedziach respondentów pojawił się także wyraźny wątek deficytu krytycznego  

i logicznego myślenia wśród pracowników sektora. Brak tej kompetencji jest wskazywany 

jako bariera codziennego funkcjonowania w środowisku produkcyjnym: 

 

Jest jeszcze jedna rzecz – trzeba myśleć. Mówię to może brutalnie, ale telefon wszystkiego 

nie załatwi. Ja się śmieję, że to jest pokolenie covidu. Młodzi ludzie spędzili ogrom czasu na 

telefonach. I teraz, jak czegoś nie wiedzą, to od razu telefon. A czasami wystarczy 

uruchomić głowę. Brakuje krytycznego myślenia. To zaczyna być trochę przerażające. 

(biznes) 

 

Tak naprawdę my też ponosimy w jakimś stopniu winę – mówię my jako system edukacji, od 

którego się nie odcinamy, bo go tworzymy od lat. Dwie kompetencje podstawowe zostały 
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bardzo osłabione. Pierwsza to brak czytania ze zrozumieniem. Druga, o której Pan ….. 

mówił, to umiejętność zadawania pytań. 

(nauka) 

 

Kompetencje poznawcze są odnoszone również do zdolności rozumienia procesów 

technologicznych na poziomie konstrukcyjnym: 

 

Dla konstruktora kluczowe jest zrozumienie, jak dany detal wykonać, a nie tylko jak go 

narysować. 

(biznes) 

 

Zdaniem badanych poszukiwane są także kompetencje poznawcze związane z myśleniem 

przestrzennym, których często brakuje pracownikom: 

 

Chodzi o takie myślenie przestrzenne, żeby człowiek potrafił sobie wszystko logicznie 

wyobrazić, zanim podejmie jakieś działania. Pozostałych rzeczy, moim zdaniem, można się 

nauczyć. Obsługi maszyny można nauczyć, tylko trzeba mieć ten zmysł techniczny. Jak ktoś 

lubi obsługiwać komputer, to siedzi przy komputerze. A tu trzeba mieć zmysł techniczny  

- przy rowerze umieć kółko naprawić, mieć taką smykałkę. Taką smykałkę trzeba mieć w tym 

kierunku. Oczywiście można się tego uczyć, ale nawet magister nie nauczy człowieka tego 

zmysłu, jeżeli go nie ma. Tak uważam. 

(biznes) 

 

Kompetencje poznawcze są podstawą efektywnego funkcjonowania w środowisku pracy  

w branży metalowo-maszynowej. Ich deficyt w znacznym stopniu ogranicza zdolność 

rozumienia podstawowych procesów technologicznych, przewidywania konsekwencji działań 

oraz samodzielnego uczenia się obsługi nowych technologii. Te braki przekładają się na 

wzrost ryzyka błędów. W tym sensie kompetencje poznawcze pełnią swego rodzaju funkcję 

podstawowego warunku dla dalszego rozwoju innych kompetencji technicznych  

i operacyjnych w sektorze metalowo-maszynowym. 

 

I.2. Kompetencje techniczne 

 
Kolejne kompetencje, które są poszukiwane w sektorze metalowo-maszynowym to 

kompetencje techniczne. Pełnią one funkcję warunku wejściowego do pracy  
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w sektorze metalowo-maszynowym. Respondenci podkreślają, że brak elementarnych 

podstaw technicznych w znacznym stopniu utrudnia proces wdrażania nowych pracowników. 

W wielu przypadkach brak tych kompetencji uniemożliwia skuteczne korzystanie  

z wewnętrznych systemów szkoleniowych funkcjonujących w przedsiębiorstwach. 

Kompetencje techniczne są traktowane jako minimalny zasób umiejętności, bez których 

pracownik nie jest w stanie samodzielnie i odpowiedzialnie wykonywać zadań w sektorze 

metalowo-maszynowym. 

 

Wypowiedzi respondentów wskazują, że chodzi przede wszystkim o podstawowe 

kompetencje techniczno-zawodowe o charakterze operacyjnym, traktowane jako bazowe 

„minimum wejściowe” do pracy w sektorze metalowo-maszynowym. 

 

Do istotnych kompetencji technicznych wymienionych przez uczestników badania 

należą:  

✓ umiejętność czytania rysunku technicznego, 

✓ podstawowe kompetencje manualne (obsługa narzędzi, elementarna wiedza 

materiałoznawcza), 

✓ umiejętność wykonywania i interpretacji podstawowych pomiarów technologicznych, 

✓ samokontrola efektów pracy oraz rozumienie źródeł parametrów technologicznych, 

✓ znajomość podstawowych zasad bezpieczeństwa i higieny pracy, 

✓ znajomość języka obcego. 

 

Czytanie rysunku technicznego było wielokrotnie wskazywane przez respondentów jako 

podstawowa poszukiwana kompetencja warunkująca prawidłowe funkcjonowanie  

w środowisku pracy w sektorze. Umiejętność ta pełni kluczową rolę w procesach komunikacji 

technicznej oraz realizacji wszelkiego rodzaju zadań produkcyjnych i montażowych. Brak 

omawianej kompetencji znacznie ogranicza poziom samodzielności pracownika, a także 

zwiększa prawdopodobieństwo występowania błędów jakościowych i technologicznych. 

 

Jeżeli chodzi o wymagania wobec idealnych kandydatów, to na pierwszym miejscu zawsze 

jest umiejętność czytania rysunku technicznego. I z tym już jest problem. Na tej podstawie  

w zasadzie już widać trudności. Jesteśmy przyzwyczajeni do tego, że zatrudniamy 

kandydatów, rozmawiamy z nimi i jeżeli ktoś wyraża zgodę, że chce się uczyć i jest w stanie 

się tego nauczyć, to go przyjmujemy. 
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(biznes) 

 

Podstawą jest umiejętność czytania rysunku technicznego. To absolutna podstawa w tej 

branży. 

(biznes) 

 

Rysunek techniczny dla ludzi z branży technicznej można powiedzieć, że jest to swego 

rodzaju drugi język. 

(nauka) 

 

Nie wyobrażam sobie, żeby operator maszyny nie potrafił czytać rysunku. Produkujemy 

elementy złączne, rysunki są proste, a i tak bywa z tym problem. Podstawa jest taka: 

wykonujesz detal i musisz go zmierzyć, żeby wiedzieć, czy jest dobrze, czy trzeba korekty. 

Jesteśmy małą firmą (około 30 osób) i nie możemy sobie pozwolić, żeby kontroler jakości 

stał przy każdym pracowniku i kontrolował każdą sztukę.  

(biznes) 

 

Powiem od razu, szczególnie w przypadku mechaników, że największym problemem jest 

rysunek techniczny. Podstawy rysunku technicznego. Mam do czynienia z sytuacjami,  

w których studenci nie znają absolutnych podstaw. 

 (nauka) 

 

Respondenci zwracają także uwagę na wyraźny deficyt elementarnych kompetencji 

manualnych, które z założenia powinny stanowić podstawę wejścia do zawodu. Brak tych 

umiejętności wydłuża zarówno proces wdrażania nowych pracowników, jak  

i zwiększa obciążenie bardziej doświadczonej kadry. 

 

Niektórych trzeba uczyć dosłownie trzymania śrubokręta albo klucza, bo tego po prostu nie 

potrafią. I tu jest problem. 

(biznes) 

 

Bo dziś nawet w produkcji widać, że młodzi „manualnie” działają inaczej niż 20 lat temu  

– choćby w najprostszych rzeczach, typu przekładanie detali. 

(biznes) 
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Bo z technicznymi sprawami, moim zdaniem, idą do przodu, ale z manualnymi niestety jest 

coraz gorzej. Śrubokręt, szpachlowanie - kiedyś my takie rzeczy robiliśmy samodzielnie,  

a dzisiaj…A tam, gdzie duża część pracy to obróbka ręczna: piłowanie, wiercenie, 

frezowanie i tak dalej - czyli czynności manualne - tu jest na pewno duży problem. 

(biznes) 

 

W trakcie badań podkreślano także deficyty w zakresie elementarnej wiedzy 

materiałoznawczej oraz zasad bezpieczeństwa pracy, które są przez badanych postrzegane 

jako niezbędne minimum funkcjonowania w środowisku produkcyjnym. 

 

Jeżeli dziś mówimy o obsłudze obrabiarek CNC i trafia do nas uczeń, który ma poważne 

problemy edukacyjne - zwłaszcza z matematyką czy wyobraźnią przestrzenną, o której była 

mowa przy rysunku technicznym - to pojawiają się naturalne trudności. W związku z tym 

czasami młody człowiek ma problem z opanowaniem wiedzy i umiejętności, które są 

niezbędne. I wtedy może się pojawić wrażenie, że szkoła nie potrafi dobrze przygotować. 

Podstawowe kompetencje - obsługa narzędzi, materiałoznawstwo, podstawy rysunku 

technicznego - to jest absolutne ABC takiego pracownika. 

(nauka) 

 

Młodzi ludzie mają na przykład problemy z rozpoznawaniem gatunków stali. Słaba jest też 

znajomość zasad BHP. To nie są jakieś ogromne braki, ale jest ich sporo i wymagają później 

dodatkowych szkoleń. 

(biznes) 

 

Brakuje osób ze znajomością rynku metalowego: gatunków stali, jakości materiałów 

(biznes) 

 

Do tego dochodzi BHP. Oni nawet wiedzą, że muszą mieć środki ochrony osobistej i tak 

dalej, ale czasem traktują to jak przeżytek. „Po co?” - dopóki ktoś nie straci palca. Miałem 

takie sytuacje: ktoś coś złamie i jest zdziwiony, jak to się stało. 

A potem w pracy są przestoje i ja muszę dawać kogoś na zastępstwo. 

(biznes) 
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Część respondentów wskazuje, że poszukiwane kompetencje bazowe obejmują również 

zdolność rozumienia parametrów technologicznych oraz źródeł danych wykorzystywanych  

w procesach produkcyjnych, a nie jedynie ich mechaniczne odczytywanie. 

 

Człowiek musi wiedzieć, skąd bierze się wynik, który pokazuje program… bo to od niego 

będzie wymagana odpowiedzialność. 

(nauka) 

 

W niektórych zakładach za elementarne „minimum wejściowe” uznaje się również 

umiejętność wykonywania podstawowych pomiarów technologicznych. 

 

Obsługa suwmiarki, mikromierza jest dużym problemem. 

(biznes) 

 

Bardzo ważna jest też sprawa kontroli jakości, posługiwanie się podstawowymi przyrządami 

do kontroli jakości, takimi jak suwmiarka, mikrometr czy wysokościomierz suwmiarkowy. To 

jest podstawa podstaw. Generalnie młodzi ludzie mają sporo takich problemów manualnych, 

zauważyłem.  

(biznes) 

 

Inną poszukiwaną kompetencją techniczną jest znajomość języka obcego:  

 

Z mojej perspektywy bardzo istotna jest też znajomość języka technicznego, zwłaszcza 

języka angielskiego. 

(biznes) 

 

Brakuje pracowników z językami obcymi innymi niż angielski. 

(biznes) 

 

Część respondentów zwracała również uwagę na deficyt kompetencji o charakterze 

praktyczno-problemowym, wykraczających poza formalnie rozumiane umiejętności 

techniczne. W wypowiedziach tych akcentowano znaczenie samodzielnego myślenia 

technicznego, zdolności diagnozowania problemów oraz improwizacyjnego poszukiwania 

rozwiązań w sytuacjach niestandardowych. Kompetencje te są ściśle powiązane  
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z doświadczeniem zawodowym i praktyką pracy, a ich brak skutkuje przestojami 

produkcyjnymi oraz ograniczoną samodzielnością pracowników. 

 

Widzę, że dziś brakuje ludzi, którzy potrafią spojrzeć na problem i powiedzieć: „tu można to 

rozwiązać tak, tutaj dorobię, tu poprawię”. Młodsze pokolenie często potrzebuje wszystkiego 

narysowanego, najlepiej gotowej części. A jeżeli tej części nie ma, to nie potrafią sobie 

poradzić. Maszyna stoi, bo nie ma rozwiązania. 

(biznes) 

 

Podsumowując poszukiwane podstawowe kompetencje techniczne bazowe pełnią funkcję 

minimalnego warunku wejścia do pracy w sektorze metalowo-maszynowym, a ich brak  

w istotny sposób ogranicza możliwość samodzielnego i bezpiecznego wykonywania zadań 

produkcyjnych. 

 

I.3. Kompetencje operacyjne 

 

W odróżnieniu od kompetencji bazowych, które pełnią funkcję warunku wejścia do zawodu, 

kompetencje operacyjne kształtują się przede wszystkim w toku codziennej praktyki 

produkcyjnej i są bezpośrednim efektem doświadczenia zdobywanego w miejscu pracy. Przy 

spełnieniu minimalnych kompetencji wejściowych, opisanych wcześniej, to właśnie 

kompetencje operacyjne oraz praktyka produkcyjna stanowią kluczowy mechanizm 

budowania samodzielności zawodowej pracownika. 

 

Do istotnych kompetencji operacyjnych wymienionych przez uczestników badania 

należą:  

✓ obsługa maszyn i narzędzi, 

✓ praca z systemami CNC i oprogramowaniem sterującym, 

✓ ustawianie i podstawowe programowanie maszyn, 

✓ wprowadzanie i korygowanie parametrów technologicznych, 

✓ kompetencje w zakresie analizy danych produkcyjnych, 

✓ diagnostyka procesów technologicznych oraz bieżąca konserwacja maszyn. 

 

Poszukiwane przez pracodawców kompetencje to umiejętność obsługi maszyn i narzędzi  

i gotowość do samodzielnej pracy.  
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Z kompetencji stricte technicznych na pewno kluczowa jest obsługa obrabiarek CNC, w tym 

podstawy programowania oraz rozumienie cyfrowego sterowania procesem produkcyjnym 

(biznes) 

 

Respondenci podkreślają, że formalne wykształcenie młodych pracowników rzadko 

przekłada się na gotowość do samodzielnej pracy przy maszynach, co potwierdzają 

następujące wypowiedzi: 

 

Bardzo trudno znaleźć osobę wykwalifikowaną, która ‘z marszu’ poradzi sobie z naprawą 

maszyn i obsługi urządzeń. 

(biznes) 

 

Respondenci podkreślali, że w praktyce zakładowej uczą nowych pracowników obsługi 

konkretnych maszyn i systemów sterowania: 

 

Obsługi maszyny można nauczyć każdego. Tym bardziej jeśli ktoś ma dostęp do komputera  

i potrafi szukać informacji. Najważniejsza jest chęć. 

(biznes) 

 

My uczymy wszystkich od podstaw. Mamy cały program wdrażania nowych pracowników  

i wszystkich szkolimy we własnym zakresie, ponieważ na rynku nie ma kandydatów, którzy 

spełnialiby nasze oczekiwania. 

(biznes) 

 

W dalszym etapie rozwoju zawodowego część pracowników rozwija kompetencje w zakresie 

ustawiania i podstawowego programowania maszyn, ich konfiguracji oraz bieżącej regulacji 

parametrów technologicznych: 

 

Generalnie na pierwszym miejscu jest czytanie rysunku technicznego. Na drugim – 

ustawianie i programowanie maszyn, ich konfiguracja, wprowadzanie parametrów, 

ewentualnie bardzo proste programowanie maszyn takich jak gilotyny, wykrawarki, zaginarki. 

To nie są maszyny skrawające, to nie jest obróbka skrawaniem. To są procesy 
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technologiczne związane z obróbką arkuszy blachy: wycinanie, zaginanie, zgrzewanie 

migomatami, spawanie. Kolejne etapy to mycie i lakierowanie proszkowe 

(biznes) 

 

Respondenci wskazują, że zakres kompetencji operacyjnych jest zróżnicowany  

w zależności od sposobu organizacji produkcji w danym zakładzie. Przebiega on od prostych 

czynności po złożone działania wymagające samodzielnej diagnozy i wprowadzania korekt: 

 

W jednych zakładach operator naciska tylko przycisk ‘start’, a w innych musi wprowadzać 

korekty, zmieniać narzędzia, reagować na problemy. Tego nie da się nauczyć w szkole. 

(biznes) 

 

Zdaniem uczestników badania widoczny jest także wyraźny deficyt kandydatów 

posiadających kompetencje w zakresie obsługi maszyn konwencjonalnych. Przy 

jednocześnie dużej liczbie osób zainteresowanych pracą przy obróbce CNC, stosunkowo 

niewielu kandydatów deklaruje gotowość do pracy na maszynach tradycyjnych. 

 

Ja widzę to z perspektywy obróbki CNC i mamy sporo chętnych na obróbkę CNC, ale bardzo 

mało osób, które chcą pracować na maszynach konwencjonalnych. Więc uważam, że jest to 

duży niedobór. 

(biznes) 

 

Szczególne znaczenie przypisywane jest kompetencjom operacyjnym w zakresie obsługi 

obrabiarek CNC, obejmującej podstawy programowania oraz rozumienie cyfrowego 

sterowania procesem produkcyjnym: 

 

Kluczowa jest obsługa obrabiarek CNC, w tym podstawy programowania oraz rozumienie 

cyfrowego sterowania procesem produkcyjnym. 

(biznes) 

 

W wypowiedziach respondentów pojawia się także wątek kompetencji, które związane są  

z bieżącą konserwacją i utrzymaniem sprawności maszyn: 
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Oczekiwana jest konserwacja maszyn, drobne przeglądy, uzupełnianie płynów 

eksploatacyjnych. 

(biznes) 

 

Respondenci wskazują również na rosnące znaczenie kompetencji w zakresie analizy 

danych produkcyjnych, interpretacji parametrów poszczególnych maszyn oraz diagnostyki 

procesów technologicznych. Te poszukiwane kompetencje są kształtowane głównie  

w praktyce zakładowej, zwłaszcza w działach utrzymania ruchu: 

 

Tego młody człowiek musi się nauczyć dopiero na produkcji. Nawet w utrzymaniu ruchu jest 

bardzo dużo danych, z których można wyciągnąć bardzo dużo informacji. 

(biznes) 

 

Kompetencje operacyjne mają w sektorze metalowo-maszynowym charakter przede 

wszystkim praktyczny i budują się przede wszystkim w toku codziennej pracy, a nie w 

systemie edukacji formalnej. Obejmują one obsługę maszyn, w szczególności obrabiarek 

CNC, podstawy ich programowania, ustawianie i regulację parametrów, diagnostykę 

procesów oraz bieżącą konserwację urządzeń. Badania pokazują, że absolwenci rzadko są 

przygotowani do samodzielnej pracy przy maszynach. Kompetencje te mają zróżnicowany 

zakres w zależności od organizacji produkcji, lecz we wszystkich przypadkach stanowią 

kluczowy warunek osiągnięcia realnej samodzielności zawodowej. 

 

I.4. Kompetencje jakościowo-systemowe 

 

Kolejne poszukiwane kompetencje przez pracodawców w sektorze metalowo-maszynowym 

nie odnoszą się bezpośrednio do wykonywania poszczególnych, jednostkowych operacji 

technologicznych, ale odpowiadają za jakość oraz ciągłość funkcjonowania całych procesów 

produkcyjnych. Kompetencje te są opisywane jako niezwykle ważne dla utrzymania jakości 

wyrobów, ograniczania przestojów oraz minimalizowania ryzyka. Deficyty w tym obszarze są 

uznawane za jedne z najbardziej dotkliwych. Respondenci wskazują, że wraz z postępującą 

automatyzacją rośnie znaczenie kompetencji związanych z kontrolą jakości, pomiarami oraz 

pracą z dokumentacją techniczną. Coraz większą rolę odgrywa także analiza danych 

jakościowych i produkcyjnych. Umiejętności te umożliwiają bieżące monitorowanie 

parametrów procesów, wczesne wykrywanie nieprawidłowości oraz podejmowanie działań 
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zaradczych, optymalizujących. Kompetencje jakościowo-systemowe są postrzegane jako 

bardzo ważny fundament stabilności produkcji. 

 

Do istotnych kompetencji jakościowo-systemowych wymienianych przez uczestników 

badania należą: 

✓ realizacja kontroli jakości w procesach produkcyjnych, 

✓ wykonywanie pomiarów oraz interpretacja wyników pomiarowych, 

✓ praca z dokumentacją techniczną i jakościową (w tym rysunkami technicznymi i modelami 

3D), 

✓ obsługa i programowanie maszyn pomiarowych, 

✓ analiza danych jakościowych, 

✓ monitorowanie parametrów procesów technologicznych, 

✓ wczesne wykrywanie nieprawidłowości i odchyleń jakościowych, 

✓ diagnostyka procesów technologicznych, 

✓ nadzór technologiczny i inżynierski nad procesami produkcyjnymi (w szczególności  

w obszarze spawalnictwa i utrzymania ruchu), 

✓ projektowanie i ocena jakości procesów technologicznych, 

✓ podejmowanie działań zapobiegawczych w celu ograniczania awarii, przestojów  

i reklamacji. 

 

W rozmowach akcentowany był deficyt kompetencji w zakresie nadzoru technologicznego  

i inżynierskiego, zwłaszcza w obszarze spawalnictwa oraz utrzymania ruchu. Brak 

kompetencji związanych z projektowaniem, nadzorowaniem i oceną jakości procesów 

technologicznych jest czynnikiem prowadzącym często do przestojów oraz wzrostu liczby 

reklamacji. 

 

Największe przestoje nie biorą się z braku ludzi do spawania, tylko z braku ludzi do myślenia 

o spawaniu. Można mieć dziesięciu spawaczy, ale bez inżyniera spawalnika to jest tylko 

dziesięć potencjalnych reklamacji. 

(nauka) 

 

W odpowiedziach zaznacza się także deficyt kompetencji pomiarowych i jakościowych. Brak 

wykwalifikowanych kontrolerów jakości oraz pracowników potrafiących pracować  
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z dokumentacją techniczną i systemami pomiarowymi znacznie utrudnia utrzymanie 

zgodności wyrobów z oczekiwanymi normami: 

 

Bardzo ciężko znaleźć wykwalifikowanych kontrolerów jakości, którzy potrafią pisać 

programy na maszynach pomiarowych, czytać rysunki, pracować na modelach 3D. To są 

kompetencje, których naprawdę bardzo brakuje. 

(biznes) 

 

W narracjach badanych pojawia się także wątek kompetencji w zakresie formalnych 

systemów zarządzania jakością oraz standardów organizacyjnych: 

 

Poza kontrolą jakości mamy problem z obszarem systemów zarządzania jakością - nie sama 

kontrola, tylko systemy, certyfikacje, ISO, ATF i cały zestaw procesów. Trudno znaleźć 

osobę, która naprawdę się na tym zna i potrafi to dobrze poprowadzić w realnej strukturze 

firmy. 

(biznes) 

 

Respondenci wskazują również na rosnące znaczenie kompetencji związanych  

z diagnostyką procesów oraz działaniami prewencyjnymi, szczególnie w działach utrzymania 

ruchu: 

 

Z tych danych można wyciągnąć bardzo dużo informacji, ale trzeba się tego nauczyć już  

w zakładzie pracy. Ja nie widziałem jeszcze osoby, która przyszłaby do pracy z takimi 

umiejętnościami. 

(biznes) 

 

Bardzo ważne są regularne przeglądy, oględziny i prowadzenie dokumentacji. 

(biznes) 

 

W wypowiedziach pojawiają się także specjalistyczne kompetencje związane z badaniami 

nieniszczącymi, które są traktowane jako element zapewniania bezpieczeństwa i jakości 

procesów: 

 

Ja akurat mówiłem o badaniach nieniszczących. Badania wizualne badania penetracyjne, 

magnetyczne, ultradźwiękowe i radiografia.  

(nauka) 
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Wymienione przykłady poszukiwanych kompetencji jakościowo-systemowych są bardzo 

ważne w sektorze metalowo-maszynowym, ponieważ pełnią funkcję pełniącą kluczową rolę 

w procesie produkcyjnym. Deficyt tych kompetencji prowadzi do wzrostu liczby błędów 

technologicznych, przestojów oraz zasadniczo ogranicza możliwości wdrażania bardziej 

zaawansowanych technologii produkcyjnych.  

 

I.5. Kompetencje przekrojowe 

 
Kolejna kategoria zdefiniowanych kompetencji poszukiwanych przez pracodawców  

w sektorze metalowo-maszynowym to kompetencje przekrojowe. Część uczestników 

badania wyraźnie wskazywała na zmianę modelu funkcjonowania pracy w sektorze 

metalowo-maszynowym i odejścia często od wąskich, stanowiskowych specjalizacji  

w kierunku kompetencji przekrojowych. Zdaniem uczestników badania kompetencje 

przekrojowe umożliwiają elastyczne funkcjonowanie w nowoczesnym zautomatyzowanym 

środowisku pracy. Współczesna produkcja coraz rzadziej opiera się na powtarzalnych, 

jednorodnych zadaniach, a coraz częściej na krótkich seriach, zmiennych konfiguracjach linii 

oraz konieczności szybkiej adaptacji do nowych technologii. W tym ujęciu kompetencje 

przekrojowe oznaczają zestaw kompetencji i umiejętności umożliwiających funkcjonowanie  

w zautomatyzowanych, zmiennych i krótkoseryjnych cyklach produkcyjnych, polegający  

na integrowaniu wiedzy z zakresu mechaniki, automatyki, elektroniki i programowania. 

Kompetencje przekrojowe umożliwiają pracownikom nie tylko obsługę maszyn, lecz także 

rozumienie ich funkcjonowania jako elementów jednego, powiązanego systemu 

technologicznego. 

 

Do istotnych kompetencji przekrojowych wymienianych przez uczestników badania 

należą: 

✓ integrowanie wiedzy z zakresu mechaniki, automatyki, elektryki/elektroniki oraz 

programowania, 

✓ rozumienie funkcjonowania maszyn i urządzeń jako elementów jednego, powiązanego 

systemu technologicznego, 

✓ zdolność adaptacji do zmiennych konfiguracji linii produkcyjnych, 
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✓ elastyczne przechodzenie pomiędzy różnymi operacjami i stanowiskami produkcyjnymi, 

✓ wielozadaniowość w warunkach produkcji krótkoseryjnej i zmiennych cykli produkcyjnych, 

✓ szybkie uczenie się nowych technologii i procesów, 

✓ samodzielne podejmowanie zróżnicowanych zadań produkcyjnych w odpowiedzi na 

zmiany organizacji pracy. 

 

W wypowiedziach badanych wyraźnie podkreślana jest interdyscyplinarność kompetencji 

wymaganych w nowoczesnej produkcji: 

 

Nasza branża jest wymagająca. Ładnie mówi się, że jest interdyscyplinarna, ale w praktyce 

oznacza to bardzo szeroki zakres wiedzy i umiejętności, których oczekuje się od pracownika. 

(biznes) 

 

Respondenci wskazują także na dezaktualizację modelu wąskich specjalizacji: 

W naszej branży bardzo trudno jest kogoś „zaszufladkować”. Nie da się dziś powiedzieć: 

„jestem tylko automatykiem i elektryka mnie nie interesuje” albo „jestem tylko hydraulikiem 

siłowym, a automatyka to nie moja sprawa”. Te dziedziny są ze sobą ściśle powiązane. 

Żadna pompa hydrauliczna czy silnik nie są dziś sterowane cięgnami albo linkami, jak 

kiedyś. Wszystko jest sterowane elektronicznie, a to w konsekwencji oznacza automatykę  

i programowanie. Żeby dobrze wykonywać swoją pracę, trzeba mieć przynajmniej podstawy 

z innych dziedzin. 

(biznes) 

 

Trzeba już myśleć o tym, co będzie w przyszłości, czyli tak naprawdę wyspecjalizowanych, 

bardzo wysoko kompetentnych ludzi, wielozadaniowych. Nie ma już u nas teraz czegoś 

takiego jak tokarz, ponieważ on obsługuje tak naprawdę już całe centra. Tak samo zwykły 

spawacz też nie robi tylko spawania, bo to jest montaż, spawanie i jeszcze coś tam 

dodatkowo. 

(biznes) 

 

Wielozadaniowość i elastyczność są wskazywane jako warunek opłacalności pracy  

w zmiennych cyklach produkcyjnych: 
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W mniejszych firmach człowiek musi być elastyczny, pracować na kilku stanowiskach. 

(biznes) 

 

To będą bardzo małe serie, krótkie serie, ale ten człowiek będzie musiał być elastyczny.  

W tym tygodniu będzie toczył, w przyszłym frezował, potem szlifował. On nie może być tylko 

tokarzem. Nie zarobi na siebie. 

(biznes) 

 

W wypowiedziach pojawia się także wątek przesunięcia profilu kompetencyjnego w stronę 

kompetencji mechatronicznych i związanych z robotyzacją: 

 

Dodatkowo potrzebna będzie wiedza z zakresu mechatroniki oraz robotyzacji (nie robotyki 

jako budowy robotów, tylko ich zastosowania w procesach). 

To jest właśnie ten moment przełomowy. 

(nauka) 

 

To powinien być taki zawód hybrydowy: mechatronik, łączący mechanikę, elektrykę  

i informatykę. 

(nauka) 

 

Wymienione i poszukiwane kompetencje przekrojowe pełnią także funkcję rozwojową dla 

sektora metalowo-maszynowego. Te poszukiwane kompetencje pracowników umożliwiają 

przedsiębiorstwom elastycznie reagować na zmiany technologiczne oraz utrzymywać 

opłacalność produkcji krótkoseryjnej. Deficyt tych kompetencji pracowniczych ogranicza 

zdolność firm do modernizacji i zwiększa zależność od wąskich, coraz trudniej dostępnych 

profili kompetencyjnych. 

 

I.6. Kompetencje społeczne 

 

Ostatni obszar poszukiwanych kompetencji pracowników w sektorze metalowo-maszynowym  

to kompetencje społeczne (personalno-organizacyjne). Te kompetencje nie pełnią  

w środowisku produkcyjnym roli uzupełniającej, dodatkowej, ale stanowią one podstawę do 

pełnego wykorzystania kompetencji technicznych i operacyjnych. Uczestnicy badania 

podkreślają, że nawet przy odpowiednich kwalifikacjach formalnych brak określonych 
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kompetencji społecznych, interpersonalnych prowadzi do problemów jakościowych, 

organizacyjnych w procesie produkcji oraz pracy całego zespołu. Poszukiwane kompetencje 

społeczne obejmują przede wszystkim odpowiedzialność, świadomość konsekwencji 

własnych działań, dokładność i dbałość o jakość pracy, gotowość do uczenia się  

i przyjmowania informacji zwrotnej, samodzielność oraz inicjatywę w rozwiązywaniu 

problemów, a także umiejętność pracy zespołowej. 

 

Do istotnych kompetencji społecznych (personalno-organizacyjnych) wymienianych 

przez uczestników badania należą: 

✓ komunikatywność i współpraca zespołowa, 

✓ odpowiedzialność za jakość i konsekwencje własnych działań, 

✓ dokładność i dbałość o jakość wykonywanej pracy, 

✓ orientacja na jakość pracy, a nie wyłącznie na tempo i ilość produkcji, 

✓ gotowość do uczenia się oraz przyjmowania informacji zwrotnej, 

✓ samodzielność w podejmowaniu działań i rozwiązywaniu problemów, 

✓ inicjatywa w analizowaniu i rozpracowywaniu zadań produkcyjnych, 

✓ umiejętność współpracy zespołowej w powiązanych procesach produkcyjnych, 

✓ przestrzeganie zasad BHP jako warunek bezpieczeństwa pracy. 

 

Jednym z kluczowych problemów są niedostatecznie rozwinięte kompetencje miękkie 

kandydatów, w szczególności w zakresie współpracy, komunikacji czy też 

odpowiedzialności. 

 

Brakuje im kompetencji miękkich, takich jak praca w zespole, łatwa komunikacja, 

odpowiedzialność i tak dalej, to nawet jeśli ktoś jest świetnie wykształcony, to nie będzie 

dobrym pracownikiem. Tego nie da się „wyszkolić” w pracy. 

(nauka) 

 

Respondenci wskazują, także że deficyt kompetencji personalno-organizacyjnych przekłada 

się bezpośrednio na jakość i tempo pracy co w konsekwencji prowadzi do obciążenia kadry 

nadzorczej: 
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Młody pracownik składa konstrukcje jak klocki Lego, bez zrozumienia baz, tolerancji  

i kolejności montażu. Dopiero kontrola jakości wychwytuje błędy. 

(biznes) 

 

W wielu wypowiedziach respondentów pojawia się także problem braku samodzielności  

i inicjatywy w rozwiązywaniu problemów: 

 

Miałem w krótkim czasie trzech młodych pracowników. Dokumenty, wykształcenie - wszystko 

super. Ale pracują schematycznie. Gdy pojawia się problem bardziej złożony i trzeba 

„pokombinować”, wielu z nich szybko się poddaje: zgłaszają problem wyżej i czekają na 

gotowe rozwiązanie. Zero inicjatywy, zero próby samodzielnego rozpracowania. Nie mówię, 

że wszyscy, ale zaczyna się to robić regułą. 

(biznes) 

 

W wypowiedziach pojawia się również zwrócenie uwagi na deficyt kompetencji związanych  

z odpowiedzialnością, dbałością o mienie oraz postawą zawodową: 

 

Powiem szczerze, mamy dość sporo osób, bierzemy też praktykantów ze szkół. I te osoby, 

tak jak ktoś wcześniej powiedział, po prostu nie myślą. Nie mają w ogóle pojęcia - przyjść, 

zrobić i pójść. Rzucają narzędzia, nie dbają o nie tak naprawdę. Cały czas musimy mieć na 

nich oko, więc naprawdę ciężko jest z praktykantami, że tak powiem. 

Kiedyś, wydaje mi się, ci pracownicy byli naprawdę lepsi. 

(biznes) 

 

Brakuje takiego podejścia: „a może da się to zrobić lepiej”. Brakuje też odpowiedzialności  

w życiu. Właśnie tej odpowiedzialności, o której Pan wcześniej mówił. Tego mi bardzo 

brakuje. 

(biznes) 

 

Uczestnicy badania wskazywali także na znaczenie gotowości do uczenia się oraz 

przyjmowania informacji zwrotnej jako warunek skutecznego wdrażania i osiągania 

samodzielności zawodowej: 
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Najlepiej radzą sobie osoby, które słuchają, pytają i chcą się nauczyć, bo wtedy można je 

prowadzić krok po kroku. 

(biznes) 

 

Respondenci podkreślają także, że postawa zawodowa i motywacja są traktowane jako 

warunek wstępny rozwoju pozostałych kompetencji: 

I to są podstawy – chęci. Wielu pracodawców mówi wprost: do wielu rzeczy można 

człowieka przyuczyć, ale szuka się ludzi, którzy po prostu chcą pracować. 

(biznes) 

 

Głównym kryterium jest chęć do pracy. My uczymy wszystkich od podstaw. 

(biznes) 

 

Jeśli brakuje chęci do pracy, odpowiedzialności, pracy zespołowej – to nawet świetnie 

wykształcony nie będzie dobrym pracownikiem. 

(biznes) 

 

Wymienione poszukiwane i deficytowe kompetencje społeczne (personalno-organizacyjne) 

pełnią funkcję spajającą cały system kompetencyjny pracowników sektora metalowo-

maszynowego. Ich deficyt powoduje, że nawet wysoki poziom kompetencji technicznych  

i operacyjnych nie przekłada się na efektywność pracy zespołu.  

 

II. Poszukiwane stanowiska w branży metalowo-maszynowej 

 

Identyfikacja stanowisk, na które występuje największe zapotrzebowanie kadrowe  

w sektorze metalowo-maszynowym, stanowiła kolejny element badania. Pytanie  

o poszukiwane stanowiska pozwoliło wskazać, na których etapach procesu produkcyjnego 

oraz w jakich segmentach struktury zatrudnienia występują największe trudności 

rekrutacyjne. Analiza oparta na przeprowadzonych wywiadach nie ogranicza się do 

zestawienia nazw stanowisk, lecz wskazuje także skalę i charakter deficytów. Wypowiedzi 

respondentów pozwoliły wyodrębnić trzy obszary deficytów kadrowych: 

✓ stanowiska wykonawcze bezpośrednio realizujące proces wytwórczy 

✓ stanowiska techniczne odpowiedzialne za utrzymanie i serwis zautomatyzowanego 

systemu produkcji (automatyka, mechatronika, utrzymanie ruchu) 
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✓ stanowiska specjalistyczne i nadzorcze (m.in. jakość, laboratorium, nadzór 

procesowy) 

 

II.1. Stanowiska wykonawcze bezpośrednio realizujące proces wytwórczy 

 
Zdaniem uczestników największe niedobory kadrowe w sektorze metalowo-maszynowym 

koncentrują się na stanowiskach bezpośrednio realizujących proces wytwórczy. Są to przede 

wszystkim stanowiska, na których wykonywane są kluczowe zadania produkcyjne. Deficyty  

w tym obszarze przekładają się bezpośrednio na ograniczenia zdolności wytwórczych 

przedsiębiorstw z sektora metalowo-maszynowego oraz na wzrost obciążenia pozostałych 

zasobów kadrowych, niezależnie od poziomu automatyzacji parku maszynowego. 

 

Poniżej lista poszukiwanych stanowisk wykonawczych w branży metalowo-

maszynowej: 

 

1. Tokarze i frezerzy (szczególnie manualni) 

 

Respondenci jednoznacznie wskazują na istotny deficyt tokarzy i frezerów, w szczególności 

obsługujących maszyny manualne. W wypowiedziach podkreślano, że zawody te stopniowo 

zanikają, a młodzi pracownicy nie są zainteresowani pracą na maszynach manualnych. 

Zwracano także uwagę na brak systemowego kształcenia w tym zakresie oraz na silne 

uzależnienie zakładów od starszych pracowników, często będących już na emeryturze, co 

potęguje problem w perspektywie demograficznej. 

 

Rzeczywiście brakuje wykształconych ludzi w tych zawodach - spawaczy, tokarzy. To jest 

bardzo duży problem. Ze ślusarzami to już, że tak powiem, jest historia. 

(biznes) 

 

Tak, zdecydowanie jest ciężko (znaleźć pracowników w zawodach tokarz i frezer). Ja 

mówiłem już o tokarkach manualnych. Szczerze mówiąc, nie wiem, czy w Polsce w ogóle 

istnieje obecnie szkoła, która kształci tokarzy manualnych. Są kursy, są szkoły branżowe, ale 

manualnych tokarzy praktycznie się już nie kształci. Ja pamiętam początek lat 

dziewięćdziesiątych - miałem praktyki w dużym zakładzie w Katowicach. Na stanowiskach 

CNC często pracowały wtedy kobiety. Dziś kobiet w zasadzie nie spotyka się już ani na 

CNC, ani tym bardziej przy maszynach manualnych. 

(biznes) 
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Najchętniej zatrudnilibyśmy frezerów i tokarzy manualnych, tak naprawdę. Bo na CNC mamy 

dużo chętnych, mamy sporo pracowników na te stanowiska praktycznie od ręki. Natomiast 

tokarki i frezarki manualne – tu jest bardzo duży deficyt. Są starzy pracownicy, którzy już są 

na emeryturze, a którzy na szczęście jeszcze chcą pracować. Gdyby nie ci emeryci, to tak 

naprawdę zakład opierałby się na jednym człowieku, który jeszcze nie przeszedł na 

emeryturę, ale też już jest w podeszłym wieku. I tutaj demografia faktycznie zaczyna być 

problemem. Mamy jednego chętnego człowieka na manualne maszyny – to jest mój 

wychowanek. Ja go uczyłem na obrabiarkach sterowanych numerycznie. Przyszedł taki 

moment deficytu, że został nam jeden frezer i on był chętny, żeby spróbować. Ale to też 

wynika z chęci.  

(biznes) 

 

Bardzo brakuje operatorów maszyn manualnych. Zawody takie jak tokarz czy frezer 

praktycznie znikają. 

(biznes) 

 

Myślę, że wygodniej stanąć na maszynie CNC, klikać zielony i się nie wysilać, niż coś kręcić 

korbkami, że tak powiem. Żaden z młodych, który u nas jest, nie chce stanąć na manualach. 

(biznes) 

 

Respondenci podkreślają, że są to kompetencje trudne do zastąpienia nawet w warunkach 

zaawansowanej automatyzacji: 

 

Często szybciej dobry tokarz czy frezer zrobi coś na maszynie manualnej, iż poświęcać czas 

na programowanie obrabiarki CNC. 

(biznes) 

 

2. Spawacze 

 

Spawacze są wskazywani przez respondentów jako jedna z najbardziej deficytowych 

stanowisk w sektorze metalowo-maszynowym. W wypowiedziach podkreślano zarówno brak 

kandydatów na rynku pracy, jak i trudności w znalezieniu pracowników o odpowiednim 

poziomie praktycznych umiejętności. Respondenci zwracali uwagę, że formalne uprawnienia 
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nie zawsze idą w parze z rzeczywistymi kompetencjami, a zakres obowiązków spawaczy 

coraz częściej wykracza poza samo wykonywanie spoin. 

 

Tak samo spawacz – to jest zawód deficytowy na całym świecie, nie tylko w Polsce.  

(administracja) 

 

Prawda jest taka, że deficyty w zawodach takich jak ślusarz czy spawacz występują w 

każdym województwie. Po prostu brakuje ludzi do pracy. To nie jest specyfika tylko naszego 

regionu. Gdybym dziś miała kandydata z uprawnieniami spawacza, przyjęłabym go od razu. 

(biznes) 

 

Zdecydowanie najbardziej brakuje spawaczy i ślusarzy, czyli osób pracujących bezpośrednio 

na produkcji. 

(biznes) 

 

Z perspektywy działu kadr największym problemem są u nas spawacze - wykwalifikowani  

pracownicy produkcyjni. To jest największy deficyt. 

(biznes) 

 

Obecnie wszyscy mówią o braku spawaczy – i to jest prawda. 

(biznes) 

 

W urzędach pracy nie ma zarejestrowanych spawaczy. Po prostu nie ma. 

(biznes) 

 

Jednocześnie zakres ich pracy rozszerza się o montaż i obsługę złożonych operacji 

technologicznych: 

 

Zwykły spawacz też nie robi tylko spawania, bo to jest montaż, spawanie i jeszcze coś tam 

dodatkowo.  

(biznes) 

 

Myślę, że jeśli chodzi o region krośnieński, ale nawet w skali kraju, brakuje bardzo sporo 

spawaczy. I to nie tylko do pracy w kraju. Mam taką zaprzyjaźnioną firmę, dość dużą, która 
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wykonuje prace dla przemysłu chemicznego i petrochemicznego, realizuje remonty na 

rafineriach za granicą i też szukają tutaj pracowników. Tam naprawdę można zarobić bardzo 

dobre pieniądze w euro. 

(nauka) 

 

W wypowiedziach pojawił się także wątek prawidłowej weryfikacji umiejętności 

poszukiwanych do pracy spawaczy: 

 

Z perspektywy spawalnictwa kluczowa jest weryfikacja umiejętności. Kurs, kursem - on daje 

pewną furtkę - ale praktyka pokazuje ogromne różnice. Są różne stale, różne grubości, różne 

złącza. Jedni spawacze nadają się do prostych prac, inni potrafią spawać elementy 

cienkościenne, konstrukcje wrażliwe na odkształcenia - i tu już naprawdę trzeba być 

mistrzem. Ja nawet nie patrzę w pierwszej kolejności na papiery. Spawacz musi mieć 

książeczkę, żeby dopuścić go do pracy, ale najpierw weryfikuję realne umiejętności. Dopiero 

potem firma inwestuje w kursy i certyfikaty. Dzięki temu mamy pracownika, którego się nie 

wstydzimy i możemy realizować zlecenia na wysokim poziomie jakości. 

(biznes) 

 

3. Ślusarze, monterzy konstrukcji metalowych 

 

W obszarze konstrukcji stalowych i montażu respondenci wskazują na wyraźny deficyt 

ślusarzy oraz monterów konstrukcji metalowych. Z wypowiedzi wynika, że są to stanowiska 

wymagające doświadczenia praktycznego, umiejętności pracy z konstrukcjami stalowymi 

oraz zdolności samodzielnego rozwiązywania problemów technicznych. Respondenci 

podkreślali również trudności w pozyskaniu młodych pracowników, którzy byliby w stanie 

utrzymać się na tych stanowiskach przez dłuższy czas. 

 

Ale widać ogromne zapotrzebowanie nie tylko na spawaczy, ale też na monterów konstrukcji 

stalowych, monterów rurociągów. To są zawody pokrewne. Ślusarz, monter konstrukcji 

stalowych, spawacz – to w praktyce często jedna ekipa. 

(biznes) 

 

Problem polega na tym, że dziś szuka się pracownika, który jednocześnie jest młody i ma 

doświadczenie - a to praktycznie niemożliwe. W konstrukcjach stalowych można wyszkolić 
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spawacza, nawet kosztem firmy. Z tym jeszcze da się poradzić. Gorzej jest z takimi 

stanowiskami jak ślusarz czy monter. Taki pracownik musi znać obróbkę konstrukcji 

stalowych, wiedzieć, jak przygotować powierzchnię, jak ją obrobić, jak poprawić błędy. 

(biznes) 

 

Dodatkowo, oprócz spawaczy, zauważamy ogromny deficyt doświadczonych montażystów  

– ludzi, którzy potrafią montować skomplikowane maszyny: mechanicznie, hydraulicznie  

i automatycznie. 

(biznes) 

 

Nieraz dawaliśmy ogłoszenia, że poszukujemy montera. Nie ma takiej opcji, nikt się nie chce 

zgłosić, bo nie ma takich ludzi. A te osoby, które się zgłaszają, to są jakieś wyjątkowo marne 

przypadki. Doszło do tego, że w tym momencie mamy dwóch panów, dobrze już po 

pięćdziesiątce, którzy pracują tam kupę lat. W ciągu trzech lat mieliśmy trzech młodych 

chłopaków i wszyscy odeszli w ciągu pół roku. 

(biznes) 

 

4. Pracownicy wspierający produkcję 

 

Respondenci zwracają uwagę, że niedobory kadrowe dotyczą także stanowisk 

wspierających produkcję, obejmujących m.in. mechaników, hydraulików oraz pracowników 

produkcyjnych o podstawowych kwalifikacjach technicznych. Wypowiedzi wskazują,  

że w odpowiedzi na ograniczoną dostępność kandydatów pracodawcy obniżają wymagania 

wejściowe i coraz częściej decydują się na przyuczanie pracowników bezpośrednio  

w zakładzie pracy. 

 

Brakuje ludzi z fachem w ręku. Obojętnie, od hydraulików, mechaników, tokarzy, frezerów  

– tych ludzi nam brakuje. 

(biznes) 

 

Remedium na deficyt pracowników wspierających produkcję, pracowników liniowych staje 

się przyuczenie w zakładzie pracy: 
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U nas pracownik produkcyjny liniowy nie musi umieć czytać rysunku ani posługiwać się 

suwmiarką. Mieliśmy długo problem z dostępnością pracowników. „którzy wiedzą cokolwiek”, 

więc dostosowaliśmy. Jeśli widzimy, że ktoś wykazuje zainteresowanie, to wtedy uczymy 

dalej i przesuwamy takie osoby do ważniejszych, trudniejszych zadań. Na start naprawdę nie 

wymagamy nic - przyuczamy. Mamy matrycę kompetencji, która rośnie w czasie, 

obserwujemy, jak ktoś pracuje, ale doszliśmy do tego, że nie możemy wymagać więcej, bo 

byliśmy pod ścianą i nie mieliśmy ludzi. 

(biznes) 

 

Z tego, co wiem z rozmów w Akademii Górniczo-Hutniczej, zaciąg inżynierski w Polsce nie 

jest najgorszy. Inżynierów mamy, może nie wystarczająco, ale mamy. Najbardziej brakuje 

robotników wykwalifikowanych. 

(nauka) 

 

W każdym województwie brakuje robotników. 

(administracja)  

 

Brakuje tak naprawdę teraz na dzień dzisiejszy ludzi, ludzi z fachem w ręku. Obojętnie, od 

hydraulików, mechaników, tokarzy, frezerów, tych ludzi nam brakuje. Po prostu te lata 

zaniedbań, które mieliśmy, związanych ze szkołami zawodowymi, teraz ich nie ma. 

(administracja)  

 

W opinii badanych źródłem problemu deficytów na stanowiskach wykonawczych jest między 

innymi zanik kształcenia manualnego, ograniczony dopływ młodych pracowników, a także 

rosnąca niechęć do pracy wymagającej wysiłku fizycznego. Deficyt ma przy tym charakter 

selektywny: łatwiej obsadzić stanowiska CNC niż role wymagające manualnej obróbki.  

 

II.2. Stanowiska utrzymania i rozwoju systemów produkcyjnych 

 
Drugim obszarem szczególnie silnych niedoborów kadrowych w sektorze metalowo-

maszynowym są stanowiska, które odpowiedzialne są za utrzymanie ruchu, automatykę, 

mechatronikę oraz obsługę zautomatyzowanych linii produkcyjnych.  
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Poniżej lista poszukiwanych stanowisk związanych z utrzymaniem i rozwojem 

systemów produkcyjnych w branży metalowo-maszynowej: 

 

1. Automatycy i robotycy 

 

Automatycy i specjaliści z zakresu robotyki są wskazywani jako grupa zawodowa, w której 

występują znaczące trudności rekrutacyjne. Respondenci podkreślają, że szczególnie 

poszukiwani są pracownicy z doświadczeniem praktycznym, zdolni do bieżącego utrzymania 

sprawności maszyn i linii produkcyjnych. W wypowiedziach pojawia się również wątek 

problemów z dostępnością takich specjalistów lokalnie, co skutkuje przestojami  

i wydłużeniem realizacji projektów. 

 

Z automatykami też nie jest tak, że są na wyciągnięcie ręki. Natomiast my mamy w tym 

momencie już takich automatyków po studiach wyższych zatrudnionych tak dużo, że na razie 

nie mamy po prostu takich potrzeb. Natomiast myślę, że tutaj mógłby być problem  

z automatykami - elektronikami. 

(biznes) 

 

Według mojej wiedzy i doświadczenia, zarówno w moim przypadku, jak i w całym koncernie, 

w którym pracuję, najbardziej potrzebni są automatycy. Automatycy z doświadczeniem. 

Osoby, które przychodzą po studiach, mają ogromną wiedzę i w bardzo krótkim czasie stają 

się fachowcami na swoich stanowiskach. Problemem jest później utrzymanie tych ludzi, bo 

robotyzacja postępuje bardzo szybko.  

(biznes) 

 

Największy problem miałem z pozyskaniem automatyków i specjalistów od robotyki. 

Zdarzało się, że ekipa musiała przyjeżdżać z Gdańska do Warszawy, co momentami było 

wręcz absurdalne. Przez to pojawiały się przestoje, bo trzeba było na tych ludzi czekać. 

Oczywiście, część rzeczy da się dziś zrobić zdalnie – dzięki cyfryzacji i doświadczeniom  

z pandemii – ale nie wszystko. W efekcie projekty się wydłużały, a harmonogramy realizacji 

cierpiały.  

(biznes) 
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Na pewno automatyka, robotyka, mechatronika. Programowanie robotów - zdecydowanie 

tak. Do tego projektowanie oprzyrządowania pod automatyzację. 

(biznes) 

 

Potrzebujemy więc automatyków i ludzi, którzy potrafią zadbać o to, żeby maszyny 

pracowały w sposób ciągły, prawidłowy i wydajny. Bardzo ważne są regularne przeglądy, 

regularne oględziny i prowadzenie dokumentacji. To naprawdę znacząco ogranicza koszty. 

(biznes) 

 

Automatyka to w dużej mierze programowanie maszyn - takich specjalistów potrzeba mniej. 

Natomiast to, o czym my mówimy, to automatyk operacyjny. Taki, który potrafi podejść do 

maszyny, sprawić, że ona będzie sprawna, odpowiednio utrzymana i będzie pracowała przez 

wiele lat. Taki kierunek jest na Wydziale Mechanicznym i właśnie takich automatyków mamy 

dziś największy deficyt. 

(biznes) 

 

Postępująca automatyzacja generuje równocześnie zapotrzebowanie na nowe zawody  

i nowe kwalifikacje: 

 

Automatyzacja wymusi też powstanie nowych zawodów. Muszą być operatorzy robotów, 

programiści robotów. 

(administracja)  

 

2. Mechatronicy 

 

W odniesieniu do mechatroników respondenci wskazują na duże zapotrzebowanie na 

pracowników łączących kompetencje z zakresu mechaniki, automatyki i elektroniki.  

Z wypowiedzi wynika, że absolwenci tego kierunku znajdują zatrudnienie głównie w obszarze 

utrzymania ruchu oraz obsługi i diagnostyki maszyn. Podkreślano również rolę 

mechatroników w projektowaniu i modyfikacji rozwiązań technicznych. 

 

Jeśli chodzi o mechatronikę, to zapotrzebowanie w naszym regionie jest duże. Mówiąc  

o regionie, mam na myśli firmy takie jak na przykład Firestone, który zajmuje się produkcją 

sprężyn pneumatycznych, ale też kilka fabryk okien. Tam absolwenci trafiają głównie do 
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utrzymania ruchu albo jako operatorzy. Są też mniejsze firmy, na przykład z obróbką CNC,  

i tam również znajdują zatrudnienie. 

(nauka)  

 

Potrzebni są mechatronicy, którzy potrafią te mechanizmy zdiagnozować, zaprojektować, 

dobrać parametry do nowego projektu. 

(biznes) 

 

3. Pracownicy utrzymania ruchu 

 

Stanowiska związane z utrzymaniem ruchu są opisywane przez respondentów jako jedne  

z najtrudniejszych do obsadzenia. W wypowiedziach akcentowano długotrwałe trudności 

rekrutacyjne oraz szeroki zakres wymaganych kompetencji, obejmujących mechanikę, 

elektrykę, hydraulikę i automatykę. Respondenci podkreślali, że charakter pracy wymaga 

szybkiego reagowania na awarie oraz dużej samodzielności. 

 

Od około piętnastu lat pracodawca szuka stałych pracowników do utrzymania ruchu i nie jest 

w stanie ich znaleźć. 

(biznes) 

 

Powiem Panu tak. Myślę, że jeżeli miałabym w tym momencie wybierać, kogo brakuje to 

byłby to problem, dlatego że w tym momencie brakuje elektryków, mechaników, 

pracowników utrzymanie ruchu - bo mówimy cały czas o produkcji. Pracownicy działu 

utrzymania ruchu, gdzie są elektrycy, mechanicy. 

(biznes) 

 

Utrzymanie ruchu to nie tylko mechanika – to hydraulika, pneumatyka, transport, 

automatyka. […] Za chwilę tych ludzi po prostu zabraknie. 

(biznes) 

 

Od dłuższego czasu szukamy kierownika utrzymania ruchu. Kandydaci mają wykształcenie, 

ale brakuje im doświadczenia. 

(biznes) 
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Ja mogę coś powiedzieć. Mam kolegę, który prowadzi firmę na Śląsku i świadczy usługi 

utrzymania ruchu dla dużych zakładów, takich jak Danone czy Browary Tyskie. 

Od około piętnastu lat szuka stałych pracowników do utrzymania ruchu i nie jest w stanie ich 

znaleźć. To są ludzie, którzy muszą umieć szybko zareagować - coś się urwie, coś 

odpadnie, coś trzeba dorobić na miejscu. On takich ludzi po prostu nie może znaleźć. 

(biznes) 

 

4. Operatorzy maszyn, operatorzy CNC 

 

Respondenci wskazują, że mimo postępującej automatyzacji operatorzy maszyn, w tym 

operatorzy CNC, pozostają istotnym elementem procesu produkcyjnego. Z wypowiedzi 

wynika, że pracodawcy oczekują od nich umiejętności czytania rysunku technicznego, 

konfigurowania maszyn oraz doboru parametrów pracy. Podkreślano przy tym, że profil tego 

stanowiska ulega zmianie w kierunku większej odpowiedzialności i samodzielności. 

Rosnąca automatyzacja nie zmniejsza popytu na operatorów – zmienia tylko profil tych 

stanowisk: 

 

U nas to stanowisko nazywa się operator maszyn. Osoba musi umieć czytać rysunek 

techniczny, konfigurować maszyny, dobierać narzędzia, wprowadzać parametry. 

(biznes) 

 

W dużych zakładach nacisk kładziony jest na pracowników, pracujących na nowoczesnych 

maszynach CNC z obsługą oprogramowania  

(nauka)  

 

Trudności rekrutacyjne na stanowiska w obszarze utrzymania i rozwoju systemów 

produkcyjnych wynikają przede wszystkim z niedopasowania profilu kompetencji do potrzeb 

operacyjnych przedsiębiorstw. Na rynku relatywnie łatwiej dostępni są absolwenci  

z przygotowaniem ogólnym, natomiast deficyt dotyczy specjalistów zdolnych do szybkiej 

diagnostyki oraz pracy „na obiekcie”. Jednocześnie postępująca automatyzacja nie redukuje 

zapotrzebowania na kadry, lecz zmienia jego strukturę: rośnie popyt na kompetencje łączone 

(mechanika, elektryka, automatyka, programowanie i serwis). 
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II.3. Stanowiska nadzorcze 

 
Deficyty kadrowe w sektorze metalowo-maszynowym dotyczą także stanowisk 

odpowiedzialnych za nadzór technologiczny, kontrolę jakości, pomiary a także wsparcie 

procesów produkcyjnych. 

 

Poniżej lista poszukiwanych stanowisk nadzorczych w branży metalowo-maszynowej: 

 

1. Inżynierowie spawalnictwa (spawalnicy). 

 

Respondenci zwracają uwagę na niedobór inżynierów spawalnictwa, mimo że problem ten 

jest rzadziej dostrzegany niż brak spawaczy. W wypowiedziach podkreślano, że brak 

specjalistów na tym stanowisku może paraliżować cały proces produkcyjny, nawet przy 

wystarczającej liczbie pracowników wykonawczych. 

 

Nikt nie mówi o braku spawalników, a to jest problem znacznie poważniejszy. 

(nauka)  

 

Zawsze mówię studentom, że spawalnik nie szuka pracy – to praca szuka spawalnika. 

(nauka)  

 

Przy trzydziestu spawaczach często wystarcza jeden inżynier spawalnictwa. […] ale ich brak 

paraliżuje cały proces. 

(nauka)  

 

2. Kontrolerzy jakości 

 

W obszarze kontroli jakości respondenci wskazują na istotne braki kadrowe. Z wypowiedzi 

wynika, że stanowiska te wymagają specjalistycznej wiedzy technicznej, umiejętności obsługi 

urządzeń pomiarowych oraz prowadzenia dokumentacji jakościowej. Trudności rekrutacyjne 

wynikają z wysokiego poziomu złożoności tych kompetencji. Braki kadrowe w obszarze 

jakości mają często charakter krytyczny: 

 

Mamy ogromny problem z ludźmi, którzy potrafią badać spoiny… obsługiwać maszyny 

pomiarowe i zajmować się zatwierdzaniem procesów. 

(biznes) 
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Tak, tak, dokładnie brakuje pracowników w kontroli jakości. To są osoby, które zatwierdzają 

proces. Pracują w laboratoriach, potrafią przeciąć spoinę, wykonać pomiary, przygotować 

dokumentację. To są ludzie, którzy biorą pierwszą sztukę z produkcji, zanoszą ją do 

laboratorium, mierzą na maszynach 3D i przygotowują dokumentację PPAP - czyli 

zatwierdzenie pierwszego komponentu. 

(biznes) 

 

Kontrola jakości też nie jest stanowiskiem zero-jedynkowym. I to, że trudno dziś znaleźć 

dobrego kontrolera jakości, jest tego efektem. 

(biznes) 

 

Inspektor to szef kontroli jakości - osoba posiadająca wiedzę o egzaminowaniu spawaczy, 

jakości złączy i systemach jakości. 

(nauka)  

 

3. Technolodzy, planiści CAD/CAM 

 

Respondenci podkreślają kluczową rolę technologów i planistów pracujących w systemach 

CAD/CAM w funkcjonowaniu przedsiębiorstw. Z wypowiedzi wynika, że brak nawet 

niewielkiej liczby takich specjalistów może prowadzić do poważnych zakłóceń w planowaniu  

i realizacji produkcji. 

 

U nas na pewno bardzo kluczową rolę pełnią planiści i technolodzy pracujący przy 

systemach CAD/CAM, zwłaszcza w obszarze planowania produkcji w oparciu o modele 3D. 

W momencie, gdyby zabrakło dwóch takich osób, firma praktycznie by stanęła. Dziś 

wszystko, co się da, jest realizowane w oparciu o modele 3D, planowanie technologii, 

optymalizację procesów. Jeśli znikną planiści i technolodzy, to produkcja bardzo szybko się 

blokuje.  

(biznes) 

 

4. Stanowiska związane z zarządzaniem programami 

 

W wypowiedziach pojawiają się również odniesienia do trudności w obsadzaniu stanowisk 

związanych z zarządzaniem programami produkcyjnymi. Respondenci wskazują, że są to 
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role wymagające zarówno wiedzy technicznej, jak i kompetencji organizacyjnych, a ich brak 

utrudnia wdrażanie nowych projektów. 

 

Często pojawiają się też wakaty na stanowiska związane z zarządzaniem programami oraz 

funkcjami wspierającymi nowe programy produkcyjne. 

(biznes) 

 

5. Inżynier procesu.  

 

Respondenci wskazują, że inżynierowie procesu są najczęściej pozyskiwani z wewnątrz 

organizacji, co wynika z konieczności dobrej znajomości specyfiki procesów produkcyjnych. 

Rekrutacja zewnętrzna pojawia się rzadziej i dotyczy głównie projektów związanych  

z automatyzacją 

 

Nie mamy dużej rotacji na tym stanowisku, ale szukamy takich osób. Często jednak 

pozyskujemy je z produkcji, bo to ludzie, którzy znają firmę i procesy. Z zewnątrz 

zatrudniamy bardziej do automatyzacji, natomiast inżynierów procesu „od procesów 

produkcyjnych” częściej budujemy wewnętrznie. 

(biznes) 

 

Trudności rekrutacyjne na stanowiskach nadzorczych i specjalistycznych wynikają  

z wysokich progów wejścia, konieczności łączenia wiedzy technicznej z odpowiedzialnością 

formalną oraz wymagań doświadczenia. W praktyce oznacza to, że kompetencje nadzorcze 

są często budowane wolno i zazwyczaj wewnątrz firm. 

 

II.4. Luka pokoleniowa i starzenie się kadr jako ważna przyczyna deficytów 

stanowiskowych 

 
Deficyty stanowiskowe w sektorze metalowo-maszynowym nie są wyłącznie skutkiem 

niewydolności rekrutacji, niskiej atrakcyjności zawodów technicznych czy zmian 

technologicznych, ale jak wykazuje badanie, ich źródło znajduje się w postępującym 

starzeniu się kadr produkcyjnych i eksperckich. W wielu zakładach przemysłowych 

obserwowany jest brak napływu młodych pracowników przy jednoczesnym zbliżaniu się 

obecnej kadry do wieku emerytalnego. Respondenci wprost wskazują, że zaawansowany 

wiek pracowników produkcyjnych jest zjawiskiem powszechnym: 
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Generalnie nie ma kto pracować. U nas najmłodszy pracownik ma czterdzieści pięć lat. Tak 

że to tylko tak z ciekawości. 

(biznes) 

 

Jeżeli zatrudniamy pracowników, to zazwyczaj są to osoby w wieku trzydziestu lat i starsze. 

W tej chwili w firmie mamy dwa, a nawet trzy wolne wakaty i prowadzimy rekrutację, ale 

chętnych jest niewielu. Szczególnie mamy problem ze znalezieniem pracownika na suwnicę, 

który miałby już odpowiednie uprawnienia. Uważam, że z roku na rok jest coraz ciężej 

znaleźć pracownika w naszej branży. 

(biznes) 

 

W wielu przedsiębiorstwach praktycznie nie ma młodych pracowników, które mogłoby 

przejmować kompetencje, doświadczenie od starszych pracowników. Luka pokoleniowa 

dotyczy nie tylko pracowników produkcyjnych, lecz także kadry eksperckiej i dydaktycznej: 

 

Niedobór spawalników wziął się m.in. stąd, że na części uczelni kierunki spawalnicze 

zniknęły – często z powodu wymierania kadry naukowej. 

(nauka)  

 

Proces ten powoduje, że system edukacyjny nie reprodukuje kluczowych kompetencji 

specjalistycznych, co bezpośrednio pogłębia deficyty w przemyśle. 

 

Wymienione powyżej procesy prowadzą w konsekwencji do problemów kadrowych 

przedsiębiorstw z sektora metalowo-maszynowego. Skutkiem tych procesów jest: 

• brak naturalnych następców do przejmowania ról wykonawczych i inżynierskich, 

• automatyzacja zaczyna pełnić funkcję kompensacyjną, a nie rozwojową, 

• wzrasta zależność firm od krytycznych wskazanych w badaniu deficytów 

kompetencyjnych w obszarach jakości, utrzymania ruchu i nadzoru technologicznego. 
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III. Dopasowanie kompetencji absolwentów do oczekiwań pracodawców  

z branży metalowo-maszynowej 

 

Ważnym czynnikiem warunkującym stabilność i rozwój sektora metalowo-maszynowego jest 

dostępność kadr o kompetencjach, które umożliwiają szybkie i samodzielne wejście w realne 

procesy produkcyjne. W niniejszym rozdziale analizowano, na ile kompetencje absolwentów 

na etapie wejścia do pracy pokrywają się z profilem zapotrzebowania opisanym w rozdziale 

I. Uczestników badania zapytano, w jakim stopniu kompetencje absolwentów odpowiadają 

oczekiwaniom pracodawców. 

 

III.1. Ogólna ocena stopnia dopasowania kompetencji absolwentów do oczekiwań 

pracodawców 

 
Zdaniem uczestników badania stopień dopasowania kompetencji absolwentów do oczekiwań 

pracodawców sektora metalowo-maszynowego jest częściowy i selektywny. Absolwenci 

wchodzący na rynek pracy w opinii respondentów posiadają formalne kwalifikacje oraz 

podstawowy zasób wiedzy teoretycznej, jednak w ograniczonym stopniu są przygotowani do 

samodzielnego funkcjonowania w realnym środowisku pracy. W konsekwencji moment 

podjęcia pracy nie jest postrzegany przez pracodawców jako zakończenie procesu 

przygotowania zawodowego, ale jako początek właściwego etapu kształtowania kompetencji 

realizowanego w przedsiębiorstwie. Zdaniem badanych szkoła zapewnia przygotowanie 

teoretyczne natomiast prawdziwe kompetencje zawodowe kształtują się dopiero w miejscu 

pracy.  

 

Ja sam fachu nie nauczyłem się w szkole. Szkoła dała mi podstawy - rysunek techniczny, 

teorię. Prawdziwej nauki zawodu nauczyła mnie dopiero praktyka. 

W szkole bardziej przygotowywano mnie pod technologa, ale nawet technolog musi mieć 

doświadczenie praktyczne, bo inaczej nie rozumie maszyn. 

(biznes) 

 

Osoby, które do nas przychodzą, wiedzę mają, ale to jest wiedza książkowa, teoretyczna, 

bardzo sztywna. Nie zawsze to, co jest w książce, tak wygląda w praktyce. Ale nie 

powiedziałbym, że to jest wiedza sprzed dwudziestu lat. Raczej jest aktualna - tylko wymaga 

„przełożenia” na realne warunki pracy. 

(biznes) 
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Zasadniczy proces uczenia zawodu zdaniem uczestników badania rozpoczyna się po 

zatrudnieniu, ponieważ absolwenci rzadko dysponują kompetencjami, które umożliwiają 

natychmiastowe przejęcie odpowiedzialności za efekty pracy: 

 

Tego młody człowiek musi się nauczyć dopiero na produkcji. Ja nie widziałem jeszcze osoby, 

która przyszłaby do pracy z takimi umiejętnościami. U nas stosujemy różne metody, na 

przykład Kaizen, a konkretnie QRQC. Jest tam siedem etapów rozwiązywania problemu: 

analiza danych, obserwacja procesu, wdrażanie działań natychmiastowych, potem 

długoterminowych, aż do zamknięcia całego problemu. Tych metod młody człowiek uczy się 

dopiero w zakładzie pracy. 

(biznes) 

 

Wypowiedzi respondentów pokazują, że same dokumenty potwierdzające kwalifikacje nie 

zawsze idą w parze z umiejętnościami praktycznymi potrzebnymi w codziennej pracy 

produkcyjnej 

 

Jeżeli chodzi o kompetencje teoretyczne (zwłaszcza dla stanowisk biurowych), to nie ma 

większego problemu. Ludzie mają dokumenty, bywają ambitni, robią kursy - na papierze 

wszystko wygląda idealnie. Brakuje natomiast praktyki. Brakuje realnego zetknięcia z pracą, 

żeby człowiek sam sprawdził, czy się do tego nadaje. Potem przychodzi zderzenie 

z realnością i pojawiają się problemy i wtedy część osób sobie nie radzi. Czyli: niezależnie 

czy to szkoła zawodowa, technikum czy studia - powinien być większy nacisk na praktykę  

i poznanie realnego miejsca pracy. „Suchą wiedzę” łatwo nadrobić. 

(biznes) 

 

Często to nie jest tak, że oni czegoś nie potrafią, tylko że brakuje im praktyki, żeby nabrali 

pewności siebie. Jeżeli potrafią się bardzo szybko wdrożyć w zakładzie, to znaczy, że jednak 

coś wiedzą. Ta wiedza jest, tylko nie zawsze potrafią ją wykorzystać. 

(biznes) 

 

Pracodawcy wskazują, że absolwenci wchodzą na rynek pracy z podstawowym 

przygotowaniem teoretycznym, natomiast rzeczywistą samodzielność zawodową osiągają 

dopiero w pracy.  
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W kontekście dopasowania kompetencji absolwentów do oczekiwań pracodawców 

respondenci zwracają szczególną uwagę na istotną rolę praktyk zawodowych.  

 

Ja mogę dodać, że uczniowie, którzy przychodzą na praktyki - czy z technikum, czy  

z zawodówki (mamy też informatycznych i logistycznych) - powinni naprawdę na te praktyki 

przychodzić. Często jest tak, że uczeń mówi: „Ja nie chcę chodzić na praktyki, ja chcę tylko 

podpis na koniec”. My takich uczniów nie chcemy, bo to uderza też w naszą renomę. 

Nie ma już „odbębniania praktyk”. Albo przychodzisz i uczysz się rzetelnie, żebyśmy mogli 

przekazać wiedzę i nie wstydzić się, jak później ktoś ocenia absolwenta po praktykach u nas 

- albo nie. Uważam, że praktyki powinny być rzeczywiście odbywane, a nie tylko formalnie 

zaliczane. 

(biznes) 

 

Z perspektywy pracodawców dopasowanie kompetencyjne absolwentów ma przede 

wszystkim charakter formalny: potwierdzone kwalifikacje i wiedza teoretyczna nie 

przekładają się automatycznie na samodzielność w środowisku pracy. Moment zatrudnienia 

jest więc postrzegany jako początek właściwego procesu kształtowania kompetencji. 

Szczególną rolę w redukowaniu tej luki przypisuje się praktykom, pod warunkiem, że mają 

one realny, a nie wyłącznie formalny charakter. 

 
III.2. Obszary zgodności – kompetencje obecne u absolwentów na etapie wejścia do 

pracy 

 

Zgodność pomiędzy kompetencjami absolwentów a oczekiwaniami pracodawców dotyczy 

przede wszystkim tych obszarów kompetencyjnych, które mogą być skutecznie kształtowane 

w warunkach szkolnych, natomiast rzadziej obejmuje te kompetencje, które decydujące  

o samodzielnym funkcjonowaniu w miejscu pracy. Respondenci zwracali uwagę na dobre 

kompetencje komunikacyjne, które ułatwiają ich adaptację organizacyjną w środowisku 

pracy, Dodatkowym atutem jest otwartość i znajomość języków obcych. 

 

Ci młodzi ludzie, jeśli chodzi o kompetencje komunikacyjne, są znacznie lepiej rozwinięci niż 

ja byłem na początku swojej kariery. Wydaje mi się, że w tym obszarze nie ma dużego 

problemu. Obserwuję młodych ludzi z polskich szkół i nie widzę większych trudności. Nie ma 

problemu z komunikacją, z otwartością, nie ma problemu ze znajomością języków obcych. 
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Ja bym to ocenił raczej dobrze. 

(biznes) 

 

Zgodność ujawnia się także w obszarze wąsko zdefiniowanych, proceduralnych zadań 

operacyjnych, szczególnie tam, gdzie zakres obowiązków jest jednoznacznie określony: 

 

Gdy damy im bardzo konkretne, wąskie zadanie, wykonają je dobrze. Ale jeśli powiemy: ‘idź 

na halę i zorganizuj pracę’, to pojawia się problem. Stają i nie wiedzą, co robić – komunikat 

jest dla nich zbyt szeroki. 

(biznes) 

 

Respondenci wskazują również na względnie dobrą sprawność absolwentów w zakresie 

narzędzi cyfrowych, w szczególności programów CAD, które są intensywnie wykorzystywane 

w procesie kształcenia: 

 

Obsługa jednego programu CAD wystarcza, aby nauczyć się kolejnych, ale brakuje 

przygotowania projektów pod kątem realnej produkcji.  

(biznes) 

 

Absolwenci mają także kompetencje cyfrowe, które przy odpowiednim podjęciu pracodawcy 

można w dobry sposób wykorzystać w pracy: 

 

Oni są naprawdę zdolni, tylko że jak przychodzą teraz do pracy, jak ja zauważyłem, to dla 

nich najważniejsze jest to, żebyśmy byli nowocześni. Jak im damy kalendarz, to on się 

zwolni po tygodniu. A jak damy mu tablet i wszystko będzie w tablecie i będzie robił 

dokładnie to samo, co w notatniku, to on z tej pracy się nie zwolni. Jest szansa, że on będzie 

się tutaj rozwijał.  

(biznes) 

 
Obszary zgodności dotyczą kompetencji łatwiej kształtowanych w warunkach szkolnych: 

komunikacji, funkcjonowania w podstawowych procedurach oraz obsługi narzędzi cyfrowych. 

Jednocześnie nawet w tych sferach ujawnia się granica dopasowania: absolwenci lepiej 

radzą sobie z zadaniami wąsko zdefiniowanymi, natomiast trudniej przechodzą do ról 

wymagających szerszego oglądu procesu i organizowania pracy innych. Potencjał 

kompetencji „wejściowych” bywa wysoki, ale wymaga ukierunkowania. 
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III.3. Obszary niedopasowania 

 
Poza wąskim zakresem zgodności kompetencyjnej, zasadnicza część profilu oczekiwań 

pracodawców wobec kompetencji absolwentów na etapie wejścia do pracy pozostaje 

niespełnionych. Zdaniem części badanych niedopasowanie to dotyczy przede wszystkim 

kompetencji warunkujących samodzielność, odpowiedzialność oraz zrozumienie procesów 

produkcyjnych. Niektórzy respondenci podkreślają, że absolwenci wchodzący na rynek pracy 

nie posiadają utrwalonych kompetencji, które umożliwiłyby im samodzielne wykonywanie 

zadań w miejscu pracy: 

 

Jeśli chodzi o kandydatów świeżo po szkole, to ich znajomość technologii wykonania, 

procesów produkcyjnych oraz realiów pracy jest bardzo słaba i często oderwana od 

rzeczywistości. W praktyce wszystko trzeba tłumaczyć od podstaw. 

(biznes) 

 

Granice zgodności przejawiają się również w obszarze organizacji pracy i przejmowania 

odpowiedzialności za jej przebieg:  

 

Ja mogę dorzucić jedną rzecz. Może to zabrzmi śmiesznie, ale mam wrażenie, że młodzi 

chcieliby mieć wszystko podane na tacy. Żeby ktoś raz pokazał, jak coś zrobić, a potem żeby 

było dokładnie tak samo, bez odchyleń - i żeby oni nie musieli wychodzić poza schemat. 

A samodzielne poszukanie rozwiązania, pomyślenie, zastanowienie się „czy da się to zrobić 

prościej albo taniej” - to już bywa „za trudne”, „za dużo”, „za to mi nie płacą”. 

(nauka)  

 

Respondenci zwracają także uwagę na ograniczoną gotowość absolwentów do 

wykonywania podstawowych czynności praktycznych: 

 

Przychodzą i ja ich od zera muszę uczyć, jak posługiwać się podstawowymi narzędziami, nie 

mówiąc już o stawaniu na maszynie i pracując na równi z pracownikami. 

(biznes) 

 

Problemem jest też brak kompetencji i umiejętności absolwentów do pracy w zespole. Praca 

zespołowa jest niezwykle ważna w środowisku pracy zwłaszcza w sektorze produkcyjnym, 

sektorze metalowo-maszynowym:  
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Często widać trudność z pracą zespołową - młody pracownik bywa indywidualistą. Nieraz ma 

skończoną szkołę średnią techniczną, a czasem nawet -mówiąc w cudzysłowie -„inżyniera”,  

i uważa, że powinien sam decydować, co i jak ma robić. A w zespole to tak nie działa. Jest 

kilka, kilkanaście, czasem kilkadziesiąt osób w dziale i trzeba współpracować. 

Jest też problem z komunikacją. Ta nowa generacja działa często na zasadzie: „dostałem” -  

i koniec. Ja widzę, że wiadomość została odebrana, ale ja nie wiem, czy ona została 

przeczytana, zrozumiana i czy ktoś zrobi to, co trzeba. 

(biznes) 

 

Zdaniem badanych zgodność kompetencyjna często kończy się na poziomie formalno-

proceduralnym, natomiast kluczowe kompetencje umożliwiające samodzielne  

i odpowiedzialne funkcjonowanie w środowisku produkcyjnym nie są w pełni rozwinięte.  

 

Niedopasowanie dotyczy takich kompetencji jak samodzielność, odpowiedzialność, 

rozumieniu procesu wytwarzania oraz współpracy w zespole. Respondenci opisują lukę nie 

tyle w „wiedzy”, ile w zdolności stosowania jej w sytuacjach nieoczywistych, wymagających 

inicjatywy i oceny skutków działań.  

 

III.4. Konsekwencje ograniczonego dopasowania kompetencji absolwentów dla 

przedsiębiorstw 

 

Ograniczony i często selektywny charakter dopasowania kompetencji absolwentów do 

oczekiwań pracodawców przekłada się następnie na funkcjonowanie przedsiębiorstw sektora 

metalowo-maszynowego. Okazuje się, że moment zatrudnienia absolwenta nie stanowi de 

facto zakończenia procesu przygotowania zawodowego, lecz tak naprawdę jest jego 

początkiem. Przygotowanie zawodowe odbywa się już w warunkach zakładowych. 

Respondenci wskazywali, że przedsiębiorstwa przejmują funkcję drugiego etapu kształcenia 

zawodowego, ponosząc koszty związane z wdrażaniem nowych pracowników: 

 

Powiem uczciwie: w tym momencie, jeżeli poszukujemy pracowników, to głównym kryterium 

jest chęć do pracy. My uczymy wszystkich od podstaw. Mamy cały program nauczania, 

program wdrażania nowych pracowników i wszystkich szkolimy we własnym zakresie, 

ponieważ na suwalskim rynku nie ma kandydatów, którzy spełnialiby nasze oczekiwania. 

(biznes) 
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Konsekwencją takiego stanu jest znaczne wydłużenie okresu osiągania samodzielności 

zawodowej absolwentów podejmujących pracę oraz obciążenie bardziej doświadczonych 

pracowników, którzy pełnią funkcję instruktorów: 

 

Natomiast umiejętności techniczne wymagają czasu. Są osoby chętne do nauki, ale dojście 

do poziomu samodzielności to są dwa, trzy lata. U nas w zakładzie często wygląda to tak,  

że szkolimy kogoś przez kilka lat, inwestujemy w niego, robimy uprawnienia, a po pięciu 

latach taka osoba odchodzi - albo do innej firmy, albo za granicę, bo tam są lepsze warunki 

finansowe. 

(biznes) 

 

Z perspektywy przedsiębiorstw oznacza to konieczność ponoszenia dodatkowych kosztów 

szkoleniowych i często zwiększone ryzyko organizacyjne związane z odejściami 

pracowników i dużą niepewnością co do zwrotu z inwestycji w rozwój nowych pracowników. 

 

Zróżnicowanie stopnia dopasowania w zależności od poziomu kształcenia 

 

Wypowiedzi respondentów wskazują, że stopień dopasowania kompetencji absolwentów do 

oczekiwań pracodawców różni się w zależności od poziomu kształcenia. Odrębne są 

zarówno zasoby kompetencji wejściowych, jak i typowe obszary, w których dopasowanie 

kończy się na etapie wejścia do pracy. 

 

Absolwenci szkół branżowych 

W przypadku absolwentów szkół branżowych podkreślana jest ograniczona gotowość do 

wykonywania podstawowych czynności praktycznych:  

 

Myślę, że uczniowie ze szkół technicznych łatwiej sobie z tym radzą, szybciej łapią, jest to 

chyba lepiej wyuczone w szkole, ale szkoły zasadnicze, gdzie teoretycznie powinno być to 

bardziej nacisk na praktyczną naukę zawodu, jest to naprawdę słabo. Przychodzą i ja ich od 

zera muszę uczyć, jak posługiwać się takimi narzędziami, nie mówiąc już o stawaniu na 

maszynie i pracując na równi z pracownikami. 

(biznes) 
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Absolwenci techników 

W przypadku absolwentów techników respondenci wskazują na lepsze przygotowanie do 

funkcjonowania w środowisku nowoczesnych technologii (np. CNC), ale akcentują także 

trudności związane z gotowością do pracy w obszarach wymagających kontaktu  

z maszynami konwencjonalnymi i manualną obróbką: 

 

Żaden z młodych, który u nas jest, nie chce stanąć na manualnych maszynach. Już wolą 

czasem nawet zamiatać niż stanąć na manualnych maszynach. (…) Nie wiem, czy się boją 

tych maszyn, czy z czego to wynika, czy w szkole też jest to jakoś zaniechane. 

(biznes) 

 

Absolwenci uczelni wyższych 

W odniesieniu do absolwentów szkół wyższych ważnym problemem dopasowania 

kompetencji jest ograniczone rozumienie procesów wytwarzania oraz technologii wykonania. 

To utrudnia wykonywanie zadań inżynierskich w bezpośrednim powiązaniu z produkcją: 

 

Z perspektywy biurowej i inżynierskiej w pełni się z tym zgadzam. Absolwenci szkół 

wyższych trafiają do firm bez elementarnej wiedzy o procesach wytwarzania. Optymalizacja 

projektu pod kątem produkcji jest podstawą. 

(biznes) 

 

Ograniczone dopasowanie kompetencji przesuwa koszty kształcenia na przedsiębiorstwa. 

Jednocześnie firmy ponoszą ryzyko, że inwestycja we wdrożenie i uprawnienia nie zwróci się 

z powodu odejść pracowników i konkurencji płacowej, w tym migracyjnej.  
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IV. Luki kompetencyjne wśród absolwentów kierunków związanych z branżą 

metalowo-maszynową 

 

Kolejnym obszarem tematycznym badania było zdefiniowanie i wskazanie luk 

kompetencyjnych absolwentów kierunków związanych z branżą metalowo-maszynową. Luki 

kompetencyjne rozumiane są jako różnica pomiędzy poziomem kompetencji wymaganym 

przez pracodawców do wykonywania pracy a rzeczywistym poziomem kompetencji 

posiadanym przez absolwentów na etapie wejścia do pracy. Przedmiotem niniejszej analizy 

nie są ogólne potrzeby rynku pracy ani docelowe profile stanowiskowe, lecz konkretne 

deficyty kompetencyjne, które ujawniają się w pierwszych tygodniach i miesiącach pracy. 

Luki kompetencyjne powodują konieczność większego nadzoru ze strony pracodawcy, 

intensywnego przyuczania oraz modyfikowania procesów produkcyjnych pod realne 

ograniczenia kompetencyjne nowych pracowników, w tym absolwentów. Wskazane  

w badaniu luki kompetencyjne nie mają charakteru jednostkowych braków, lecz mają 

bardziej złożony systemowy układ, który wpływa na organizację pracy, tempo pracy, poziom 

jakości wyrobów w przedsiębiorstwach sektora metalowo-maszynowego. Luka 

kompetencyjna nie jest wyłącznie problemem edukacyjnym, lecz czynnikiem organizacyjnym 

i produkcyjnym, który generuje koszty oraz ryzyka po stronie przedsiębiorstw.  

 

W badaniu respondenci często formułowali swoje wypowiedzi w odniesieniu do 

„pracowników” lub „młodych ludzi w pracy”. W analizie niniejszego rozdziału wypowiedzi te 

odnoszone są wyłącznie do osób na etapie wejścia do zawodu – absolwentów szkół 

branżowych, techników i uczelni technicznych w pierwszych miesiącach zatrudnienia. Tylko 

w tym znaczeniu wypowiedzi te są interpretowane jako empiryczne wskaźniki luki 

kompetencyjnej absolwentów. 

IV.1. Luka w obszarze kompetencji bazowych (wejściowych) absolwentów 

 

Luka w obszarze kompetencji bazowych jest pierwszym i podstawowym poziomem luk 

kompetencyjnych absolwentów kierunków związanych z branżą metalowo-maszynową. 

Obejmuje ona kompetencje, które powinny stanowić minimalny próg wejścia do pracy 

produkcyjnej, a których brak powoduje, że absolwent nie jest w stanie wykonywać nawet 

prostych czynności technicznych.  
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Zdaniem uczestników badania absolwenci podejmujący pracę często nie posiadają 

elementarnych umiejętności warunkujących poprawne funkcjonowanie w środowisku 

technicznym. Takich kompetencji, które jeszcze kilkanaście lat temu były traktowane jako 

oczywiste. Najczęściej wskazywane deficyty dotyczą: 

✓ umiejętności czytania rysunku technicznego, 

✓ wykonywania podstawowych pomiarów (np. suwmiarką, mikrometrem), 

✓ obsługi podstawowych narzędzi ręcznych, 

✓ elementarnych kompetencji manualnych, 

✓ znajomości podstawowych zasad bezpieczeństwa i higieny pracy na poziomie 

instruktażowym. 

 

Respondenci wskazują, że część tej luki ma źródło jeszcze przed etapem kształcenia 

zawodowego – w ograniczeniu codziennych doświadczeń manualnych i technicznych.  

Zdaniem badanych mamy do czynienia ze swoistym zanikiem socjalizacji technicznej, 

zanikiem codziennych doświadczeń technicznych i manualnych, które dawniej stanowiły 

naturalne zaplecze dla późniejszej nauki zawodu. Brak kontaktu z prostymi naprawami, 

narzędziami i mechaniką sprawia, że szkoła zawodowa lub technikum staje się dla wielu 

uczniów pierwszym miejscem realnego kontaktu z pracą techniczną. W efekcie różnica 

pomiędzy wymaganym a rzeczywistym poziomem kompetencji ujawnia się natychmiast po 

rozpoczęciu pracy. Absolwenci wymagają intensywnego przyuczania nawet w zakresie 

podstawowych czynności.  

 

Mogę powiedzieć kilka słów, nawiązując do tego, co mówiła Pani Ania. Już od kilku lat widać 

bardzo wyraźnie, że pokolenie mniej więcej z lat 90. do około 2000 roku miało zupełnie inne 

doświadczenia techniczne. Chłopcy naprawiali rowery, motorowery, potrafili rozmawiać  

o śrubkach, nakrętkach – niezależnie od tego, czego uczyli się w szkole. 

Dziś jest zupełnie inaczej. Jeśli coś się zepsuje – nawet zwykły rower – oddaje się go do 

serwisu. Samochód również. W domu praktycznie nic się samodzielnie nie naprawia.  

A jednocześnie oczekujemy, że młodzi ludzie w szkole nauczą się zawodowych, 

technicznych umiejętności. Powstaje tu duża przepaść.  

(nauka) 

 

Jeśli uczeń nie ma własnych zainteresowań technicznych, a jego świat ogranicza się głównie 

do komputera i smartfona, to brakuje mu kontaktu z mechaniką, z rozkręcaniem, psuciem  
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i naprawianiem rzeczy. Kiedyś modyfikowało się „malucha” we własnym zakresie – dziś 

postęp technologiczny sprawił, że takie doświadczenia zniknęły z codziennego życia. 

Nie wiem też, czy zajęcia praktyczne w formie, w jakiej pamiętamy je z czasów Adama 

Słodowego, miałyby dziś sens w 30-osobowych klasach. Szczerze mówiąc, 30 młotków  

w jednej sali to po prostu zagrożenie – bałbym się prowadzić takie zajęcia. Dlatego ogromną 

rolę odgrywa dom i środowisko pozaszkolne.  

(nauka) 

 

Być może brzmię pesymistycznie, ale okres, w którym postawiono niemal wyłącznie na 

kształcenie humanistyczne i kompetencje miękkie, przyniósł realne straty. Uczę m.in. 

rysunku technicznego i widzę, jak trudno dziś wykształcić precyzję, dokładność  

i myślenie przestrzenne. Problemów w kształceniu zawodowym jest bardzo dużo. 

(nauka) 

 

Brak niektórych kompetencji powoduje, że pracownik nie jest w stanie przejmować bardziej 

złożonych ról zawodowych: 

 

Jeżeli ktoś nie umie rozpoznać, czy wiertło się stępiło, czy dźwięk pracy maszyny jest 

prawidłowy, to nie poradzi sobie. Tego nie da się nauczyć z podręcznika. 

(biznes) 

 

Inną luką w obszarze kompetencji bazowych jest brak świadomości odpowiedzialności 

absolwentów i za podejmowane działania. Młodym absolwentom brakuje wiedzy, że ich 

działania są elementem większego systemu i procesu realizowanego w przedsiębiorstwie. 

 

Bardzo ważna jest świadomość odpowiedzialności. Często młody pracownik ma wrażenie, 

że wykonuje prostą czynność: coś pospawa, coś wytoczy. Tymczasem pojedynczy element 

bywa częścią większego systemu i ma realne znaczenie dla bezpieczeństwa oraz 

funkcjonowania całości. 

(biznes) 

 

Brak tych podstawowych (bazowych) kompetencji powoduje, że różnica pomiędzy 

wymaganym a rzeczywistym poziomem przygotowania absolwentów ujawnia się natychmiast 

po rozpoczęciu pracy, prowadząc do wydłużenia procesów wdrożeniowych.  
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Szczególnie silnie akcentowany jest także deficyt umiejętności czytania rysunku 

technicznego. W praktyce deficyt kompetencji bazowych zmusza część przedsiębiorstw do 

obniżania progu wejścia do zawodu i projektowania stanowisk, aby nowi pracownicy mogli 

wykonywać zadania mimo braku elementarnych umiejętności technicznych. Rozwiązania te 

nie wynikają z optymalnego modelu organizacji pracy – są reakcją na rzeczywisty poziom 

przygotowania absolwentów.: 

 

My byliśmy pod ścianą i musieliśmy zbudować procesy tak, żeby te umiejętności nie były 

wymagane na wejściu. Zastąpiliśmy pomiary innymi rozwiązaniami i wskaźnikami, które są 

wymagane. To jest dopracowane i działa, spełniamy wymagania klienta i certyfikacji. Ale to 

wynika z naszej sytuacji: musieliśmy coś zrobić.  

(biznes) 

 

Część badanych uważa, że powstanie bazowych luk kompetencyjnych związany jest także  

z poziomem nauczania w niektórych szkołach: 

 

Mam takie wrażenie, że poziom w szkołach z roku na rok się obniża. To później przekłada 

się na brak praktycznych kompetencji. Kiedyś po zawodówkach mieliśmy fachowców, a teraz 

mamy inżynierów po studiach, którzy często nie potrafią używać suwmiarki czy mikrometru. 

Wydaje mi się, że problem leży też w tym, że z roku na rok próg wymagań (na zaliczenia) 

spada. 

(biznes) 

 

Luka w kompetencjach bazowych widoczna jest już w pierwszych dniach pracy absolwentów 

i dotyczy elementarnych umiejętności technicznych: czytania rysunku, wykonywania 

pomiarów, pracy narzędziami i podstaw BHP. Jej źródłem jest zanik wcześniejszych 

doświadczeń manualnych i technicznych. W efekcie firmy muszą długo przyuczać 

absolwentów, a czasem obniżać wymagania organizacyjne. 

 

IV.2. Luka w obszarze kompetencji operacyjnych i adaptacyjnych absolwentów  

 
Luka w obszarze kompetencji operacyjnych i adaptacyjnych dotyczy zdolności absolwentów 

do samodzielnego funkcjonowania i reagowania na zmienność procesów, rozwiązywania 

problemów oraz podejmowania decyzji. Są to kompetencje, które w praktyce umożliwiają 

osiągnięcie samodzielności zawodowej, a ich brak powoduje, że absolwent pozostaje często 
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zależny od innych pracowników. Zdaniem części uczestników badania formalne 

wykształcenie często nie przekłada się na gotowość do samodzielnej pracy. Absolwenci 

posiadają wiedzę deklaratywną i formalne kwalifikacje, lecz w pierwszych miesiącach pracy 

nie są w stanie reagować na nietypowe sytuacje, takie jak chociażby odchylenia procesu. 

Dodatkowo nie potrafią wprowadzać korekt parametrów technologicznych, diagnozować 

przyczyn błędów ani podejmować odpowiedzialnych decyzji. Respondenci jednoznacznie 

wskazują, że brak realnej praktyki przemysłowej jest jednym z głównych mechanizmów 

wytwarzania luki kompetencji operacyjnych i adaptacyjnych absolwentów.  

 

Bardzo słabo jest to często pokazywane. Na przykład obróbka CNC bywa przedstawiana 

jako praca w białych rękawiczkach, bez brudzenia rąk. A praktyka wygląda zupełnie inaczej. 

U mnie też tak było – nauczyciele mówili, że to praca w białych rękawiczkach, a potem 

okazało się co innego. Z perspektywy czasu, po ponad dziesięciu latach pracy w zawodzie, 

wiem, że rzeczywistość wygląda inaczej. Dlatego powinno być dużo więcej takich zajęć 

pokazujących realne zastosowanie zawodów. 

(biznes) 

 

Miałem przypadek, że uczeń pierwszy raz w czwartej klasie technikum trzymał młotek  

w ręku. 

(nauka) 

 

Luka kompetencyjna absolwentów przekształca się w trwały koszt organizacyjny po stronie 

firm – wydłuża okres dochodzenia do pełnej produktywności i trwale obciąża doświadczoną 

kadrę funkcjami szkoleniowymi co w konsekwencji zmniejsza realną wydajność.  

 

Pojawia się również krytyka modelu praktyk i staży, które miały tę lukę kompetencyjną 

zniwelować. Absolwenci często nie są przygotowani do samodzielnego wykonywania nawet 

podstawowych zadań: 

 

Korzyść miała być taka, że oni przychodzą do nas do pracy. Tylko że to nie jest żadna praca. 

Efekt jest taki, że ja muszę jeszcze bardziej obciążyć moich doświadczonych pracowników, 

żeby oni uczyli młodych. To się nie spina. 

(biznes) 
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Także wysoka rotacja już na etapie szkoleń wstępnych w przedsiębiorstwach z sektora 

metalowo-maszynowego wskazuje, że znaczna część kandydatów nie jest przygotowana na 

rzeczywiste warunki pracy na produkcji a szczególnie na jej uciążliwość czy tempo pracy. 

Zjawisko to wynika z niedopasowania kompetencji oraz oczekiwań do realiów pracy  

w sektorze metalowo-maszynowym. 

 

Niedaleko jest dział BHP, gdzie nowi pracownicy przechodzą pierwsze szkolenia. Codziennie 

jest tam wręcz pielgrzymka nowych osób, które następnie trafiają na produkcję. 

Ale ta „pielgrzymka” trwa tak długo dlatego, że zostaje może 20% tych ludzi. 

Trafiają głównie na proces zgrzewania albo na linie montażowe. To jest ciężka praca. 

Trafiają tam zarówno osoby świeżo po szkole, jak i ludzie w średnim wieku. 

Nie zawsze nowy pracownik to ktoś prosto po szkole. 

(biznes) 

 

Luka w kompetencjach operacyjnych i adaptacyjnych polega na braku gotowości 

absolwentów do samodzielnej pracy, reagowania na problemy i podejmowania decyzji  

w realnych warunkach pracy. Mimo formalnych kwalifikacji nie potrafią oni diagnozować 

odchyleń, korygować parametrów ani działać w sytuacjach niestandardowych, co wynika 

głównie z braku praktyki.  

 

IV.3. Luka w obszarze kompetencji jakościowych, pomiarowych i BHP 

 
Odrębnym, jakościowo innym poziomem luki kompetencyjnej absolwentów jest luka  

w obszarze kompetencji związanych z jakością pracy oraz bezpieczeństwem. Nie dotyczy 

ona samej umiejętności wykonania pomiaru czy znajomości procedur BHP, lecz zdolności do 

ich świadomego stosowania, interpretowania wyników oraz rozumienia konsekwencji 

własnych działań dla całego procesu produkcyjnego. Zdaniem badanych wielu absolwentów 

zna zasady kontroli jakości i bezpieczeństwa pracy, jednak nie potrafi przełożyć tej wiedzy 

na praktyczne decyzje. Absolwentom brakuje świadomości, że nawet pozornie prosta 

czynność może mieć wpływ na jakość całego procesu i bezpieczeństwo innych 

pracowników. Pojawia się także problem koncentracji na tempie pracy kosztem dokładności. 

Zdaniem respondentów młodzi pracownicy często działają szybko nie dostrzegając 

znaczenia precyzji i dokładności. W takich przypadkach odpowiedzialność za wykrywanie 

błędów zostaje przesunięta na kontrolę jakości lub bardziej doświadczonych pracowników. 

Ta luka kompetencyjna ma również istotny wymiar w obszarze samego bezpieczeństwa 
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pracy. Respondenci podkreślają, że brak dojrzałego podejścia do zasad BHP nie wynika 

wyłącznie z braku wiedzy, ale braków kompetencyjnych takich jak niedostateczne poczucie 

odpowiedzialności, lekceważenie skutków błędów wynikających z nieodpowiedzialnej pracy. 

Takie sytuacje często ograniczają możliwość powierzania absolwentom samodzielnych 

zadań. Luka kompetencyjna w obszarze jakości i bezpieczeństwa pracy powoduje, że 

absolwenci przez długi czas pozostają pracownikami wymagającymi stałego nadzoru.  

 

Nie ukrywajmy – na produkcji liczy się tempo i ilość produktu, żeby firma przynosiła dochody. 

Pracodawcy boją się postawić młodych przy maszynach, bo albo coś zepsują, albo narobią 

szkód. 

(biznes) 

 

Młody pracownik często działa szybko, bo liczy się ilość i tempo produkcji, a nie dokładność. 

Dopiero kontrola jakości wychwytuje błędy. To pokazuje, jak bardzo brakuje doświadczenia  

i praktycznego myślenia. 

(biznes) 

 

Bardzo ważna jest odpowiedzialność, podejście do BHP, bo tu nie ma miejsca na 

improwizację. 

(biznes) 

 

Zdiagnozowana luka w obszarze kompetencji jakościowych, pomiarowych i BHP polega  

na braku zdolności do świadomego stosowania zasad jakości i bezpieczeństwa w codziennej 

pracy. Absolwenci znają procedury, lecz często nie potrafią powiązać własnych działań  

z konsekwencjami dla procesu, koncentrując się często na tempie zamiast na dokładności. 

IV.4. Luka w obszarze kompetencji procesowych i analitycznych  

 
Kolejna luka w obszarze kompetencji absolwentów kierunków związanych z sektorem 

metalowo-maszynowym dotyczy kompetencji procesowych i analitycznych – czyli zdolności 

absolwentów do rozumienia przebiegu procesów technologicznych, interpretowania danych 

produkcyjnych oraz diagnozowania. Zdaniem badanych niektórzy absolwenci wchodzą  

na rynek pracy z umiejętnościami w obsłudze narzędzi cyfrowych, systemów CAD oraz 

interfejsów maszyn, ale często bez odpowiedniego zrozumienia zależności pomiędzy 

materiałem czy też parametrami obróbki. W praktyce prowadzi to do powstania luki 
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pomiędzy projektowaniem w środowisku cyfrowym a realizacją produktu w warunkach 

przemysłowych. 

 

Absolwent musi mieć umiejętności analityczne. Nawet w utrzymaniu ruchu jest bardzo dużo 

narzędzi, maszyn i danych: przeglądy maszyn, zarówno podstawowe, jak i okresowe,  

o różnym stopniu złożoności. Z tych danych można wyciągnąć bardzo dużo informacji dla 

firmy, które przynoszą realne, często bardzo duże oszczędności. Można na przykład ocenić, 

jak kształtować stany magazynowe części zamiennych, jak często interweniować w 

narzędzie lub maszynę. My szukamy ludzi, którzy potrafią to analizować. Takich, którzy 

potrafią nie tylko pójść do maszyny, ale też zrozumieć, że ta maszyna generuje ogromną 

ilość informacji -pod warunkiem, że istnieje system ich zapisywania. Chcielibyśmy ludzi, 

którzy potrafią te dane czytać, chodzić po produkcji i szukać informacji, bo naprawdę można 

tam znaleźć duże pieniądze. Nawet wtedy, gdy wydaje się, że proces jest ustabilizowany, 

zawsze jest coś do poprawy. A kiedy już mamy dane, trzeba je przeanalizować. Wchodzą 

wtedy systemy rozwiązywania problemów. Tego młody człowiek musi się nauczyć dopiero 

na produkcji. Ja nie widziałem jeszcze absolwenta, który przyszedłby do pracy z takimi 

umiejętnościami.  

(biznes) 

 

Zachłyśnięto się programami komputerowymi. One oczywiście pomagają i realizują wiele 

czynności, ale człowiek musi wiedzieć, skąd to się bierze. Miałem niedawno przykład, kiedy 

poprosiłem studentów o policzenie kosztów spawania: objętości spoiny, ceny elektrody, 

uzysku. Jeden ze studentów powiedział, że są programy, do których wpisuje się dane, 

naciska Enter i program wszystko wylicza. Odpowiedziałem, że to świetne narzędzie, ale on 

musi wiedzieć, skąd bierze się wynik, który ten program pokazuje. Ktoś musi rozumieć, co 

jest „w środku” tego programu, bo później to od niego będzie wymagana odpowiedzialność. 

Zauważam też, że podobnie jest ze sztuczną inteligencją. To jest narzędzie, z którego trzeba 

korzystać, ale które trzeba umieć kontrolować. Bez wiedzy bazowej człowiek przyjmie 

wszystko bezkrytycznie, a to jest bardzo niebezpieczne. 

(nauka) 

 

Wątek ten jest wzmacniany przez obserwacje dotyczące absolwentów uczelni technicznych, 

którzy wchodzą do firm z kompetencjami formalnymi, ale bez doświadczenia w realiach 

produkcji seryjnej i ograniczeniach materiałowo-organizacyjnych: 
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Często wykonują projekty, które teoretycznie spełniają założenia zadania, ale nie 

uwzględniają realnych materiałów, dostępności surowców ani seryjności produkcji. 

(biznes) 

 

Bardzo dużym problemem jest natomiast brak umiejętności czytania schematów. Tego 

praktycznie nie uczy się na politechnikach. To kompetencje, które są bardzo poszukiwane na 

rynku i wymagają ciągłego doskonalenia. 

(biznes) 

 

Luka w obszarze kompetencji procesowych i analitycznych powoduje, że absolwenci nie są 

w stanie samodzielnie diagnozować przyczyn odchyleń, oceniać skutków zmian parametrów 

technologicznych.  

 

IV.5. Luka w obszarze kompetencji związanych z automatyką, robotyką i utrzymaniem 

ruchu 

 
Luka kompetencyjna absolwentów szkół związanych z branżą metalowo-maszynową  

w obszarze automatyki, robotyki i utrzymania ruchu pojawia się często już na etapie podjęcia 

zatrudnienia. Pracodawcy oczekują od absolwentów co najmniej podstawowej 

samodzielności w diagnozowaniu stanów awaryjnych, rozumieniu schematów oraz 

wykonywaniu prostych czynności utrzymaniowych. Tymczasem zdaniem badanych 

absolwenci w pierwszych miesiącach pracy nie posiadają tych kompetencji w stopniu 

pozwalającym na samodzielne funkcjonowanie w często zautomatyzowanym środowisku 

produkcyjnym. Luka kompetencji w obszarze automatyki, robotyki oraz utrzymania ruchu jest 

najszybciej narastającą i jednocześnie jedną z najbardziej krytycznych luk kompetencyjnych 

w sektorze metalowo-maszynowym. W warunkach przyspieszającej automatyzacji luka ta nie 

maleje tylko rośnie. Respondenci wskazują, że tempo rozwoju technologii przewyższa tempo 

przygotowania uczniów i przyszłych kadr.   

 

Najbardziej brakuje osób, którzy potrafią podejść do maszyny, sprawić, że ona będzie 

sprawna, utrzymana i będzie pracowała przez wiele lat. A takich automatyków mamy dziś 

największy deficyt. 

(biznes) 
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Maszynę ktoś zawsze obsłuży, ale jak ona stanie - to już nie ma komu jej postawić na nogi. 

(biznes) 

 

Respondenci podkreślają, że luka ta narasta, ponieważ złożoność parku maszynowego 

rośnie szybciej niż zasoby kadrowe: 

 

Powiem tak. Jeżeli chodzi o tych mniejszych pracodawców, gdzie te roboty czy te maszyny, 

te urządzenia są takie bardziej „do człowieka”, czyli ten uczeń ma tę możliwość pójść, 

zobaczyć, dotknąć i jest to takie realne, bo jak przeniesie się na te nasze pracownie później 

w szkole, to gdzieś to jednak zbiega się z tym. Natomiast w tych ogromnych firmach, gdzie 

mamy roboty, które są bardzo często wielkości jednej hali, no to tutaj już nie nadążymy za 

tym. 

(nauka) 

 

Automatyka rozwija się szybciej niż ludzie. Sprzęt mamy coraz nowocześniejszy, a kadrę 

wciąż tę samą - albo coraz słabszą. 

(nauka) 

 

Robotów mamy coraz więcej, ale ludzi, którzy potrafią je diagnozować, serwisować i 

utrzymać w ruchu, mamy dramatycznie mało. 

(biznes) 

 

Problem nie polega na tym, że nie ma rąk do pracy. Problem polega na tym, że nie ma ludzi, 

którzy potrafią zdiagnozować, co naprawdę się zepsuło. 

(biznes) 

 

Brakuje kompetencji zrozumienia zależności pomiędzy mechaniką, automatyką i elektryką. 

(biznes) 

 
Luka kompetencyjna w obszarze automatyki, robotyki i utrzymania ruchu polega na braku 

podstawowej samodzielności absolwentów w diagnozowaniu awarii i obsłudze złożonych 

systemów. Tempo rozwoju technologii wyraźnie wyprzedza tempo przygotowania kadr, przez 

co rośnie deficyt osób z kompetencjami w tym obszarze. W praktyce problemem nie jest brak 

rąk do pracy, lecz niedobór kompetencji integrujących mechanikę, automatykę i elektrykę. 
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V. Problemy w dopasowaniu oferty edukacyjnej do potrzeb sektora 

metalowo-maszynowego 

 

W niniejszej części przedstawiono diagnozę przyczyn niedopasowania oferty edukacyjnej do 

realnych potrzeb sektora metalowo-maszynowego. Analiza nie koncentruje się na samych 

brakach kompetencyjnych absolwentów czy pracowników, lecz na mechanizmach 

instytucjonalnych i organizacyjnych wytwarzanych oraz utrwalanych przez system edukacji. 

Niedopasowanie ma charakter wielopoziomowy i nie sprowadza się do braków pojedynczych 

treści nauczania. Respondenci opisują je raczej jako układ barier, które nakładają się na 

siebie i wzajemnie wzmacniają, w efekcie reprodukując lukę kompetencyjną. Bariery te mają 

charakter regulacyjny (podstawy programowe i egzaminy), organizacyjny (sposób 

prowadzenia praktyk i współpracy z firmami) oraz zasobowy (kadra i infrastruktura), a ich 

sprzężenia sprawiają, że luka kompetencyjna utrwala się mimo doraźnych działań. 

Niedopasowanie jest efektem kumulacji rozwiązań systemowych, które powielają się na 

kolejnych etapach kształcenia. W dalszej części omówiono kluczowe obszary tego 

niedopasowania: rozbieżność programów kształcenia z logiką współczesnej produkcji, 

ograniczoną funkcjonalność praktyk zawodowych, deficyty kadrowe i sprzętowe szkół,  

a także niesystemową współpracę instytucji edukacyjnych z przedsiębiorstwami.  

 

V.1. Niedopasowanie programów kształcenia do wymagań produkcji 

 

Jednym z ważniejszych problemów w dopasowaniu oferty edukacyjnej do potrzeb sektora 

metalowo-maszynowego jest niedopasowanie programów kształcenia do sposobu 

funkcjonowania przedsiębiorstw z sektora metalowo-maszynowego. System edukacji 

funkcjonuje formalnie w obszarze zdefiniowanych kwalifikacji, profili zawodowych i procedur 

walidacyjnych, natomiast przedsiębiorstwa funkcjonują w dynamicznych, zróżnicowanych  

i silnie zintegrowanych systemach technologicznych. Stanowiska pracy i role zawodowe są 

zmienne, często hybrydowe, i odpowiadają na dynamikę produkcji. Hybrydowość ról 

zawodowych utrudnia ich formalne „przełożenie” na sztywne profile kwalifikacyjne, przez co 

system kształcenia często z konieczności upraszcza rzeczywiste wymagania stanowiskowe. 

Te różnice powodują, że system edukacji przygotowuje absolwentów do konkretnych 

zawodów, natomiast przedsiębiorstwa z sektora metalowo-maszynowego potrzebują 

zazwyczaj pracowników zdolnych do funkcjonowania w często niestandardowych rolach 

zależnych od zmieniających się procesów czy technologii. To niedopasowanie jest 

reprodukowane systemowo poprzez konstrukcję profili kwalifikacyjnych, opisu zawodów, 
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tempo aktualizacji programów, system egzaminacyjny oraz dominację kształcenia 

teoretycznego. Poniżej opisano najważniejsze czynniki generujące niedopasowanie 

programów kształcenia do realnej produkcji. 

 

Rozbieżność między profilem wykształcenia absolwentów a rzeczywistymi 

stanowiskami pracy w przedsiębiorstwach 

 

Zdaniem części respondentów system kształcenia zawodowego przygotowuje absolwentów  

w sposób nadmiernie rozproszony. Od uczniów oczekuje się jednoczesnego opanowania 

wielu różnych ról zawodowych przypisanych do różnych stanowisk, co w konsekwencji nie 

prowadzi do osiągnięcia rzeczywistej biegłości w żadnym z nich. Absolwenci opuszczają 

szkoły jako osoby formalnie wszechstronnie przygotowane, ale faktycznie są często 

niezdolne do samodzielnej pracy na konkretnym stanowisku produkcyjnym. W ujęciu 

respondentów samodzielność oznacza zdolność do wykonania zadania w warunkach presji 

czasu, odpowiedzialności za jakość oraz konsekwencje technologiczne podejmowanych 

decyzji, a nie jedynie znajomość procedur czy zakresu czynności. Respondenci wskazują,  

że źródłem tego problemu jest brak korelacji pomiędzy podstawami programowymi 

realizowanymi w szkole a realnymi warunkami pracy. Niedopasowanie to nie wynika  

z braków samych absolwentów, ale z rozbieżności pomiędzy systemem kształcenia  

a zróżnicowanymi warunkami pracy w przemyśle. 

 

Powiem szczerze: to jest trochę pobożne życzenie, żeby absolwent dzisiejszej szkoły 

branżowej był jednocześnie tokarzem, frezerem, ślusarzem i szlifierzem, a pracodawca po 

jego przyjściu do zakładu powiedział: ‘to jest w pełni przygotowany pracownik’. Nie wiem, czy 

da się do tego modelu wrócić, czy w ogóle jest to możliwe w obecnych realiach. Natomiast 

widzę pewien dysonans w podstawach programowych, z którymi obecnie pracujemy. 

(nauka) 

 

Nienadążanie edukacji za realnymi potrzebami rynku 

 

Respondenci wskazują, że nawet przy dobrej woli szkół problem niedopasowania 

programów kształcenia do realnych warunków pracy ma charakter systemowy: edukacja 

działa wolniej niż przemysł, przez co zarówno programy, jak i organizacja nauczania nie 

odpowiadają bieżącym warunkom pracy.  
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To może ja zacznę, bo tu pewno Państwo się też dołączą. To znaczy Pan poruszył bardzo 

ważną kwestię, jakby tego braku umiejętności manualnych u uczniów i to wynika z tego, że 

my przez całe lata mieliśmy spory kłopot, bo był rozdźwięk między programami nauczania  

a oczekiwaniami pracodawców. Programy nauczania były tworzone jakby niezależnie od 

potrzeb takiego realnego rynku pracy. I w efekcie był taki moment, że my bardziej 

wprowadzaliśmy Autocady zamiast te takie podstawowe narzędzia i doszło do takiej sytuacji, 

że musimy teraz do tych suwmiar wrócić, bo to właśnie jest ta przysłowiowa suwmiarka, 

która jest często naszym tutaj tematem rozmowy z pracodawcą. 

(nauka) 

 

System edukacji ma ogromny problem z nadążaniem za realnymi potrzebami rynku pracy. 

(nauka) 

 

Rozwój technologii jest tak szybki, że trudno przygotować edukację „do przodu”, żeby  

w całym cyklu wykształcić pracownika pod realne potrzeby. Przemysł 4.0, już jest 5.0 -

technologia idzie bardzo szybko, a procesy ustawowe i legislacyjne trwają długo. W tym 

cyklu nauki ciężko nadążyć. 

(biznes) 

 

Cykle zmian technologicznych w przemyśle są krótsze niż cykle projektowania i wdrażania 

programów kształcenia. W efekcie edukacja reaguje na potrzeby rynku z opóźnieniem, 

przygotowując absolwentów do warunków, które w momencie wejścia na rynek pracy są już 

częściowo nieaktualne. 

 

Bariery walidacji kompetencji zawodowych 

 

Kolejną ważną barierą dopasowania oferty edukacyjnej do potrzeb sektora metalowo-

maszynowego jest rozbieżność pomiędzy systemem walidacji efektów kształcenia 

(egzaminy, certyfikaty, wymagania formalne) a kompetencjami potrzebnymi w sektorze 

metalowo-maszynowym. Respondenci wskazują, że treści i poziom trudności egzaminów  

w niewystarczającym stopniu powiązane są z rzeczywistymi zadaniami wykonywanymi  

w pracy. Pozytywny wynik egzaminu nie jest często równoznaczny z gotowością do 

samodzielnej pracy w branży. 

 



  

 

 

 

 

 

St
ro

na
64

 

Zakres i forma egzaminów w niewystarczającym stopniu odpowiadają temu, z czym 

absolwent spotyka się później w rzeczywistej pracy produkcyjnej. 

(nauka) 

 

Z mojego punktu widzenia główne problemy dopasowania oferty edukacyjnej do potrzeb 

rynku to przestarzałe programy i sztywność - także w nazewnictwie zawodów oraz w 

podejściu do egzaminów. Nawet gdy są uczniowie w klasach patronackich, trzeba myśleć  

o tym, żeby oni zdali egzaminy zawodowe. A to nie pokrywa się z tym, czego realnie 

potrzebują firmy. To są dwa różne światy. Wydaje mi się, że największy problem polega na 

tym, że świat szkolnictwa i świat przedsiębiorcy są zupełnie inne.  

(administracja) 

 

Reasumując egzamin potwierdza opanowanie procedur i treści programowych, ale nie 

rozstrzyga o gotowości do samodzielnej pracy. 

 

Bariery na poziomie szkolnictwa wyższego - dominacja teorii bez przełożenia na 

praktykę. 

 

Na uczelniach technicznych dominuje teoria, a realne rozumienie procesów przychodzi 

dopiero w przemyśle. To obniża jakość przygotowania szczególnie dla ról inżynierskich  

i technicznych.  

 

Często jest tak, że dopiero w trakcie projektu, rozmowy, dyskusji człowiek ma „olśnienie”: 

 „a, coś kojarzę, to było na studiach… teraz już rozumiem”. Ja sam mogę powiedzieć na 

przykładzie spawalnictwa: studiowałem spawalnictwo łącznie z podyplomówką 6 lat. Dużo 

rzeczy się omawiało, mówiono o technologiczności, o projektowaniu. Człowiek siedzi, słucha 

- ale to jest sucha teoria. Dopiero kiedy idzie się w praktykę i trzeba coś wytworzyć, 

pojawiają się realne problemy: coś się zaczyna wyginać, coś trzeba inaczej obrócić, trzeba 

przemyśleć kolejność, żeby element „nie odpłynął”, żeby utrzymać tolerancje. To są rzeczy 

wynikające z wytwarzania, a nie z teorii. I dopiero wtedy człowiek sobie przypomina: „aha, 

kiedyś mówili o tym na studiach”, ale dopiero teraz wie, o co chodzi. 

(biznes) 
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Nieskuteczność kształcenia praktycznego w przygotowaniu absolwentów szkół 

branżowych, technicznych i wyższych do pracy  

 

Wypowiedzi respondentów wskazują także na niską skuteczność współczesnego kształcenia 

praktycznego w przygotowaniu uczniów i studentów do pracy w sektorze metalowo-

maszynowym. Mimo formalnie znacznego udziału praktyk oraz zajęć określanych jako 

„praktyczne” w programach nauczania, ich organizacja i charakter w wielu przypadkach nie 

zawsze odpowiadają realnym wymaganiom stanowiskowym w pracy. Respondenci 

podkreślają, że szkoła w przeważającej mierze przekazuje wiedzę formalną – definicje, 

wzory oraz schematy technologiczne – natomiast nie wytwarza kompetencji związanych  

z wykonywaniem pracy takich między innymi jak odpowiedzialność za pracę, czy też za 

konsekwencje technologiczne podejmowanych decyzji. Te kompetencje zdaniem 

respondentów kształtują się dopiero w pracy. W wypowiedziach pojawiał się również kontrast 

pomiędzy dawnym modelem szkolnych warsztatów, które często funkcjonowały jako 

pełnoprawne zakłady produkcyjne, odtwarzające pełny cykl wytwórczy – a współczesnymi 

formami praktycznej nauki zawodu. Współczesne formy w ograniczonym stopniu umożliwiają 

kontakt z realnym procesem produkcyjnym.  

 

Pracowałem w warsztatach szkolnych. Prowadziłem dział tokarek, ślusarni, a przez chwilę 

byłem nawet kowalem, więc wykonywałem różne czynności. Dawniej warsztaty szkolne były 

małym zakładem produkcyjnym. Produkowaliśmy wiertarki, narzędzia ślusarskie, imadła  

i inne wyroby. Funkcjonował pełny cykl produkcyjny. Mówimy tu o latach 80. i 90. Był to 

prawdziwego zdarzenia zakład pracy, gdzie uczyliśmy uczniów przez pracę. Była to 

praktyczna nauka zawodu i powiem szczerze, na tamte czasy to miało sens. Nasi 

absolwenci naprawdę znajdowali zatrudnienie. 

(nauka) 

 

Szkoła daje mu definicje, wzory i rysunek. Dopiero jak wejdzie na halę, to zaczyna rozumieć, 

co to znaczy zrobić detal tak, żeby działał, a nie tylko ‘żeby się zgadzało w zeszycie. 

(biznes) 

 

W szkole on się uczy, jak to powinno wyglądać. U nas dopiero uczy się, jak to naprawdę 

działa. 

(biznes) 
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Bariery bezpieczeństwa i organizacji praktyk 

 

W ocenie respondentów niedopasowanie kształcenia praktycznego do realiów produkcji 

wynika nie tylko z dostępności sprzętu, lecz także z kwestii bezpieczeństwa  

i odpowiedzialności organizacyjnej. Prowadzi to do preferowania takich form realizacji zajęć, 

które minimalizują ryzyko wypadków i odpowiedzialność prawną, kosztem zakresu i jakości 

nabywanych kompetencji praktycznych. Respondenci uważają, że w części szkół zajęcia 

praktyczne przyjmują charakter bardziej „asekuracyjny”, który jest skoncentrowany na 

prostych, bezpiecznych czynnościach. 

 

Generalnie brakuje tych zajęć praktycznych, takich prawdziwych. Dużo też zależy od 

nauczycieli, bo część nauczycieli boi się postawić młodego, niepełnoletniego ucznia przy 

tokarce czy frezarce, żeby sobie nie zrobił krzywdy. Łatwiej postawić go przy obrabiarce 

CNC, bo jest zabezpieczona dookoła, nacisnąć guzik, napisać program na komputerze, 

wrzucić go do maszyny, poprzykręcać elementy i uruchomić. A postawić ucznia przy tokarce, 

frezarce czy wiertarce – to jest ryzyko. Trzeba cały czas na niego patrzeć. A jak ma się dużą 

grupę, to pilnowanie każdego jest stresujące. No i odpowiedzialność jest bardzo duża. To by 

wymagało zmiany organizacji – mniejsze grupy na praktykach, żeby nauczyciel był w stanie 

rzeczywiście nad tym panować. A młodzież, no niestety, często nie jest odpowiedzialna. 

Trzeba na nich bardzo uważać, bo potrafią włożyć rękę tam, gdzie nie trzeba. Trzeba patrzeć 

na każdego, cały czas. 

(nauka) 

 

Praktyki obserwacyjne – bariera wytwarzania kompetencji operacyjnych 

 

Respondenci krytycznie oceniają praktyki o charakterze obserwacyjnym, wskazując, że nie 

sprzyjają one nabywaniu prawdziwych kompetencji technicznych czy też kompetencji 

operacyjnych: 

 

Jeżeli ktoś nie chce dopuścić uczniów do maszyn, to nie powinien zgłaszać się jako podmiot 

przyjmujący na praktyki. Praktyki obserwacyjne nie robią nic dobrego. 

(biznes) 

 

Podsumowując niedopasowanie programów kształcenia do realiów produkcji ma wynika  

z rozbieżności między sformalizowanym, wolno aktualizowanym systemem edukacji  
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a dynamicznym środowiskiem przemysłowym. Szkoły i uczelnie przygotowują do formalnie 

zdefiniowanych zawodów i egzaminów a przedsiębiorstwa potrzebują pracowników zdolnych 

do pełnienia ról zmiennych i łączonych.  

 

V.2. Deficyty kadrowe i sprzętowe szkół 

 

Innym ważnym problemem w dopasowaniu oferty edukacyjnej do potrzeb sektora metalowo-

maszynowego są narastające problemy kadrowe i infrastrukturalne szkół technicznych  

i branżowych. System edukacji funkcjonuje obecnie w warunkach znacznych wymagań 

technologicznych, przy jednoczesnym braku możliwości konkurowania z przemysłem  

o wykwalifikowaną kadrę. Ten problem jest wzmacniany przez częste ograniczenia zaplecza 

sprzętowego szkół. Szkoły mierzą się równocześnie z niedoborem nauczycieli-praktyków, 

odpływem kadr do przemysłu, starzeniem się kadry dydaktycznej oraz utrzymującą się luką 

technologiczną. 

 

Kryzys kadrowy szkół i brak nauczycieli-praktyków z doświadczeniem produkcyjnym 

 

Wysokie wymagania technologiczne zwiększają zapotrzebowanie na kadrę o wysokich 

kwalifikacjach i doświadczeniu. Niestety szkoły nie są konkurencyjne płacowo wobec 

przemysłu, co utrudnia zatrudnianie specjalistów. Rezultatem tego jest luka pomiędzy tym, 

czego wymaga nowoczesne kształcenie, a tym, kogo szkoła realnie może pozyskać  

i utrzymać.  

 

Tak, oczekujemy dziś kadry o bardzo wysokich kwalifikacjach. Żeby prowadzić zajęcia  

na nowoczesnym sprzęcie, potrzebny jest specjalista - najlepiej po studiach,  

z doświadczeniem zawodowym. I powiem wprost: za te pieniądze nikt nie chce tego robić. 

(nauka) 

 

Dobry fachowiec znajdzie w przemyśle lepiej płatną pracę. Jeżeli ktoś ma kompetencje, 

doświadczenie i umiejętności, bardzo szybko odchodzi ze szkoły do biznesu. 

To powoduje, że system edukacji ma ogromny problem z nadążaniem za realnymi 

potrzebami rynku pracy. 

(administracja) 
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Kadra w szkole – z całym szacunkiem – robi dobrą robotę, ale system jest słabo 

wynagradzający. A słabe wynagrodzenia powodują, że nie przyciągamy specjalistów  

z przemysłu, którzy mogliby wnosić bieżącą wiedzę o technologiach, które zmieniają się 

bardzo szybko. 

(nauka) 

 

Na poziomie funkcjonowania szkół problem ten przyjmuje postać niedoboru nauczycieli 

posiadających aktualne doświadczenie przemysłowe. Szkoły formalnie dysponują kadrą 

dydaktyczną, jednak jej zasoby w zakresie praktyków czynnie funkcjonujących w środowisku 

produkcyjnym są niewystarczające w stosunku do potrzeb nowoczesnego przemysłu 

metalowo-maszynowego. W rezultacie przedsiębiorstwa często są włączane w realizację 

procesu kształcenia nie tylko jako miejsca praktyk, lecz także jako dostawcy kompetencji 

dydaktycznych – poprzez delegowanie własnych pracowników do prowadzenia zajęć lub 

wsparcia szkół w realizacji nauczania praktycznego: 

 

Nasi pracownicy z zakładu chodzą do szkoły prowadzić zajęcia, bo po prostu nie ma 

wystarczających zasobów kadrowych do realizacji praktycznego nauczania zawodu. 

(biznes) 

 

Ważnym elementem pogłębiającym ten stan rzeczy jest systemowy odpływ kadr 

technicznych z oświaty do przemysłu. Niskie wynagrodzenia oraz ograniczone możliwości 

rozwoju zawodowego sprawiają, że młodzi inżynierowie i doświadczeni praktycy nie 

decydują się na pracę w szkolnictwie lub rezygnują z pracy w szkołach, co dodatkowo 

utrwala chroniczny brak nauczycieli z aktualnym doświadczeniem produkcyjnym. 

 

Młodzi inżynierowie nie wybierają pracy w oświacie głównie ze względów finansowych - 

wynagrodzenie początkowe jest niekonkurencyjne wobec ofert przemysłu. 

(nauka) 

 

Warunki finansowe w szkolnictwie nie są konkurencyjne wobec wynagrodzeń oferowanych  

w przemyśle, co znacząco ogranicza możliwość pozyskiwania doświadczonych praktyków do 

pracy dydaktycznej. 

(biznes) 
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Starzejąca się kadra 

 

Na problem niedoboru nauczycieli-praktyków oraz odpływu kadr do przemysłu nakłada się 

dodatkowo zjawisko postępującego starzenia się kadry dydaktycznej w szkołach branżowych 

i technicznych związanych z sektorem metalowo-maszynowym.  

 

Byłem kilka lat temu na projekcie, pojechaliśmy do Czech. Pracowaliśmy w różnych 

zakładach i byliśmy z naszej szkoły oddelegowani w trójkę. I w pewnym momencie patrzę na 

kolegów i myślę: „ludzie, co my tu robimy?”. Jeden kolega był emerytowanym górnikiem,  

ja jestem parę lat przed emeryturą, a najmłodszy z nas miał wtedy bodajże 56 lat. I znów: co 

my tam robimy? Gdzie są młodzi? Czemu młodzi nie pojechali, żeby zobaczyć świat, 

zobaczyć, jak wygląda praca i szkolnictwo w innych krajach? 

(nauka) 

 

Byłem niedawno w warsztatach szkolnych w innej szkole, w sąsiednim powiecie. Kierownik 

oprowadzał nas po warsztatach i widzę: z każdych drzwi wychyla się głowa nauczyciela…  

i wszystkie te głowy były siwe. Nie mówię, że to źle, tylko to pokazuje wiek kadry i pytanie: 

jakie nowinki ci ludzie są w stanie zaoferować młodemu człowiekowi. 

(nauka) 

 

Luka sprzętowa – rozbieżność pomiędzy zapleczem technicznym szkół  

a rzeczywistymi warunkami pracy. 

 

Zdaniem badanych różnica pomiędzy zapleczem technicznym szkół a realnymi warunkami 

pracy w przedsiębiorstwach jest powszechna. Przemysł modernizuje park maszynowy  

w krótkich cyklach inwestycyjnych, natomiast edukacja działa w długookresowych cyklach 

planistycznych i finansowych.  Nawet przy wysokim poziomie zaangażowania szkół, ich 

zaplecze techniczne w naturalny sposób pozostaje w tyle za aktualnymi standardami 

produkcyjnymi. 

 

Szkoła nigdy nie będzie w stanie nadążyć za parkiem technologicznym pracodawcy. 

(administracja) 
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Na poziomie codziennego funkcjonowania szkół luka ta przejawia się przede wszystkim  

w ograniczonym zapleczu warsztatowym oraz brakach wyposażenia, które uniemożliwiają 

realizację pełnych procesów. W części szkół, mimo podejmowanych działań 

modernizacyjnych, nie ma warunków do wiernego odtworzenia rzeczywistych procesów 

produkcyjnych. 

 

To nie są już czasy, kiedy szkoły miały swoje obrabiarki, prasy i uczniowie robili elementy  

w szkolnych warsztatach. Tego często dziś nie ma. 

(nauka) 

 

Braki kadrowe i sprzętowe szkół ograniczają realny zakres kształcenia praktycznego.  

W efekcie uczniowie rzadko pracują w warunkach zbliżonych do tych, z którymi spotykają się 

później w zakładach produkcyjnych, a zasadnicza część przygotowania zawodowego 

przenosi się do przedsiębiorstw 

 

V.3. Ograniczona i niesystemowa współpraca szkół z przemysłem 

 

Kolejnym istotnym problemem w dopasowaniu oferty edukacyjnej do potrzeb sektora 

metalowo-maszynowego pozostaje słabo rozwinięta, niesystemowa współpraca szkół  

z przedsiębiorstwami. Choć formalne ramy takiej współpracy istnieją, w praktyce ma ona 

często charakter punktowy, który zależny jest od lokalnych inicjatyw i indywidualnego 

zaangażowania, szkół lub pracodawców. W efekcie obok pojedynczych, dobrze 

funkcjonujących modeli współpracy pojawia się szeroka strefa współpracy  

o charakterze wyłącznie formalnym często bez trwałego wpływu na treści i organizację 

kształcenia. 

 
 
Zdaniem uczestników badania w niektórych przedsiębiorstwach brakuje osób 

oddelegowanych do współpracy ze szkołami. Współpraca nie jest wbudowana w procedury 

organizacyjne, nie posiada jasno przypisanych ról ani trwałych mechanizmów 

koordynacyjnych. To wszystko sprawia, że współpraca ma najczęściej charakter doraźny  

i zależny od indywidualnego zaangażowania poszczególnych osób. 

 

Mały zakład może przyjąć czterech praktykantów. Ja pracuję w zakładzie, gdzie na produkcji 

jest 1500 osób. Nie ma u nas osoby, która byłaby realnie odpowiedzialna za pozyskiwanie 
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praktykantów i współpracę ze szkołami. Jeśli student sam się zgłosi na praktyki - nie ma 

problemu, miejsce się znajdzie. Ale to jest inicjatywa studenta, nie zakładu. W przypadku 

szkół średnich dochodzą kwestie prawne: opiekun, instruktor, odpowiedzialność, procedury, 

ustawa „Kamilkowa”. To bardzo komplikuje sprawę. (Respondent – pracodawca / biznes  

– (biznes) 

 

Brak trwałych rozwiązań organizacyjnych po stronie przedsiębiorstw przekłada się na niską 

jakość relacji i współpracy z uczniami oraz wysoką rotację praktykantów, co ogranicza 

potencjał wykorzystania praktyk jako mechanizmu rekrutacyjnego i adaptacyjnego. 

 

Jest mało chętnych, a jeszcze trudniej jest zatrzymać tych młodych ludzi na dłużej. Po 

praktykach często odchodzą i szukają pracy w innych branżach albo w innych firmach. 

Kiedyś, gdy pracowników przeszkoliliśmy, zostawali z nami na dłużej. Niektórzy pracują do 

dziś. Teraz młodzież po praktykach często odchodzi i wybiera zupełnie inne ścieżki. 

(biznes) 

 

W wielu szkołach współpraca z pracodawcami ogranicza się do działań o charakterze 

promocyjnym, bez istotnego wpływu na programy nauczania i organizację procesu 

kształcenia. 

 

Zapraszamy pracowników z branży raczej sporadycznie i głównie po to, aby reklamowali 

zawód. 

(nauka) 

 

Jednocześnie wypowiedzi respondentów pokazują, że tam, gdzie współpraca ma charakter 

rzeczywisty, a nie wyłącznie deklaratywny, może ona prowadzić do bezpośrednich zmian  

w treściach kształcenia oraz w organizacji procesu nauczania. 

 

Ta współpraca polega na wspólnym opracowywaniu programów nauczania. Pracodawcy 

podpowiadają, co jest dla nich potrzebne, co jest zbędne, a co warto szczególnie 

wyeksponować w procesie kształcenia. Dzięki temu programy są tak skonstruowane, żeby 

korzyści były trójstronne: – pracodawca otrzymuje kadry o potrzebnych kompetencjach, 

osoby szkolące się uczą tego, czego faktycznie będzie się od nich wymagać, szkoły  

i uczelnie przygotowują absolwentów świadomych realiów pracy. Kończąc szkołę czy 
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uczelnię, młodzi ludzie wiedzą już mniej więcej, na czym będzie polegało ich przyszłe 

funkcjonowanie w zakładzie pracy. 

(nauka) 

 

W bardziej zaawansowanych modelach współpracy pojawiają się także klasy patronackie, 

umowy o pracę dla uczniów oraz gwarancje zatrudnienia, co realnie zmienia logikę 

funkcjonowania kształcenia zawodowego. 

 

Działamy lokalnie - w skali powiatu ostrowskiego. Dodatkowo współpracujemy z trzema 

innymi firmami, bo żeby powstała klasa wielozawodowa, potrzeba minimum 20 uczniów. My 

sami nie bylibyśmy w stanie tego zapewnić. Podpisujemy z uczniami normalne umowy  

o pracę (w imieniu małoletnich robią to rodzice) i dajemy im gwarancję zatrudnienia po 

zdanym egzaminie. 

(biznes) 

 

W wielu obszarach, szczególnie na poziomie szkolnictwa wyższego, kontakt instytucji 

edukacyjnych z biznesem pozostaje w dużej mierze deklaratywny i często nie przekłada się 

na systematyczne dostosowywanie programów nauczania do bieżących potrzeb gospodarki. 

 

Bardzo nikły jest kontakt uczelni z biznesem. Dostosowanie programu nauczania do 

bieżących potrzeb biznesu praktycznie nie istnieje. 

(biznes) 

 

W części wypowiedzi pojawia się również postulat większego przesunięcia ciężaru 

kształcenia praktycznego w większym stopniu do przedsiębiorstw (kształcenie dualne) jako 

odpowiedzi na ograniczenia sprzętowe szkół, jak i na braki we współpracy z przemysłem.  

 

Być może rozwiązaniem byłoby wprowadzenie na większą skalę elementu kształcenia 

dualnego, czyli część teoretyczna w szkole, a część praktyczna u pracodawcy. Wtedy my się 

nie spinamy, bo i tak nigdy nie nadążymy za parkiem technologicznym pracodawcy. 

Podpisując umowę, kształcimy w realnym miejscu pracy i wtedy pracodawcy są zadowoleni, 

bo uczeń jest obeznany z maszynami, na których później będzie pracował. 

(nauka) 
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Część respondentów formułowała również krytyczne uwagi dotyczące braku długofalowego, 

strategicznego podejścia do współpracy edukacji z przemysłem. W ich ocenie relacje między 

szkołami i przedsiębiorstwami koncentrują się głównie na bieżących potrzebach kadrowych, 

pomijając refleksję nad przyszłymi kompetencjami i strukturą popytu na rynku pracy. Brakuje 

systemowych mechanizmów prognozowania zapotrzebowania na kompetencje oraz 

włączania pracodawców w proces planowania kierunków i treści kształcenia w dłuższej 

perspektywie czasowej. 

 

Ja mam taką uwagę, własną obserwację, nie wiem, czy Państwo się zgodzicie. Czego mi  

w Polsce brakuje w polskim systemie nauczania? Co jakiś czas regularnie podnoszę ten 

temat z kolegami, znajomymi przedsiębiorcami i w zasadzie większość się zgadza. Czy na 

poziomie szkoły średniej, czy na poziomie uczelni wyższej, bardzo nikły jest kontakt uczelni  

z biznesem. Dostosowanie programu nauczania do bieżących potrzeb biznesu. To raz. Dwa: 

brakuje też wyjścia w przyszłość, czyli zapytania przedsiębiorców: kogo będziecie 

potrzebowali na rynku za 5, 10, 15 lat? Jakich umiejętności będziecie oczekiwali od naszych 

absolwentów dzisiaj, ale za 5, 10, 15 lat? 

(biznes) 

 

Współpraca szkół z przedsiębiorstwami ma najczęściej charakter doraźny i zależny od 

lokalnych inicjatyw. Tam, gdzie brakuje trwałych rozwiązań organizacyjnych, nie przekłada 

się ona realnie na treści kształcenia ani jakość przygotowania zawodowego. 

V.4. Skutki niedopasowania edukacji dla funkcjonowania sektora 

 

Respondenci wskazują wprost, że zdobycie kompetencji technicznych w branży metalowo-

maszynowej wymaga czasu. Dochodzenie do samodzielności zawodowej pracowników trwa 

często kilka lat. Kluczowy problem niedopasowania polega na tym, że system edukacji nie 

dostarcza absolwentów przygotowanych do pracy w realnych warunkach. Przedsiębiorstwa 

są zmuszone do prowadzenia długotrwałych procesów szkoleniowych i inwestowania 

znacznych środków w doszkalanie nowych pracowników, w tym absolwentów. 

Przedsiębiorstwa inwestują w uprawnienia, uczą praktyki i stopniowo doprowadzają nowych 

pracowników do samodzielności, a później tracą tych pracowników, którzy odchodzą do 

innych przedsiębiorstw lub migrują do innych większych ośrodków lub zagranicę. Zjawisko to 

obniża opłacalność samodzielnego szkolenia nowych pracowników przez przedsiębiorstwa  

w sektorze metalowo-maszynowym  
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Przyjmuję ludzi, próbuję. Jeden się sprawdzi, drugi nie. I jest jeszcze jedna rzecz – młodzi 

pracownicy często przychodzą, pracują 2–3 lata, my w nich inwestujemy, szkolimy ich,  

a potem oni nawet nie próbują walczyć o podwyżkę, tylko uciekają do większego miasta albo 

większej firmy. Traktują to miejsce jak trampolinę do dalszej kariery. 

(biznes) 

 

Respondenci wskazują, także że istotnym źródłem niedopasowania oferty edukacyjnej do 

potrzeb sektora metalowo-maszynowego jest brak mechanizmów wstępnego profilowania  

i selekcji kandydatów pod wymagania zawodów technicznych. Do szkół branżowych trafiają 

często uczniowie bez diagnozy predyspozycji manualnych, technicznych i motywacyjnych, 

kluczowych dla późniejszej pracy produkcyjnej. W konsekwencji przedsiębiorstwa otrzymują 

absolwentów o bardzo zróżnicowanym, często przypadkowym profilu kompetencyjnym. 

 

Młodzież szkolna bardzo często kieruje się wyborem przypadkowym. Rodzic zasugerował, 

kolega poszedł do danej szkoły, więc ja też pójdę. W trakcie nauki szkolnej nie zawsze 

pojawia się pełne zaangażowanie. 

(nauka) 

 

Niedopasowanie systemu edukacji do realiów produkcji powoduje, że przedsiębiorstwa 

przejmują ciężar długotrwałego i kosztownego szkolenia nowych pracowników, a okres 

dochodzenia do samodzielności zawodowej wydłuża się do kilku lat. Jednocześnie część 

wyszkolonych osób szybko odchodzi do innych firm. Problem pogłębia brak skutecznej 

selekcji kandydatów do kształcenia branżowego i technicznego. 

 
 
V.5. Najbardziej pilne zmiany sprzyjające dopasowaniu oferty edukacyjnej do potrzeb 

sektora metalowo-maszynowego 

 
Dotychczasowa analiza pokazuje, że luka kompetencyjna w sektorze metalowo-

maszynowym nie jest efektem pojedynczych działań. Niedopasowanie nie powstaje na 

końcu procesu edukacyjnego, lecz powstaje na każdym jego etapie – od wczesnych 

wyborów edukacyjnych, przez konstrukcję kwalifikacji, organizację praktyk, zaplecze 

sprzętowe i kadrę dydaktyczną, aż po system walidacji kompetencji i mechanizmy 

współpracy z przemysłem. W konsekwencji wymienionych problemów szkoła często w coraz 
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mniejszym stopniu pełni funkcję dostarczyciela kompetencji a w większym stopniu dostarcza 

formalne kwalifikacje. Podczas wywiadów powstało wiele postulatów sformułowanych wobec 

systemu edukacji, które mogą przyczynić się di lepszego dopasowania oferty edukacyjnej do 

potrzeb sektora metalowo-maszynowego. W kolejnych punktach przedstawiono propozycje 

zmian uznane przez respondentów za najbardziej pilne z punktu widzenia użyteczności 

kształcenia zawodowego w sektorze metalowo-maszynowym. 

 
Szybkie ścieżki specjalizacyjne i kursy przemysłowe skierowane dla uczniów ponad 

podstawę programową realizowane równolegle do edukacji szkolnej. 

 

Respondenci wskazują, że przy obecnej dynamice zmian technologicznych szkoła nie jest  

w stanie przygotować absolwenta do konkretnych ról zawodowych w ramach jednej, 

sztywnej ścieżki kształcenia. W ich ocenie szkoła powinna koncentrować się na budowaniu 

solidnych podstaw technicznych i orientacji zawodowej, natomiast specjalistyczne 

kompetencje powinny być zdobywane w formie krótkich, intensywnych kursów realizowanych 

we współpracy z przemysłem. Takie rozwiązanie pozwala szybciej reagować na realne 

potrzeby rynku i zwiększa użyteczność absolwentów bez przeciążania programów 

nauczania. 

 

Dlatego mówię wprost – tu potrzebne są rewolucje. I to prawdziwe rewolucje. Ale nie na 

zasadzie: „wrzućmy wszystko do szkoły, bo szkoła jest kluczem do wszystkiego”. Ja wręcz 

przeciwnie – szkołę bym odciążył, upublicznił, uszlachetnił. Szkoła powinna dawać solidny 

fundament, a całe „szlify” konkretnych zawodów powinny się odbywać w formie kursów  

i dokształcania 

(biznes) 

. 

Kluczem są krótkie formy kształcenia, które dają realne umiejętności praktyczne. 

(nauka) 

 

Respondenci wskazują, że pożądanym kierunkiem rozwoju byłby model, w którym uczeń 

kończący szkołę mógłby posiadać – obok formalnego tytułu zawodowego – zestaw 

specjalistycznych certyfikatów branżowych, odpowiadających realnym niszom 

kompetencyjnym rynku: 
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Szkoła ma uczyć spojrzenia, współpracy, podstaw mechaniki i ogólnych zagadnień 

zawodowych. A cała reszta idzie kursami – ale kursami obowiązkowymi, powiązanymi 

 z rynkiem. Jeżeli szkoła widzi, że na danym terenie brakuje konstruktorów zbiorników 

wysokociśnieniowych, to uruchamia kurs. Przygotowanie takiego kursu to zebranie 

praktyków i wsparcie ich metodyką nauczania. Uczeń kończy szkołę jako spawacz, ale 

jednocześnie może mieć certyfikat: spawacz zbiorników ciśnieniowych, spawacz metali 

kolorowych, spawacz automatów. Konkretne umiejętności, potwierdzone certyfikatem  

i weryfikowane przez praktyków. 

(biznes) 

 

Odbudowa wczesnego i realnego doradztwa zawodowego 

 

Respondenci zgodnie wskazują, że jednym z kluczowych źródeł niedopasowania jest brak 

wczesnego, praktycznego doradztwa zawodowego. Wybory edukacyjne podejmowane są 

często bez wiedzy o realiach pracy, wymaganiach stanowiskowych i ścieżkach rozwoju  

w zawodach technicznych. W efekcie do szkół branżowych i na studia techniczne trafiają 

osoby przypadkowe, które dopiero po kontakcie z pracą odkrywają, że wybrana ścieżka nie 

odpowiada ich predyspozycjom ani oczekiwaniom. 

 

Uczeń w ósmej klasie w ogóle nie wie, czym się różni mechanik od mechatronika, czym się 

różni praca na produkcji od pracy w serwisie. Oni nie mają żadnego obrazu, jak wygląda 

dzień pracy w tych zawodach. 

(biznes) 

 

Doradztwo zawodowe jest bardzo teoretyczne. Mówi się o kompetencjach miękkich, ale nie 

pokazuje się realnych zawodów i realnych miejsc pracy. 

(biznes) 

 

Bardzo wielu młodych ludzi po pierwszych miesiącach pracy mówi, że to nie jest to, czego 

się spodziewali, i po prostu odchodzą. 

(biznes) 

 

Problem rezygnacji i błędnych decyzji wyboru ścieżki edukacyjnej dotyczy także wyboru 

kierunku studiów przez absolwentów szkół średnich.  
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Około 40% studentów pierwszego roku rezygnuje ze studiów. I tak to wygląda. Bo oni nie 

widzą sensu. Ale nie rezygnują po trzecim semestrze – tylko wcześniej. Dlaczego? Pierwszy 

semestr – „no dobra, trzeba zaliczyć, uczelnia musi zarobić”. Drugi semestr – „no dobra, 

trzeba się w końcu uczyć”. Zanim oni się zorientują, w co naprawdę wdepnęli, mamy trzeci 

semestr, czyli połowę studiów. I wtedy trzeba szybko rezygnować. Jednych na to stać, 

drugich nie. Część zostaje i „biczuje się” przez kolejne półtora roku. Studia kończy dwoje, 

troje ludzi na całą uczelnię – ci, którzy naprawdę chcą i którzy faktycznie są inżynierami. My 

oszukujemy wszystkich. Oszukujemy studentów, oszukujemy rodziców, oszukujemy system. 

(biznes) 

 

Ja sądzę, że tak – i trzeba będzie coś zrobić ze studiami technicznymi. Były kiedyś tak 

zwane studia zamawiane. I niestety była to dziwna sytuacja: ludziom płacono za naukę, 

szczególnie na kierunkach politechnicznych, uznawanych za kluczowe, a mimo to studenci 

przychodzili na trzy–cztery zajęcia i rezygnowali.  

(nauka) 

 

Reforma klasyfikacji zawodów i kwalifikacji 

 

Respondenci wskazują, że obowiązująca klasyfikacja zawodów coraz słabiej opisuje 

rzeczywiste role występujące w nowoczesnej produkcji. W praktyce jeden zawód 

administracyjny obejmuje kilka odmiennych profili pracy, wymagających różnych kompetencji 

i doświadczeń. Utrudnia to zarówno szkołom projektowanie programów kształcenia, jak  

i pracodawcom precyzyjne komunikowanie swoich potrzeb kadrowych. 

 

Moim zdaniem kluczowe jest to, że o podstawach programowych nie powinno decydować 

Ministerstwo Edukacji, tylko między innymi takie organy jak Rady Sektorowe. Ja brałem 

udział w pracach takiej rady wcześniej – dziś są one już umocowane prawnie i dlatego ten 

projekt w ogóle istnieje. To Rady Sektorowe powinny decydować, jak ma wyglądać zawód,  

a Ministerstwu zostawić wygładzenie i procesowanie, na przykład w zakresie środków 

dydaktycznych. Zadania zawodowe powinny być definiowane przez pracodawców. 

Dziś jest odwrotnie. Nabór i decyzje robi Ministerstwo Edukacji, zajmują się tym często 

osoby, które nie znają realiów branży. Godzą się na kompromisy, które wypaczają podstawy 

programowe, i takie są efekty.  

(biznes) 
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Pierwszym problemem było określenie kodu zawodu. To mnie doprowadza do pasji  

– zawsze muszę podać kod zawodu i dowiaduję się wtedy, że najbardziej pasuje do mnie 

„blacharz”. A ja nie szukam blacharza. 

(biznes) 

 

Mam problem z komunikacją ze szkołami, które wysyłają mnie uczniów na praktyki czy na 

praktyczną naukę zawodu z tymi kodami zawodów. Tak samo, jeżeli chodzi o urząd pracy. 

Urząd pracy, jak chcielibyśmy zgłosić wolne miejsce pracy, to musimy podać kod zawodu,  

a my się nigdy nie wstrzelimy w tym, co jest w opisie oficjalnych statystyk a tym czego 

oczekujemy. Tam jest kilka grup zawodów, są duże grupy zawodów, małe, ale nawet te 

szczegółowe i tak nie do końca są precyzyjne.  

(biznes) 

 

W jednym zawodzie technik mechanik kryją się trzy zupełnie różne kwalifikacje: ślusarz, 

operator maszyn skrawających i monter. A rynek pracy potrzebuje bardzo konkretnych profili, 

a nie jednego worka pod jedną nazwą. 

(biznes) 

 

Za granicą funkcjonuje zawód technik mechanik CNC i to jest bardzo ważne, bo od razu 

wiadomo, że chodzi o mechanika maszyn, a nie mechanika samochodowego. U nas tego 

doprecyzowania nie ma. 

(biznes) 

 

W efekcie klasyfikacja porządkuje system administracyjny, ale nie wspiera realnego 

dopasowania edukacji do struktury pracy w sektorze. 

 
Urealnienie finansowania szkolnictwa branżowego i technicznego 

 

Zdaniem badanych bez stabilnego i adekwatnego finansowania szkolnictwa branżowego  

i technicznego pozostałe postulaty pozostają deklaratywne. Niedobory środków ograniczają 

możliwość doposażania pracowni, utrudniają zatrudnianie nauczycieli-praktyków i zmuszają 

szkoły do funkcjonowania w trybie doraźnym. W efekcie nawet dobrze zaprojektowane 

programy nie mogą być realizowane w warunkach zbliżonych do rzeczywistej produkcji. 
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Nauczanie zawodowe wymaga pieniędzy. Bywało tak, że nie mogliśmy nawet doposażyć 

komputerów. Na techniku mechaniku, do rysunku, Inventora, AutoCAD-a, potrzebne jest 

oprogramowanie z wyższej półki i to już było trudne. Nie mówiąc o doposażeniu pracowni  

w urządzenia kontrolno-pomiarowe czy maszyny współrzędnościowe -których do dziś nawet 

nie mamy. A firmy produkcyjne kontrolę jakości mają na dużo wyższym poziomie. 

(nauka) 

 

Ograniczona aktualność podstaw programowych 

 

Badani zwracali także uwagę, że podstawy programowe w szkolnictwie technicznym 

tworzone są w cyklach znacznie dłuższych niż tempo zmian technologicznych w przemyśle. 

W efekcie szkoły kształcą według treści, które w momencie ukończenia nauki bywają już 

częściowo nieadekwatne do realiów produkcji. Problem ten nie wynika z braku 

zaangażowania szkół, lecz z samej konstrukcji systemu aktualizacji programów. 

 

Do tego podstawa programowa nie nadąża za tym, co dzieje się w przemyśle. Nauczyciele 

są uwikłani w system i działają w jego ramach, a my – jako przemysł, który zatrudnia  

– musimy „zbierać plony” tego, co zostało zasiane. To jest sytuacja złożona i stąd pewnie 

potrzeba rewolucji. 

(biznes) 

 

Program jest przygotowywany dwa lata, uczniowie uczą się trzy lata, cztery lata, pięć lat i po 

tym czasie ten zawód przestaje być aktualny, tak na dobrą sprawę. 

(biznes) 

 

Proces stworzenia podstaw programowych dla zawodu jest kilkuletni. To nie jest coś, co 

można zrobić w pół roku. Wdrożenie to znowu kolejne lata. Jeżeli w tamtym roku 

wypuściliśmy pierwszych spawalników, to podwaliny pod ten zawód powstały jakieś 8–10 lat 

temu. Bo najpierw przygotowanie podstaw, potem pięć lat technikum. A proszę sobie 

wyobrazić, ile się zmieniło w spawalnictwie w ciągu tych 10 lat. 

(nauka) 

 

Trzeba zmienić listę kwalifikacji i opisać współczesne zawody, które realnie się zmieniają. 

(nauka) 
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Automatyzacja jako czynnik zmiany struktury pracy i kompetencji 

 

Zdaniem badanych automatyzacja, robotyzacja oraz rozwój sztucznej inteligencji nie 

stanowią jedynie kolejnego etapu rozwoju technologicznego, lecz wprowadzają zmianę  

w sposobie definiowania pracy, kompetencji oraz ścieżek zawodowych w sektorze 

metalowo-maszynowym. Respondenci podkreślają, że zmiany te mają charakter 

cywilizacyjny, a nie jedynie sektorowy – wpływają na samą logikę funkcjonowania rynku 

pracy oraz rolę systemu edukacyjnego. 

 

Nie wszystko da się zrobotyzować. Zawsze będą obszary, gdzie praca manualna pozostanie 

konieczna. Poza tym nie wszystkie zakłady zdecydują się na automatyzację. Natomiast 

dojdziemy do sytuacji, w której zakład albo wejdzie w robotyzację, albo wypadnie z rynku. To 

jest prawda. Dlatego nie „módlmy się” o brak spawaczy. To właśnie deficyt spawaczy będzie 

wymuszał robotyzację -proces jest odwrotny, niż często się uważa. 

(nauka) 

 

Zmiana roli pracy fizycznej w strukturze kompetencji zawodowych 

 

Wypowiedzi badanych wskazują także na stopniowe odchodzenie od modelu pracy opartego 

na powtarzalnych czynnościach manualnych w kierunku pracy o charakterze nadzorczym, 

diagnostycznym i decyzyjnym a rola pracowników zacznie przesuwać się z wykonawcy 

operacji w stronę operatora procesu technologicznego. 

 

Cały ten proces - robotyzacja, automatyzacja, a nawet sztuczna inteligencja - jest traktowany 

jak nowa rewolucja przemysłowa. Być może rzeczywiście zbliżamy się do końca tradycyjnie 

rozumianej pracy fizycznej - nie we wszystkich obszarach, ale w wielu. Postępująca 

robotyzacja i automatyzacja na to wskazują. 

(administracja) 

 

Zmiana ta oznacza konieczność przygotowania absolwentów do: interpretowania danych 

procesowych, reagowania na odchylenia, korygowania parametrów pracy maszyn czy też 

pracy na zautomatyzowanych liniach produkcyjnych. W tym sensie zmiana roli pracy 

fizycznej nie oznacza zaniku pracy, lecz podniesienie jej progu kompetencyjnego, co przy 

obecnym modelu kształcenia może generować nową lukę kompetencyjną. 
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Poprawa dopasowania edukacji do potrzeb sektora metalowo-maszynowego wymaga 

znacznych zmian: wzmocnienia podstaw technicznych, elastycznych form specjalizacji, 

realnego doradztwa zawodowego oraz silniejszego powiązania kształcenia z praktyką 

zawodową. Konieczne są także zmiany w finansowaniu, klasyfikacji zawodów i aktualizacji 

programów, aby nadążały za automatyzacją i zmianą charakteru pracy. Bez tego luka 

kompetencyjna będzie się utrwalać. 

 

VI. Różnice w dopasowaniu oferty edukacyjnej do potrzeb sektora  

w porównaniu poszczególnych regionów Polski 

 

Ostatnie pytanie badawcze koncentrowało się na identyfikacji różnic regionalnych w zakresie 

dopasowania oferty edukacyjnej do wymagań sektora metalowo-maszynowego. Celem 

pytania była próba określenia i sprawdzenia czy system edukacji zawodowej (branżowej  

i technicznej) oraz wyższej w sposób zrównoważony dostarcza kadr do przedsiębiorstw 

funkcjonujących w branży metalowo-maszynowej. Jak wykazały analizy desk research 

system edukacji i kształcenia technicznych wykazuje istotne zróżnicowanie terytorialne, 

wynikające z lokalnych uwarunkowań gospodarczych, instytucjonalnych i demograficznych.  

 

Tytułem wprowadzenia do analizy tego pytania należy jednoznacznie podkreślić, że badane 

osoby byli ekspertami lokalnymi, silnie osadzonymi w swoich środowiskach zawodowych.  

W badaniu uczestniczyli przede wszystkim przedsiębiorcy działający na lokalnym rynku 

pracy oraz nauczyciele szkół lokalnych, co w istotny sposób determinowało zakres ich 

wiedzy i perspektywę oceny. Ich opinie nie odnosiły się do sytuacji w skali ogólnokrajowej ani 

do szczegółowych zróżnicowań międzyregionalnych czy międzywojewódzkich, lecz 

koncentrowały się na realiach powiatowych i wojewódzkich. Analiza miała zatem charakter 

mikroregionalny i dotyczyła funkcjonowania przedsiębiorstw oraz instytucji edukacyjnych  

w najbliższym otoczeniu społecznym i gospodarczym respondentów. Porównania 

międzyregionalne, jeśli się pojawiały, opierały się głównie na utrwalonych społecznie 

przekonaniach, takich jak postrzegana uprzywilejowana pozycja regionów silnie 

uprzemysłowionych, m.in. Śląska czy Wielkopolski oraz na ogólnych trendach 

demograficznych i migracyjnych, w szczególności odpływie ludności z mniejszych 

miejscowości do dużych aglomeracji. W analizie uwzględniono relacje pomiędzy szkołami  

a pracodawcami, dostępność infrastruktury dydaktycznej oraz migracje absolwentów.  
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Koncentracja edukacji technicznej i przemysłu w regionach silnie uprzemysłowionych 

 

Respondenci zgodnie wskazywali, że oferta edukacji technicznej i branżowej w Polsce ma 

charakter silnie skoncentrowany przestrzennie. Najlepsze dopasowanie kierunków 

kształcenia do potrzeb sektora metalowo-maszynowego występuje w regionach o długiej 

tradycji przemysłowej, gdzie szkoły funkcjonują w bezpośrednim sąsiedztwie zakładów 

pracy. Koncentracja przemysłu sprzyja tworzeniu rozbudowanych form współpracy systemu 

edukacyjnego i gospodarczego obejmujących szkoły, uczelnie, centra kształcenia 

praktycznego oraz duże przedsiębiorstwa, które są partnerem dla systemu edukacji. 

Współzależność tych systemów jest trwała i nie wynika z bieżącej koniunktury gospodarczej. 

 

Przedsiębiorstwa z branży metalowej są tam, gzie największe zagęszczenie szkół: Śląsk, 

okolice Poznania. Dla mnie to się w dużej mierze zgadza: szkoły są tam, gdzie jest przemysł 

i dostawcy. 

(biznes) 

 

Moim zdaniem, patrząc także przez pryzmat historii, to południowo-zachodnia część Polski -

tam przemysł zawsze był silny i nadal jest. W tym regionie kierunki techniczne są lepiej 

dopasowane do potrzeb rynku, a absolwenci praktycznie od razu znajdują zatrudnienie. 

Natomiast faktem jest, że największe nagromadzenie szkół technicznych i największe 

zapotrzebowanie na pracowników występuje na Śląsku, w Wielkopolsce -i to potwierdzają 

dane. Tam zapotrzebowanie na specjalistów jest największe. 

(biznes) 

 

Podobne obserwacje pojawiają się również w wypowiedziach respondentów porównujących 

sytuację kadrową pomiędzy poszczególnymi regionami. 

 

Mogę powiedzieć tyle, że mamy w Polsce placówki na Pomorzu i na Śląsku. Jest 

zdecydowana różnica w ilości pracowników w tych regionach. Na Pomorzu jest problem, na 

Śląsku zupełnie nie. I na Śląsku łatwiej znaleźć pracownika z jakimikolwiek kompetencjami  

i doświadczeniem. 

(biznes) 
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W wypowiedziach respondentów pojawiają się przykłady regionów, w których dzięki 

rozwiniętej współpracy edukacji z przemysłem oraz silnemu zapleczu gospodarczemu 

problem niedoboru kadr ma wyraźnie mniejsze natężenie. 

 
W Wielkopolsce - bo korzystaliśmy z ich centrum kształcenia - oni nie mają problemu  

z pracownikami branżowymi w branży mechanicznej. Oni sami tworzą takie centra, dostają 

duże pieniądze z Unii na ich otwarcie. Tam są wręcz zdziwieni, że można mieć deficyt  

w takich zawodach. Jak sobie radzą z młodzieżą? Poznań to Wielkopolska - oni od dawna są 

do tego „przyzwyczajeni”. Mają wypracowaną markę i rozpoznawalność. Muszę wspomnieć, 

że obok jest Volkswagen - ogromna fabryka - więc oni mocno tym „zaskarbili” i pozyskali 

uczniów perspektywą pracy w Volkswagenie. 

(biznes) 

 
Jestem z województwa świętokrzyskiego, a pracuję w Poznaniu. Porównując u siebie i tutaj, 

widać różnicę w ilości ogłoszeń pracy w tej branży i w tym, jak wygląda edukacja  

i wyszkolenie pracowników. 

(biznes) 

 
Wypowiedzi te potwierdzają, że w regionach silnie uprzemysłowionych edukacja branżowa  

i techniczna w kierunkach związanych z sektorem metalowo-maszynowym nie funkcjonuje  

w oderwaniu od rynku pracy. Takie powiązanie przekłada się na łatwiejsze wejście 

absolwentów na rynek pracy oraz zmniejszenie deficytów kadrowych.  

 

Migracje edukacyjne i zawodowe 
 

Istotnym wątkiem pojawiającym się w wypowiedziach respondentów są migracje edukacyjne  

i zawodowe, traktowane jako konsekwencja regionalnych różnic w dostępności pracy  

i poziomie wynagrodzeń. Przemieszczanie się pracowników oraz absolwentów pomiędzy 

regionami częściowo łagodzi lokalne niedobory kadrowe, jednocześnie pogłębia problemy 

regionów peryferyjnych.  

 

W wypowiedziach respondentów pojawiają się zarówno migracje długookresowe, związane 

ze zmianą miejsca zamieszkania, jak i mobilność obejmująca dalekie dojazdy do pracy do 

dużych ośrodków miejskich / przemysłowych 
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Kiedyś ludzie byli bardziej przywiązani do miejsca. Teraz to się zmienia. Sam jestem tego 

przykładem - pochodzę z okolic Gorzowa, studiowałem w Szczecinie, pracowałem w 

Szczecinie i w okolicach Gorzowa, potem wyjechałem pod Kołobrzeg, później do Piły. Idzie 

się za pracą, idzie się za pieniędzmi. To zaczyna przypominać model amerykański. W Polsce 

wciąż istnieje pewne przywiązanie do miejsca urodzenia, do „swojej ziemi”, ale ten model 

wyraźnie się zmienia. 

(biznes) 

 
Ja dodam tylko taką ciekawostkę. W swojej karierze spotkałem się z sytuacją, że technicy  

-bardzo dobrzy fachowcy - przyjeżdżali do Warszawy z odległości 80-100 kilometrów,  

a rekordzista dojeżdżał aż 220 kilometrów. Co prawda była to praca zmianowa, więc dało się 

to jakoś logistycznie poukładać - pracował dłużej niż jedną zmianę. Ale faktem jest, że mówił 

wprost: u siebie w regionie nie miał pracy albo zarabiałby dwa razy mniej niż w Warszawie. 

To jest przykre, bo organizm był zmęczony ciągłymi podróżami, koszty były wysokie, a mimo 

to ludzie przyjeżdżali spoza Mazowsza do pracy w stolicy. Popyt w Warszawie jest ogromny, 

ale brakuje ludzi. 

(biznes) 

 
Generalnie duże aglomeracje przyciągają absolwentów i pracowników sektora metalowo-

maszynowego i Gdańsk, Szczecin - przemysł stoczniowy i okołostoczniowy - Śląsk, 

Wrocław, Poznań, Warszawa. Młodzi ludzie uciekają do dużych miast. 

(biznes) 

 
Bezrobocie (województwo podlaskie) jest tam stosunkowo wysokie i faktycznie wiele osób 

wyjeżdża do centrum Polski, głównie do Warszawy. Z mojej strony - z tego, co miałem 

okazję zaobserwować, kończąc szkołę -kilku moich znajomych po studiach zostało przez 

chwilę w regionie podlaskim. Później jednak nastąpiły przenosiny, w zasadzie głównie na 

Pomorze i do Warszawy. Natomiast teraz, po tym czasie, sytuacja się już ugruntowała. 

Każdy ma swoje miejsce i pracujemy tam, gdzie jesteśmy. W tej chwili nie zauważam już 

takiej migracji jak wcześniej. 

(biznes) 

 

Relacje respondentów pokazują, że mobilność przestrzenna staje się coraz bardziej 

powszechną strategią adaptacyjną, zwłaszcza wśród młodszych pracowników. Jednocześnie 

proces ten prowadzi do drenażu zasobów ludzkich z regionów słabszych gospodarczo  
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i wzmacnia koncentrację kapitału ludzkiego w dużych aglomeracjach. Przedstawione 

procesy migracyjne stanowią istotne tło dla dalszej analizy sytuacji regionów peryferyjnych, 

w których odpływ absolwentów i pracowników ma charakter szczególnie intensywny. 

 

Regiony peryferyjne i lokalna skala zapotrzebowania na kadry 

 

Respondenci podkreślali, że w regionach słabiej uprzemysłowionych niedopasowanie oferty 

edukacyjnej do potrzeb sektora metalowo-maszynowego ma odmienny charakter niż  

w dużych ośrodkach przemysłowych. Zapotrzebowanie na pracowników istnieje, lecz jest 

ograniczone skalą lokalnych zakładów i ma charakter punktowy, co utrudnia tworzenie 

rozbudowanej oferty edukacyjnej. W takich regionach zapotrzebowanie na kadry ma 

charakter selektywny i ściśle związany z profilem pojedynczych zakładów pracy 

 

A w regionach, gdzie jest mniej szkół Lubelszczyzna, północ Lubelszczyzny - to nie jest 

Śląsk, nie ma tu wielkich ośrodków przemysłowych. Jest zapotrzebowanie, tylko ono jest 

dostosowane do skali zakładów.  

(administracja) 

 

Problemem nie jest całkowity brak popytu na kompetencje techniczne, lecz brak 

mechanizmów pozwalających dostosować strukturę kształcenia do lokalnych realiów 

gospodarczych i niewielkiej skali zapotrzebowania. 

 

Różnice regionalne w dostępności wykwalifikowanych pracowników 

 

Część respondentów zwracała uwagę na wyraźne różnice regionalne nie tyle w strukturze 

kształcenia, ile w faktycznej dostępności pracowników posiadających podstawowe  

i średniozaawansowane kompetencje techniczne. W regionach silnie uprzemysłowionych 

podaż kadr jest relatywnie stabilna, natomiast w innych województwach pracodawcy mierzą 

się z trwałymi deficytami kadrowymi. 

 

Mogę powiedzieć tyle, że mamy w Polsce placówki na Pomorzu i na Śląsku. Jest 

zdecydowana różnica w ilości pracowników w tych regionach. Na Pomorzu jest problem, na 

Śląsku zupełnie nie. I na Śląsku łatwiej znaleźć pracownika z jakimikolwiek kompetencjami  

i doświadczeniem. 

(biznes) 
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Zjawisko to dodatkowo wzmacnia przestrzenne nierówności rynku pracy i utrudnia 

równomierny rozwój sektora metalowo-maszynowego w skali kraju. 

 

Nowe inicjatywy w mniejszych ośrodkach 

 

Pomimo utrwalonych nierówności regionalnych, w części wypowiedzi respondentów 

pojawiają się pierwsze sygnały stopniowych zmian w strukturze przestrzennej kształcenia 

technicznego i współpracy edukacji z przemysłem. 

 

Zauważyłem jednak, że zaczynają się też rozwijać mniejsze ośrodki. Tam również powstają 

inicjatywy, są BCU takie jak np. w Pionkach, które współpracuje z firmami z sektora 

metalowo-maszynowego. Wydaje się więc, że także inne regiony zaczynają się powoli 

rozwijać. 

(administracja) 

 

Choć inicjatywy te mają charakter punktowy i nie tworzą jeszcze spójnego systemu, mogą 

stanowić zalążek bardziej zrównoważonego modelu rozwoju edukacji technicznej  

w przyszłości. 

 

Oferta edukacyjna regionów wschodnich i północno-wschodnich 

 

Zdaniem badanych w województwach warmińsko-mazurskim i podlaskim występuje 

ograniczona podaż edukacji technicznej i branżowej. Pomimo lokalnego rozwoju klastrów 

przemysłowych (m.in. obróbka metali, montaż, produkcja komponentów), sieć szkół 

branżowych i technicznych jest znacznie rzadsza, a liczba uczniów – relatywnie niska  

w stosunku do zapotrzebowania pracodawców.  

 

W Suwałkach nie ma w szkolnictwie branżowym zawodów odpowiadających naszym 

potrzebom. Nie ma na przykład zawodu ślusarz. Ślusarz byłby dla nas takim bazowym 

zawodem, ale nie ma takich klas. 

(biznes) 
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W województwie warmińsko-mazurskim sytuacja wygląda znacznie gorzej. Tam jest 

naprawdę duży problem. Jeśli spojrzymy szerzej na północno-wschodnią Polskę, to nadal 

większość młodych ludzi wybiera licea ogólnokształcące. Jeśli są szkoły branżowe, to często 

niezwiązane bezpośrednio z techniką czy przemysłem. Nadal widać tam problemy. Jeżeli 

chodzi o zaplecze techniczne i przemysłowe, to jest bardzo słabo. 

(administracja) 

 

W tym układzie migracje absolwentów pełnią funkcję zarówno konsekwencji, jak  

i mechanizmu wzmacniającego proces reprodukcji nierówności regionalnych. 

 

Rola struktury przemysłu regionalnego 

 

Struktura lokalnego przemysłu w bezpośredni sposób determinuje profil kształcenia 

realizowany przez szkoły techniczne i branżowe. W regionach, w których nie występuje 

jedna dominująca gałąź przemysłu, szkoły rozwijają kierunki o charakterze bardziej 

uniwersalnym i elastycznym. Natomiast w regionach o wyraźnie wyspecjalizowanej 

strukturze przemysłowej zapotrzebowanie koncentruje się na wąskich, precyzyjnie 

zdefiniowanych kompetencjach zawodowych, co przekłada się na rozwój niszowych 

kierunków kształcenia odpowiadających potrzebom lokalnych zakładów. 

 

U nas (Wolsztyn województwo wielkopolskie) technik mechanik też jest, ale niestety na 

technika mechanika nie ma już takiego wzięcia. Natomiast mechatronika jest bardziej 

elastyczna i każdy może tam znaleźć coś dla siebie. U nas (w powiecie wolsztyńskim 

Wielkopolska) nie ma jednego dominującego rodzaju przemysłu w regionie, więc absolwenci 

są w stanie się dopasować. Ja zawsze mówię, że mechatronik nawet może być handlowcem 

– jeśli zna produkt, który sprzedaje, to też sobie poradzi. Oni mają wiedzę z każdej branży po 

trochu, a później się ukierunkowują. Jedni idą w CNC, inni w utrzymanie ruchu, inni  

w naprawy.  

(nauka) 

 

Oznacza to, że system kształcenia technicznego nie funkcjonuje w sposób jednolity, lecz 

ulega regionalnej segmentacji – wytwarzając odmienne profile kompetencyjne w zależności 

od lokalnej struktury przemysłu.  
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Podsumowując najlepsza sytuacja występuje w regionach silnie uprzemysłowionych, gdzie 

szkoły branżowe, techniczne i wyższe funkcjonują w bezpośrednim otoczeniu zakładów 

pracy, a kształcenie jest ściśle powiązane z rynkiem pracy. W regionach słabiej 

uprzemysłowionych problemem nie jest całkowity brak zapotrzebowania na kadry, lecz jego 

ograniczona skala i rozproszony charakter. Istotnym mechanizmem równoważącym te 

nierówności są migracje edukacyjne i zawodowe, które z jednej strony umożliwiają 

pracownikom znalezienie zatrudnienia, z drugiej jednak pogłębiają deficyty kadrowe  

w regionach peryferyjnych. Choć pojawiają się lokalne inicjatywy rozwojowe poza głównymi 

ośrodkami przemysłowymi, mają one nadal charakter punktowy. Całość analizy wskazuje, 

 że system kształcenia technicznego w Polsce pozostaje silnie uzależniony od regionalnej 

struktury przemysłu, co przekłada się na trwałe zróżnicowanie warunków kształcenia  

i dostępu do kadr w skali kraju. 
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