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Wprowadzenie 

 

Badanie zostało zaprojektowane jako jakościowe badanie eksploracyjno-diagnostyczne, 

którego celem była ocena dostępności oraz stopnia dopasowania oferty edukacji 

pozaformalnej do potrzeb branży metalowo-maszynowej. Punktem wyjścia było założenie, że 

rozwój kompetencji w sektorze przemysłowym coraz silniej zależy nie tylko od systemu 

edukacji formalnej, lecz również od elastycznych form edukacji pozaformalnej realizowanej  

w formule kursów i szkoleń specjalistycznych. W związku z powyższym istotne było 

zbadanie, na ile aktualna oferta edukacji pozaformalnej odpowiada realnym potrzebom 

przedsiębiorstw oraz pracownikom zajmującym stanowiska o znaczeniu strategicznym dla 

procesów produkcyjnych i technologicznych firm. 

 

Analiza koncentrowała się na kilku wymiarach: dopasowaniu tematycznym szkoleń do 

potrzeb pracodawców i pracowników, ocenie ich jakości i praktycznej użyteczności, 

identyfikacji luk kompetencyjnych oraz barier ograniczających uczestnictwo w edukacji 

pozaformalnej. Istotnym obszarem zainteresowania były również kierunki rozwoju oferty  

w kontekście postępującej automatyzacji, cyfryzacji procesów produkcyjnych oraz zmian 

technologicznych w sektorze. 

 

Zastosowano metodę indywidualnych wywiadów pogłębionych, umożliwiającą rekonstrukcję 

doświadczeń, ocen i strategii działania podmiotów funkcjonujących w obrębie edukacji 

pozaformalnej. Wywiady prowadzono w oparciu o częściowo ustrukturyzowany scenariusz, 

pozwalający na zachowanie porównywalności wątków przy jednoczesnym pogłębianiu 

kwestii istotnych z perspektywy respondenta. Konstrukcja badania umożliwiła wielostronne 

ujęcie problemu dopasowania edukacji pozaformalnej do potrzeb branży metalowo-

maszynowej oraz identyfikację obszarów wymagających interwencji na poziomie 

organizacyjnym i systemowym. 

 

Dobór próby badawczej 

Dobór próby miał charakter celowy i ekspercki. Do udziału w badaniu zaproszono osoby 

bezpośrednio zaangażowane w procesy planowania, realizacji bądź uczestnictwa w edukacji 

pozaformalnej w branży metalowo-maszynowej. Kryterium włączenia stanowiło posiadanie 
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praktycznego doświadczenia oraz wiedzy umożliwiającej ocenę jakości, dostępności  

i dopasowania oferty szkoleniowej do potrzeb sektora. 

 

W badaniu uwzględniono cztery kategorie respondentów:  

• przedstawicieli kadry zarządzającej przedsiębiorstw,  

• pracowników zatrudnionych na stanowiskach kluczowych i uczestniczących  

w szkoleniach,  

• przedstawicieli instytucji prowadzących kształcenie pozaformalne, 

• reprezentantów instytucji rynku pracy i otoczenia biznesu.  

 

Taka konstrukcja próby umożliwiła triangulację perspektyw, a tym samym konfrontację ocen 

formułowanych przez podmioty reprezentujące zarówno stronę popytową, jak i podażową 

rynku usług szkoleniowych. Istotnym założeniem doboru było również zróżnicowanie 

terytorialne. Respondenci pochodzili z różnych regionów kraju, co pozwoliło uwzględnić 

regionalne różnice w dostępie do oferty szkoleniowej, strukturze przemysłu oraz 

uwarunkowaniach organizacyjnych przedsiębiorstw. 

 

Charakterystyka badanej próby 

Łącznie zrealizowano 30 indywidualnych wywiadów pogłębionych. Grupę przedstawicieli 

biznesu stanowiło 18 osób, w tym 10 reprezentujących perspektywę zarządczą 

przedsiębiorstw oraz 8 pracowników zatrudnionych na stanowiskach kluczowych, którzy 

uczestniczyli w szkoleniach pozaformalnych. Pozwoliło to uchwycić zarówno logikę decyzji 

inwestycyjnych w obszarze rozwoju kadr, jak i doświadczenia osób bezpośrednio 

korzystających z oferty szkoleniowej. W badaniu brało także udział 10 reprezentantów 

instytucji realizujących kształcenie pozaformalne oraz 2 przedstawicieli instytucji otoczenia 

biznesu. 

Tabela 1. Charakterystyka badanej próby – wywiady IDI (N = 30) 
ID wywiadu Typ respondenta Województwo Wielkość podmiotu / 

typ instytucji 

IDI_biznes_1 Biznes Podlaskie 10–49 pracowników 

IDI_biznes_2 Biznes Mazowieckie 50–249 pracowników 

IDI_biznes_3 Biznes Podlaskie 250–999 pracowników 

IDI_biznes_4 Biznes Wielkopolskie 10–49 pracowników 

IDI_biznes_5 Biznes Podkarpackie 10–49 pracowników 
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IDI_biznes_16 Biznes Wielkopolskie 1–9 pracowników 

IDI_biznes_17 Biznes Śląskie 1–9 pracowników 

IDI_biznes_8 Biznes Śląskie powyżej 1000 
pracowników 

IDI_biznes_9 Biznes Mazowieckie 250–999 pracowników 

IDI_biznes_10 Biznes Opolskie 250–999 pracowników 

IDI_pracownik_1 Biznes / pracownik /kadra 
kierownicza 

Lubuskie 50–249 pracowników 

IDI_pracownik_2 Biznes / pracownik /specjaliści / 
eksperci techniczni 

Śląskie 10–49 pracowników 

IDI_pracownik_3 Biznes / pracownik /specjaliści / 
eksperci techniczni 

Podlaskie powyżej 1000 
pracowników 

IDI_pracownik_4 Biznes / pracownik /kadra 
kierownicza 

Mazowieckie powyżej 1000 
pracowników 

IDI_pracownik_5 Biznes / pracownik /specjaliści / 
eksperci techniczni 

Podlaskie powyżej 1000 
pracowników 

IDI_pracownik_6 Biznes / pracownik /kadra 
kierownicza 

Pomorskie od 50 do 249 
pracowników 

IDI_pracownik_7 Biznes / pracownik /specjaliści / 
eksperci techniczni 

Świętokrzyskie 10–49 pracowników 

IDI_pracownik_8 Biznes / pracownik /specjaliści / 
eksperci techniczni 

Wielkopolskie 250–999 pracowników 

IDI_szkolenia_1 Szkolenia Podlaskie  10–49 pracowników 

IDI_szkolenia_2 Szkolenia Dolnośląskie 10–49 pracowników 

IDI_szkolenia_3 Szkolenia Wielkopolskie 10–49 pracowników 

IDI_szkolenia_4 Szkolenia Śląskie 250–999 pracowników 

IDI_szkolenia_5 Szkolenia Świętokrzyskie 10–49 pracowników 

IDI_szkolenia_6 Szkolenia Mazowieckie 10–49 pracowników 

IDI_szkolenia_7 Szkolenia Śląskie 50–249 pracowników 

IDI_szkolenia_8 Szkolenia Śląskie 10–49 pracowników 

IDI_szkolenia_9 Szkolenia Śląskie 1–9 pracowników 

IDI_szkolenia_10 Szkolenia Śląskie 1–9 pracowników 

IDI_IOB_1 Instytucje otoczenia biznesu Mazowieckie klaster branżowy 

IDI_IOB_2 Instytucje otoczenia biznesu Podlaskie / Warmińsko -
mazurskie / Mazowieckie 

specjalna strefa 
ekonomiczna 

 

Analiza danych i zasady anonimowości 

Zebrany materiał badawczy został poddany jakościowej analizie treści z wykorzystaniem 

kodowania tematycznego. Proces analizy obejmował wyodrębnienie kategorii odnoszących 

się do kluczowych problemów badawczych. Istotnym elementem było również porównanie 

wypowiedzi respondentów reprezentujących różne perspektywy (popytu i podaży) na usługi 

edukacji pozaformalnej. 
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Wszystkie wywiady przeprowadzono z zachowaniem zasad poufności i anonimowości. W 

prezentacji wyników zastosowano system oznaczeń identyfikujący wyłącznie typ 

respondenta oraz numer wywiadu. Usunięto informacje, które mogłyby prowadzić do 

bezpośredniej lub pośredniej identyfikacji badanych podmiotów. 

 

Zastosowane podejście jakościowe pozwoliło na pogłębioną rekonstrukcję doświadczeń 

związanych z korzystaniem ze szkoleń pozaformalnych, sposobów oceny ich efektywności 

oraz mechanizmów decyzyjnych towarzyszących inwestycjom w rozwój kompetencji. 

Umożliwiło także identyfikację obszarów, w których oferta szkoleniowa jest niewystarczająca, 

niedostosowana technologicznie bądź nieadekwatna do specyfiki procesów produkcyjnych w 

branży metalowo-maszynowej. 

 

Wnioski sformułowano na podstawie analizy całego materiału empirycznego. Przywoływane 

cytaty mają charakter ilustracyjny i stanowią egzemplifikację powtarzających się wątków, nie 

zaś wyczerpujący zapis wszystkich wypowiedzi dotyczących danego zagadnienia. 

 

Ze względu na jakościowy charakter badania uzyskane rezultaty nie mają charakteru 

reprezentatywnego w sensie statystycznym. Stanowią jednak pogłębione źródło wiedzy 

eksperckiej na temat funkcjonowania rynku edukacji pozaformalnej w branży metalowo-

maszynowej, w szczególności w zakresie jej dopasowania do potrzeb przedsiębiorstw  

i pracowników oraz uwarunkowań ograniczających skuteczność działań rozwojowych. 
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I. Uwarunkowania uczestnictwa w edukacji pozaformalnej – 

perspektywa pracowników, przedsiębiorstw i instytucji 

szkoleniowych 

 

W niniejszej części raportu przedstawiono wyniki analizy pytań różnicujących, skierowanych 

odrębnie do pracowników, przedstawicieli przedsiębiorstw oraz instytucji szkoleniowych. 

Celem tej części nie jest ogólna charakterystyka systemu edukacji pozaformalnej, lecz 

uchwycenie sposobu jego funkcjonowania z trzech komplementarnych, lecz nie zawsze 

spójnych punktów widzenia. 

Zestawienie tych perspektyw pozwala przeanalizować: 

• zakres i strukturę oferowanych szkoleń, 

• realne zainteresowanie i motywacje uczestnictwa, 

• mechanizmy finansowania, 

• znaczenie certyfikacji i formalnego potwierdzania kompetencji. 

Przyjęta logika analizy ma charakter porównawczy. Umożliwia identyfikację obszarów 

zgodności między podażą a popytem kompetencji, ale także napięć oraz luk systemowych, 

które ujawniają się w relacji między oczekiwaniami pracowników, strategiami przedsiębiorstw 

a profilem oferty instytucji szkoleniowych. 

 

I.1. Perspektywa pracowników 

W niniejszym podrozdziale przedstawiono sposób, w jaki pracownicy sektora metalowo-

maszynowego opisują swoje doświadczenia związane z edukacją pozaformalną. Analiza 

koncentruje się na strukturze rozwijanych kompetencji, poziomie satysfakcji oraz 

postrzeganym wpływie szkoleń na efektywność pracy i przebieg kariery zawodowej. 

I.1.1. Struktura kompetencji rozwijanych w ramach szkoleń pozaformalnych – 

perspektywa pracowników 

Wypowiedzi badanych wskazują na wyraźną dominację kompetencji technicznych i 

branżowych w strukturze uczestnictwa w szkoleniach. Kompetencje miękkie, menedżerskie 

oraz cyfrowe mają charakter uzupełniający i są zwykle powiązane z konkretnymi zadaniami 

operacyjnymi lub koordynacyjnymi. Model uczestnictwa ma wyraźnie pragmatyczny 
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charakter – szkolenia są traktowane jako narzędzie usprawnienia pracy, a nie ogólnego 

rozwoju. 

 

Kompetencje miękkie 

Kompetencje miękkie pojawiają się najczęściej jako komponent towarzyszący szkoleniom 

technicznym lub jako element funkcjonowania zespołowego i komunikacyjnego w 

organizacji. 

„W ramach szkoleń z zakresu wiedzy twardej, jednocześnie były przekazywane informację 

jak odpowiednio rozmawiać i nawiązywać odpowiednią relację z klientem, zasadniczo 

umiejętności miękkich.” 

(IDI_pracownik_1) 

 

„Komunikacji, pracy w zespole, motywowania pracowników, budowanie kultury pracy, 

rozwiązywania problemów, autoprezentacji. Pogłębienie zagadnienia psychologii ludzi” 

(IDI_pracownik_5) 

 

Kompetencje miękkie mają wspierać efektywność pracy, relacje z klientem i współpracę 

zespołową. 

 

Kompetencje twarde, techniczne i specjalistyczne 

To zdecydowanie najczęściej wskazywana kategoria. Obejmuje wiedzę normatywną, 

technologiczną oraz narzędziową. W sektorze metalowo-maszynowym stanowi podstawę 

funkcjonowania zawodowego. 

„Wiedza teoretyczna z Raportowania 8D, podstawowa wiedza z zakresu FMEA (analiza 

rodzajów i skutków możliwych błędów). Wiedza z zakresu najnowszych norm dla branży. 

Specyficzne wymagania klienta również wiedza, która jest niezbędna.” 

(IDI_pracownik_1) 

 

„Szkolenie operatora maszyn CNC Haidenhaim. Szkolenie używania sond narzędzi na 

obrabiarkach CNC.” 

(IDI_pracownik_2) 
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„Wiedza z projektowania układów hydraulicznych, praktyczne doświadczenie z serwisu oraz 

ustawiania pomp, silników i rozdzielaczy hydraulicznych.” 

(IDI_pracownik_3) 

 

„Kompetencje techniczne np. budowa i działanie silników elektrycznych.” 

(IDI_pracownik_4) 

 

„Obsługa programów statystycznych, pomiar procesów, wizualne zarządzanie produkcją, 

metodyczne rozwiązywanie problemów, tworzenie dokumentacji standaryzacji pracy, 

narzędzie Lean np. Kanban, Pokaż Yoke, 5S, mapowanie strumienia wartości, matryca 

kompetencji, identyfikowanie marnotrawstw.” 

(IDI_pracownik_5) 

 

„Zakupy materiałów hutniczych i komponentów metalowych, Dokumentacja jakościowa w 

produkcji metalowej, Podstawy PPAP, Zarządzanie projektami w firmach produkcyjnych” 

(IDI_pracownik_6) 

 

„Zaznajomienie się z najnowszymi metodami obrobki metali. Charakterystyka najnowszych 

narzędzi i efektywnego wykorzystania” 

(IDI_pracownik_7) 

 

Dominacja tej kategorii odzwierciedla techniczny charakter sektora oraz silne powiązanie 

rozwoju kompetencji z wymaganiami jakościowymi i technologicznymi. 

 

Kompetencje menedżerskie 

Szkolenia menedżerskie pojawiają się głównie wśród osób o rozszerzonym zakresie 

odpowiedzialności lub aspirujących do ról koordynacyjnych. 

 

„Motywowanie pracowników, mentoring pracowników, zarządzanie zmianą, Gemba walk, 

samodyscyplina” 

(IDI_pracownik_5) 
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„skuteczny Team Leader, Lean, Green Belt” 

(IDI_pracownik_9) 

 

„Szkolenia z zakresu zarządzanie projektami oraz zasady rocznej oceny pracowników” 

(IDI_pracownik_1) 

Kompetencje te dotyczą zarządzania zespołem, procesem oraz decyzjami operacyjnymi w 

warunkach zmienności rynkowej. 

 

Kompetencje cyfrowe 

Kompetencje cyfrowe mają charakter operacyjny i analityczny. Służą usprawnieniu procesów, 

pracy z danymi oraz projektowaniu. 

 

„Budowanie i analiza wskaźników KPI, OEE, praca z danymi systemowymi i ich ulepszanie” 

(IDI_pracownik_5) 

 

„komputerowe wspomaganie projektowania” 

(IDI_pracownik_9) zamień na 7 

Rozwój cyfrowy jest postrzegany jako element zwiększania wydajności i precyzji decyzyjnej. 

 

I.1.2. Satysfakcja z udziału w szkoleniach 

Poziom satysfakcji uczestników szkoleń pozaformalnych jest ściśle związany z praktyczną 

użytecznością i możliwością bezpośredniego zastosowania wiedzy. 

„Najbardziej jestem zadowolony ze szkoleń odnośnie najnowszych norm dla branży ATF oraz 

VDA, wiedza ta jest praktycznie przydatna na każdym stanowisku, i pozytywnie wpłynęła na 

moją pracę. Aspekt przyszłościowy, tzn. zmiana pracodawcy i/lub stanowiska, wiedza którą 

nabyłem, również może mieć tylko pozytywny wpływ.” 

(IDI_pracownik_1) 

 

„Szkolenia były inicjowane i dobierane specjalnie pod nasze potrzeby. Z każdego szkolenia 

jestem zadowolony.” 

(IDI_pracownik_3) 
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„Najbardziej ze szkoleń branżowych (wiedza praktyczna w pigułce, esencja z 

najważniejszych zagadnień, często poparta przykładami z życia produkcyjnego).” 

(IDI_pracownik_9) 

 

Negatywne oceny dotyczą braku dopasowania lub komercjalizacji treści. 

„Najgorzej wspominam szkolenie z prezentacji urządzeń do obróbki. Było to typowe 

przedstawienie marketingowe promujące nowe produkty. Najważniejsze, aby coś sprzedać 

klientowi. A każde narzędzie to nowy cud techniki. Takie powiedzmy farmazony dla 

zwiększenia sprzedaży. Na pytania czy są jakieś wady odpowiedź była zawsze jedna, to jest 

bez wad” 

(IDI_pracownik_7) 

 

I.1.3. Wpływ szkoleń na podniesienie kompetencji zawodowych 

Zdecydowana większość respondentów wskazuje na realny wzrost kompetencji po 

zakończeniu szkolenia.  

„Oczywiście że tak, dzięki wiedzy teoretycznej, znacznie szybciej i płynniej dostosowałem 

swoją pracę do wymagań wyprowadzonych w najnowszych normach, współpraca 

międzywydziałowa (szczególnie z działem Kontroli Jakości) uległa znacznemu polepszeniu, 

dzięki zrozumieniu w jakim otoczeniu i warunkach muszą pracować i się dostosowywać.” 

(IDI_pracownik_1) 

 

„Tak, podniosły moje umiejętności analityczne i zwiększyły moją wydajność. Poznanie 

nowego oprogramowania lub poznanie upgadów dało mi możliwość pracy z większą ilością 

danych lub szybszego ich przetwarzania.” 

(IDI_pracownik_4) 

 

„Tak, każde szkolenie coś dało. Nabyłem wiedzę co to lepszego wykorzystania materiałów w 

zależności od ich obróbki termicznej. Przyczyniło się to też do zminimalizowania strat i tzw. 

odpadów przy procesie produkcji.” 

(IDI_pracownik_7) 

 

Krytyczne głosy dotyczą szkoleń czysto teoretycznych. 
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„Raczej nie. Były to szkolenia teoretyczne.” 

(IDI_pracownik_2) 

 

Szkolenia najbardziej przydatne w codziennej pracy 

Najwyżej oceniane są szkolenia normatywne, techniczne i procesowe. 

„Jak mówiłem wcześniej, szkolenia z zakresu nowych norm były najbardziej przydatne w 

codziennej pracy dzięki znacznie lepszemu dostosowaniu się do panujących norm oraz 

zrozumieniu i lepszemu zrozumieniu środowiska branży.” 

(IDI_pracownik_1) 

 

„Szkolenia z nowego oprogramowania - poznanie nowych funkcjonalności programów 

zwiększa moja wydajność, bo pozwala szybko odszukać potrzebne mi dane. Mogę szybciej 

generować potrzebne mi raporty.” 

(IDI_pracownik_4) 

 

 „Najbardziej przydatne w codziennej pracy okazało się szkolenie dotyczące obróbki 

materiałów. Dało ono realne korzyści.” 

(IDI_pracownik_7) 

 

Wpływ edukacji pozaformalnej na rozwój kariery zawodowej 

Rozwój kariery rozumiany jest szeroko: jako wzrost wynagrodzenia, autonomii, zakresu 

odpowiedzialności lub pozycji eksperckiej. 

 

„Miał znaczny wpływ na mój rozwój, pracy co prawda nie zmieniłem, ale znacznie ułatwiło mi 

taką możliwość gdybym podjął decyzję o zmianie pracy. Zwiększenie wynagrodzenia ku 

mojej radości również doszło do skutku. Przełożeni również dali mi większą autonomię w 

ramach zakresu moich obowiązków.” 

(IDI_pracownik_1) 

 

„Przyczyniły się do wzrostu samodzielności pracy oraz rozszerzeniem zakresu obowiązków i 

ilości prowadzonych projektów w jednym czasie.” 

(IDI_pracownik_3) 
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„Udział w tych szkoleniach nie zmienił mojego stanowiska w firmie. Za to nabyłem większej 

pewności w podejmowaniu decyzji przy produkcji i zamawianiu towaru.” 

(IDI_pracownik_7) 

 

Z perspektywy pracowników edukacja pozaformalna ma przede wszystkim wymiar użytkowy, 

a jej wartość oceniana jest przez pryzmat bezpośredniej przydatności w codziennej pracy 

produkcyjnej i jakościowej. Jednocześnie uczestnictwo w szkoleniach sprzyja wzrostowi 

autonomii, pewności decyzyjnej oraz wzmacnia pozycję zawodową, nawet jeśli nie zawsze 

prowadzi do formalnej zmiany stanowiska.  

I.2. Perspektywa przedsiębiorstw 

W niniejszym podrozdziale przedstawiono sposób, w jaki przedsiębiorstwa sektora 

metalowo-maszynowego definiują cele, zakres oraz warunki realizacji edukacji 

pozaformalnej pracowników. Analiza koncentruje się na logice decyzyjnej, poziomie 

zainteresowania zatrudnionych oraz mechanizmach finansowania szkoleń. 

I.2.1. Uczestnictwo pracowników w szkoleniach pozaformalnych – perspektywa 

przedsiębiorstw 

 

Zdaniem przedstawicieli przedsiębiorstw uczestnictwo w szkoleniach pozaformalnych ma 

charakter wyraźnie pragmatyczny i produkcyjnie zorientowany. W części firm szkolenia 

stanowią element stałej polityki rozwojowej, w innych są uruchamiane w odpowiedzi na 

konkretne potrzeby technologiczne, regulacyjne lub ekonomiczne. Decyzje o ich realizacji 

mają najczęściej charakter odgórny. W przedsiębiorstwach o silnym profilu produkcyjnym 

dominuje orientacja na kompetencje techniczne i operatorskie: 

 

„Tak, pracownicy naszego przedsiębiorstwa uczestniczą w każdej formie kształcenia i 

podnoszenia kwalifikacji, ponieważ większa część naszej załogi to jest załoga pracowników 

produkcyjnych. To tutaj w pierwszej kolejności podnosimy te kwalifikacje, nazwijmy je twarde, 

czyli wszelkie umiejętności obsługi różnego typu maszyn, to w pierwszej kolejności.” 

(Biznes_8) 
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„Organizujemy zewnętrzne, głównie tu akurat w naszej branży szkolenia z robotów. Wiem, że 

dział utrzymania ruchu, no to wszelkie różne szkolenia odnośnie pneumatyki, hydrauliki 

szkolenia odnośnie programów graficznych typu Inventor.” 

(IDI_biznes_3) 

 

W części firm tematyka szkoleń różnicowana jest według poziomu stanowisk: 

„Jeśli chodzi o pracowników produkcyjnych, to kursy organizowane przez branżowe centra 

umiejętności. A jeśli chodzi o pracowników na takich stanowiskach specjalistycznych czy 

kierowniczych, no to studia podyplomowe. Jeśli chodzi o podyplomowe, to w zakresie 

inżynierii produkcji bardziej tutaj w kierunku takiego lean management. A jeśli chodzi o te 

kursy takie branżowe, to w branżowych centrach umiejętności w zakresie cieszą się ostatnio 

dużą popularnością programowania. Takie podstawy programowania.” 

(IDI_biznes_9) 

 

W części przedsiębiorstw widoczny jest wzrost zainteresowania tematyką efektywności 

energetycznej i regulacjami środowiskowymi, przy czym motywacja ma głównie wymiar 

ekonomiczny: 

„Teraz tematyka związana akurat z oszczędnościami energii, a więc wszystkie dotyczące 

GOZ i tych takich polityk, które wprowadzają politykę dbałości o środowisko, ale przede 

wszystkim właśnie oszczędność energii, bo to skutkuje w naszym budżecie. Dlatego mówię, 

nie są to jakby takie związane stricte z jakimiś umiejętnościami praktycznymi, ale bardziej 

związane już tutaj z ekonomią, nazwijmy to szeroko rozumianą.” 

(IDI_biznes_1) 

 

Jednocześnie pojawia się krytyka niedopasowania części ofert do specyfiki produkcji: 

„Robiliśmy właśnie szkolenie na GOZ, gdzie Pan zaoferował w BUR-ze szkolenie w ogóle 

nie związane z naszą branżą, a mnie zależało na tym, żeby liczyć to w obszarze nie 

budynków, tylko na przykład maszyn, bo przecież szukam energooszczędności wśród linii 

technologicznej.” 

(IDI_biznes_1) 

 

W tym samym podmiocie realizowane są wysokospecjalistyczne szkolenia zagraniczne: 
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„Jeśli sięgaliśmy po technologię MIM, sięgaliśmy po nią za granicą właśnie w Niemczech i to 

są szkolenia, za które jedzie na przykład dwie osoby i trzeba dużo zapłacić.” 

(IDI_biznes_1) 

 

W części przedsiębiorstw dominują szkolenia obowiązkowe i uprawnieniowe: 

„Pierwsza pomoc, to są obowiązkowe. Wózki widłowe. Suwnice. Szkolenia do piły taśmowej, 

gilotyny, to są te obsługa maszyn cięcia stali. Z innych działów to teraz KSeF, który teraz 

chodzi.” 

(IDI_biznes_4) 

 

„Szkolenia są wtedy, kiedy kierownictwo je zorganizuje. W związku z tym nie jest tu mowa o 

zainteresowaniu pracownika. Głównie szkolenia są na uprawnienia jakieś tam na urządzenia, 

energetyczne.” 

(IDI_biznes_10) 

 

Część firm deklaruje niską intensywność uczestnictwa, co wiązane jest z sytuacją na rynku 

pracy: 

„Muszę Panu powiedzieć, że dość rzadko. Rzadko. Dość rzadko. Bo akurat u mnie w firmie i 

tych, które tutaj okolicznych, to sytuacja jest w tej chwili taka, no sam pan wie, że nie musi 

się starać o to, żeby podnosić swoje kwalifikacje, żeby znaleźć pracę.” 

(IDI_biznes_2) 

 

W niektórych podmiotach wdrażane są rozwiązania systemowe: 

„Ostatnio nawet mieliśmy rozmowę na temat tego, żeby wprowadzić platformy szkoleniowe 

takie zewnętrzne i poszczególnym pracownikom zrobić moduły do podnoszenia wiedzy.” 

(Biznes_5) 

 

Wypowiedzi reprezentantów firm wskazują na selektywną, produkcyjnie zorientowaną logikę 

uczestnictwa, w której szkolenie jest narzędziem operacyjnym, a nie celem rozwojowym. 
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I.2.2. Zainteresowanie pracowników udziałem w szkoleniach 

Zdaniem pracodawców zainteresowanie pracowników udziałem w szkoleniach oceniane jest 

jako zróżnicowane i silnie warunkowe. W większości firm nie występuje otwarta odmowa 

uczestnictwa, jednak motywacja zależy od kontekstu organizacyjnego oraz postrzeganych 

korzyści. 

 

„Myślę, że to jest inicjatywa bardziej pracodawcza, bo pracownik, generalnie powiem Panu 

tak, no pracownicy są zainteresowani, żeby więcej zarobić. Jeżeli w przemyśle on nie 

dostanie, zwrotu, no to on niechętnie będzie się szkolił. Jeśli myślimy o wejściu na rynek, no 

to tak, ci ludzie muszą mieć zaoferowane szkolenie w ramach godzin pracy, tylko i wyłącznie. 

Po pracy raczej chcą odpocząć i w ogóle nie chcą dotykać tematu zawodowego.” 

(IDI_biznes_1) 

 

W innym przypadku barierą okazuje się organizacja procesu szkoleniowego: 

„Jedynym takim mankamentem jest mała elastyczność, bo pracownicy są informowani 

bardzo późno. Nie mają możliwości przeniesienia uczestnictwa na inne termin.” 

(IDI_biznes_9) 

 

W części firm wskazuje się na niską presję rozwojową i zainteresowanie samych 

pracowników: 

„Nie musi się starać o to, żeby podnosić swoje kwalifikacje, żeby znaleźć pracę. 

Rzeczywiście nawet na te kursy zawodowe czy szkolenia zawodowe to pójdzie na to 

szkolenie, ale efekt jest z tego bardzo mizerny.” 

(IDI_biznes_2) 

 

Jednocześnie w niektórych przedsiębiorstwach zainteresowanie oceniane jest jako wysokie: 

„Nigdy nie miałem sytuacji, żeby ktoś powiedział, że ktoś by miał iść na kurs, ale on nie chce 

iść. Naprawdę.” 

(IDI_biznes_4) 

 

Zainteresowanie ma charakter warunkowy i zależy od organizacji czasu pracy, realnych 

korzyści ekonomicznych oraz percepcji użyteczności szkolenia. 
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I.2.3. Finansowanie edukacji pozaformalnej 

Finansowanie szkoleń przez przedsiębiorstwa jest praktyką dominującą. Najczęściej koszty 

ponosi pracodawca, nierzadko przy wsparciu środków zewnętrznych. 

 

„Nie, pracownicy absolutnie nie finansują szkoleń i myślę, że gdyby mieli to robić, to 

absolutnie nie chcieliby być w naszej organizacji.” 

(IDI_biznes_1) 

 

„Tak, tak, my finansujemy praktycznie wszystkie kursy tak naprawdę. Opłacamy mu też 

uczestnictwo w tym kursie, dzień pracy ma normalnie wtedy też zaliczony.” 

(IDI_biznes_4) 

 

Jednocześnie pojawia się napięcie związane z ryzykiem rotacji: 

„Podczas gdy ją wyszkolę i zrobię tę inwestycję, i chce wreszcie odzyskać te pieniądze, to 

ona odchodzi z firmy. Nie ma lojalki, nie ma czegoś takiego. To jest schemat, który się 

powtarza notorycznie.” 

(IDI_biznes_1) 

 

Część firm korzysta z dofinansowań: 

„Te kursy z BCU to były kursy dotychczas organizowane bezpłatnie, bo one były 

organizowane w ramach środków unijnych.” 

(IDI_biznes_9) 

 

„Staramy się korzystać ze szkoleń dofinansowanych na zasadzie urząd pracy czy jakieś 

projekty, to w pierwszej kolejności.” 

(IDI_biznes_3) 

 

Z perspektywy przedsiębiorstw szkolenia stanowią narzędzie utrzymania sprawności 

produkcyjnej oraz spełniania wymogów regulacyjnych i technologicznych. Inwestycje 

rozwojowe są podporządkowane bieżącym potrzebom organizacyjnym, a decyzje o ich 

realizacji podejmowane są głównie w logice ekonomicznej. 
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I.3. Perspektywa instytucji szkoleniowych 

W niniejszym podrozdziale przedstawiono sposób, w jaki instytucje szkoleniowe definiują 

strukturę swojej oferty, reagują na zapotrzebowanie rynku oraz organizują proces walidacji 

kompetencji. Analiza koncentruje się na relacji między profilem kształcenia, popytem 

generowanym przez przedsiębiorstwa i uczestników indywidualnych oraz rolą certyfikacji  

w sektorze metalowo-maszynowym. 

 

I.3.1. Struktura oferty szkoleń pozaformalnych dla sektora metalowo-maszynowego 

 

Oferta badanych instytucji szkoleniowych skoncentrowana jest wokół kompetencji 

technicznych, przede wszystkim spawalnictwa oraz obsługi maszyn i urządzeń. Oferta ma  

w przeważającej mierze charakter kwalifikacyjny i certyfikacyjny. Rzadziej pojawiają się 

szkolenia menedżerskie lub o charakterze strategicznym. W części instytucji widoczny jest 

model projektowania szkoleń w ścisłej współpracy z przedsiębiorstwem: 

 

„Konstrukcja, budowa form wtryskowych. To są bardzo precyzyjne rzeczy. Później 

organizacja narzędziowni. My to robimy, dla nich układamy, jedziemy najpierw do nich do 

zakładu pracy, patrzymy jakie są problemy, robimy króciutki audyt weryfikujący i później 

układamy dla nich program.” 

(IDI_szkolenia_1) 

 

Model ten opiera się na audycie potrzeb i bezpośrednim powiązaniu szkolenia z procesem 

produkcyjnym. 

 

Dominującym segmentem rynku pozostaje spawalnictwo: 

„Głównie związane ze spawalnictwem. Szkolenie trwa 60 godzin, w tym 10 godzin teorii i 50 

godzin szkolenia praktycznego. Wszystko odbywa się u nas w ośrodku szkoleniowym. Grupy 

liczą od 3 do 12 osób. Mamy wykwalifikowanego instruktora zarówno od praktyki, jak  

i w zakresie teoretycznym.” 

(IDI_szkolenia_2) 
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„Szkolenia wszelkiego rodzaju spawalnicze. Najbardziej cieszy się spawanie metodą MAG 

135 i TIG 141. Mamy też MMA 111, spawanie gazowe 311, cięcie tlenowe i plazmowe.” 

(IDI_szkolenia_8) 

 

Drugim istotnym obszarem są kursy operatorskie i uprawnieniowe: 

„Mamy szkolenia z zakresu obsługi maszyn i urządzeń: podesty ruchowe, suwnice, wózki 

jezdniowe, żurawie przewoźne. Wszystko z certyfikatem UDT. Najbardziej sprzedawane są 

wózki widłowe z modułem magazynier.” 

(IDI_szkolenia_8) 

 

W obszarze obróbki skrawaniem i CNC obserwowany jest trwały popyt: 

„Tokarki, frezarki, programowanie maszyn CNC. Kursy 40-godzinne albo 160-godzinne.” 

(IDI_szkolenia_6) 

 

„Co tydzień około 20 osób wychodzi spod naszego centrum z certyfikatem w obszarze 

obróbki skrawaniem.” 

(IDI_szkolenia_7) 

 

Oferta obejmuje również segment bardziej specjalistyczny: 

„Organizujemy kursy klejenia oraz kursy związane z badaniami nieniszczącymi. Prowadzimy 

szkolenia podnoszące kwalifikacje w całym otoczeniu procesów wytwórczych.” 

(IDI_szkolenia_4) 

 

Struktura oferty ma zatem wyraźnie techniczny i kwalifikacyjny charakter. Szkolenia 

odpowiadają przede wszystkim na zapotrzebowanie produkcyjne i formalne wymogi 

wykonywania zawodu. 

 

I.3.2. Największe zainteresowanie ofertą szkoleniową 

Instytucje szkoleniowe zgodnie wskazują na koncentrację popytu wokół kilku powtarzalnych 

obszarów kompetencyjnych. Dominują spawalnictwo oraz obróbka skrawaniem. 

W zakresie spawalnictwa: 
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„Chodzi głównie o spawanie metodą MAG.” 

(IDI_szkolenia_2) 

 

„Najwięcej zainteresowania mamy tak naprawdę tych podstawowych metod na TIG-a i na 

MAG-a.” 

(IDI_szkolenia_9) 

 

„Najwięcej szkoleń robimy na spawacza.” 

(IDI_szkolenia_10) 

 

Segment ten obejmuje zarówno osoby kierowane przez pracodawców, jak i osoby prywatne: 

„Te szkolenia spawalnicze są bardzo potrzebne, bo część osób chce się przekwalifikować.” 

(IDI_szkolenia_5) 

 

W obszarze CNC widoczny jest wysoki udział uczestników indywidualnych: 

„Zainteresowanie jest ogromne, niesłabnące od wielu lat. W obszarze operatora CNC, który 

programuje maszynę, większość uczestników to osoby prywatne. Oni szukają 

przekwalifikowania i opłacają kurs sami.” 

(IDI_szkolenia_7) 

 

W niektórych ośrodkach wyraźnie zaznacza się zapotrzebowanie na kwalifikacje 

specjalistyczne: 

 

„Widzimy dwa główne obszary. Pierwszy to badania nieniszczące, bo zapotrzebowanie na 

pracowników z takimi kwalifikacjami jest duże i rynek jest w stanie wchłonąć wiele osób. 

Drugi obszar to kursy podnoszące kwalifikacje spawalnicze – zarówno dla inżynierów 

spawalników i technologów, jak i dla samych spawaczy.” 

(IDI_szkolenia_4) 

 

Część popytu generowana jest bezpośrednio przez przedsiębiorstwa: 



 

 

 

 
 

 
 

St
ro
na
24

 

„Największym źródłem informacji dla mnie jest to, jak zgłasza się kilka osób z jednej firmy. 

Wtedy widzę, że pracodawca faktycznie takie zapotrzebowanie ma.” 

(IDI_szkolenia_3) 

 

Struktura zainteresowania wskazuje na trwałe niedobory kompetencji technicznych oraz na 

postrzeganie szkoleń jako realnej ścieżki wejścia lub utrzymania pozycji na rynku pracy. 

 

I.3.3. Certyfikacja i formalne potwierdzenie kwalifikacji 

 

W sektorze metalowo-maszynowym certyfikat pełni funkcję kluczową. Zdecydowana 

większość instytucji opiera się na modelu walidacji zewnętrznej. 

 

„Po zakończeniu, w ostatnim dniu szkolenia odbywa się egzamin, przyjeżdża egzaminator  

z jednostki akredytowanej, która po pozytywnie zaliczonym egzaminie wystawia certyfikat 

spawalniczy, który jest powszechnie uznawany i można z nim spokojnie ruszać na rynek 

pracy.” 

(IDI_szkolenia_2) 

 

„Wszystkie nasze szkolenia to są szkolenia z branżowym certyfikatem umiejętności, z 

zaświadczeniem ukończenia kursu oraz z dokumentami rangi państwowej wydawanymi 

przez WIT, czyli Warszawski Instytut Technologiczny, Urząd Dozoru Technicznego, i są to też 

uprawnienia sepowskie.” 

(IDI_szkolenia_3) 

 

W części przypadków podkreśla się międzynarodowy charakter dokumentów: 

„Część certyfikatów ma rangę międzynarodową. Dotyczy to szczególnie badań 

nieniszczących, bo są realizowane zgodnie z przepisami międzynarodowymi. Stosujemy 

rozwiązania zharmonizowane, dlatego te certyfikaty są honorowane co najmniej w Europie.” 

(IDI_szkolenia_4) 

 

Egzamin w obszarach technicznych ma wyraźnie praktyczny charakter: 
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„Podstawowy kurs dla spawaczy, to trzeba naprawdę mieć wyćwiczoną rękę, żeby zdać ten 

egzamin certyfikujący i mieć tą książeczkę spawacza.” 

(IDI_szkolenia_5) 

 

W pojedynczych przypadkach funkcjonuje model certyfikacji wewnętrznej: 

„Tak, wewnętrznie, bo nie ma nawet tego uporządkowanego. I to naprawdę nas klasyfikuje 

rynek.” 

(IDI_szkolenia_1) 

 

Oferta instytucji szkoleniowych ma wyraźnie kwalifikacyjny i techniczny charakter, 

koncentrując się na zawodach i uprawnieniach o stabilnym popycie rynkowym. Certyfikacja 

pełni funkcję kluczowego mechanizmu walidacji kompetencji, a popyt na szkolenia 

generowany jest zarówno przez przedsiębiorstwa, jak i przez osoby prywatne poszukujące 

przekwalifikowania lub wzmocnienia swojej pozycji na rynku pracy. 

I.4. Podsumowanie 

Zestawienie trzech perspektyw wskazuje wyraźny obszar zgodności w zakresie dominacji 

kompetencji technicznych oraz centralnej roli certyfikacji jako mechanizmu potwierdzania 

kwalifikacji zawodowych. Spawalnictwo, obróbka skrawaniem, CNC, obsługa maszyn  

i normy jakościowe stanowią wspólny element podaży i popytu, co wskazuje na relatywnie 

wysoką spójność systemu w obszarze bieżących potrzeb produkcyjnych. 

Jednocześnie widoczne są różnice. Pracownicy oczekują użyteczności i realnego 

przełożenia szkoleń na rozwój zawodowy, przedsiębiorstwa kierują się przede wszystkim 

logiką operacyjną i ekonomiczną, natomiast instytucje szkoleniowe koncentrują się na 

kwalifikacjach formalnych i certyfikacji. Różnice te generują rozbieżność między 

krótkoterminową efektywnością produkcyjną a długofalowym rozwojem kompetencji. 
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II. Stopień dopasowania oferty edukacji pozaformalnej do 

potrzeb branży metalowo-maszynowej 

 

W niniejszym rozdziale analizie poddano stopień dopasowania oferty edukacji pozaformalnej 

do potrzeb branży metalowo-maszynowej. Ocena ta została zrekonstruowana na podstawie 

wypowiedzi przedstawicieli przedsiębiorstw, pracowników instytucji szkoleniowych oraz 

instytucji otoczenia biznesu. Analiza danych wskazuje na zróżnicowane rozumienie samego 

pojęcia „dopasowania”. Dla części respondentów oznacza ono przede wszystkim dostępność 

tematyczną i możliwość znalezienia szkolenia odpowiadającego bieżącej potrzebie. Inni 

akcentują jakość, praktyczny wymiar kształcenia oraz zgodność efektów szkolenia z 

rzeczywistymi procesami technologicznymi w przedsiębiorstwach. W analizie uwzględniono 

zarówno ocenę zakresu jak i czynniki ograniczające jej wykorzystanie, w tym bariery 

organizacyjne, ekonomiczne oraz instytucjonalne.  

II.1. Dostępność oferty jako podstawowe kryterium oceny dopasowania 

Dostępność stanowi pierwszy i najbardziej podstawowy wymiar oceny dopasowania oferty 

edukacji pozaformalnej. Dopasowanie oznacza przede wszystkim istnienie szkoleń 

odpowiadających określonym potrzebom zawodowym oraz możliwość ich odnalezienia i 

wykorzystania. 

 

Szerokość rynku szkoleniowego w ocenie przedsiębiorstw 

Przedstawiciele firm w przeważającej mierze oceniają ofertę edukacji pozaformalnej jako 

rozbudowaną i możliwą do dopasowania do bieżących potrzeb. 

 

„Ja myślę, że ona jest mocno dopasowana.” 

(IDI_biznes_1) 

 

„Zakres szkoleń jest ogromny, to co jest dostępne na rynku to naprawdę jest wystarczające.” 

(IDI_biznes_4) 
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„Myślę, że zawsze znajdzie się oferta, jeśli firma czy pracownicy mają jakieś potrzeby, to 

sobie znajdą odpowiednie rozwiązania.” 

(IDI_biznes_9) 

 

W tej perspektywie dopasowanie utożsamiane jest z funkcjonowaniem konkurencyjnego 

rynku usług szkoleniowych oraz możliwością szybkiej reakcji na potrzeby operacyjne. 

 

Deklarowana dostępność szerokiej oferty 

 

„Z tego, co przynajmniej ja znalazłem, nawet przy wstępnej weryfikacji okazywało się, że to 

jest to, czego szukamy. Jest tego bardzo dużo. Do tej pory nie mieliśmy takich braków, żeby 

czegoś faktycznie nie znaleźć.” 

(Biznes_5) 

 

„Jeżeli weźmiemy nawet jakiś podstawowy temat, podstawy cyberbezpieczeństwa, to tych 

platform pokazujących modele zagrożeń jest mnóstwo. Zarówno w modelu subskrypcyjnym, 

jak i w modelu, że robi się symulowane ataki, które później są omawiane. Jest tego po prostu 

bardzo dużo. Edukacja pozaformalna reaguje szybko, szczególnie w obszarach 

technologicznych. Tam wiedza rozwija się bardzo dynamicznie. 

(Biznes_5) 

 

 

Dostępność w percepcji pracowników – bogactwo oferty i problem selekcji 

 

Część pracowników potwierdza szerokość i relatywną łatwość dostępu do szkoleń, 

podkreślając jednak konieczność świadomego wyboru. 

 

„W dzisiejszych czasach, dostępna oferta szkoleń jest bardzo szeroka dla praktycznie każdej 

branży, w sektorze metalowo-maszynowym również jest przesyt firm prowadzących 

szkolenia oraz ich szerokość ich ofert. Problemem może być jedynie odpowiedni dobór 

szkoleń i wybranie odpowiedniej firmy do jej przeprowadzenia. 

(IDI_pracownik_1) 
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 „Oferta jest bogata i łatwo dostępna, jeśli się wie co i jak szukać. 

(IDI_pracownik_9) 

Dostępność nie jest tu rozumiana jako brak oferty, lecz jako wyzwanie związane z jej oceną i 

selekcją. 

 

Selektywna niedostępność dla kompetencji zaawansowanych 

W wypowiedziach pracowników pojawia się również odmienna ocena, wskazująca na 

ograniczoną użyteczność oferty w przypadku osób o wysokim poziomie doświadczenia lub 

aspirujących do ról kierowniczych. 

„Oferta edukacji jest wręcz niedostępna by poszerzyć moją wiedzę. Nieskromnie dodam, że 

mam sporą wiedzę i praktykę zawodową. W pracy to wręcz ja jestem nauczycielem. 

(IDI_pracownik_2) 

„Obecna oferta jest poniżej moim oczekiwaniom, przed wyborem studiów przeglądałem 

oferty i tylko Lean pasował do branży metalowo-maszynowej. Oczywiście są kursy obsługi 

maszyn, jednak brakuje kursów dla osób aspirujących do zarządzania produkcją 

(IDI_pracownik_5) 

 

W tych przypadkach dostępność ma charakter warunkowy. Oferta istnieje, lecz nie 

odpowiada na potrzeby bardziej wyspecjalizowane i rozwojowe. 

 

Deklarowana elastyczność po stronie instytucji szkoleniowych 

Instytucje szkoleniowe podkreślają reagowanie na sygnały rynku i gotowość do tworzenia 

programów odpowiadających zgłaszanym potrzebom. 

„Słuchamy rynku. Bierzemy pod uwagę sygnały od kursantów i od pracodawców. Szeroki 

zakres oferty wynika właśnie z tego zapotrzebowania w sektorze.” 

(IDI_szkolenia_3) 

 

„Myślę, że szkoleń jest bardzo dużo i tematyka jest różnorodna, a tak naprawdę tutaj nie ma 

ograniczeń, bo nawet gdyby ktoś miał jakieś marzenie się wyszkolić w jakimś niespotykanym 

czy rzadkim zakresie, to na pewno są takie ośrodki, które też by mogły wejść naprzeciw i 

stworzyć jakiś program szkoleniowy.” 
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(IDI_szkolenia_1) 

 

Dostępność a świadomość i gotowość organizacyjna 

Instytucje otoczenia biznesu wskazują, że sama obecność oferty nie przesądza jeszcze o jej 

wykorzystaniu. 

„Przede wszystkim najważniejsza jest świadomość samych pracodawców czy menedżerów, 

którzy zarządzają tym, jakie są możliwości i taka gdzieś ocena własna, czy faktycznie może 

to być przydatne i myślę, że z tym bywa różnie i to już jest kwestia gdzieś tam w dużej 

mierze indywidualna. Natomiast niewątpliwie oferty na rynku są. Dzięki temu, że są 

branżowe centra umiejętności, to na pewno ta oferta jest rozbudowana.” 

(IDI_IOB_1) 

 

Na poziomie ogólnym oferta edukacji pozaformalnej w branży metalowo-maszynowej 

postrzegana jest jako szeroka i dostępna. Jednocześnie wypowiedzi przedstawicieli różnych 

grup wskazują, że dostępność zależy od poziomu kompetencji odbiorcy, rodzaju 

poszukiwanej specjalizacji oraz od gotowości organizacyjnej do skorzystania z istniejących 

możliwości. 

 

II.2. Zakres tematyczny a poziom specjalizacji 

 

Na drugim poziomie analizy dopasowanie oferty przestaje być utożsamiane wyłącznie z jej 

dostępnością. Kluczowe staje się pytanie o poziom specjalizacji, głębokość treści oraz 

możliwość rozwijania kompetencji wymagających długofalowego i etapowego kształcenia.  

W tym wymiarze oceny respondentów stają się wyraźnie bardziej zróżnicowane. 

 

Wystarczalność oferty w obszarze kompetencji podstawowych 

Część przedsiębiorstw wskazuje, że w zakresie typowych, operacyjnych potrzeb 

szkoleniowych rynek funkcjonuje poprawnie i umożliwia realizację zamierzonych celów. 

„Do tej pory nie mieliśmy takich braków, żeby czegoś faktycznie nie znaleźć.” 

(Biznes_5) 
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Podobnie część pracowników nie dostrzega istotnych braków w obszarze podstawowych 

kompetencji. 

„Nie zauważyłem braku w zakresie potrzebnych szkoleń. Planując prywatne poszerzenie 

swoich kompetencji spotkałem się z nadmiarem możliwości i ofert. Moje potrzeby 

szkoleniowe pokrywają się z oczekiwaniami pracodawców a ewentualne braki jestem bez 

najmniejszego problemu zlikwidować. 

(IDI_pracownik_1) 

 

Dopasowanie odnosi się do poziomu elementarnego – szkolenia są dostępne i umożliwiają 

podtrzymanie wymaganych kwalifikacji. 

 

Ograniczenia krótkich form w przypadku kompetencji złożonych 

Inaczej oceniana jest oferta w odniesieniu do kompetencji wymagających pogłębionej wiedzy 

technicznej oraz długiego procesu uczenia się. Wypowiedzi przedsiębiorstw wskazują na 

ograniczenia krótkoterminowych kursów. 

 

„Powiem nie. Dlaczego? Bo nie ma szkoleń długoterminowych tych kursów. Ja na przykład 

konstrukcji formy nie nauczę w przeciągu 3-4 dni. Ja potrzebuję na to rok, dwa lata. Czyli ja 

potrzebuję to podzielić. Czyli po kolei na wszystko, tak? Czyli etapami tak, na dobrą sprawę. 

Ja też nie jestem w stanie tego zrobić na trzydniowym czy czterodnowym kursie.” 

(Biznes_8) 

 

Problem nie dotyczy braku tematyki jako takiej, lecz niedostosowania czasu trwania i 

struktury kursów do rzeczywistej złożoności kompetencji. 

 

Podobny wątek pojawia się w wypowiedziach instytucji szkoleniowych, które zwracają uwagę 

na nierealistyczne oczekiwania dotyczące szybkości osiągania samodzielności zawodowej. 

 

„Jeśli ktoś oczekuje, że po 5-dniowym kursie czy 10-dniowym ktoś wstanie i będzie 

samodzielnym operatorem, to no to tak nie działa. Musisz się poświęcić temu człowiekowi, 

dać trochę czasu na doświadczenie, na zdobycie tego doświadczenia, na poczucie 
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maszyny.” 

(IDI_szkolenia_7) 

 

Specjalizacja technologiczna a ograniczona standaryzacja szkoleń 

 

W przedsiębiorstwach o wysokim stopniu zaawansowania technologicznego problemem jest 

również niskie przełożenie umiejętności nabytych poza zakładem pracy na szkoleniu, na 

realne warunki pracy. 

 

„U nas wewnątrz firmy, na naszym sprzęcie, na naszych materiałach, tak żeby to było jak 

najbardziej pod naszą produkcję już dostosowane. Bo wiadomo, gdzieś tam na zewnątrz, 

jeżeli my stosujemy materiały cienkie, grubości 0,5 mm blachy, a jedzie na kurs i tam 

spawają dwie trójki, no to ma się nijak, bo on nie będzie umiał po prostu ten pracownik 

ustawić ani parametrów, ani będzie wiedział z której strony zacząć.” 

(IDI_biznes_3) 

 

Instytucje szkoleniowe wskazują równocześnie na wysoki próg wejścia w przypadku 

niektórych, silnie wyspecjalizowanych obszarów. 

 

„Dotyczy to na przykład stanowisk zrobotyzowanych albo zaawansowanych urządzeń do 

spawania wiązką elektronu. To są kompetencje wymagające wyższego poziomu wiedzy 

bazowej.” 

(IDI_szkolenia_4) 

 

W tych przypadkach dopasowanie oferty ograniczane jest przez wysoki poziom specjalizacji 

technologicznej oraz konieczność dysponowania odpowiednią infrastrukturą i kadrą. 

 

Niezaspokojone potrzeby w obszarach nowych i rozwojowych 

 

Z perspektywy pracowników szczególnie widoczne są braki w obszarach nowych 

kompetencji oraz zagadnień wykraczających poza standardową ofertę. 
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„Brakuje dobrych szkoleń z neutralności klimatycznej i zeoemisyjności. Jest to bardzo mało 

poznane. Takiego szkolenia brakuje i mnie jak i moim dostawcom. Czasami trudno jest się 

dogadać bo nie mamy wiedzy na jednakowym poziomie i różnie rozumiemy te same pojęcia. 

(IDI_pracownik_4) 

 

„Największym brakiem są szkolenia dotyczące wykorzystania narzędzi cyfrowych w 

zarządzaniu produkcją, przedstawieniem wyników, analizę danych i budowaniu 

zsynchronizowanych dashbordow z produkcją. Wiele firm w regionie opiera się na 

papierowych kartach pracy i wykonywaniu raportów ręcznie, ponieważ nie mają wiedzy jak 

użyć dostępnych narzędzi.  

(IDI_pracownik_5) 

 

Dopasowanie oferty w zakresie nowych wyzwań technologicznych i organizacyjnych nie 

zawsze nadąża za dynamiką zmian w sektorze. Choć oferta edukacji pozaformalnej w 

branży metalowo-maszynowej oceniana jest jako szeroka, jej dopasowanie w wymiarze 

specjalizacji i głębokości kształcenia ma charakter warunkowy. Największe trudności 

pojawiają się w przypadku kompetencji zaawansowanych, silnie osadzonych w konkretnej 

technologii oraz wymagających długotrwałego procesu uczenia się. 

 

II.3. Praktyczny wymiar kształcenia pozaformalnego  

 

W trzecim wymiarze analizy dopasowanie oferty edukacji pozaformalnej oceniane jest przez 

pryzmat jej praktycznej użyteczności. Kluczowe znaczenie ma nie tyle sam zakres 

tematyczny, ile możliwość realnego zastosowania nabytych kompetencji w środowisku pracy. 

W tym obszarze widoczne są różnice między formalną strukturą szkoleń a specyfiką 

procesów technologicznych w przedsiębiorstwach branży metalowo-maszynowej. 

 

Dominacja treści ogólnych nad szkoleniami praktycznymi 

 

Część respondentów wskazuje na przewagę szkoleń o charakterze teoretycznym lub 

ogólnym, które w ograniczonym stopniu przekładają się na praktyczne umiejętności. 
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„Studia podyplomowe oraz kursy branżowe są często prowadzone ogólnikowo. O wszystkim 

i o niczym. Najlepsze są szkolenia prowadzone przez praktyków, którzy moja na codzienne 

obycie z omawianym tematem. 

(IDI_pracownik_3) 

 

„Brakuje szkoleń praktycznych w zawodach dawnych - tokarz, frezer, ale też np. stolarz itp.” 

(IDI_pracownik_2) 

 

Wypowiedzi te wskazują na deficyt kształcenia opartego na bezpośrednim doświadczeniu 

warsztatowym, zwłaszcza w obszarach wymagających wysokich zdolności manualnych i 

pracy na rzeczywistym materiale. 

Podobny wątek pojawia się w perspektywie instytucjonalnej. 

 

„Bardzo dużo w technicznych właśnie. Proszę znaleźć na przykład kurs na ustawienie 

procesu przetwórstwa tworzyw sztucznych. Masa ludzi będzie kluczyła wokół teorii, czyli to, 

co się da wyczytać w książkach i przygotuje kurs, natomiast stricte takiego ustawiania 

procesu przy maszynach nie ma.” 

(IDI_IOB_1) 

 

Problemem nie jest więc brak treści technicznych, lecz ich niedostateczne osadzenie w 

realnych procesach produkcyjnych. 

 

Znaczenie doświadczenia przemysłowego kadry szkoleniowej 

 

Kolejnym czynnikiem wpływającym na praktyczny wymiar kształcenia jest profil 

prowadzących. Wskazywany jest deficyt trenerów posiadających aktualne doświadczenie 

przemysłowe. 

 

„Na szkolenia brakuje kadry specjalistycznej, czyli właśnie wyjętej z przemysłu, takiej, która 

by opowiedziała o tym wydarzeniu technicznym w sposób aktualny i rzeczowy, przydający 

się w pracy, a nie teoretyczny. To jest zlepek informacji technicznych, które można pozyskać 



 

 

 

 
 

 
 

St
ro
na
34

 

w Internecie, z jakichś tam publikacji. One są pięknie przygotowanymi prezentacjami, tylko 

na życie nie wnoszą nic, czyli nie rozwiązują naszych problemów.” 

(IDI_IOB_1) 

 

Wskazuje to na istotną zależność między jakością transferu kompetencji a doświadczeniem 

zawodowym prowadzących. 

 

Praktyczność a poziom przygotowania uczestników 

 

Instytucje szkoleniowe zwracają uwagę, że ograniczenia w zakresie praktycznego efektu 

kształcenia wynikają również z poziomu bazowych kompetencji uczestników. 

„Widzimy też spadek poziomu przygotowania merytorycznego kandydatów. Nawet jeżeli ktoś 

ma wiedzę teoretyczną, barierą bywa jej praktyczne zastosowanie.” 

(IDI_szkolenia_4) 

 

Efektywność transferu kompetencji jest warunkowana nie tylko jakością programu, lecz także 

kapitałem kompetencyjnym uczestników. Podsumowując, praktyczny wymiar kształcenia 

stanowi jeden z kluczowych obszarów problemowych w ocenie dopasowania oferty edukacji 

pozaformalnej. Choć oferta jest szeroka, jej efektywność w zakresie realnego transferu 

kompetencji do środowiska pracy bywa ograniczona przez ogólnikowość treści, 

niedostateczne osadzenie w specyfice technologicznej przedsiębiorstw oraz deficyt kadry z 

doświadczeniem przemysłowym. 

 

II.4. Zróżnicowanie jakościowe oferty oraz problem standaryzacji efektów 

kształcenia 

Istotnym wymiarem oceny dopasowania oferty edukacji pozaformalnej jest jej wewnętrzne 

zróżnicowanie jakościowe oraz brak jednoznacznych standardów oceny efektów kształcenia. 

Problem ten pojawia się zarówno w perspektywie przedsiębiorstw, pracowników, jak i 

instytucji szkoleniowych. Nie dotyczy on dostępności oferty jako takiej, lecz jej poziomu, 

spójności oraz wiarygodności uzyskiwanych kwalifikacji. 
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Nierównomierny poziom programów szkoleniowych 

Respondenci wskazują na znaczne różnice jakościowe w obrębie tej samej kategorii szkoleń. 

 

„To spektrum tak naprawdę tych różnych ofert studiów podyplomowych jest tak szeroki i 

różny i uważam, że część jest niedostosowana.” 

(IDI_biznes_9) 

 

Brak jest jednolitego poziomu merytorycznego oraz trudność w ocenie wartości oferty przed 

jej realizacją. 

 

Brak ujednoliconych standardów kompetencyjnych 

Instytucje szkoleniowe zwracają uwagę na systemowy problem zdefiniowania pojęcia 

kwalifikacji oraz brak formalnie uregulowanych standardów. 

 

„Te kursy one nie są ujednolicone jakoś przepisowo czy ustawowo. W związku z tym ta 

kwalifikacja rozmyła się z kompetencją. Słowo wykwalifikowany spawacz w tej chwili nic nie 

oznacza.” 

(IDI_szkolenia_7) 

 

W konsekwencji formalne ukończenie szkolenia nie zawsze jest jednoznaczne z 

osiągnięciem określonego poziomu umiejętności. 

 

Znaczenie formalnego potwierdzania kwalifikacji 

 

Pomimo wskazywanych niejednoznaczności, certyfikaty i zaświadczenia pozostają ważnym 

elementem funkcjonowania na rynku pracy. 

 

„Potrzeby są zbieżne. Pracodawcy oczekują kwalifikacji potwierdzonych certyfikatami albo 

zaświadczeniami, a osoby zgłaszające się na szkolenia też chcą mieć kwalifikacje w sposób 

formalny i wiarygodny potwierdzone. To jest wspólny punkt przecięcia.” 

(IDI_szkolenia_4) 
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Jednocześnie przedsiębiorstwa sygnalizują, że jakość szkolenia stanowi warunek jego 

dalszej akceptacji i powtarzalności. 

 

„Może ktoś próbować takie coś zrobić, natomiast myślę, że to jest sztuka na raz i długo nad 

takim tym się nie pojedzie. Żeby robić coś dla zasady, nie sądzę.” 

(IDI_biznes_2) 

 

Problem dopasowania ma w tym obszarze charakter systemowy. Obejmuje zarówno 

zróżnicowanie poziomu merytorycznego oferty, jak i niejednoznaczność kryteriów oceny 

kompetencji. Odbiorcy zmuszeni są do indywidualnej weryfikacji jakości szkoleń, co 

zwiększa znaczenie doświadczeń wcześniejszych oraz rekomendacji środowiskowych. 

II.5. Uwarunkowania organizacyjne, ekonomiczne i instytucjonalne 

ograniczające wykorzystanie oferty 

 

Ocena dopasowania oferty edukacji pozaformalnej nie może być analizowana wyłącznie w 

kategoriach treści i jakości programów. Uczestnicy badania wskazali, że istotną rolę 

odgrywają także czynniki organizacyjne, ekonomiczne oraz instytucjonalne, które wpływają 

na realną możliwość korzystania ze szkoleń. Problem dopasowania dotyczy także warunków 

wdrażania oferty, a nie jej zakresu merytorycznego. 

 

Ograniczenia czasowe i organizacja pracy produkcyjnej 

 

Przedsiębiorstwa funkcjonujące w trybie produkcyjnym wskazują na trudności w pogodzeniu 

harmonogramu pracy z terminami szkoleń. 

„To nie zawsze są terminy może wygodne, ale i tak się coś znajdzie.” 

(IDI_biznes_4) 

 

Instytucje szkoleniowe deklarują próby dostosowania harmonogramu do potrzeb osób 

pracujących. 

„My te szkolenia robimy po południu, właśnie ze względu na to, że jeżeli ktoś pracuje, no to 

żeby nie zamawiał pracy tylko do nas. Także my pracujemy od godziny 15 do godziny 19 
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codziennie.” 

(IDI_szkolenia_10) 

 

Mimo tych działań organizacyjnych, różnice między rytmem produkcji a czasem potrzebnym 

na rozwój kompetencji pozostaje jednym z istotnych ograniczeń. 

 

Koszty szkoleń i brak ciągłości współpracy 

 

Wypowiedzi przedstawicieli instytucji szkoleniowych wskazują na znaczenie czynników 

finansowych, które ograniczają skalę i powtarzalność udziału firm w szkoleniach. 

 

„Problemem jest tego, że oni muszą zapłacić pieniądze za szkolenia. I teraz oni płacą za 

szkolenie jako firma. Z jednej strony ja się cieszę, no bo dobrze ich wyszkoliłem. Z drugiej 

strony ta firma do mnie więcej nie wróci, no bo ona po prostu ile wyda? Raz, dwa, trzeci raz? 

No tak. Już więcej nie wyda tych pieniędzy.” 

(IDI_szkolenia_1) 

 

Z perspektywy instytucji otoczenia biznesu widoczna jest również tendencja do realizowania 

części potrzeb szkoleniowych wewnętrznie. 

„Czyli te szkolenia jakby bardziej przenoszone są do zakładu pracy, tak de facto, bardzo 

często.” 

(IDI_IOB_2) 

 

Ograniczenia finansowe wpływają zatem na formę realizacji potrzeb kompetencyjnych oraz 

na częstotliwość korzystania z oferty zewnętrznej. 

 

Procedury administracyjne i regulacyjne uwarunkowania dostępu do środków 

publicznych 

 

Istotnym elementem są także procedury związane z finansowaniem szkoleń ze środków 

publicznych oraz warunki formalne realizacji projektów. 
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„Bardziej problem jest ze świadomością tego, że te szkolenia na przykład w bazie BUR 

można odnaleźć, tego ludzie po prostu nie wiedzą, nie znają.” 

(IDI_szkolenia_2) 

 

„Procedury związane z otrzymaniem dofinansowania czy w ogóle przebieg całego zapisu, 

podpisywania umów i tak dalej jest skomplikowany. Regulaminy różnego rodzaju są 

różnorako interpretowane.” 

(IDI_szkolenia_2) 

 

„My nie możemy wszystkiego realizować, bo zostało to ujęte w regulaminie wniosku, nie 

możemy brać wszystkich, jak leci, tylko najlepiej, jakbyśmy się poruszali w branży.” 

(IDI_szkolenia_5) 

Wskazuje to na instytucjonalne ramy, które ograniczają elastyczność reagowania na 

zróżnicowane potrzeby przedsiębiorstw i pracowników. 

 

Nawet przy relatywnie szerokiej i zróżnicowanej ofercie, jej wykorzystanie pozostaje 

uzależnione od czynników organizacyjnych, kosztowych oraz formalnych. Problem 

dopasowania nie dotyczy czasami treści kształcenia, lecz warunków jego dostępności i 

implementacji w realiach funkcjonowania przedsiębiorstw.  

 

I.6. Zróżnicowanie perspektyw pracodawców i pracowników a wykorzystanie 

oferty szkoleniowej 

 

Ostatni wymiar analizy dotyczy relacyjnego charakteru dopasowania oferty edukacji 

pozaformalnej. Nawet w sytuacji szerokiej dostępności i zróżnicowania tematycznego, 

wykorzystanie szkoleń zależy od stopnia zbieżności potrzeb pracodawców i pracowników. 

Zebrane dane wskazują na częściową zgodność interesów, przy jednoczesnym 

występowaniu różnic dotyczących zakresu, intensywności oraz finansowania kształcenia. 

 

Wybór decyzji szkoleniowych po stronie przedsiębiorstw 
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Przedstawiciele firm podkreślają racjonalny, często ostrożny charakter decyzji dotyczących 

udziału w szkoleniach, szczególnie w obszarach specjalistycznych. 

 

„Jak już wysyłamy na jakieś specjalistyczne rzeczy, to są już rzeczy, które mamy 

sprawdzone, mamy polecone i po prostu wysyłamy na konkretnie techniczne szkolenie.” 

(Biznes_5) 

 

Jednocześnie wskazywane są sytuacje, w których oczekiwania pracowników rozmijają się z 

decyzjami podejmowanymi przez pracodawcę. 

 

„Troszkę się rozbiegają, czasem pracodawcy wybierają tańsze szkolenia, krótsze, kiedy 

pracownik wolałby się praktycznie doszkolić. Albo wybierają inne narzędzia pracy, niż by 

sobie pracownik życzył.” 

(IDI_biznes_10) 

 

Różnica ta dotyczy przede wszystkim relacji między efektywnością kosztową a pogłębionym 

rozwojem kompetencyjnym. 

 

Indywidualne strategie rozwojowe pracowników 

 

Część potrzeb szkoleniowych realizowana jest poza bezpośrednią inicjatywą pracodawcy i 

wiąże się z indywidualnymi planami zawodowymi. 

 

„Ci kursanci rzeczywiście bardzo często 60% z nich płaci sobie samemu za kurs, więc oni 

robią to po to, żeby dostać lepszą pracę.” 

(IDI_szkolenia_7) 

 

„Uważam, że nie ma kompetencji jakich nie można zdobyć poprzez szkolenia, nawet 

kompetencje miękkie można wyszkolić. Osobiście zgłaszam potrzeby szkoleniowe, a 

pracodawca zwykle pyta o takie potrzeby. 

(IDI_pracownik_6) 
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Potrzeby pracowników nie zawsze są w pełni zależne od strategii przedsiębiorstwa i mogą 

mieć charakter autonomiczny. 

 

Czynniki mentalne i konkurencyjne ograniczające wykorzystanie szkoleń 

 

Instytucje otoczenia biznesu wskazują dodatkowo na bariery o charakterze kulturowym i 

relacyjnym. 

„Niechęć do współdzielenia się wiedzą w takim sensie, żeby przypadkiem nie wysłać 

szeregowego pracownika z szeregowym pracownikiem z innej firmy lokalnej, która może być 

konkurencją, żeby przypadkiem się nie dogadali, żeby nie wiedzieli który, ile zarabia, gdzie 

jest lepiej i tego typu myślenie jednak w dużej mierze funkcjonuje.” 

(IDI_ IOB _1) 

Czynniki te wpływają na ograniczenie udziału w szkoleniach otwartych oraz na preferowanie 

form realizowanych wewnętrznie. 

 

Dopasowanie oferty edukacji pozaformalnej nie jest wyłącznie kwestią jej zakresu i jakości. 

W znacznym stopniu zależy ono od relacji między pracodawcą a pracownikiem, od sposobu 

definiowania potrzeb rozwojowych oraz od przyjętej strategii inwestowania w kompetencje. 

W tym sensie wykorzystanie oferty ma charakter negocjowany i uwarunkowany kontekstem 

organizacyjnym. 

 

II.7.Podsumowanie 

Stopień dopasowania oferty edukacji pozaformalnej do potrzeb branży metalowo-

maszynowej ma charakter złożony i wielowymiarowy. Ocena ta różni się w zależności od 

przyjętego kryterium oraz perspektywy badanych podmiotów. 

 

Na poziomie podstawowym oferta postrzegana jest jako szeroka i dostępna. Zarówno 

przedsiębiorstwa, jak i część pracowników wskazują na możliwość znalezienia szkoleń 

odpowiadających bieżącym potrzebom. Rynek usług szkoleniowych funkcjonuje jako 

relatywnie elastyczny, a problem rzadko dotyczy całkowitego braku tematyki. Jednocześnie 

dostępność ma charakter zróżnicowany – osoby o wysokim poziomie kompetencji lub 
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aspirujące do ról zarządczych częściej wskazują na niedostateczne dopasowanie do swoich 

oczekiwań. 

 

Na poziomie specjalizacji i głębokości kształcenia ujawniają się wyraźne ograniczenia. 

Krótkie formy kursowe nie zawsze odpowiadają na potrzeby związane z rozwijaniem 

kompetencji złożonych, wymagających długotrwałego i etapowego procesu uczenia się. 

Szczególne trudności pojawiają się w obszarach silnie osadzonych w specyfice 

technologicznej przedsiębiorstw, gdzie transfer kompetencji z warunków szkoleniowych do 

środowiska pracy bywa ograniczony. 

 

Istotnym problemem pozostaje również zróżnicowanie jakościowe oferty oraz brak 

jednolitych standardów kompetencyjnych. Formalne potwierdzenie ukończenia szkolenia nie 

zawsze stanowi jednoznaczny wskaźnik poziomu umiejętności. W konsekwencji ocena 

wartości szkolenia w dużej mierze opiera się na doświadczeniu, rekomendacjach oraz 

indywidualnej weryfikacji. 

 

Dopasowanie oferty ograniczane jest ponadto przez czynniki organizacyjne, ekonomiczne i 

instytucjonalne. Rytm pracy produkcyjnej, koszty uczestnictwa, złożoność procedur 

związanych z dofinansowaniem oraz regulacyjne ramy projektów wpływają na skalę i sposób 

korzystania ze szkoleń. W części przedsiębiorstw obserwuje się tendencję do przenoszenia 

działań szkoleniowych do wewnątrz organizacji. 

 

Analiza relacji między pracodawcami a pracownikami wskazuje na częściową zbieżność 

potrzeb, zwłaszcza w zakresie formalnego potwierdzania kwalifikacji oraz podstawowych 

kompetencji technicznych. Rozbieżności dotyczą natomiast zakresu rozwoju, tempa 

kształcenia oraz gotowości do ponoszenia kosztów. Wykorzystanie oferty edukacyjnej ma 

zatem charakter negocjowany i zależy od strategii przedsiębiorstwa oraz indywidualnych 

planów zawodowych pracowników. 

 

Oferta edukacji pozaformalnej w branży metalowo-maszynowej może być oceniona jako 

rozbudowana i funkcjonująca, jednak jej pełne dopasowanie do potrzeb sektora ograniczają 

czynniki jakościowe, strukturalne oraz relacyjne. Problem nie dotyczy braku szkoleń, lecz 
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raczej ich specjalizacji, praktycznego wymiaru, standaryzacji efektów oraz warunków 

wykorzystania w realiach organizacyjnych przedsiębiorstw. 

 

III. Jakość i praktyczność szkoleń pozaformalnych w branży 

metalowo-maszynowej 

 

W niniejszym rozdziale analizowana jest jakość oraz praktyczność szkoleń pozaformalnych 

w branży metalowo-maszynowej. Jakość rozumiana jest jako użyteczność efektów 

kształcenia w realnych warunkach pracy oraz adekwatność form i treści szkoleniowych do 

wymogów technologicznych i organizacyjnych przedsiębiorstw. Wyniki badań pokazują, że 

ocena jakości jest silnie zróżnicowana i zależy od rodzaju szkolenia, profilu dostawcy,  

a także stopnia dopasowania programu do konkretnych procesów produkcyjnych. 

 

W perspektywie respondentów centralne znaczenie mają trzy kwestie. Po pierwsze, brak 

jednolitych standardów jakości i związana z tym konieczność selekcji oraz weryfikacji 

usługodawców. Po drugie, praktyczność rozumiana jako mierzalny efekt organizacyjny: 

skrócenie czasu wdrożenia, wzrost samodzielności pracowników, redukcja błędów i ryzyka 

oraz poprawa efektywności. Po trzecie, różnice między formalnym potwierdzaniem 

kwalifikacji a realnym nabywaniem kompetencji, które w wielu obszarach wymaga treningu  

i doświadczenia zawodowego. 

 

Opinie przedstawione w tym rozdziale porządkują wymienione powyżej wątki w układzie 

analitycznym: od diagnozy zróżnicowania jakościowego rynku, przez czynniki warunkujące 

praktyczność, po mechanizmy zapewniania jakości, aktualizację treści oraz sposoby 

monitorowania efektów szkoleniowych. 

 

III.1. Zróżnicowanie jakościowe rynku i brak jednolitych standardów 

 

Ocena jakości szkoleń pozaformalnych w branży metalowo-maszynowej ma charakter 

niejednoznaczny. Respondenci nie formułują ogólnej, jednorodnej diagnozy rynku, lecz 
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wskazują na jego silne zróżnicowanie wewnętrzne. Jakość postrzegana jest jako cecha 

konkretnego dostawcy, a nie całego segmentu usług szkoleniowych. 

 

Z perspektywy instytucji otoczenia biznesu brak jednolitego standardu jakości wynika z 

odmiennych oczekiwań przedsiębiorstw oraz różnorodności podmiotów funkcjonujących na 

rynku. 

„Myślę, że nie ma jednoznacznego określenia, bo firmy mogą się między sobą różnić i mieć 

różne oczekiwania.” 

(IDI_IOB_1) 

Podobnie instytucje szkoleniowe wskazują na rozpiętość jakościową oferty. 

„Oceniamy to jako niejednoznaczne. Oferta szkoleniowa na rynku jest bardzo szeroka i 

można znaleźć instytucje, które rzeczywiście dbają o jakość i dopasowanie do pracy 

zawodowej.” 

(IDI_szkolenia_4) 

 

Szkolenia techniczne a szkolenia miękkie – zróżnicowana weryfikowalność jakości 

 

W obszarze szkoleń technicznych jakość postrzegana jest jako łatwiejsza do oceny ze 

względu na konkretność treści i możliwość bezpośredniego sprawdzenia kompetencji 

prowadzącego. 

„W przypadku takich szkoleń bardziej technicznych, gdzie wymagana jest wiedza czy 

wymagane są narzędzia, to jednak mniej można ukryć. Jeśli ktoś prowadzi szkolenie i 

faktycznie wie o czym mówi, to raczej kompetencyjnie jest do tego przygotowany.” 

(IDI_IOB_1) 

 

W odniesieniu do kompetencji miękkich pojawia się natomiast większa rezerwa i niższy 

poziom zaufania. 

„Natomiast przenosząc to na kompetencje miękkie, zauważam taką tendencję, że ludzie nie 

mają zaufania często do tego typu szkoleń. Generalnie jest takie przekonanie, że to jest 

stracony czas.” 

(IDI_IOB_1) 
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Rodzaj instytucji szkoleniowych i ryzyko obniżenia standardu 

 

Respondenci wskazują również na obecność firm funkcjonujących okresowo, często w 

powiązaniu z projektami finansowanymi ze środków publicznych. 

„Jednocześnie jest dużo firm, które powstają okresowo, często w związku z funduszami i 

dofinansowaniami, a potem znikają. Brakuje ciągłości, a działania bywają robione bardziej 

pod ilość niż pod jakość.” 

(IDI_szkolenia_4) 

 

Brak jednolitego standardu jakości stanowi istotne wyzwanie dla odbiorców oferty. Ocena 

wartości szkolenia wymaga indywidualnej weryfikacji dostawcy, a poziom zaufania jest 

zróżnicowany w zależności od rodzaju kompetencji i doświadczeń rynkowych. 

 

III.2. Determinanty praktyczności szkoleń - dopasowanie do procesu 

technologicznego 

 

Praktyczność szkoleń definiowana jest przez uczestników przede wszystkim przez ich 

użyteczność w środowisku pracy. O wartości szkolenia nie decyduje wyłącznie zakres 

tematyczny ani formalne potwierdzenie ukończenia kursu, lecz możliwość realnego 

zastosowania nabytych umiejętności w konkretnych procesach produkcyjnych.  

 

Efekt operacyjny: samodzielność i skrócenie czasu uczenia się 

 

Przedstawiciele przedsiębiorstw wskazują, że szkolenie jest oceniane pozytywnie wtedy, gdy 

prowadzi do wzrostu samodzielności pracownika oraz skraca drogę do osiągnięcia 

wymaganych kompetencji. 

„Zauważyliśmy, że to szkolenie mocno skraca dostęp do wiedzy. Wypracowanie tego 

samego we własnym zakresie jest kilkukrotnie większe niż po prostu wysłanie na takie 

szkolenie, więc to jest duża zaleta dla nas. To się przekłada na wszystkie aspekty, na 

efektywność pracy i na doświadczenie.” 
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(Biznes_5) 

 

Szkolenie redukuje koszty uczenia się w miejscu pracy oraz przyspiesza osiąganie 

oczekiwanej wydajności. 

 

Szkolenia „szyte na miarę” jako model wysokiej praktyczności 

 

Najwyżej oceniane są szkolenia bezpośrednio powiązane z realnym problemem 

technologicznym danego przedsiębiorstwa. 

„W przypadku, jeżeli te szkolenia rzeczywiście są już takie ukierunkowane na potrzeby danej 

firmy, danego przedsiębiorstwa, to te szkolenia są ważne, ponieważ one zmniejszają czas 

pracy, tak. Czas nauki właściwie, który musi poświecić nowy pracownik do wdrożenia się w 

danym zakładzie pracy, do swojego zawodu, który będzie wykonywał.” 

(IDI_IOB_2) 

 

„Szkolenie szyte na miarę, czyli dany zakład pracy ma problem z uruchamianiem nowego 

wyrobu i tam podczas uruchamiania maszyn kompletnie ludzie rozkładają ręce, bo nigdy 

tego nie robili. Zostali przesunięci gdzieś z innych działów i potrzebują stricte takiego 

szkolenia, które wytłumaczy co i jak zrobić poza BHP, żeby ten wyrób wyszedł w takiej 

jakości, jaka jest w dokumentacji. I wtedy to szkolenie jest szyte na miarę, oprócz wiedzy, 

którą posiadają, dostają pakiet wiedzy, którą potrzebują.” 

(IDI_biznes_1) 

 

Praktyczność jest tu rozumiana jako bezpośrednie rozwiązanie konkretnego problemu 

technologicznego, a nie ogólne poszerzenie wiedzy. 

 

Bezpieczeństwo i zgodność technologiczna jako kryterium jakości 

 

W przedsiębiorstwach wykorzystujących zaawansowane maszyny szkolenie stanowi 

warunek dopuszczenia pracownika do pracy. W tym kontekście praktyczność wiąże się z 

bezpieczeństwem i redukcją ryzyka operacyjnego. 
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„Tak, tak, jak najbardziej. Pomijając, że mamy dosyć zaawansowane przedsiębiorstwo, 

zaawansowane maszyny, także bez tych szkoleń to praktycznie ciężko takiego pracownika w 

ogóle dopuścić do takich maszyn. No niestety, to jest kwestia zdrowia. Także to są naprawdę 

duże pieniądze, maszyny bardzo drogie i bezpieczeństwo.” 

(IDI_biznes_3) 

 

Wysoko oceniane są również szkolenia realizowane przez producentów urządzeń, ze 

względu na ich zgodność z wykorzystywaną technologią. 

„My korzystaliśmy od tej pory ze szkoleń firmy produkującej te roboty. Dopasowane idealnie, 

pracownik ćwiczy na podobnych maszynach, sterowaniu, wszystko jest praktycznie to samo 

co mamy w firmie.” 

(IDI_biznes_3) 

 

Praktyczność edukacji pzoaformalnej w branży metalowo-maszynowej ma charakter silnie 

kontekstowy. Szkolenie oceniane jest przez pryzmat jego wpływu na efektywność, 

bezpieczeństwo oraz tempo wdrażania pracownika do konkretnych procesów produkcyjnych. 

Najwyżej wartościowane są formy bezpośrednio powiązane z technologią przedsiębiorstwa i 

jego aktualnymi potrzebami operacyjnymi. 

 

III.3. Formalizacja kwalifikacji a realne kompetencje praktyczne 

W branży metalowo-maszynowej posiadanie uprawnień jest często warunkiem dopuszczenia 

do pracy, jednak respondenci podkreślają, że samo ukończenie szkolenia nie gwarantuje 

samodzielności zawodowej. Kompetencja budowana jest w procesie praktyki i 

powtarzalnego wykonywania czynności. 

 

Uprawnienia jako wymóg formalny 

 

W części wypowiedzi szkolenie postrzegane jest jako etap umożliwiający uzyskanie 

niezbędnego „papieru”, który spełnia wymogi regulacyjne lub organizacyjne. 

„Jak są te szkolenia na wózek widłowy, to powiem szczerze, z listem doświadczenia powiem, 

że praktyka ich uczy najwięcej, a szkolenie to jest już tylko gdzieś tam pozwalające się 
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poruszać tymi wózkami, a egzamin to egzamin.” 

(IDI_biznes_4) 

 

Szkolenie pełni funkcję formalną, natomiast realne kompetencje i umiejętności rozwijają się 

dopiero w toku pracy. 

 

Kompetencja jako proces treningowy 

Perspektywa instytucji szkoleniowych potwierdza, że uzyskanie uprawnień stanowi początek 

procesu, a nie jego zakończenie. 

„To jest jak prawo jazdy. Ktoś, że tak powiem, zrobi kurs prawa jazdy, już jest tym kierowcą, 

ale doświadczenia trzeba nabyć i z każdym tym dniem jeżdżenia, tak samo tutaj z każdym 

dniem spawania, nabiera coraz większej sprawy.” „Także no nikt, że tak powiem, mistrzem 

świata się nie urodził, tylko ma niestety trening, trening, trening.” 

(IDI_szkolenia_10) 

 

Istotne jest rozróżnienie między etapem szkoleniowym a etapem nabywania biegłości 

zawodowej. Kompetencja ma charakter kumulatywny i rozwija się wraz z doświadczeniem. 

 

Znaczenie realnego efektu edukacji pozaformalnej ponad formalnym potwierdzeniem 

 

W części wypowiedzi przedsiębiorstw akcentowana jest wartość szkoleń, które wykraczają 

poza minimum formalne i prowadzą do realnej zmiany w organizacji pracy. 

„Są to szkolenia, które przynoszą realne efekty. Przez realne efekty rozumiemy fakt, że ktoś 

raz potrafi obsługiwać jakąś konkretną maszynę, bądź potrafi obsługiwać albo realizować 

konkretny proces, bądź potrafi wykreować nowy proces w firmie i nim zarządzać.” 

(Biznes_8) 

 

Istotne jest nie tyle uzyskanie dokumentu, ile zdolność do samodzielnego działania, 

modyfikowania procesów oraz przejmowania nowych ról organizacyjnych. 

 

Formalne potwierdzanie kwalifikacji jest w branży metalowo-maszynowej elementem 

niezbędnym, lecz niewystarczającym. Ostateczna ocena jakości szkolenia zależy od tego, 
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czy przekłada się ono na rzeczywistą kompetencję operacyjną, rozwijaną i utrwalaną w 

praktyce zawodowej. 

 

III.4. Mechanizmy zapewniania jakości oraz praktyki selekcji dostawców 

W warunkach braku jednolitego standardu jakości rynek szkoleniowy w branży metalowo-

maszynowej wykształca mechanizmy weryfikacyjne o charakterze rynkowym i 

organizacyjnym. Respondenci wskazują, że jakość jest w praktyce budowana poprzez 

reputację, systemy ewaluacyjne, dobór partnerów oraz infrastrukturę techniczną. 

Zapewnianie jakości nie jest wyłącznie deklaracją, lecz procesem wymagającym stałego 

monitorowania. 

 

Ewaluacja i ankiety jako narzędzie kontroli jakości 

Instytucje szkoleniowe opisują praktykę systematycznego zbierania opinii uczestników jako 

podstawowe narzędzie oceny własnych działań. 

„Mamy ankiety, bo my każdy kurs, który robiliśmy, a robiliśmy 19 kursów dla różnego rodzaju 

osób. Czyli my mamy wszystko zaankietowane i w tej ankiecie nie mamy takich uwag. Do 

sześciu mamy same pięć, sześć. Czyli bardzo dobre albo wzorowe oceny.” 

(IDI_szkolenia_6) 

 

Jakość jest monitorowana poprzez bezpośrednią informację zwrotną od uczestników. 

 

Reputacja i selekcja partnerów szkoleniowych 

Pracodawcy często sprawdzają opinię na temat dostawcy usługi. 

„Sprawdzamy bardzo często opinie. Jak bykolwiek była jedna pełnia zła, druga trzecia, 

szukam drugiego instytutu. Ludzie teraz są tacy, że mówią prawdę, że jakby się komuś coś 

nie podobało, to po prostu powie.” 

((IDI_biznes_2) 

 

Mechanizm opiniowania ograniczaj ryzyko współpracy z podmiotami o niskim poziomie 

usług. 
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Infrastruktura i organizacja procesu szkoleniowego jako wskaźnik jakości 

 

W branży metalowo-maszynowej szczególne znaczenie ma zaplecze techniczne oraz 

sposób organizacji zajęć praktycznych. 

 

„Mamy dobrze przygotowaną tutaj ofertę i certyfikowaną, co jest najważniejsze, mamy 

certyfikowaną spawalnię. W szkoleniach nie czekamy na to, żeby była powiedzmy cała 

grupa, tylko każdy, że tak powiem chętny, który chce się przeszkolić, dostaje swoje 

indywidualne zadania, więc nie jest uzależniony od pozostałych, tylko dostaje swoje, że tak 

powiem swoje urządzenie i spawa swoje.” 

(IDI_szkolenia_10) 

 

Równocześnie krytykowane są rozwiązania ograniczające komponent praktyczny. 

„A pojawiło się dużo kursów tego typu, że będziemy cię instruować filmikiem, będziesz sobie 

spawał w garażu a potem przyjedziesz do godzin do nas i będziesz spawał na tym sprzęcie, 

na którym będziesz zdawał egzamin.” 

(IDI_szkolenia_5) 

 

W sektorze silnie technologicznym jakość jest ściśle związana z dostępem do 

odpowiedniego sprzętu oraz bezpośrednim nadzorem instruktora. 

 

Ewaluacja wielopoziomowa po stronie przedsiębiorstw 

 

Monitorowanie jakości nie ogranicza się do instytucji szkoleniowych. Część przedsiębiorstw 

opisuje formalny, wieloetapowy model oceny efektów. 

„Każde szkolenie, kurs bądź inna forma podnoszenia kwalifikacji przez naszych pracowników 

podlega właśnie takiej ewaluacji i ona jest stopniowa, jest realizowana przez pracownika, 

który w takim podnoszeniu kompetencji uczestniczył, przez jego przełożonego oraz przez 

osobę, która takie szkolenie organizowała.” 

(Biznes_8) 
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Zapewnianie jakości ma charakter wieloaspektowy. Obejmuje zarówno działania instytucji 

szkoleniowych, jak i praktyki weryfikacyjne po stronie przedsiębiorstw. W warunkach 

zróżnicowanego rynku to właśnie mechanizmy selekcji, reputacji oraz ewaluacji pełnią 

funkcję nieformalnego systemu kontroli jakości. 

 

III.5. Aktualność programów oraz monitorowanie wykorzystania kompetencji 

 

W branży metalowo-maszynowej jakość szkolenia jest ściśle powiązana z jego aktualnością 

technologiczną oraz zgodnością z obowiązującymi normami. Respondenci wskazują, że 

programy szkoleniowe wymagają stałej aktualizacji, a ich użyteczność zależy od stopnia 

powiązania z realnymi problemami przedsiębiorstw. Równocześnie pojawia się kwestia 

monitorowania efektów – zarówno w sposób formalny, jak i poprzez utrzymywanie relacji z 

uczestnikami i firmami. 

 

Aktualność oferty jako proces stopniowy i powiązany z technologią 

 

Instytucje otoczenia biznesu zwracają uwagę, że modernizacja oferty szkoleniowej ma 

charakter etapowy. 

„Wiem, że on teraz powoli zaczynają wdrażać jakieś nowoczesne szkolenia. Więc to jest 

jeszcze rozwojowe.” 

(IDI_iob_2) 

 

Po stronie instytucji szkoleniowych aktualność wiązana jest z obserwowaniem zmian 

normatywnych i technologicznych. 

„Te wymagania norm czy technologii samych nie są jakieś tam bardzo dynamicznie 

zmieniające się, więc jeżeli zmienia się norma, no to trzeba się gdzieś tam doszkolić. Są 

konferencje, choćby ten TIF, który nas waliduje, on takie szkolenia organizuje. Czy to są 

webinary, czy jeździmy na targi spawań, żeby sprzętowo sobie zobaczyć, co się zmienia.” 

(IDI_szkolenia_2) 
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Aktualność programu wynika z uczestnictwa w środowisku branżowym oraz bieżącego 

reagowania na zmiany standardów. 

 

Monitorowanie wykorzystania kompetencji 

 

Instytucje szkoleniowe opisują monitoring relacyjnie, poprzez utrzymywanie kontaktu z 

kursantami oraz ich powroty na kolejne etapy kształcenia. 

„Branża jest relatywnie nieduża, a uprawnienia mają określony czas ważności, więc osoby 

wracają na odnowienia i recertyfikacje.” 

(IDI_szkolenia_4) 

 

„Dużo osób, bo szkolenia spawaczy są ważne przez dwa lata. I wracają i później trzeba te, 

że tak powiem, odnawiać, czyli przeprowadzana jest weryfikacja.” I 80% osób, które u nas 

robi kurs, przychodzi na weryfikację.” 

(IDI_szkolenia_10) 

 

Aktualność i praktyczność szkoleń są procesami dynamicznymi. Wymagają zarówno 

bieżącej aktualizacji treści, jak i monitorowania efektów w czasie. W branży metalowo-

maszynowej istotną rolę odgrywa tu powiązanie z normami, technologią oraz cykliczną 

weryfikacją uprawnień, co sprzyja utrzymaniu ciągłości kompetencji. 

 

III.6. Podsumowanie 

Jakość i praktyczność szkoleń pozaformalnych w branży metalowo-maszynowej jest 

oceniana w sposób zróżnicowany i kontekstowy. Nie funkcjonuje jednolity standard jakości 

obejmujący cały rynek usług szkoleniowych. Respondenci podkreślają jego wewnętrzną 

heterogeniczność – obok podmiotów o ugruntowanej pozycji i stabilnych procedurach 

funkcjonują firmy o charakterze doraźnym, co wymusza po stronie odbiorców konieczność 

selekcji i weryfikacji dostawców. Wyraźnie zaznacza się różnica między szkoleniami 

technicznymi a szkoleniami z zakresu kompetencji miękkich. W przypadku pierwszych jakość 

jest postrzegana jako łatwiejsza do oceny ze względu na konkretność treści i możliwość 
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sprawdzenia umiejętności w działaniu. W odniesieniu do kompetencji miękkich poziom 

zaufania jest niższy, a efekty trudniejsze do jednoznacznej weryfikacji. 

Praktyczność szkoleń definiowana jest przede wszystkim poprzez ich wpływ na 

funkcjonowanie przedsiębiorstwa. Najwyżej oceniane są te formy kształcenia, które skracają 

czas wdrożenia pracownika, zwiększają jego samodzielność oraz przekładają się na 

efektywność i bezpieczeństwo pracy. Szczególne znaczenie mają szkolenia „szyte na miarę”, 

projektowane wokół konkretnego problemu technologicznego oraz realizowane w warunkach 

zbliżonych do rzeczywistego środowiska produkcyjnego. 

Jednocześnie wyraźnie pojawia się rozróżnienie między formalnym potwierdzeniem 

kwalifikacji a realną kompetencją zawodową. Uzyskanie uprawnień traktowane jest jako 

warunek niezbędny, lecz niewystarczający. Rzeczywista biegłość rozwija się w procesie 

praktyki i treningu, a szkolenie stanowi raczej etap inicjujący niż końcowy. 

Zapewnianie jakości ma charakter wieloaspektowy. Obejmuje zarówno mechanizmy 

wewnętrzne instytucji szkoleniowych (ewaluacje, dobór kadry, infrastruktura), jak i działania 

selekcyjne po stronie przedsiębiorstw (wieloetapowa ocena efektów, zmiana dostawców w 

przypadku negatywnych doświadczeń). Istotnym elementem jest również aktualność 

programów, rozumiana jako dostosowanie do zmieniających się norm, technologii i realnych 

problemów przedsiębiorstw. W części przypadków aktualność wynika z bezpośredniej 

diagnozy potrzeb w zakładzie pracy. 

Monitorowanie efektów szkoleniowych przybiera zarówno formę sformalizowaną, jak i 

relacyjną. W przedsiębiorstwach obejmuje ono wielopoziomową ewaluację, natomiast po 

stronie instytucji szkoleniowych często opiera się na utrzymywaniu kontaktu z uczestnikami, 

powrotach na recertyfikacje oraz kontynuacji współpracy z firmami. 

Jakość i praktyczność szkoleń pozaformalnych w branży metalowo-maszynowej nie są 

kwestionowane w sposób generalny, lecz oceniane selektywnie. Największe znaczenie mają: 

dopasowanie do konkretnej technologii, realny efekt organizacyjny, wiarygodność dostawcy 

oraz ciągłość aktualizacji treści. Problemy nie wynikają z samej idei szkoleń, edukacji 

pozaformalnej lecz z nierównomiernego poziomu rynku oraz różnic między formalizacją 

kwalifikacji a procesem rzeczywistego nabywania kompetencji. 
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IV. Deficytowe obszary kompetencyjne w ofercie edukacji 

pozaformalnej w branży metalowo-maszynowej 

 

Materiał przedstawiony w rozdziale identyfikuje obszary kompetencyjne słabo 

reprezentowane w aktualnej ofercie edukacji pozaformalnej oraz porządkuje mechanizmy, 

które stoją za ich ograniczoną obecnością w systemie szkoleń branży metalowo-

maszynowej. Deficyt nie jest rozumiany wyłącznie jako brak określonego tematu w katalogu 

kursów. W wielu wypowiedziach przybiera ona formę pośrednią i dotyczy warunków realizacji 

szkolenia, jego kosztu, dostępności infrastruktury, formatu dydaktycznego bądź poziomu 

praktycznego przygotowania uczestników. 

Oceny respondentów są zróżnicowane. Obok głosów wskazujących na szeroką podaż i 

możliwość znalezienia odpowiedniego kursu pojawiają się diagnozy braków sytuacyjnych, 

ujawniających się zwłaszcza przy potrzebie przeszkolenia większej grupy pracowników na 

określonym poziomie zaawansowania albo w wąskich niszach technologicznych. Część 

potrzeb realizowana jest również poza rynkiem szkoleń, w trybie wewnętrznym lub poprzez 

rozwiązania nieformalne, co dodatkowo komplikuje ocenę skali niedoreprezentowania. 

W rozdziale uwzględniono perspektywę przedsiębiorstw, pracowników, instytucji 

szkoleniowych oraz instytucji otoczenia biznesu. Przyjęty układ pozwala oddzielić deficyty 

tematyczne od barier organizacyjnych i ekonomicznych oraz wskazać, które obszary są 

najsłabiej obecne w ofercie i z jakich powodów. 

 

IV.1. Niedopasowanie struktury i poziomu zaawansowania oferty szkoleniowej 

 

Analiza wypowiedzi przedsiębiorstw wskazuje, że deficyt oferty szkoleniowej nie dotyczy 

ogólnej liczby dostępnych kursów, lecz ich struktury tematycznej, poziomu zaawansowania 

oraz dopasowania do specyfiki technologicznej sektora. Problem ma charakter jakościowy i 

treściowy. Najczęściej wskazywane braki koncentrują się w trzech obszarach: 

kompetencjach wysoko specjalistycznych, szkoleniach dostosowanych do konkretnej 

infrastruktury technologicznej oraz programach umożliwiających kształcenie większych grup 

pracowników na jednolitym poziomie zaawansowania. 
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W przypadku kompetencji specjalistycznych deficyt ujawnia się szczególnie wtedy, gdy 

przedsiębiorstwo potrzebuje określonego poziomu eksperckiego w krótkim czasie. 

 

„W 2018 roku zdiagnozowaliśmy, że potrzebujemy kilkadziesiąt osób na pewnym poziomie 

wiedzy. Wiedzieliśmy, że w firmie takich osób nie mamy i z rynku pozyskać ich również nie 

możemy. No to faktycznie nie było tutaj na rynku oferty.” 

(Biznes_8) 

 

Problem nie dotyczy pojedynczych kursów, lecz braku programów pozwalających na 

systemowe podniesienie kompetencji w większej skali i na określonym poziomie 

zaawansowania. 

 

Drugim obszarem deficytowym jest niedostateczne dopasowanie szkoleń do specyfiki 

technologicznej przedsiębiorstw, zwłaszcza w odniesieniu do maszyn i rozwiązań 

dostarczanych przez zagranicznych producentów. 

 

„Jeżeli jakieś tam maszyny są zagraniczne, to często w Polsce jest tylko przedstawiciel. 

Takiego szkolenia. No i na pewno też z formą szkolenia, bo online, no bo na miejscu to też 

ciężko wysłać pracowników z zagranicy pewnie.” 

(IDI_biznes_3) 

 

Brak dotyczy nie tyle tematu, ile wyspecjalizowanego programu odnoszącego się do 

konkretnej technologii wykorzystywanej w firmie. 

 

W konsekwencji część przedsiębiorstw rozwija kompetencje w oparciu o rozwiązania 

wewnętrzne. 

„Może gdzieś tam są, tylko że chodzi o to, że właśnie lepsze są te szkolenia, jak gdyby u 

nas. Bardziej do nas to przemawia.” 

(IDI_biznes_3) 

„My wielu pracowników sobie szkolimy pod siebie tak naprawdę, pod nasze tam potrzeby, u 

nas wewnątrz firmy, na naszym sprzęcie, na naszych materiałach, tak żeby to było jak 
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najbardziej pod naszą produkcję już dostosowane.” 

(IDI_biznes_4) 

 

Rynek szkoleń nie zawsze odpowiada na potrzebę silnie zindywidualizowanego i 

technologicznie osadzonego kształcenia. Deficyt ma więc charakter relacyjny – ujawnia się w 

konfrontacji standardowej oferty z wyspecjalizowanymi potrzebami przedsiębiorstw branży 

metalowo-maszynowej. 

 

Głównym problemem nie jest brak edukacji pozaformalnej jako takiej, lecz ograniczona 

obecność programów wysoko specjalistycznych, skalowalnych i ściśle powiązanych z 

konkretnymi rozwiązaniami technologicznymi. Deficyt ma zatem charakter sektorowy i 

wynika ze specyfiki produkcji oraz dynamiki zmian technologicznych w branży. 

 

IV.2. Deficyt komponentu praktycznego oraz brak szkoleń doszkalających 

 

W wielu wypowiedziach deficyt nie dotyczy samej tematyki kursów, lecz ich formy i poziomu 

praktyczności. Respondenci wskazują na rozdzielenie teorii i praktyki oraz brak modułów 

uzupełniających, adresowanych do osób po szkoleniach podstawowych. Deficyt przyjmuje 

zatem charakter dydaktyczny i organizacyjny. 

 

Rozdzielenie teorii i praktyki 

„Teoria jest na bardzo wysokim poziomie i ona jest bardzo dobrze zrobiona, ale nie ma 

szkoleń praktycznych, czyli na zasadzie spawania i tak dalej.” 

(IDI_szkolenia_1) 

 

„Czyli książki mówią, że mamy używać takiego freza do takiej skali, o takich parametrach, 

przy takim rzeczy. A on mówi, słuchajcie, tak, ale jeżeli chcemy to zrobić inaczej i możemy i 

chcemy tutaj zejść z tym, to weźmy nie ten frez, a weźmy ten frez.” 

(IDI_szkolenia_1) 
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Kluczowe są kompetencje techniczne związane z efektywną obsługą maszyn oraz 

podnoszeniem jakości pracy. Jeżeli oferta miałaby być rozwijana, powinna koncentrować się 

na pogłębianiu wiedzy technologicznej i usprawnianiu procesów produkcyjnych. 

Najważniejsze pozostają kompetencje techniczne, które bezpośrednio wpływają na 

wydajność i jakość wykonywanych elementów. 

(IDI_biznes_6) 

 

„Brakuje szkoleń praktycznych.” 

(IDI_pracownik_2) 

 

Deficyt dotyczy umiejętności podejmowania decyzji technologicznych w realnych warunkach 

produkcyjnych, a nie tylko znajomości zaleceń teoretycznych. 

 

Format szkolenia i utrwalanie wiedzy 

Problemem może być dopasowanie programu oraz forma prowadzenie szkolenia.  

„Oferta szkoleniowa jest bardzo duża i z mojego doświadczenia nie ma żadnych łuk. 

Najważniejszy jest program oraz forma prowadzenia szkolenia. Szkolenia powinny być max 

3-4 dniowe. Jeden dzień teorii następnego dnia teoria powinna być zastosowana w praktyce. 

Tylko tak można coś zapamiętać i utrwalić. Inżynierowie to wzrokowcy słuchając długiego 

wykładu czy czytając długi tekst zaczynają się nudzić i myślami są już gdzieś indziej.” 

(IDI_pracownik_3) 

 

Problem deficytu dotyczy niedostosowania metod dydaktycznych do sposobu uczenia się 

uczestników. 

 

Brak szkoleń doszkalających 

Deficyt dotyczy także etapu po uzyskaniu podstawowych uprawnień. Brakuje krótkich, 

kontekstowych modułów doszkalających, odpowiadających realiom zakładu pracy. 

Kompetencje rozwijane są nieformalnie, poprzez wsparcie bardziej doświadczonych 

pracowników.  
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„Brak mi szkoleń praktycznych lub praktyczno-technicznych. Większość firm sprzedając 

urządzenia oferuje oczywiście szkolenia, ale podstawowe i krótkie. Każde inne jest 

dodatkowo płatne. Na rynku pracy są obecnie albo absolwenci szkół bez umiejętności lub 

osoby bez kompetencji, ale z chęciami do pracy Szukałem szkoleń na wózki widłowe, ale 

takich doszkalających. Bo mam dwie osoby młode które są świeżo po kursach. I jak widzę, 

jak oni jeżdżą, a jak stara ""kadra"" to boje się być obok wózka. Brzmi to brutalnie, ale młody 

jedzie tak jak go nauczyli. Teren zakładu to nie plac manewrowy i tu jest więcej przeszkód. 

Chciałem im kupić dodatkowe godziny nauki, ale dostałem odpowiedź, że mogę kupić kurs 

cały a oni się poduczą w ramach kursu Dla mnie to bez sensu. Dlatego są szkoleni przez 

starych pracowników jak tylko jest możliwość. Po prostu brak szkoleń doszkalających. Może 

to zależy od regionu, ale w świętokrzyskim to z tym jest deficyt” 

(IDI_pracownik_7) 

 

Braki w ofercie edukacji pozaformalnej nie polegają na braku tematu w ofercie, lecz na braku 

praktycznej, pogłębionej i kontekstowej formy kształcenia. 

 

IV.3. Obszary kompetencyjne oceniane jako słabo reprezentowane 

Obok ogólnych uwag dotyczących formy i dostępności, respondenci wskazują także 

konkretne obszary kompetencyjne, które ich zdaniem są słabiej obecne w ofercie edukacji 

pozaformalnej. Wskazania te dotyczą zarówno kompetencji bazowych, jak i technologii 

zaawansowanych oraz dziedzin tradycyjnych. 

 

Kompetencje bazowe i przekład dokumentacji na wykonanie 

Wskazania odnoszą się do umiejętności podstawowych dla pracy w branży, lecz trudnych do 

wykształcenia w krótkiej formule kursowej. Braki dotyczą nie tyle znajomości pojęć, ile 

zdolności praktycznego zastosowania dokumentacji technicznej. 

 

„Widzimy lukę w obszarze połączeń skręcanych.” 

(IDI_szkolenia_4) 
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„Brakuje pracowników, którzy potrafią czytać rysunek techniczny, w tym izometryki, i 

przełożyć dokumentację na praktyczne wykonanie zadań.” 

(IDI_szkolenia_4) 

 

Nowe technologie i bariera infrastrukturalna 

Deficyt wynika także z kosztów infrastruktury oraz niskiej standaryzacji kompetencji 

związanych z konkretnym parkiem maszynowym. 

„Obecnie wchodzi spawanie laserowe a my takich urządzeń nawet nie przewidzieliśmy.” 

(IDI_szkolenia_5) 

„No właśnie, chociażby teraz to spawanie laserowe, czy w ogóle spawanie takie 

zautomatyzowane, czyli na robotach jakiś przemysłowych. To są takie nowości, które też są 

kosztowne na przykład dla pracodawców. To jest proces, który trwa bardzo, bardzo długo.” 

(IDI_szkolenia_9) 

 

„Są jeszcze takie specjalistyczne zakłady, gdzie spawają, że tak powiem automatami, ale to 

my nie szkolimy tego, bo tych automatów nie ma za dużo, to jest raz. A2 te automaty robią, 

że tak powiem inne zadania, więc to już, że tak powiem, na automacie muszą się nauczyć 

już bezpośrednio w danym zakładzie, na danym automacie. Nie jesteśmy w stanie, że tak 

powiem, mieć tutaj jakieś automaty. 

(IDI_szkolenia_10) 

 

Dziedziny tradycyjne w zaniku 

Braki w ofercie edukacji pozaformalnej dotyczą także obszarów, które stopniowo tracą 

zaplecze instytucjonalne oraz kadrowe. 

„Myślę, że możemy tutaj dość jasno powiedzieć, że zamierają takie tradycyjne dziedziny 

związane z przetwórstwem, przeróbką metali. Na przykład odlewnik, odlewnictwo. Nie ma 

też szkoleń pozaformalnych z takiego zakresu. Ja nie spotkałem się z jakimiś kursami 

związanymi na przykład z kuciem.” 

(IDI_szkolenia_7) 
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Szkolenia miękkie niedostępne dla pracowników produkcyjnych i technicznych 

Szkolenia miękkie koncentrują się głównie na kadrze wyższego szczebla, natomiast 

pracownicy techniczni i wykonawczy mają do nich ograniczony dostęp. Powoduje to lukę 

rozwojową w obszarze komunikacji i współpracy na poziomie operacyjnym. 

 

„Szkolenia są dostosowane, ale w zakresie tych kompetencji miękkich nie za bardzo, że one 

są bardziej skrojone pod działalność, takie już wyższego szczebla, a nie ma tych rozwijania 

kompetencji czy szkoleń miękkich dla pracowników technicznych, wykonawczych, takich 

konstruktorów, technologów.” 

(IDI_biznes_7) 

 

Kompetencje rozwojowe i przyszłościowe zgłaszane oddolnie 

Kolejne wskazania wykraczają poza klasyczny obszar szkoleń i kursów w branży metalowo-

maszynowej i dotyczą transformacji klimatycznej, cyfryzacji, zarządzania oraz integracji 

projektowania z procesem wytwarzania. Ich obecność świadczy o przesuwaniu się 

oczekiwań kompetencyjnych w kierunku obszarów przekrojowych. 

 

„Zeroemisyjność i neutralność klimatyczna, zielona stal” 

(IDI_pracownik_4) 

 

„Budowanie samoświadomości Kaizen i ciągłego doskonalenia wśród kadr zarządzających, 

braki w jasnej komunikacji i autorytetów, wdrożeń AI korzystających z danych lokalnych 

firmy” 

(IDI_pracownik_5) 

 

„projektowanie z uwzględnieniem optymalizacji procesów wytwarzania” 

(IDI_pracownik_7) 

 

Zestawienie powyższych przykładów pokazuje, że niedoreprezentowanie dotyczy zarówno 

kompetencji elementarnych, jak i zaawansowanych technologii oraz obszarów 

przyszłościowych. Wskazywane braki w ofercie nie mają jednego charakteru – przybierają 
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różne formy w zależności od poziomu zaawansowania technologicznego i pozycji zawodowej 

respondenta. 

 

IV.4. Przyczyny utrzymywania się deficytów w ofercie szkoleniowej 

 

Wskazywane niedoreprezentowane obszary nie zawsze wynikają z braku świadomości 

potrzeb. Część z nich jest konsekwencją mechanizmów rynkowych, ograniczeń 

organizacyjnych oraz zależności technologicznych. Deficyt bywa efektem opóźnienia podaży, 

nieopłacalności kursu lub konieczności budowania kompetencji poza systemem formalnych 

szkoleń. 

 

Opóźnienie podaży wobec nowych tematów 

„Wszystko co nowe, na przykład, jeżeli pojawił się ślad węglowy, no to wiadomo, że w bazie 

BUR dopóki ktoś sam się nie nauczy i nie przeszkoli i nie chwycą ludzie tego z rynku, to tego 

szkolenia w ogóle nie będzie na rynku.” 

(IDI_biznes_1) 

 

Nowe obszary, zwłaszcza związane z regulacjami środowiskowymi lub nowymi 

technologiami, pojawiają się w ofercie z opóźnieniem. Najpierw musi powstać kompetencja 

ekspercka, dopiero później jej sformalizowana wersja szkoleniowa. 

 

Nisze technologiczne i zależność od oferty zagranicznej 

„Jeżeli mamy na przykład jakąś firmę, która zaimplementowała technologię MIM i chce 

współpracować z inną firmą, która ma konstruować pod MIM, a konstruktorzy do tej pory się 

tym nie zajmowali, no to oni natychmiast potrzebują takiego szkolenia. I takiego szkolenia w 

Polsce nie dostaną, tylko dostaną za granicą.” 

(IDI_biznes_1) 

 

W przypadku wyspecjalizowanych technologii deficyty ma charakter strukturalny. 

Kompetencja istnieje, lecz nie jest dostępna w krajowej ofercie szkoleniowej. 
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Skala opłacalności 

Instytucje szkoleniowe wskazują, że uruchomienie kursu wymaga określonej liczby 

uczestników oraz poniesienia kosztów z wyprzedzeniem. Przy małej skali popytu organizacja 

szkolenia może być ekonomicznie nieuzasadniona. 

 

„Jak to są pojedyncze osoby. Musi być grupa, tak 13 osób, 12, bo nie damy jednego 

wykładu, bo to nie byłoby w stanie opłacić sześć dni wykładowcę jednego i drugiego, i 

jeszcze egzaminatora.” 

(IDI_szkolenia_8) 

 

„Kończy się szkolenie… potem jest okres 30 dni od momentu złożenia dokumentacji… a 

czasami płacą po dwóch, trzech miesiącach. Wszystko musimy finansować wcześniej.” 

(IDI_szkolenia_8) 

 

Strategie przedsiębiorstw: rozwiązania wewnętrzne zamiast rynkowych 

Brak rynkowej oferty nie jest artykułowany jako deficyty, ponieważ przedsiębiorstwo 

wytwarza rozwiązanie we własnym zakresie. Oznacza to jednak, że kompetencja nie trafia 

do szerszego obiegu i pozostaje silnie zakładowa.  

„Szkolenia szyte na miarę, czyli realizowane razem z nami w odpowiedzi na to, na potrzeby, 

które powstały u nas.” 

(Biznes_8) 

 

Zestawione mechanizmy pokazują, że deficyt części obszarów kompetencyjnych nie zawsze 

wynika z zaniedbania czy braku świadomości. Często jest efektem opóźnienia podaży wobec 

zmian technologicznych, ograniczeń infrastrukturalnych, rachunku ekonomicznego lub 

świadomej decyzji przedsiębiorstwa o internalizacji procesu kształcenia. 

IV.5. Podsumowanie 

 

Badanie nie potwierdza tezy o systemowym niedoborze oferty edukacji pozaformalnej w 

branży metalowo-maszynowej. W wielu wypowiedziach podkreślana jest szerokość i 

dostępność szkoleń, szczególnie w obszarach technologicznie rozpowszechnionych oraz 
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możliwych do ujęcia w standardową formę kursową. W tym sensie rynek postrzegany jest 

jako relatywnie elastyczny i zdolny do reagowania na zgłaszane potrzeby. 

Jednocześnie widoczne są braki o charakterze selektywnym. Dotyczą one przede wszystkim 

technologii nowych lub niszowych, wymagających kosztownej infrastruktury i wysokiego 

poziomu specjalizacji, a także kompetencji trudnych do wystandaryzowania w formule 

otwartych kursów. Odrębny problem stanowi niedostatek szkoleń doszkalających, 

adresowanych do osób posiadających już podstawowe uprawnienia, lecz wymagających 

pogłębienia praktycznych umiejętności w realnych warunkach produkcyjnych. Wskazywane 

są również deficyty w obszarach tradycyjnych specjalizacji, gdzie obserwuje się osłabienie 

zaplecza instytucjonalnego i kadrowego. 

W analizie wyraźnie rysuje się także zróżnicowanie perspektyw. Część respondentów nie 

identyfikuje istotnych braków tematycznych, wskazując raczej na problem jakości, formy 

dydaktycznej lub dopasowania do specyfiki przedsiębiorstwa. Inni akcentują obszary 

przyszłościowe, takie jak transformacja klimatyczna, cyfryzacja czy zastosowania AI w 

produkcji, jako wymagające silniejszej reprezentacji w ofercie. 

Istotnym wnioskiem jest to, że część potrzeb kompetencyjnych realizowana jest poza 

rynkiem standardowych usług szkoleniowych. Przedsiębiorstwa organizują szkolenia 

wewnętrzne lub projektują rozwiązania dedykowane, dopasowane do własnej infrastruktury i 

procesów. W takim przypadku brak oferty katalogowej nie jest odczuwany jako luka 

systemowa, lecz jako obszar zagospodarowany organizacyjnie. 

Wiele potrzeb może zostać zaspokojonych w trybie dedykowanym, o ile przedsiębiorstwo 

jest gotowe ponieść odpowiednie koszty. Ograniczeniem nie jest zatem wyłącznie 

dostępność tematyczna, lecz relacja między poziomem specjalizacji a opłacalnością 

organizacji szkolenia. 

Oferta edukacji pozaformalnej w branży metalowo-maszynowej jest zasadniczo szeroka i 

dostępna, jednak jej adekwatność bywa ograniczona przez koszty, skalę potrzeb, poziom 

zaawansowania technologicznego oraz formę kształcenia. Braki mają charakter punktowy  

a nie ogólny. 
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V. Formalna dostępność oferty a jej mała użyteczność 

 

Problem jakości oferty edukacji pozaformalnej w branży metalowo-maszynowej nie 

sprowadza się do braku dostępności tematycznej. W wielu przypadkach szkolenia są 

formalnie obecne na rynku, jednak ich realizacja nie odpowiada oczekiwaniom odbiorców w 

zakresie praktyczności, aktualności technologicznej oraz dopasowania do specyfiki 

przedsiębiorstw. 

Zebrane wypowiedzi pozwalają odróżnić dwa poziomy oceny. Pierwszy dotyczy dostępności 

oferty jako takiej – możliwości znalezienia szkolenia o określonej tematyce. Drugi odnosi się 

do jakości wykonania: kompetencji prowadzących, sposobu prowadzenia zajęć, stopnia 

operacjonalizacji wiedzy w realnych warunkach produkcyjnych oraz adekwatności treści do 

aktualnych technologii i procesów organizacyjnych. To właśnie na tym drugim poziomie 

koncentruje się zasadnicza część krytycznych uwag. 

Jednocześnie doświadczenia respondentów są zróżnicowane. Obok wyraźnych ocen 

negatywnych pojawiają się stanowiska wskazujące na brak problemów jakościowych, co 

sugeruje istnienie istotnej heterogeniczności rynku szkoleń pozaformalnych.  

 

V.1. Brak przełożenia szkoleń na codzienną praktykę zawodową 

 

Problem niskiej skuteczności części szkoleń nie dotyczy doboru tematów, lecz sposobu ich 

realizacji. Respondenci wskazują, że nawet trafnie zdiagnozowana potrzeba kompetencyjna 

nie przekłada się automatycznie na realne umiejętności, jeśli forma szkolenia nie umożliwia 

zastosowania wiedzy w warunkach zbliżonych do praktyki zawodowej. 

 

Dominacja przekazu teoretycznego nad zastosowaniem praktycznym 

Najczęściej wskazywany problem dotyczy nadmiaru treści teoretycznych przy jednoczesnym 

ograniczonym przełożeniu na realne sytuacje produkcyjne. Respondenci podkreślali, że 

tematyka szkoleń bywa trafnie dobrana, jednak sposób realizacji nie prowadzi do nabycia 

umiejętności operacyjnych. 
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„Tak, szkolenie były całkowicie teoretyczne, prowadzący (doktor) nie był w stanie zaciekawić 

słuchaczy, wyglądało to jak na nudnych wykładach, gdzie liczyło się tylko odbycie zajęć.” 

(IDI_pracownik_5) 

 

Wskazywano również na powtarzalność treści i brak realnej wartości rozwojowej w części 

szkoleń organizacyjnych. 

„Szkolenia z rocznej oceny pracowników są zbyt długie i powtarzają co roku te same tematy.” 

(IDI_pracownik_4) 

 

 

Pozorna praktyczność i ograniczenia infrastrukturalne 

Kolejny wątek dotyczy sytuacji, w których szkolenie deklaruje komponent praktyczny, jednak 

jego realizacja nie zapewnia rzeczywistego treningu umiejętności. Problemem bywa 

niewystarczające zaplecze techniczne oraz organizacja zajęć ograniczająca możliwość 

samodzielnej pracy uczestników. 

„Oferują, że powstawia jakąś spawarkę w jakiś tam garażu czy coś takiego. Im się wydaje, 

że to uczą. Według przepisów normy jest, że jedna spawarka nie może być na więcej niż 

dwóch, że tak powiem, kursantów. A tutaj mają jedną spawarkę na całą grupę. Wszyscy się 

przyglądają jak tam jeden spawa.” 

(IDI_szkolenia_10) 

Formalne spełnienie wymogów organizacyjnych nie oznacza realnego opanowania 

umiejętności przez uczestników. 

 

Ograniczenia formuły zdalnej w szkoleniach wymagających interakcji 

W obszarze kompetencji miękkich oraz tematów wymagających ćwiczeń warsztatowych 

wskazywano na niską efektywność formuły online. Krytyka odnosi się zarówno do 

ograniczonej interaktywności, jak i do jakości przekazu. 

„Uciekamy na pewno od szkoleń takich miękkich, online’owych. Dużo praktycznych ćwiczeń 

powinno być prowadzonych i nie jest się w stanie przeprowadzić takich szkoleń online. To nie 

jest to, to nie jest to jakość.” 

(IDI_biznes_9) 
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„Szkolenia on-line prowadzone przez ludzi z Indii są czasami trudne do zrozumienia ze 

względu na akcent i inną melodię języka.” 

(IDI_pracownik_4) 

Jakość bywa oceniana jako niewystarczająca głównie dlatego, że treści szkoleń są słabo 

powiązane z realną pracą i trudno je zastosować w konkretnych warunkach organizacyjnych. 

 

V.2. Niedopasowanie merytoryczne i technologiczne do specyfiki 

przedsiębiorstw 

Skuteczność części szkoleń jest wiązana nie tylko z ich nadmierną teoretycznością, lecz 

również z rozbieżnością między programem a realiami technologiczno-organizacyjnymi 

przedsiębiorstw. Respondenci wskazują na problem jakości realizacji, ogólności treści wobec 

zróżnicowania parku maszynowego oraz niedostatecznej aktualizacji oferty względem tempa 

zmian technologicznych. 

 

Rozbieżność między założeniem programowym a realizacją szkolenia 

W części wypowiedzi podkreślano, że problem nie leży w samej konstrukcji programu, lecz w 

sposobie jego wykonania. Treść szkolenia może być formalnie poprawna, jednak poziom 

prowadzenia nie odpowiada oczekiwaniom uczestników. 

„To jest duża bolączka i stały problem. Jak ktoś był na jednym szkoleniu, które było słabe, 

ma potem skojarzenia i wychodzi z założenia, że to będzie stracone.” 

(IDI_IOB_1) 

„Raczej jest to suma sposobu realizacji. Merytorycznie założenie programowe może być 

dobre, a potem przyjeżdża ktoś, kto nie jest w stanie dowieźć tego na taki poziom, jaki 

oczekują.” 

(IDI_ IOB _1) 

Kluczowe znaczenie ma kompetencja prowadzącego oraz jego zdolność do przełożenia 

treści na realia pracy. 

 

 

Ogólność programów wobec zróżnicowania technologicznego 
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W branży metalowo-maszynowej, charakteryzującej się dużą różnorodnością technologii i 

parku maszynowego, szkolenia ogólnobranżowe nie zawsze odpowiadają specyfice 

konkretnego przedsiębiorstwa. W konsekwencji część firm decyduje się na realizację szkoleń 

wewnętrznych, nawet jeśli tematycznie zbliżone kursy funkcjonują na rynku. 

„staramy się organizować szkolenia u nas w firmie, jeżeli chodzi o spawaczy. Bardziej mi o to 

chodzi, że my szkolimy pod siebie.” 

(IDI_biznes_3) 

 

Przestarzałość technologiczna części oferty 

Wypowiedzi respondentów wskazują również na problem nieaktualizowania treści 

szkoleniowych w tempie odpowiadającym zmianom technologicznym. 

„Są takie szkolenia jeszcze na rynku, które są jakby przestarzałe technologicznie Tak 

powiem brzydko, przewalały materiał, natomiast nie aktualizowały swoich materiałów, były 

obręby, które tak nie działały.” 

(IDI_biznes_7) 

Formalna dostępność tematu nie gwarantuje jego aktualności ani zgodności z obecnym 

stanem technologii stosowanych w przedsiębiorstwach. 

 

V.3. Uwarunkowania rynkowe i instytucjonalne obniżające jakość oferty 

 

Jakość oferty szkoleniowej jest osadzana nie tylko w poziomie merytorycznym zajęć, lecz 

także w szerszym kontekście rynkowym i instytucjonalnym. Respondenci wskazują na wpływ 

komercjalizacji części usług, modelu finansowania projektowego oraz ograniczeń kadrowych 

w obszarach wysokich technologii. Czynniki te nie zawsze dotyczą samej treści szkolenia, 

lecz oddziałują na jego realną wartość rozwojową i sposób postrzegania przez uczestników. 

 

Komercjalizacja i marketingowy charakter części szkoleń 

W wypowiedziach respondentów pojawia się krytyka szkoleń, które formalnie funkcjonują 

jako kursy specjalistyczne, lecz w praktyce pełnią funkcję promocyjną. Problem dotyczy 

przede wszystkim sytuacji, w których dostawca szkolenia jest jednocześnie dystrybutorem 

określonych produktów lub technologii. 
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„Szkolenie z najnowszych technik obróbki metali. Prowadzone przez dystrybutora narzędzi 

do ich obróbki. Mówiąc najprościej szkolenie było promocja danej marki produktów. Same 

zalety brak wad w pokazywanych produktach. Typowa reklama produktu. Kup Pan będzie 

dobrze. Takie hasło można takim szkoleniom przypisać” 

(IDI_pracownik_7) 

W innym przypadku wskazywano na nadmierne uogólnianie i narzucanie rozwiązań 

niedostosowanych do realiów organizacyjnych. 

„Tak, zbyt teoretyczne, zbyt handlowe oraz przykład, gdzie Pan szkolacy z Lean wiedział 

lepiej jak powinna działać nasza firma, przez co szkolenie kompletnie nic nie dało.” 

(IDI_pracownik_9) 

 

Wpływ modelu finansowania i realizacji projektowej 

W części wypowiedzi pojawia się sugestia, że jakość niektórych szkoleń może być 

powiązana z ich finansowaniem, w szczególności w przypadku kursów bezpłatnych lub silnie 

subsydiowanych. 

„Być może to było związane też z tym, że było to szkolenie darmowe albo jakieś 

dofinansowane.” 

(IDI_biznes_7) 

 

Równocześnie zwracano uwagę na bariery organizacyjne i proceduralne związane z 

realizacją szkoleń finansowanych ze środków publicznych. 

„Procedury związane z otrzymaniem dofinansowania czy w ogóle przebieg całego zapisu, 

podpisywania umów i tak dalej są skomplikowane. Regulaminy różnego rodzaju są 

różnorako interpretowane. To potem po prostu tak wydłuża ten proces i tak zniechęca tych 

ludzi.” 

(IDI_szkolenia_2) 

 

Ograniczenia kadrowe w obszarach wysokich technologii 

W sektorach wymagających zaawansowanej wiedzy technologicznej wskazywano na 

problem dostępności odpowiednio wykwalifikowanych ekspertów. 

„Ryzyko pojawia się tam, gdzie potrzebni są specjaliści od wysokich technologii. Tacy 

eksperci są trudno dostępni, a czasem finansowo niedostępni.” 
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(IDI_szkolenia_4) 

 

Oferta może być formalnie obecna, lecz jej poziom specjalizacji i jakość realizacyjna są 

ograniczone przez uwarunkowania rynku pracy i koszty pozyskania kadry. 

 

V.4. Podsumowanie 

Analiza wypowiedzi przedstawicieli wszystkich czterech grup wskazuje, że problem jakości 

szkoleń pozaformalnych w branży metalowo-maszynowej nie dotyczy w pierwszej kolejności 

braku dostępności tematycznej. Znacznie częściej dotyczy jej realną użyteczności w 

warunkach produkcyjnych.  

Najczęściej wskazywanym problemem jest ich zbyt mała praktyczność. Szkolenia zawierają 

dużo teorii i ogólnych prezentacji. Są też często zbyt ogólne w stosunku do coraz bardziej 

złożonych technologii i różnorodnych maszyn używanych w firmach. Kurs może być 

poprawnie przygotowany, ale trudny do wykorzystania w codziennej pracy. 

Drugą kwestią jest niedopasowanie do konkretnej firmy. Przedsiębiorstwa organizują 

szkolenia wewnętrzne nie dlatego, że na rynku nie ma oferty, lecz dlatego, że dostępne kursy 

nie uwzględniają ich technologii, materiałów czy sposobu organizacji pracy. Problemem jest 

więc brak dostosowania do kontekstu. 

W obszarze kompetencji miękkich pojawia się nieufność wobec szkoleń online. Część 

badanych uważa, że forma zdalna nie sprzyja ćwiczeniom warsztatowym ani rozwijaniu 

umiejętności zarządzania i komunikacji. Jednocześnie podkreśla się, że takie kompetencje 

są coraz ważniejsze, zwłaszcza przy rosnącej samodzielności pracowników w środowisku 

zautomatyzowanym.  

Pojawia się też krytyka części oferty komercyjnej. Szkolenia prowadzone przez 

dystrybutorów technologii bywają odbierane jako jednostronne i promocyjne. Wskazywano 

również na kursy o niskim poziomie organizacyjnym i słabym zapleczu technicznym. 

Znaczenie mają także warunki rynkowe. Brakuje ekspertów w obszarze zaawansowanych 

technologii, specjalistyczne kursy są kosztowne, a sposób finansowania projektów wpływa 

na jakość realizacji. Zdarza się też, że jedno nieudane szkolenie zniechęca do całego 

segmentu oferty. 
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Opinie nie są jednak jednolite. Część respondentów nie dostrzega problemu jakości, 

wskazując, że można wybierać sprawdzonych dostawców, a reputacja na rynku działa jako 

mechanizm kontroli. Rynek jest zróżnicowany. Obok szkoleń na wysokim poziomie 

funkcjonują oferty powierzchowne, przestarzałe lub nastawione głównie na sprzedaż. 

Podsumowując, tematy szkoleń są dostępne, lecz nie zawsze spełniają oczekiwania. 

Problem dotyczy przede wszystkim jakości wykonania, poziomu praktyczności, aktualności 

treści oraz dopasowania do specyfiki firmy, a nie samej obecności danego tematu w ofercie. 

 

VI. Główne bariery uczestnictwa w szkoleniach pozaformalnych  

w branży metalowo-maszynowej 

 

Bariery uczestnictwa w szkoleniach pozaformalnych mają charakter wielowymiarowy. Nie 

sprowadzają się one wyłącznie do ceny kursu ani do ograniczonej dostępności oferty. W 

praktyce decyzja o udziale w szkoleniu jest rezultatem kalkulacji ekonomicznej, 

organizacyjnej i relacyjnej (pracodawca-pracownik).  Edukacja pozaformalna często 

konkuruje z codzienną działalnością firmy. Koszt to nie tylko opłata za kurs. To także czas 

nieobecności pracownika, potrzeba zorganizowania zastępstwa, kwestie logistyczne oraz 

ryzyko, że przeszkolona osoba odejdzie z pracy. Dodatkowo korzystanie z dofinansowań 

wiąże się z formalnościami i wymaga wiedzy, która nie zawsze jest wystarczająca.  

Widoczne są również bariery motywacyjne i kulturowe. Dotyczą one nastawienia 

pracowników do dalszej nauki, ale też rozbieżnych interesów między stronami stosunku 

pracy. Udział w szkoleniach nie jest oczywistym elementem rozwoju zawodowego. To raczej 

wynik negocjacji i uzgodnień.  W dalszej części raportu bariery te zostały uporządkowane w 

cztery grupy: ekonomiczne, organizacyjno-czasowe, informacyjne i proceduralne oraz 

motywacyjne i relacyjne. 

 

VI.1. Bariery ekonomiczne i ryzyko inwestycyjne 

Najważniejszy w decyzji o szkoleniu okazuje się czynnik ekonomiczny. Przedsiębiorstwa nie 

myślą jedynie o cenie kursu, lecz o całym koszcie inwestycji w kompetencje. Wliczają w to 

opłatę za szkolenie, koszt nieobecności pracownika oraz ryzyko, że po zdobyciu nowych 

umiejętności odejdzie on z firmy. Szkolenie / kurs staje się decyzją o charakterze 
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strategicznym. Wiąże się z niepewnością, czy poniesione nakłady się zwrócą. Duże 

znaczenie mają przy tym bieżąca sytuacja finansowa przedsiębiorstwa oraz zasady 

przyznawania dofinansowań. 

 

Koszt całkowity szkolenia jako bariera podstawowa 

W wypowiedziach przedsiębiorstw bariera finansowa pojawia się najczęściej i ma charakter 

systemowy. Koszt szkolenia jest rozumiany szeroko, jako suma wydatków bezpośrednich 

oraz kosztów pośrednich związanych z absencją pracownika. 

 

„Myślę, że koszty. Przede wszystkim koszty, bo staramy się też korzystać ze szkoleń 

dofinansowanych z Urzędu Pracy czy z jakichś funduszy na rozwój i tego typu rzeczy, co 

tylko się da. Poza tym jest robione tylko to, co naprawdę musimy zrobić, a nie ma na to 

dofinansowania.” 

(IDI_biznes_3) 

 

„Przede wszystkim to są koszty tak naprawdę. Nie dość, że jak pracownik, będę mu płacić 

ten kurs, opłacamy mu też uczestnictwo w tym kursie, dzień pracy ma normalnie wtedy też 

zaliczony. Więc to są tak naprawdę dla nas największe koszty w tym.” 

(IDI_biznes_4) 

 

 

Z perspektywy pracowników bariera ekonomiczna dotyczy przede wszystkim sytuacji, w 

której szkolenie nie jest finansowane przez pracodawcę i wymaga inwestycji czasu 

prywatnego. 

„W mojej opinii koszty są głównym powodem, inwestycja swojego wolnego czasu i 

pieniędzy.” 

(IDI_pracownik_6) 

 

Ryzyko braku zwrotu z inwestycji  

Ekonomiczny wymiar decyzji o szkoleniu rośnie wraz z obawą, że pracownik po jego 

ukończeniu odejdzie z firmy. Przedsiębiorstwa opisują powtarzającą się sytuację: inwestują w 

rozwój kompetencji, lecz nie mają pewności, czy przyniesie to trwałą korzyść organizacji. 
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„Inwestycja w daną osobę w godzinach pracy powoduje, że ja nie mam zysku z tego, że 

zatrudniam tę osobę na szkolenie. Podczas gdy ją wyszkolę i zrobię tę inwestycję, ich chce 

wreszcie odzyskać te pieniądze, to ona odchodzi z firmy.” 

(IDI_biznes_1) 

 

Analogiczny wątek pojawia się w narracjach pracowniczych. 

„Barierą jest koszt na jaki wyceniają takie szkolenia specjalistyczne firmy i obawa, że jeśli 

wykształcimy pracownika to on może nam ""uciec"".” 

(IDI_pracownik_2) 

Udział w edukacji pozaformalnej jest traktowany jako inwestycja obarczona ryzykiem utraty 

kapitału ludzkiego, co ogranicza gotowość przedsiębiorstw do finansowania dłuższych i 

bardziej specjalistycznych form kształcenia. 

 

Wpływ systemu dofinansowań na strukturę kosztów 

Pojawia się również krytyka mechanizmu dofinansowań jako czynnika modyfikującego ceny i 

logikę rynku. 

„Jak pojawia się dofinansowanie, to z automatu cena szkolenia rośnie. Bardzo często 

dokładnie do poziomu maksymalnego dofinansowania. To psuje rynek, bo cena rośnie, a 

jakość spada. Firmy idą w ilość. Wcześniej obsługiwały określoną liczbę szkoleń, teraz mają 

ich trzy razy więcej i muszą zatrudniać mniej doświadczonych ludzi” 

(IDI_biznes_5) 

 

„W efekcie jakość pracy bardzo mocno spada. Szkolenia są szyte pod dofinansowanie, a nie 

pod realną wartość merytoryczną.” 

(IDI_biznes_5) 

 

Bariera ekonomiczna nie sprowadza się tylko do wysokości ceny. Dotyczy także zaufania do 

tego, czy koszt szkolenia rzeczywiście odpowiada jego jakości. 

VI.2. Bariery czasowe, organizacyjne i przestrzenne. 

Druga grupa barier ma charakter organizacyjny i wynika z codziennego sposobu pracy w 

firmach branży metalowo-maszynowej. Udział w szkoleniu zakłóca rytm produkcji. Wymaga 
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zmiany grafiku, znalezienia zastępstw i rozwiązania kwestii logistycznych. Problemem nie 

jest więc sam dostęp do kursu. Trudność polega na tym, by włączyć szkolenie w system 

pracy zmianowej i w bieżące zobowiązania przedsiębiorstwa. 

 

Oddelegowanie pracownika i koszt absencji w procesie produkcyjnym 

W warunkach przedsiębiorstw produkcyjnych udział w szkoleniu oznacza konieczność 

wyłączenia pracownika z bieżących zadań. Wypowiedzi wskazują, że problem nie dotyczy 

jedynie liczby godzin szkoleniowych, lecz organizacji pracy całego zespołu. 

 

„Najistotniejszą barierą wydaje się czas. Proces produkcyjny wymaga stałej obecności 

pracownika, a jego nieobecność wiąże się z koniecznością organizowania zastępstwa.” 

(IDI_biznes_6) 

 

„Jedynym ograniczeniem może być to, że godzin jest sporo i nie zawsze kwestia zwolnienia 

z pracy przez pracodawcę jest łatwa. To są popołudnia, a zakłady pracują zmianowo, więc 

może być problem.” 

(IDI_szkolenia_3) 

 

„Druga bariera to oddelegowanie pracownika. Mamy kursy trwające 9 tygodni i pracodawca 

musi pracownika zastąpić.” 

(IDI_szkolenia_4) 

 

Także instytucje otoczenia biznesu zwracają uwagę na napięcie między planowaniem 

szkoleń a bieżącymi potrzebami firm. To, co można zaplanować w harmonogramie 

rozwojowym, często przegrywa z pilnymi zadaniami produkcyjnymi i presją terminów. 

„Przede wszystkim brak czasu, który zdaje się być takim ostatecznie największym 

problemem, mimo planowania z wyprzedzeniem.” 

(IDI_ IOB _1) 

 

Bariera czasu wynika z organizacji pracy, systemu zmianowego oraz konieczności 

utrzymania ciągłości produkcji. 
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System zmianowy i ograniczona elastyczność harmonogramów 

Specyfika pracy brygadowej dodatkowo komplikuje organizację szkoleń obejmujących 

większe grupy pracowników. 

„Ponadto czas szkolenia, bo często przedsiębiorcy branży metalowo-maszynowej, żeby 

każda z tych zmian mogła przejść takie szkolenia. Firma staje, pracownicy biorą udział w 

szkoleniu, a niestety trzeba to tak rozwiązać, żeby te szkolenia były jednak bardziej mobilne 

czy dopasowane tylko do potrzeb pracodawcy.” 

(IDI_ IOB _2) 

 

Podobne stanowisko prezentują przedsiębiorstwa: 

„Biorąc też pod uwagę fakt, że większa część naszych pracowników pracuje w systemie 

brygadowym. Łączenie życia zawodowego z życiem prywatnym plus ścieżką edukacyjną jest 

po prostu trudne.” 

(Biznes_8) 

 

W konsekwencji część firm wybiera rozwiązania wewnętrzne jako łatwiejsze organizacyjnie. 

„Szybciej jest zorganizować takie szkolenie u siebie i łatwiej, bo nie trzeba dopasowywać 

terminów ani szukać zewnętrznych firm szkoleniowych.” 

(IDI_biznes_10) 

 

Bariery przestrzenne i logistyczne 

Ograniczenia terytorialne rzadko są opisywane jako całkowity brak oferty. Częściej mają 

postać dodatkowych obciążeń organizacyjnych i kosztowych związanych z dojazdem. 

„Brak czasu, że szkolenia są dostępne poza regionem, są daleko więc trzeba załatwić 

nocleg, szkolenie trwa dłużej niż jeden dzień wtedy, trzeba organizować transport, i koszty 

też się zwiększają z tego powodu na szkolenie.” 

(IDI_biznes_10) 

 

Z perspektywy pracowników problem ten oznacza kumulację zaległości zawodowych oraz 

konieczność reorganizacji obowiązków. 

„Oferty w regionie są zróżnicowane w moim jest ich mało. Wyjazd na szkolenie często wiąże 

się z wyjazdem dzień wcześniej i przenocowanie na miejscu. Później kilka dni szkolenia i 
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powrót, niemal tydzień leży moja praca nie ruszona, a meile kolejkują się.” 

(IDI_pracownik_3) 

 

Bariera uczestnictwa: łączy ograniczenia czasowe, organizacyjne i logistyczne, które w 

praktyce podnoszą koszt realny szkolenia niezależnie od jego ceny nominalnej. 

 

VI.3. Bariery informacyjne i proceduralne 

Kolejny wymiar ograniczeń dotyczy sposobu funkcjonowania systemu wsparcia oraz obiegu 

informacji o ofercie szkoleniowej. Widoczna jest luka komunikacyjna między instytucjami a 

przedsiębiorstwami, a także wysoki poziom złożoności procedur aplikacyjnych. Bariery te nie 

wynikają z braku instrumentów, lecz z trudności w ich rozpoznaniu i efektywnym 

wykorzystaniu. 

 

Niska świadomość oferty i instrumentów wsparcia 

W wypowiedziach instytucji otoczenia biznesu oraz instytucji szkoleniowych wyraźnie 

zaznacza się problem niedostatecznej wiedzy przedsiębiorstw o dostępnych szkoleniach 

oraz możliwościach ich współfinansowania. Bariera ta ma charakter poznawczy i 

komunikacyjny. 

 

„Trudno jednak jednoznacznie stwierdzić, czy wynika to z braku motywacji, czy raczej z 

ograniczonego dostępu do informacji o dostępnych kursach. W praktyce każdy skupia się na 

swojej pracy, a kwestie rozwojowe schodzą na dalszy plan. Możliwe, że przy lepszym 

przepływie informacji zainteresowanie byłoby większe.” 

(IDI_biznes_6) 

„Bardziej problem jest ze świadomością tego, że te szkolenia na przykład w bazie BUR 

można odnaleźć, tego ludzie po prostu nie wiedzą, nie znają.” 

(IDI_szkolenia_2) 

 

„Wydaje mi się, że jest wbrew pozorom taka kluczowa informacja, bo pracodawcy po prostu 

nie wiedzą. Ci, którzy mają to wiedzą, którzy współpracują z jakimś tam, ci, którzy nie mają 

takiej wiedzy, nie wiedzą nawet, gdzie szukać jakich szkoleń. Przedsiębiorstwa nie wiedzą, 
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że są współfinansowane, że są takie szkolenia organizowane i są finansowane. Ta pomoc 

zewnętrzna też jest potrzebna 

(IDI_ IOB _2) 

 

Problemem bywa również sposób komunikowania oferty przez instytucje. 

„Sposób informowania, uważam to, co kiepsko wychodzi branżowym centrum umiejętności, 

to sposób informowania. Uważam, że to wychodzi im bardzo kiepsko i oni nie docierają tak 

naprawdę.” 

(IDI_biznes_9) 

Udział jest niski nie dlatego, że brakuje szkoleń, ale dlatego, że informacje o nich słabo 

docierają do zainteresowanych. 

 

 

 

Złożoność procedur 

Drugim wyraźnym wątkiem są trudności proceduralne związane z pozyskiwaniem 

dofinansowań. Wypowiedzi wskazują na nadmierne obciążenie administracyjne oraz 

niepewność procesu aplikacyjnego. 

„Można firmę zachęcić jeden czy dwa razy, żeby spróbowała złożyć wniosek, ale jak coś 

takiego kończy się niepowodzeniem, jest dużo przygotowywania papierów, a efektu nie ma, 

to już potem się nie chce w to angażować.” 

(IDI_ IOB _1) 

 

„Wnioskowanie o dofinansowanie nie jest dla wszystkich. Ilość dokumentów, czyli takie 

przeszkody, które trzeba pokonać, zniechęca już na samym starcie. I jeszcze komunikat o 

tym, że pieniądze rozchodzą się w minutę powoduje, że nie jestem w stanie się tam bić o te 

pieniądze.” 

(IDI_biznes_1) 

 

W podobnym tonie wypowiadają się instytucje szkoleniowe, wskazując na restrykcyjność 

systemu. 

„Procedury funduszy unijnych są naprawdę bardzo restrykcyjne.  



 

 

 

 
 

 
 

St
ro
na
76

 

(IDI_szkolenia_8) 

 

Z perspektywy części przedsiębiorstw system wsparcia jest postrzegany jako zbyt 

skomplikowany wobec możliwości cyfryzacyjnych administracji. 

„Ta procedura sięgania po te środki jest tak pozabezpieczana, że myślę, że w dzisiejszych 

czasach cyfryzacji można byłoby to zrobić łatwiej.” 

(IDI_biznes_1) 

 

Bariery proceduralne mają charakter selekcyjny. Ułatwiają dostęp podmiotom dysponującym 

zapleczem administracyjnym, natomiast ograniczają uczestnictwo mniejszych firm o 

mniejszych zasobach organizacyjnych. 

 

 

 

 

VI.4. Bariery motywacyjne i relacyjne 

Ostatnia grupa barier odnosi się do czynników psychospołecznych i relacyjnych. Dotyczą 

one zarówno postaw pracowników wobec dalszego kształcenia, jak i kalkulacji 

strategicznych po stronie pracodawców.  

 

Postawy pracowników wobec dalszego kształcenia 

W analizowanych wypowiedziach pojawia się wątek zmęczenia edukacją oraz przekonania o 

zakończeniu etapu formalnego uczenia się. Dotyczy to zwłaszcza osób posiadających 

stabilną pozycję zawodową i zobowiązania rodzinne. 

„Myślę, że bardzo częstym jest przypadkiem to, że jak ktoś już raz szkołę skończył, ma dzieci 

itd., to uważa, że już etap takiego szkolenia jest może nie tyle niepotrzebny, co już nie widzi 

potrzeby.” 

(IDI_biznes_2) 

 

Równolegle wskazywano na brak dostrzegalnego przełożenia szkolenia na realne korzyści 

zawodowe. 
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„Kolejny element to motywacja. Część pracowników nie widzi przełożenia na awans czy 

wynagrodzenie.” 

(IDI_szkolenia_4) 

 

W wypowiedziach pracowników pojawia się podobna diagnoza, uzupełniona o szerszy 

kontekst organizacyjny. 

„Bariery, według mnie, to głównie problem kosztów o których wspomniałem wcześniej, niska 

motywacja pracowników oraz brak wsparcia ze strony pracodawców również jest problemem 

który ma wpływ na obecną sytuację.” 

(IDI_pracownik_1) 

 

Relacja interesów pracodawca–pracownik 

Uczestnictwo w szkoleniach bywa postrzegane jako element negocjacji pozycji zawodowej. 

Uzyskanie certyfikatu lub uprawnień może wzmacniać indywidualną mobilność pracownika, 

co z jednej strony stanowi bodziec do udziału, z drugiej – generuje ostrożność po stronie 

pracodawcy. 

 

„Człowiek zdobywa te uprawnienia, nawet jeżeli tą lojalkę podpisze, ale ma dla siebie, 

później ten papier ma już tak na dobrą sprawę. Zawsze to jakaś karta przetargowa jest. Do 

podwyżki.” 

(IDI_biznes_3) 

Kompetencja jest jednocześnie zasobem organizacji i zasobem indywidualnym, który może 

zostać wykorzystany w procesie zmiany pracy lub negocjacji warunków zatrudnienia. 

 

Ograniczona gotowość do poświęcania prywatnego czasu na szkolenia 

Widoczna jest także różnica postaw wśród pracowników. Część z nich deklaruje gotowość 

do angażowania czasu prywatnego w rozwój, pod warunkiem dostrzeżenia realnej wartości 

szkolenia. 

„Ci, którzy widzą potrzebę danego szkolenia i którzy sami chcą się szkolić, to tego problemu 

nie mają z poświęceniem czasu prywatnego na szkolenie.” 

(IDI_biznes_9) 

Jednocześnie łączenie obowiązków zawodowych, rodzinnych i edukacyjnych bywa 
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opisywane jako obiektywnie trudne. Bariera motywacyjna nie wynika często z braku chęci 

lecz z ograniczeń czasowych i życia rodzinnego. 

VI.5. Podsumowanie 

Bariery udziału w szkoleniach pozaformalnych nakładają się na siebie i wzajemnie 

wzmacniają. Rzadko występują pojedynczo.  

Najsilniej widoczny jest czynnik ekonomiczny. Chodzi nie tylko o cenę kursu, lecz o cały 

koszt szkolenia: nieobecność pracownika, konieczność zorganizowania zastępstwa oraz 

ryzyko, że po zdobyciu nowych kwalifikacji odejdzie on z firmy. W takiej sytuacji szkolenie 

jest traktowane jak inwestycja obarczona niepewnością. 

Drugą grupę stanowią bariery organizacyjne i czasowe. W warunkach produkcji 

przemysłowej szkolenie konkuruje z bieżącą pracą. System zmianowy i potrzeba utrzymania 

ciągłości produkcji sprawiają, że nawet dostępny kurs trudno wpisać w harmonogram. Do 

tego dochodzą kwestie dojazdu i organizacji, które podnoszą realny koszt uczestnictwa. 

Trzeci wymiar ma charakter instytucjonalny. Obejmuje braki informacyjne, skomplikowane 

procedury oraz wysoki nakład pracy potrzebny do uzyskania dofinansowania. System 

wsparcia z jednej strony ułatwia rozwój, z drugiej wprowadza napięcia rynkowe i wpływa na 

ceny oraz ocenę jakości szkoleń. 

Czwarta grupa dotyczy relacji i motywacji. Udział w szkoleniu jest przedmiotem ustaleń 

między pracownikiem a pracodawcą. Kompetencje są postrzegane jako zasób, który może 

zostać wykorzystany także poza firmą, co wpływa na poziom zaufania i gotowość do 

inwestowania w rozwój. 

W efekcie udział w szkoleniach w branży metalowo-maszynowej ma charakter warunkowy. 

Sama dostępność oferty nie wystarcza. Znaczenie ma akceptowalny koszt, możliwość 

organizacyjna, sprawny dostęp do wsparcia oraz przekonanie o praktycznej użyteczności 

kursu. Dopiero połączenie tych czynników sprzyja realnemu zaangażowaniu w rozwój 

kompetencji. 
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VII. Nowe obszary kompetencji w perspektywie najbliższych lat 

 

Branża metalowo-maszynowa przechodzi obecnie intensywne zmiany kompetencyjne. Nie 

oznacza to odejścia od dotychczasowych kwalifikacji, lecz ich poszerzenie. Do tradycyjnych 

umiejętności technicznych dochodzi warstwa cyfrowa, integracyjna oraz związana z 

regulacjami. Zmienia się nie tylko technologia produkcji, ale także organizacja pracy, sposób 

zarządzania oraz relacje z instytucjami zewnętrznymi.  

Najwyraźniejszy kierunek zmian dotyczy automatyzacji i robotyzacji, a także wdrażania 

rozwiązań określanych jako Przemysł 4.0. Coraz większego znaczenia nabierają też 

kompetencje w zakresie sztucznej inteligencji, analizy danych oraz prowadzenia procesów 

wdrożeniowych. Jednocześnie firmy muszą utrzymywać klasyczne umiejętności techniczne, 

a tempo modernizacji jest zróżnicowane. Nie wszystkie przedsiębiorstwa zmieniają się w tym 

samym rytmie. 

Rośnie również znaczenie regulacji, zwłaszcza w obszarze ESG i transformacji 

energetycznej. Wymusza to nową wiedzę zarówno u kadry zarządzającej, jak i u 

specjalistów. Część badanych zwraca uwagę, że w kraju brakuje odpowiednio rozwiniętej 

oferty szkoleniowej w najbardziej zaawansowanych obszarach technologii. W efekcie firmy 

sięgają po kompetencje z zagranicy. 

Nowe kompetencje obejmują kilka równoległych kierunków: cyfryzację produkcji, rozwój 

technologii, dostosowanie do wymogów środowiskowych oraz zmiany w sposobie 

kształcenia. Tempo i zakres tych procesów nie są jednakowe.  

VII.1. Automatyzacja, robotyzacja i integracja systemów produkcyjnych 

 

Automatyzacja i robotyzacja są najczęściej wskazywanym kierunkiem rozwoju kompetencji  

w branży metalowo-maszynowej. Wypowiedzi respondentów sugerują, że proces ten nie 

dotyczy wyłącznie modernizacji parku maszynowego, lecz wiąże się ze zmianą profilu 

pracownika produkcyjnego oraz zmianą struktury stanowisk pracy. 

 

Automatyzacja jako dominujący kierunek transformacji technologicznej 

„Trendy związane są przede wszystkim z rozwojem przemysłu i pójścia w stronę 

automatyzacji, robotyzacji tak zwanego przemysłu 4.0, nawet przemysłu 5.0. Pojawiły się 
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takie trendy związane właśnie z obszarem robotyzacji, cyfryzacji. Pracowników, którzy już nie 

tylko będą obsługiwać te roboty, ale będą je programować. Będą pracować wręcz czasem w 

kooperacji.” 

(IDI_szkolenia_7) 

 

VII.2. Kompetencje cyfrowe i sztuczna inteligencja jako warstwa integrująca 

 

Rozwój automatyzacji i robotyzacji rozszerza profil kompetencyjny o umiejętności cyfrowe, 

analityczne i wdrożeniowe. Sztuczna inteligencja jest wskazywana jako kierunek rozwoju, 

jednak respondenci podkreślają konieczność budowania fundamentów cyfrowych, bez 

których wdrażanie bardziej zaawansowanych narzędzi nie przyniesie oczekiwanych efektów. 

 

AI jako kierunek rozwoju wymagający solidnych podstaw cyfrowych 

„Mówi się o AI, ale żeby zacząć takie narzędzia implementować, trzeba mieć pracowników, 

którzy potrafią obsługiwać podstawowe narzędzia. Mało kto potrafi na dobrym poziomie 

Excela używać. Excel jest świetnym narzędziem. Uczy logiki, uczy pracy z danymi, 

elastyczności. Bez tej podstawy trudno pójść wyżej. Jeżeli ktoś nie ma podstaw, a zacznie 

pchać się w no-code czy AI, to później sobie nie poradzi. To jest pewna drabinka. Zaczyna 

się od fundamentów.” 

(IDI_biznes_5) 

 

Sztuczna inteligencja we wszystkich obszarach, pisanie promptów, wszystko co związane ze 

sztuczną inteligencją 

(IDI_biznes_7) 

 

Sztuczna inteligencja stanowi kolejny etap rozwoju kompetencji, a nie punkt wyjścia. 

 

Wdrożenia technologiczne a kompetencje organizacyjne i przywódcze 

Transformacja cyfrowa wymaga również przygotowania organizacyjnego i pracy z zespołami. 

Wskazywano, że wraz z technologią rośnie znaczenie zarządzania zmianą. 
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„Z perspektywy przemysłu 4.0 największe chęci były związane z kompetencjami miękkimi, 

czyli zarządzanie zmianą, edukacja podwładnych do tego, żeby umieli swoich podwładnych 

przyswoić do zmian. Z perspektywy elementów stricte technicznych nie widać takiej chęci 

udziału, bo wszyscy wychodzą z założenia, że to już jest temat, o którym sporo wiedzą.” 

(IIDI_ IOB _1) 

 

Wczesna faza adaptacji 

Instytucje szkoleniowe zwracają uwagę, że mimo rosnącej obecności AI w debacie 

publicznej, poziom praktycznej orientacji w tym obszarze pozostaje ograniczony. 

„Mamy takie szkolenia specjalistów narzędzi AI, ale świadomość AI jest jeszcze tak niska.” 

(IDI_szkolenia_8) 

 

Zapotrzebowanie na nowe kompetencje jest już artykułowane, lecz ich systemowe 

upowszechnienie dopiero się rozpoczyna. 

 

VII.3. Nowe technologie procesowe w branży metalowo-maszynowej 

 

Obok kompetencji cyfrowych i systemowych wyraźnie zaznacza się potrzeba rozwoju 

umiejętności związanych z konkretnymi technologiami wytwórczymi. W szczególności 

dotyczy to zaawansowanych metod spawania i obróbki, które stopniowo zmieniają profil 

kompetencyjny pracowników technicznych. 

 

Technologie laserowe jako kierunek rozwoju w spawalnictwie 

„Myślę, że w ramach spawania to się będą rozwijać wszelkiego rodzaju techniki związane z 

laserowym spawaniem. To na pewno jest przyszłość. Widać to wyraźnie na targach, gdzie 

około 80% sprzętu, które jest tam wystawiane, jest związane z technologiami laserowymi, 

więc to się musi przełożyć na kształcenie i potrzeby szkoleniowe.” 

(IDI_szkolenia_2) 

 

W innym ujęciu podkreślono konieczność integracji nowych technologii z istniejącą 

infrastrukturą produkcyjną oraz wymogi bezpieczeństwa: 
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„Obecnie wchodzi spawanie laserowe a my takich urządzeń nawet nie przewidzieliśmy. To 

spawanie laserowe, to technologia nowoczesna (…) musimy stworzyć to, żeby końcówką 

robota było spawanie laserowe. Musimy też mieć jedną jakąś spawarkę laserową.” 

(IDI_szkolenia_5) 

 

Nowe technologie nie są postrzegane jako marginalny dodatek, lecz jako kierunek 

wymagający inwestycji sprzętowych i kompetencyjnych. 

 

Ciągłość klasycznych kompetencji technicznych 

 

Jednocześnie w wypowiedziach wyraźnie wybrzmiewa przekonanie, że rozwój 

technologiczny nie eliminuje tradycyjnych umiejętności, lecz je przekształca. 

„Powiem tak, że tutaj w spawaniu no na razie nikt nie wymyślił czegoś nowego. Ale no 

jednak spawanie jest spawaniem. Póki działa branża metalowa, to tutaj to spawanie w 

dalszym ciągu musi być realizowane.” 

(IDI_szkolenia_10) 

 

Nowe obszary kompetencyjne nakładają się na dotychczasową podstawę zawodową. 

Transformacja ma charakter warstwowy: obok tradycyjnych kwalifikacji pojawiają się 

dodatkowe wymagania związane z obsługą bardziej zaawansowanych narzędzi, 

automatyzacją oraz integracją systemów. 

 

VII.4. Zielona transformacja, ESG i kompetencje regulacyjne 

Obszar nowych kompetencji nie ogranicza się do technologii produkcyjnych. W 

wypowiedziach respondentów pojawia się także wątek presji regulacyjnej oraz konieczności 

dostosowania przedsiębiorstw do wymogów środowiskowych i raportowych. Kompetencje te 

mają charakter systemowy i wynikają z otoczenia instytucjonalnego. 

 

Tematyka ESG  

„Myślę, że teraz tym tematem numer jeden to jest właśnie ESG. Wszędzie się przewija i 

myślę, że w to będzie trzeba, czy się chce, czy się nie chce, trzeba będzie w to iść. Żeby tam 
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jakoś nie płacić jakichś dodatkowych kar czy pieniędzy, nie wiadomo za co, no to trzeba 

jakieś tam warunki spełniać i wymagania narzucone odgórnie trzeba realizować.” 

(IDI_biznes_3) 

Rozwój kompetencji w zakresie ESG jest postrzegany jako konieczność regulacyjna, a nie 

wyłącznie element strategii wizerunkowej czy marketingowej. 

 

„Tematy ESG będą wymagały jakiegoś szerszego pojawienia się w debacie, natomiast wciąż 

dużo jest niejasne na poziomie decyzji unijnych.” 

(IDI_ IOB _1) 

 

Zielone energie i transformacja energetyczna 

„Myślę, że tutaj będą najważniejsze sztuczna inteligencja, zielone energie, wykorzystanie 

źródeł odnawialnych.” 

(IDI_biznes_10) 

 

Nowe kompetencje są łączone zarówno z cyfryzacją, jak i z transformacją energetyczną, co 

sugeruje równoległe procesy dostosowawcze w przedsiębiorstwach sektora metalowo-

maszynowego. 

 

 

VII.5. Podsumowanie 

W wypowiedziach badanych wyraźnie rośnie znaczenie kompetencji cyfrowych, 

automatyzacyjnych i integracyjnych. Automatyzacja oraz robotyzacja są postrzegane jako 

trwały kierunek rozwoju, który zmienia strukturę stanowisk pracy. Operator nie pełni już 

wyłącznie funkcji wykonawczej. Coraz częściej obsługuje systemy, programuje je lub 

integruje różne rozwiązania technologiczne. 

Równocześnie podkreślana jest potrzeba budowania mocnych podstaw cyfrowych. 

Wdrażanie zaawansowanych narzędzi, także opartych na sztucznej inteligencji, wymaga 

wcześniejszego rozwinięcia umiejętności analizy danych i pracy z informacją. Zmiana ma 

charakter etapowy. Nie polega na prostym zastąpieniu dawnych kwalifikacji nowymi 

technologiami, lecz na ich stopniowym rozszerzaniu. 
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W obszarze technologii procesowych rozwijają się zaawansowane metody spawania i 

obróbki, zwłaszcza technologie laserowe. Jednocześnie tradycyjne kompetencje techniczne 

nadal pozostają fundamentem branży. Nowe rozwiązania zwiększają zakres wymagań, ale 

nie eliminują dotychczasowego rdzenia zawodowego. 

Istotnym kierunkiem jest także rozwój kompetencji związanych z zieloną transformacją oraz 

wymogami ESG. W tym przypadku impuls wynika głównie z presji regulacyjnej i rynkowej, a 

nie wyłącznie z inicjatywy samych przedsiębiorstw. 

Wypowiedzi pokazują też zróżnicowane strategie adaptacyjne. Część firm aktywnie 

inwestuje w nowe technologie i rozwija szkolenia z zakresu AI czy nowoczesnych procesów 

produkcyjnych. Inne modernizują się wolniej, co ogranicza potrzebę szybkiego poszerzania 

kompetencji. Zmiany w branży metalowo-maszynowej będą więc przebiegać 

nierównomiernie i zależeć od strategii technologicznej oraz możliwości inwestycyjnych 

poszczególnych firm. 

 

 

VIII. Warunki niezbędne do zwiększenia skłonności 

przedsiębiorstw i pracowników do inwestowania w szkolenia 

pozaformalne 

 

Gotowość firm i pracowników do udziału w szkoleniach pozaformalnych nie wynika z jednego 

powodu. Zależy od kilku nakładających się czynników: sytuacji finansowej, możliwości 

organizacyjnych, zasad wsparcia publicznego oraz jakości samej oferty. Nawet szeroki wybór 

kursów nie oznacza automatycznie, że zapadnie decyzja o udziale. 

Z wypowiedzi badanych wynika, że szkolenie jest traktowane jako inwestycja obarczona 

ryzykiem. Firmy zwracają uwagę na stabilność przepisów, przejrzystość systemu 

dofinansowań oraz możliwość ograniczenia kosztów związanych z nieobecnością 

pracownika. Dla pracowników ważne są koszty własne, dostępność czasowa oraz 

przekonanie, że szkolenie realnie poprawi ich sytuację zawodową. 

Zwiększenie skłonności do inwestowania wymaga więc zarówno usprawnień systemowych, 

jak i zmian w praktyce organizacyjnej. W dalszej części rozdziału czynniki te zostały 
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uporządkowane w obszary: mechanizmy finansowe i regulacyjne, organizację i dostępność 

szkoleń, jakość i wiarygodność efektów kształcenia oraz kwestie motywacyjne i relacyjne. 

 

VIII.1. Warunki finansowe i proceduralne uruchamiające popyt na szkolenia 

Wypowiedzi respondentów wskazują, że inwestowanie w szkolenia rośnie tam, gdzie 

instrumenty wsparcia są przewidywalne, dostępne w praktyce i możliwe do uruchomienia 

bez nadmiernego obciążenia administracyjnego.  

 

Stabilność i realna dostępność dofinansowań 

Respondenci wskazują na problem konkurencyjnych i krótkotrwałych naborów oraz 

nadmiernej biurokracji. Trudność w uzyskaniu wsparcia, połączona z rozbudowanymi 

procedurami, zniechęca do ponownych prób aplikowania. 

„Nabory odbywają się w przeciągu kilku sekund i ciężko jest takie dofinansowanie zdobyć. 

Jak coś takiego kończy się niepowodzeniem i jest dużo papierów, a efektu nie ma, to ludzie 

się sparzyli i nie chcą próbować. Biurokracja zabija.” 

(IDI_ IOB _1) 

 

Współfinansowanie kosztu miejsca pracy i stanowiska szkoleniowego 

W sektorze produkcyjnym szkolenie oznacza czasowe wyłączenie stanowiska z pracy 

operacyjnej. Wsparcie finansowe powinno zatem obejmować nie tylko sam kurs, lecz także 

koszt utraconej produktywności. 

„Jeżeli ja mam szkolić człowieka na wtryskarce i robić to 5 lat, to ta wtryskarka jest zajęta. Ja 

na niej nie mogę zarabiać, więc musi to być otwarcie stanowiska z dofinansowaniem.” 

(IDI_biznes_1) 

 

Skala wsparcia  

Dla części pracowników barierą pozostaje cena kursu. Niski poziom dopłat ogranicza realną 

dostępność szkoleń, nawet przy deklarowanej gotowości do podjęcia nauki 

„Znaczy większe jakieś, żeby były powiedzmy dopłaty urzędów pracy, które są bardzo 

minimalne. Bo są ludzie, którzy chętnie by podjęli takie kursy, ale niestety nie stać ich na to, 

żeby zapłacić za cały ten kurs.” 
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(IDI_szkolenia_10) 

 

Uproszczenie zasad i redukcja obciążeń administracyjnych 

Powtarzającym się motywem jest potrzeba uproszczenia procedur. Nadmierna formalizacja i 

rozbudowana dokumentacja zwiększają koszt transakcyjny udziału w systemie wsparcia i 

osłabiają motywację do korzystania z dostępnych instrumentów. 

„„czas oraz koszty”, np. dofinansowania dla pracodawcy, ale na uproszczonych zasadach. 

papierologia doprowadza do szaleństwa i się po prostu odechciewa.” 

(IDI_pracownik_9) 

 

Elastyczne harmonogramy 

Konieczne jest uelastycznienie harmonogramów szkoleń do działalności firm i ich specyfiki. 

„Elastyczne harmonogramy oraz możliwość dostosowania terminów do rytmu pracy zakładu 

mogłyby zwiększyć zainteresowanie” 

(IDI_biznes_6) 

 

VIII.2. Warunki jakościowe i rozliczalność efektów uczenia się 

 

Wypowiedzi respondentów wskazują, że sama dostępność szkolenia nie jest wystarczającą 

przesłanką do inwestowania w rozwój kompetencji. Warunkiem zwiększenia skłonności do 

udziału jest przekonanie, że szkolenie przynosi mierzalny efekt, a jego rezultat można 

zweryfikować. W tym kontekście kluczowe znaczenie mają: poziom merytoryczny, realne 

potwierdzenie umiejętności oraz wiarygodność instytucji szkoleniowej. 

 

Mierzalny efekt jako kryterium opłacalności 

Szkolenie powinno przynosić konkretny przyrost kompetencji. Liczy się efekt widoczny w 

praktyce, a nie samo uczestnictwo. Inwestycja jest uzasadniona wtedy, gdy zarówno 

pracownik, jak i pracodawca dostrzegają wyraźną zmianę w zakresie umiejętności i sposobu 

wykonywania pracy. 

„Szkolenia mają być efektywne i konkretne. Efekt musi być wymierny i zauważalny. Jeśli 

będzie efekt to wtedy wiadomo, że warto inwestować.” 
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(IDI_pracownik_7) 

 

„Szkolenia muszą być na bardzo wysokim poziomie merytorycznym.” 

(IDI_pracownik_3) 

 

Inwestycja w szkolenie jest uzasadniona tylko wtedy, gdy uczestnik oraz pracodawca widzą 

bezpośredni przyrost kompetencji, a nie wyłącznie fakt uczestnictwa. 

 

Certyfikat jako potwierdzenie kompetencji. Weryfikacja szkoleń, kursów. 

Istotne znaczenie ma sposób potwierdzania efektów uczenia się. Sam dokument 

potwierdzający udział w kursie bywa uznawany za niewystarczający. Oczekuje się 

certyfikacji, która realnie potwierdza poziom kompetencji, a także bardziej wymagających 

form weryfikacji wiedzy i umiejętności. Postulat dotyczy odejścia od potwierdzania obecności 

na szkoleniu na rzecz potwierdzania konkretnych, jasno określonych i sprawdzonych 

kompetencji. 

„Musi to być naprawdę zcertyfikowane. Ja jako pracodawca nie przyjmę człowieka, bo ja 

znowu muszę go sprawdzać. Ja nie wiem, co ten człowiek się nauczył.” 

(IDI_szkolenia_1) 

 

„Na pewno ten sposób weryfikacji tej wiedzy po szkoleniach powinien być zupełnie inny. Po 

danym szkoleniu nie otrzymywać certyfikat, że się odbyło to szkolenie i potem tym 

certyfikatem w CV się wykazywać, tylko żeby były zdobywane konkretne kompetencje. Po 

jednym szkoleniu mogę wyjść z pięcioma kompetencjami. Ale realnymi. Realnymi i  

poziomowanymi.” 

(IDI_biznes_1) 

 

Edukacja nieformalna powinna być formalna 

Edukacja pozaformalna jest oceniana jako bardziej elastyczna i szybciej reagująca na 

zmiany technologiczne. Pozwala sprawniej dostosować treści do aktualnych potrzeb branży. 

Jednocześnie w wypowiedziach pojawia się postulat jej większego sformalizowania i 

certyfikowania. Zdaniem badanych szkolenia powinny prowadzić do uzyskania formalnie 

uznawanych kwalifikacji, a nie jedynie zaświadczenia o udziale. Chodzi o rozwiązania, które 
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zapewnią jednolite standardy, zewnętrzną weryfikację efektów uczenia się oraz większą 

rozpoznawalność kompetencji na rynku pracy. 

„Klucz tego jest takie, że to nie powinna być edukacja pozaformalna, tylko formalna.”  

(IDI_szkolenia_1) 

 

Wiarygodność instytucji szkoleniowych jako warunek zaufania 

Znaczenie ma również reputacja i formalne umocowanie podmiotów prowadzących kursy. 

Certyfikaty jakości, akredytacje czy wpisy do odpowiednich rejestrów budują zaufanie rynku. 

Standardy odnoszą się więc nie tylko do uczestników, lecz także do instytucji szkoleniowych, 

które muszą wykazać się określonym poziomem organizacyjnym i merytorycznym. Formalne 

potwierdzenia jakości pełnią funkcję sygnału wiarygodności i ograniczają niepewność po 

stronie przedsiębiorstw. 

„Myślę, że jak komuś zależy na jakości to dba. Tak jak my mamy na przykład certyfikat ISO, 

mamy spis o niepublicznych placówek oświatowych odnośnie szkoleń. Mamy akredytację 

TIF-u, mamy akredytację sieci badawczej Łukasiewicz.” 

(IDI_szkolenia_9) 

 

Standardy jakości odnoszą się również do samych podmiotów prowadzących szkolenia. 

Formalne akredytacje pełnią funkcję budowania wiarygodności na rynku. 

 

VIII.3. Warunki instytucjonalne i systemowe 

Gotowość do inwestowania w szkolenia zależy nie tylko od decyzji pojedynczej firmy czy 

pracownika, lecz od sposobu funkcjonowania całego otoczenia instytucjonalnego. Znaczenie 

mają: sprawność przepływu informacji, rola podmiotów pośredniczących, powiązania z 

edukacją formalną oraz zdolność systemu do reagowania na zmiany technologiczne. 

 

Sprawna informacja i realne dotarcie do przedsiębiorstw 

Respondenci podkreślają, że problemem nie jest sam brak oferty szkoleniowej, lecz jej słaba 

widoczność. Informacja o kursach nie dociera skutecznie do firm, a stosowane kanały 

komunikacji okazują się niewystarczające. W efekcie nawet wartościowe inicjatywy pozostają 

poza polem zainteresowania potencjalnych odbiorców. 
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„Operatorzy powinni powiadomić przedsiębiorstwa. Jak ci ludzie mają się dowiedzieć? Nie 

ma tej informacji.” 

(IDI_szkolenia_8) 

 

Problemem nie jest brak oferty jako takiej, lecz jej ograniczona widoczność i nieskuteczne 

kanały komunikacji. 

 

Rola klastrów jako koordynatora szkoleń branżowych dla branży metalowo-

maszynowej.  

W wypowiedziach instytucji otoczenia biznesu pojawia się postulat wzmocnienia roli klastrów. 

Są one postrzegane jako podmioty zdolne do łączenia potrzeb przedsiębiorstw z ofertą 

szkoleniową oraz do porządkowania informacji na poziomie regionalnym. Klaster może 

pełnić funkcję pośrednika, który nie tylko przekazuje informacje, ale także współtworzy 

kierunki rozwoju kompetencji w branży metalowo-maszynowej. 

„Klastry powinny być źródłem zdobywania wiedzy dla wszystkich jednostek, co jest 

faktycznie ważne, co jest przydatne, czego oczekujemy. Jedyną stroną, która może być 

mostem łączącym, są przedsiębiorcy i organizacje klastrowe” 

(IDI_ IOB _1) 

 

Klastry są postrzegane jako podmiot zdolny do łączenia potrzeb firm z ofertą szkoleniową 

oraz do porządkowania informacji na poziomie regionalnym dotyczącym potrzeb kursów i 

szkoleń w przedsiębiorstwach branży metalowo-maszynowej. 

 

Potrzeba wysłuchania inicjatywy oddolnej 

Respondenci zwracają uwagę na znaczenie konsultacji i uwzględniania doświadczeń 

praktyków. Zwiększenie inwestycji w szkolenia wymaga nie tylko finansowania, lecz także 

mechanizmów dialogu między administracją a podmiotami działającymi w branży. Włączenie 

wiedzy operacyjnej przedsiębiorstw i instytucji szkoleniowych może poprawić trafność oraz 

skuteczność instrumentów wsparcia. 

„Tu chodzi o wysłuchanie inicjatywy oddolnej. My na samym dole realizujemy i odczuwamy 

potrzeby społeczeństwa, ważne, żeby posłuchało nas ministerstwo i realizowało 

rozporządzenia odnośnie pomocy branżowym centrom.” 
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(IDI_szkolenia_5) 

 

Zwiększenie inwestycji w szkolenia wymaga nie tylko finansowania, lecz także 

mechanizmów konsultacyjnych i realnego włączania doświadczeń praktyków w 

projektowanie polityk publicznych. 

 

VIII.4. Warunki kulturowe i motywacyjne 

 

Ostatni wymiar warunkujący gotowość do inwestowania w szkolenia dotyczy kultury 

organizacyjnej oraz indywidualnej postawy wobec uczenia się. Nawet przy zapewnieniu 

finansowania i dostępności organizacyjnej, szkolenie nie przełoży się na rozwój kompetencji, 

jeśli nie towarzyszy mu motywacja, poczucie sensu oraz wsparcie ze strony przełożonych. 

 

Motywacja wewnętrzna uczestnika 

Respondenci podkreślają, że szkolenia przynoszą rezultaty przede wszystkim wtedy, gdy 

uczestnik jest realnie zainteresowany tematyką. Gotowość poznawcza i chęć zdobywania 

wiedzy stanowią kluczowy czynnik efektywności. Program czy forma realizacji mają 

znaczenie, lecz bez zaangażowania uczestnika pozostają niewystarczające. 

„Szkolenia realnie rozwijają kompetencje osób, które są zainteresowane tematyką, pomagają 

‘łączyć kropki’ przez co nauka staje się prostsza.” 

(IDI_pracownik_5) 

 

„Jedynie chęć posiadania wiedzy przez kursanta.” 

(IDI_pracownik_6) 

 

„Dobre szkolenie i dobry prowadzący, chęci po stronie uczestników.” 

(IDI_pracownik_9) 

 

Efektywność szkolenia nie jest wyłącznie funkcją programu czy formy realizacji. Kluczowe 

znaczenie ma gotowość poznawcza uczestnika oraz jego przekonanie o wartości nabywanej 

wiedzy. 
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Postrzeganie rozwoju jako inwestycji w pozycję zawodową 

Część badanych postrzega podnoszenie kwalifikacji jako sposób wzmacniania swojej pozycji 

na rynku pracy. Kompetencje zwiększają szanse zatrudnienia oraz możliwości negocjacyjne. 

Z drugiej strony pojawiają się sygnały spadku motywacji w późniejszych etapach kariery. 

Wiek i faza życia zawodowego wpływają na gotowość do dalszego kształcenia. 

 

„Osoby, które się rozwijają, same zwiększają swoje szanse na zatrudnienie i swoją pozycję 

negocjacyjną. Rynek to weryfikuje.” 

(Biznes_5) 

 

Z drugiej strony pojawiają się sygnały ograniczonej gotowości do dalszego kształcenia, 

szczególnie w późniejszych etapach kariery. 

 

„Musiałbym być młodszy – już czasami mi się nie chce…” 

(IDI_pracownik_9) 

 

Opisana bariera związany jest z etapem życia zawodowego. 

 

Wsparcie przełożonych i środowiska pracy 

Kultura uczenia się nie jest wyłącznie sprawą jednostki. Pojawia się postulat aktywnej roli 

działów HR i kadry zarządzającej w inicjowaniu oraz promowaniu rozwoju kompetencji. 

 

„Oddolnej musi też iść taka inicjatywa. HR powinni się też w jakiś sposób zaangażować w 

konieczność ciągłego dokształcenia pracowników.” 

(IDI_ IOB _2) 

 

Jeżeli rozwój nie jest wpisany w strategię firmy, szkolenia pozostają incydentalne i zależne 

od pracownika. 

 

Rozwój pracownika w kontekście ryzyka rotacji 
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Firmy częściej inwestują w osoby, które postrzegają jako stabilne kadrowo. Pojawiają się 

rozwiązania takie jak umowy lojalnościowe. Rozwój kompetencji jest więc jednocześnie 

zasobem jednostki i elementem strategii przedsiębiorstwa, osadzonym w relacji wzajemnych 

zobowiązań i oczekiwań. 

 „Inwestujemy w tych pracowników, których faktycznie wiemy, że zostaną z nami na dłużej 

niż rok, dwa i tak dalej.” 

(IDI_biznes_4) 

 

Motywacja i inwestycja są osadzone w relacji wzajemnych zobowiązań. Rozwój kompetencji 

jest równocześnie zasobem pracownika i elementem strategii firmy. 

 

VIII.5. Podsumowanie  

 

Zwiększenie skłonności do inwestowania w szkolenia pozaformalne wymaga spełnienia  

kilka warunków jednocześnie. 

Po pierwsze, potrzebne są stabilne i proste zasady finansowania, które ograniczają ryzyko i 

biurokrację. 

Po drugie, szkolenia muszą być dopasowane do sposobu pracy firm, zwłaszcza do systemu 

zmianowego i rytmu produkcji. 

Po trzecie, kurs powinien dawać wyraźny efekt w postaci konkretnych umiejętności, 

potwierdzonych rzetelną certyfikacją i praktycznym charakterem zajęć. 

Po czwarte, ważna jest sprawna informacja oraz rola podmiotów pośredniczących, takich jak 

klastry, które łączą firmy z ofertą szkoleniową. 

Po piąte, potrzebna jest kultura uczenia się, zarówno wśród pracowników, jak i wśród kadry 

zarządzającej. 

Decyzja o udziale w szkoleniu nie wynika więc tylko z tego, że kurs jest dostępny. To efekt 

połączenia czynników finansowych, organizacyjnych, instytucjonalnych i kulturowych. 

Dopiero gdy działają razem, szkolenie przestaje być postrzegane jako koszt, a zaczyna być 

traktowane jako realna inwestycja w rozwój kompetencji. 
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