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Wprowadzenie 

 
 
Celem badania jakościowego zrealizowanego w formule zogniskowanych wywiadów 

grupowych było pogłębienie i weryfikacja ustaleń wynikających z wcześniejszych etapów 

projektu, w tym analizy danych wtórnych, badań ilościowych oraz indywidualnych wywiadów 

pogłębionych. Realizacja wywiadów grupowych stanowiła etap finalny procesu badawczego, 

umożliwiający konfrontację wniosków cząstkowych z doświadczeniem praktyków 

funkcjonujących w sektorze metalowo-maszynowym. 

 

Zasadniczym celem badania było dokonanie pogłębionej oceny istniejącej oferty edukacji 

pozaformalnej adresowanej do przedsiębiorstw sektora metalowo-maszynowego. Badanie 

koncentrowało się na identyfikacji kluczowych braków w zakresie tematyki szkoleń, grup 

zawodowych oraz poziomów zaawansowania, a także na określeniu kompetencji, które 

powinny być rozwijane priorytetowo w perspektywie najbliższych lat. Analizie poddano 

również stopień dostosowania oferty szkoleniowej do zmian technologicznych. Istotnym 

komponentem badania była ocena mocnych i słabych stron edukacji pozaformalnej, poziomu 

satysfakcji przedsiębiorstw z jakości i zakresu oferowanych szkoleń, a także identyfikacja 

barier ograniczających rozwój adekwatnej i aktualnej oferty. Przedmiotem badań były 

również trudności napotykane przez dostawców usług szkoleniowych w projektowaniu 

programów odpowiadających dynamicznie zmieniającym się potrzebom rynku pracy. 

Uzupełniająco analizowano potencjalną skuteczność mechanizmów wsparcia, takich jak 

finansowanie szkoleń, ulgi podatkowe, programy partnerskie czy systemy bonów 

szkoleniowych, w kontekście zwiększania dostępności i efektywności działań rozwojowych  

w sektorze. 

 

Zastosowanie metody FGI umożliwiło wymianę stanowisk pomiędzy ekspertami 

reprezentującymi różne perspektywy instytucjonalne, w szczególności biznes, środowisko 

naukowe, administrację publiczną, instytucje szkoleniowe oraz instytucje otoczenia biznesu. 

Każda z grup liczyła co najmniej siedem osób, przy czym większość stanowili 

przedstawiciele przedsiębiorstw. Realizacja wywiadów z udziałem ekspertów z różnych 

regionów kraju pozwoliła uchwycić terytorialne zróżnicowanie zapotrzebowania na 

kompetencje oraz odmienną skalę występowania deficytów kadrowych. 
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Metodologia badania 

Badanie zrealizowano wśród ekspertów posiadających praktyczną wiedzę na temat 

funkcjonowania sektora metalowo-maszynowego oraz systemu kształcenia kadr 

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

uczestniczyło co najmniej 7 osób, w tym minimum 4 przedstawicieli sektora biznesowego. 

Struktura grup została zaprojektowana w sposób umożliwiający uwzględnienie 

zróżnicowanych perspektyw, w szczególności: 

 przedstawicieli przedsiębiorstw sektora metalowo-maszynowego  

 przedstawicieli środowiska edukacyjnego i naukowego, 

 przedstawicieli podmiotów administracji publicznej oraz innych podmiotów 

publicznych realizujące zadania publiczne w obszarze rynku pracy, edukacji, 

kształcenia kadr i rozwoju sektora metalowo maszynowego. 

 przedstawicieli instytucji otoczenia biznesu 

 przedstawicieli instytucji szkoleniowych 

 

Organizacja i przebieg badania 

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

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

komunikacyjnej umożliwiającej moderację dyskusji oraz rejestrację przebiegu spotkań. 

Łącznie przeprowadzono sześć pogłębionych wywiadów grupowych. W badaniu 

uczestniczyły łącznie 42 osoby – eksperci, reprezentujący sektor biznesu, edukacji, instytucji 

otoczenia biznesu i administracji z obszaru sektora metalowo-maszynowego oraz instytucji 

szkoleniowych. Dane dotyczące uczestników FGI zostały zagregowane do poziomu kategorii 

analitycznych (typ instytucji, poziom stanowiska, makroregion kraju) w celu zachowania 

anonimowości respondentów, o której informowano uczestników badania. 

 

Tabela 1. Charakterystyka uczestników badań FGI. 
Nr 

FGI 
Sektor Typ instytucji 

Wielkość 
zatrudnienia 

Poziom 
stanowiska 

Województwo 

1 Biznes 
Przedsiębiorstwo sektora 
metalowo-maszynowego 

od 50 do 249 
pracowników 

Kadra 
kierownicza 

Pomorskie 

1 Biznes 
Przedsiębiorstwo sektora 
metalowo-maszynowego 

powyżej 250 
pracowników 

Specjaliści / 
eksperci 
techniczni 

Podlaskie 

1 Biznes 
Przedsiębiorstwo sektora 
metalowo-maszynowego 

do 9 
pracowników 

Kadra 
zarządzająca 
/ ekspercka 

Wielkopolskie 

1 Biznes 
Przedsiębiorstwo sektora 
metalowo-maszynowego 

od 50 do 249 
pracowników 

Specjaliści / 
eksperci 
techniczni 

Mazowieckie 
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1 Administracja 
Podmiot publiczny realizujący 
zadania w obszarze edukacji 

 Kadra 
zarządzająca 

Mazowieckie 

1 
Instytucja 
szkoleniowa 

Instytucja szkoleniowa  Kadra 
kierownicza 

Śląskie 

1 
Instytucja 
szkoleniowa 

Instytucja szkoleniowa  Kadra 
zarządzająca 

Wielkopolskie 

2 Biznes 
Przedsiębiorstwo sektora 
metalowo-maszynowego 

powyżej 250 
pracowników 

Kadra 
kierownicza 

Mazowieckie 

2 Biznes 
Przedsiębiorstwo sektora 
metalowo-maszynowego 

od 10 do 49 
pracowników 

Specjaliści / 
eksperci 
techniczni 

Świętokrzyskie 

2 Biznes 
Przedsiębiorstwo sektora 
metalowo-maszynowego 

powyżej 250 
pracowników 

Kadra 
kierownicza / 
ekspercka 

Wielkopolskie 

2 Biznes 
Przedsiębiorstwo sektora 
metalowo-maszynowego 

do 9 
pracowników 

Kadra 
kierownicza 

Śląskie 

2 Biznes 
Przedsiębiorstwo sektora 
metalowo-maszynowego 

od 10 do 49 
pracowników 

Specjaliści / 
eksperci 
techniczni 

Wielkopolskie 

2 Nauka 
Instytucja edukacyjna 
prowadząca kształcenie 
zawodowe 

 Kadra 
kierownicza 

Śląskie 

2 
Instytucje 
otoczenia 
biznesu 

Instytucje otoczenia biznesu  Kadra 
zarządzająca 

Mazowieckie 

3 Biznes 
Przedsiębiorstwo sektora 
metalowo-maszynowego 

powyżej 250 
pracowników 

Specjaliści / 
eksperci 
techniczni 

Podlaskie 

3 Biznes 
Przedsiębiorstwo sektora 
metalowo-maszynowego 

od 50 do 249 
pracowników 

Kadra 
kierownicza 

Mazowieckie 

3 
Instytucje 
otoczenia 
biznesu 

Instytucje otoczenia biznesu   
Kadra 
kierownicza 

Podlaskie 

3 
Instytucja 
szkoleniowa 

Instytucja szkoleniowa    
Kadra 
kierownicza 

Śląskie 

3 Biznes 
Przedsiębiorstwo sektora 
metalowo-maszynowego 

od 50 do 249 
pracowników 

Kadra 
kierownicza 

Mazowieckie 

3 Nauka 
Instytucja edukacyjna 
prowadząca kształcenie 
zawodowe 

  
Kadra 
kierownicza 

Podkarpackie 

3 Biznes 
Przedsiębiorstwo sektora 
metalowo-maszynowego 

do 9 
pracowników 

Kadra 
zarządzająca 
/ ekspercka 

Śląskie 

4 Biznes 
Przedsiębiorstwo sektora 
metalowo-maszynowego 

powyżej 250 
pracowników 

Kadra 
kierownicza 

Śląskie 

4 Biznes 
Przedsiębiorstwo sektora 
metalowo-maszynowego 

od 10 do 49 
pracowników 

Specjaliści / 
eksperci 
techniczni 

Śląskie 

4 Biznes 
Przedsiębiorstwo sektora 
metalowo-maszynowego 

powyżej 250 
pracowników 

Kadra 
zarządzająca 

Opolskie 

4 Biznes 
Przedsiębiorstwo sektora 
metalowo-maszynowego 

do 9 
pracowników 

Kadra 
zarządzająca 

Mazowieckie 

4 Administracja 
Podmiot publiczny realizujący 
zadania w obszarze edukacji 

 Kadra 
kierownicza 

Śląskie 

4 
Instytucja 
szkoleniowa 

Instytucja szkoleniowa  Kadra 
kierownicza 

Śląskie 

4 Nauka 
Instytucja edukacyjna 
prowadząca kształcenie 
zawodowe 

 Kadra 
zarządzająca 

Śląskie 
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5 Nauka 
Instytucja edukacyjna 
prowadząca kształcenie 
zawodowe 

  
Kadra 
dydaktyczna 

Śląskie 

5 Biznes 
Przedsiębiorstwo sektora 
metalowo-maszynowego 

10–49 
pracowników 

Kadra 
kierownicza 

Podkarpackie 

5 Biznes 
Przedsiębiorstwo sektora 
metalowo-maszynowego 

od 50 do 249 
pracowników 

Kadra 
kierownicza 

Lubuskie 

5 
Instytucje 
otoczenia 
biznesu 

Instytucje otoczenia biznesu   
Kadra 
zarządzająca 

Mazowieckie 

5 Biznes 
Przedsiębiorstwo sektora 
metalowo-maszynowego 

od 10 do 49 
pracowników 

Kadra 
zarządzająca 

Podlaskie 

5 Biznes 
Przedsiębiorstwo sektora 
metalowo-maszynowego 

do 9 
pracowników 

Kadra 
zarządzająca 

Mazowieckie 

5 Nauka 
Instytucja edukacyjna 
prowadząca kształcenie 
zawodowe 

  
Kadra 
dydaktyczna 

Wielkopolskie 

6 Biznes 
Przedsiębiorstwo sektora 
metalowo-maszynowego 

powyżej 250 
pracowników 

Kadra 
zarządzająca 
/ ekspercka 

Podkarpackie 

6 Administracja 
Podmiot publiczny realizujący 
zadania w obszarze edukacji, 
rynku pracy 

 Kadra 
kierownicza 

Śląskie 

6 Biznes 
Przedsiębiorstwo sektora 
metalowo-maszynowego 

od 10 do 49 
pracowników 

Specjaliści / 
eksperci 
techniczni 

Świętokrzyskie 

6 
Instytucja 
szkoleniowa 

Instytucja szkoleniowa  
Kadra 
kierownicza 

Śląskie 

6 Biznes 
Przedsiębiorstwo sektora 
metalowo-maszynowego 

powyżej 250 
pracowników 

Kadra 
kierownicza 

Mazowieckie 

6 Biznes 
Przedsiębiorstwo sektora 
metalowo-maszynowego 

powyżej 250 
pracowników 

Kadra 
kierownicza / 
ekspercka 

Podlaskie 

6 Biznes 
Przedsiębiorstwo sektora 
metalowo-maszynowego 

powyżej 250 
pracowników 

Specjaliści / 
eksperci 
techniczni 

Śląskie 

 

Każdy wywiad prowadzony był przez doświadczonego moderatora, zgodnie z wcześniej 

opracowanym scenariuszem badawczym, obejmującym sześć głównych obszarów 

tematycznych odpowiadających pytaniom badawczym. Przebieg spotkań był rejestrowany 

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

dalszej analizy jakościowej. 

 

Zakres tematyczny wywiadów 

Zakres tematyczny wywiadów FGI został podporządkowany pytaniom badawczym 

odnoszącym się do jakości i adekwatności edukacji pozaformalnej w sektorze metalowo-

maszynowym. Obejmował on w szczególności: 

1. ocenę mocnych i słabych stron istniejącej oferty szkoleniowej oraz poziomu 

zadowolenia przedsiębiorstw z jej zakresu i jakości, 
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2. identyfikację kluczowych braków w ofercie szkoleń, w tym luk tematycznych, 

zawodowych i kompetencyjnych, 

3. wskazanie obszarów, w których aktualna oferta pozostaje nieadekwatna wobec 

zmian technologicznych i organizacyjnych, 

4. analizę barier ograniczających rozwój atrakcyjnej i aktualnej oferty po stronie 

dostawców szkoleń oraz utrudniających korzystanie z niej przez przedsiębiorstwa, 

5. określenie priorytetowych kierunków rozwoju edukacji pozaformalnej oraz ocenę 

potencjalnej roli instrumentów wsparcia w zwiększaniu jej dostępności i skuteczności. 

 

Metoda analizy danych jakościowych 

 

Analiza materiału jakościowego została przeprowadzona w oparciu o analizę tematyczną. 

Proces analizy obejmował porządkowanie i kodowanie wypowiedzi respondentów  

w odniesieniu do zdefiniowanych obszarów badawczych oraz syntetyczną interpretację 

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

z wypowiedzi uczestników wykorzystano selektywnie, wyłącznie w celu zilustrowania 

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

przypisywane do konkretnych osób ani do poszczególnych wywiadów grupowych; odnoszą 

się do perspektyw reprezentowanych przez uczestników badania i zostały oznaczone 

wyłącznie przy użyciu zagregowanych kategorii analitycznych. Z uwagi na jakościowy 

charakter badania, uzyskane wyniki nie mają charakteru reprezentatywnego w sensie 

statystycznym, stanowią jednak rzetelne źródło wiedzy eksperckiej, pozwalające na 

identyfikację kluczowych problemów i uwarunkowań wpływających na dopasowanie systemu 

edukacji do potrzeb sektora metalowo-maszynowego 
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I. Mocne i słabe strony istniejącej oferty edukacji pozaformalnej na 

rzecz branży metalowo-maszynowej 

 

Edukacja pozaformalna w sektorze metalowo-maszynowym pełni dziś funkcję uzupełniającą 

wobec kształcenia formalnego, a w wielu obszarach staje się wręcz mechanizmem 

kompensacyjnym. Jej rozwój pozostaje w korelacji z przyspieszeniem zmian 

technologicznych, presją konkurencyjną oraz narastającą luką między programami 

nauczania a realiami produkcji. Obejmuje ona zróżnicowane formy: szkolenia branżowe, 

kursy zawodowe, studia podyplomowe, szkolenia certyfikujące, kursy specjalistyczne czy 

inne formy dokształcania. Wyniki badań wskazuje na zróżnicowaną ocen edukacji 

pozaformalnej. Z jednej strony respondenci podkreślają szeroką dostępność oferty oraz 

elastyczność rynku szkoleniowego. Z drugiej akcentowali problemy związane z jakością, 

walidacją efektów kształcenia, nadmierną ogólnością części oferty oraz ograniczonym 

przełożeniem certyfikatów na rzeczywiste kompetencje produkcyjne. W rezultacie oferta 

pozaformalna jest rozbudowana, lecz wewnętrznie zróżnicowana i nierówna pod względem 

efektywności.  

 

I.1. Powszechność i dostępność oferty szkoleniowej 

 
Rynek szkoleń pozaformalnych w branży metalowo-maszynowej jest nasycony, 

zróżnicowany i dostępny. Respondenci podkreślają przede wszystkim szeroką podaż 

tematów, rodzaj oferty (oferta komercyjna, instytucjonalna, online), a także możliwość 

wyboru szkoleń zarówno w dużych ośrodkach, jak i poza metropoliami. W tym sensie bariera 

braku szkoleń jest w wypowiedziach marginalna. Dyskusja dotyczyła bardziej kwestii selekcji, 

jakości i dopasowania.  

 

„Jestem przekonany, że jest potrzebny zakres, który jest dostępny rynkowo, jest szeroki i 

każdy tak naprawdę znajdzie coś dla siebie. Dostępność jest olbrzymia, zakresy tych szkoleń 

są też wystarczające, przynajmniej my jeszcze nie trafiliśmy na taki zakres, którego 

faktycznie nie moglibyśmy na rynku znaleźć.” 

(biznes) 

 

. 
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„Oferty szkoleń odnośnie takich norm wyrastały w zasadzie jak grzyby po deszczu i moja 

firma nigdy nie miała z tym problemu ze znalezieniem odpowiednich szkoleń, które stały na 

dobrym poziomie. Sam z nich korzystałem i oceniam je bardzo pozytywnie.” 

(biznes) 

 

„Z mojej perspektywy uważam, że szkoleń jest bardzo dużo, są dostępne i w mniejszych i 

większych miejscowościach.” 

(biznes) 

 

„Ilość szkoleń, ich jakość, które są na rynku, naprawdę jest szeroka i bardzo dobra” 

(biznes) 

 

„Nie napotkałem się, żeby takiego szkolenia gdzieś nie było.” 

(biznes) 

 

Edukacja pozaformalna nie ogranicza się do kursów stacjonarnych, lecz obejmuje także 

treści cyfrowe i nieformalne kanały uczenia się.   

„Nigdy wcześniej nie było takiego dostępu do edukacji, jak jest teraz – w firmach 

szkoleniowych, w szkołach, uczelniach, szkoleniach zdalnych, dostępnych w internecie i 

całej serii filmów na przykład na YouTubie. Ten dostęp jest niesamowity.” 

(biznes) 

 

„Ja uważam, że jest tego dużo i jak się chce, to się znajdzie. Czasami korzystamy z tych 

ofert takich, które można znaleźć w sieci i to uważam, że jest wystarczające w tych czasach.” 

(biznes) 

 

I.2. Jakość szkoleń, walidacja i wiarygodność certyfikatów 

 
Obok szerokiej dostępności oferty wyraźnie wybrzmiewa drugi, znacznie bardziej 

problematyczny wymiar funkcjonowania edukacji pozaformalnej, czyli kwestia jakości oraz 

wiarygodności potwierdzania kompetencji. Respondenci nie kwestionują samej podaży 

szkoleń. Pod znakiem zapytania stawiają natomiast ich poziom, rzetelność procesu 

egzaminacyjnego, a także realną wartość uzyskiwanych dokumentów. Wypowiedzi wskazują 
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na brak jednolitego systemu walidacji oraz znaczące zróżnicowanie standardów między 

ośrodkami. 

 

„W branży spawalnictwa tych ośrodków szkoleniowych, które szkolą chociażby w bardzo 

podstawowych umiejętnościach, czyli spawaczy, jest dużo i ten poziom, który reprezentują, 

też jest bardzo różny. Dlatego wydaje mi się, że mimo wszystko taki nadzór, taka walidacja 

tego poziomu jest na pewno ważna i tak naprawdę powinien istnieć system certyfikacji tych 

szkoleń.” 

(instytucje szkoleniowe) 

 

Natomiast jeżeli chodzi o taką ofertę ogólną, to czasami można znaleźć coś, co jest takim 

kup sobie wykształcenie i to jest bolesne, niestety. I to są szkolenia za pieniądze i tak to 

wygląda. Ja przynajmniej mam takie zdanie. Czyli są firmy nierzetelne. To jest taka słaba 

strona, że można trafić na kogoś dając jakiś konkurs ofert, będzie ktoś tani. ale ślad za tym 

pójdzie nie do końca. 

(instytucje szkoleniowe) 

 

Problem nie dotyczy liczby podmiotów, lecz ich nierównej jakości. Postulat systemowej 

certyfikacji pojawia się jako odpowiedź na tę nierównowagę. 

 

„Natomiast też to, co jest bardzo ważne, to powinna, przynajmniej w tych obszarach, w 

których się da, występować jakaś unifikacja tych kwalifikacji, tak aby mieć przynajmniej taką 

gwarancję, że niezależnie od miejsca szkolenia powinniśmy otrzymać ten sam poziom 

wiedzy, umiejętności i kompetencji.” 

(instytucje szkoleniowe) 

 

Zdaniem badanych certyfikat bez wspólnego, kontrolowanego standardu nie daje gwarancji 

porównywalności efektów. 

 

Słaba jakość szkoleń otwartych i różnice pomiędzy podmiotami szkolącymi 

Pojawia się także silna krytyka części oferty otwartej, zwłaszcza tej postrzeganej jako 

masowa i łatwo dostępna. 
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„Te szkolenia, które są ogólnodostępne, są szkoleniami po części traktowanymi jako 

bezwartościowe, bo są następne dla wszystkich i są też często po prostu tak, żeby odbić 

kwit, byłem, zaliczyłem, mam w CV, natomiast pracodawcy wiedzą, jak to wygląda i mają 

świadomość tego, że takie szkolenie jest realnie nic nie warte.” 

(biznes) 

 

Zdaniem badanych istniej wyraźny rozdźwięk między formalnym potwierdzeniem 

uczestnictwa a oceną realnej użyteczności kompetencji. Brak jest spójności między 

certyfikatem a faktycznym poziomem umiejętności. Dokument nie gwarantuje jednorodności 

efektów kształcenia. 

„Szkolenie, które dają te same certyfikaty albo podobne, to jednak pracownicy po nich mają 

różne kompetencje, trzeba ich bardziej lub mniej przyuczać.” 

(instytucje otoczenia biznesu) 

 

Trudność oceny jakości przed zakupem usługi 

Respondenci wskazują również na problem informacyjny i brak narzędzi oceny jakości przed 

podjęciem decyzji.  

„Korzystamy też z takich szkoleń zewnętrznych, natomiast myślę, że problemem jest tutaj 

informacja o takich szkoleniach, bo czasem nie zawsze wiemy, co chcemy. Jeżeli była jakaś 

informacja, że dany ośrodek szkoleniowy ma jakiś certyfikat, czy jakiś taki akredytację 

gdzieś, to też łatwiej podjąć, bo tak jak było wspomniane, gdzieś tych firm szkolących jest 

mnóstwo, a jakość nie zawsze idzie w parze z tym, więc tutaj też fajnie by było, gdyby była 

jakaś jednostka certyfikująca czy akredytująca takie ośrodki szkoleniowe.” 

(biznes) 

 

Problemem jest także nadmiar podaży oraz brak przejrzystego systemu akredytacji, który 

pozwoliłby ograniczyć ryzyko wyboru niskiej jakości usługi. 

„Jest dużo ofert, ale ciężko je ocenić pod kątem jakościowym, dopóki nie doświadczymy tego 

na własnej skórze. Część z nich nie jest zwalidowana, nie jest sprawdzona.” 

(instytucje otoczenia biznesu) 

 

Wysoka jakość merytoryczna przy braku dokumentu (certyfikatu) 

W niektórych wypowiedziach pojawia się odwrotna sytuacja: wysoki poziom merytoryczny 

przy relatywnie słabej formalnej randze dokumentu końcowego. 
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„W naszej instytucji organizowane i oferowane są szkolenia, które są na bardzo wysokim 

poziomie, ale zakończone są zaświadczeniem o uczestnictwie w kursie. Być może dla 

pracodawcy to jest marny dokument, natomiast ja jestem w stanie zagwarantować, że 

wszyscy uczestnicy takiego kursu wykazują 100% zadowolenia. I to jest coś, co faktycznie 

wnosi w ich życie i pod kątem przygotowania teoretycznego, bo jest to organizowane i 

prowadzone przez doświadczonych wykładowców, jak i pod kątem praktycznym.” 

(instytucja szkoleniowa) 

 

Certyfikacja zewnętrzna jako element kontroli jakości 

Pozytywnie oceniane są sytuacje, w których egzamin i certyfikacja realizowane są przez 

podmiot zewnętrzny. 

„Jak to są kursy certyfikowane przez jakieś zewnętrzne firmy, to czy spawanie, jak jest to też 

zewnętrzna firma, certyfikat, jest egzamin. Egzaminy, kursy są przez zewnętrzną firmę 

certyfikowane, to to jest takim plusem, że musi być ten kurs właściwie przygotowany.” 

(administracja) 

 

Problemem systemu edukacji pozaformalnej nie jest niedobór oferty, lecz brak spójnych, 

powszechnie uznawanych mechanizmów walidacji jakości. Najwyżej oceniane są 

rozwiązania oparte na zewnętrznej certyfikacji oraz jednoznacznych standardach 

egzaminacyjnych. 

 

I.3. Bariery dopasowania szkoleń do potrzeb przemysłu 

 
Zdaniem badanych występują istotne różnice pomiędzy formalnie opisywanymi 

kwalifikacjami a rzeczywistymi wymaganiami pracy zawodowej w branży metalowo-

maszynowej. Edukacja pozaformalna bywa postrzegana jako próba nadrabiania 

niedostatków systemowych, ale jednocześnie sama nie zawsze odpowiada na specyfikę 

przemysłu. 

 

Niedopasowanie szkoleń do potrzeb przedsiębiorstw 

Problemem jest brak adekwatności oferty do potrzeb konkretnego przedsiębiorstwa 

„Oni ciągle mają z tym problem i też w związku z tym uważają, że takie szkolenia nie są 

dopasowane do ich potrzeb, do specyfiki ich konkretnego zakładu pracy. Więc to też jest taki 

problem, o którym ja często słyszę, że łatwiej jest im poprosić na przykład doświadczonego 
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pracownika, żeby zrobił takie mini szkolenie w ramach struktury zakładu niż korzystać ze 

szkoleń zewnętrznych.” 

(instytucje otoczenia biznesu) 

 

„Oferta edukacji pozaformalnej nie zawsze jest dopasowana do realiów firmy, bo ci ludzie 

teoretycy nie pracowali w tych procesach produkcyjnych, nie do końca potrafią się tam 

odnaleźć, a nie wszystko z teorii jesteśmy w stanie przekazać bo szkoleniowiec po prostu nie 

ma wiedzy takiej praktycznej.” 

(instytucja szkoleniowa) 

 

Nadmierna ogólność części oferty szkoleniowej 

Krytyce poddawana jest także część oferty dotowanej, postrzegana jako zbyt szeroka i mało 

precyzyjna. 

„Ta szeroka paleta barw, która jest proponowana przez instytucje szkoleniowe dotowane jest 

zbyt szybka, zbyt ogólna, niedoprecyzowana i nie sprawdziła się na rynku pracodawców. 

Wobec tego nikt nie zabroni ludziom, jeśli chce chcą płacić za naukę, dobierać sobie 

kompetencji, zrobić ich 125, ale to od nich zależy - są przedsiębiorcami, że tak powiem, 

swojego życia i oni będą zarabiali na tych swoich kompetencjach. A my jako pracodawcy 

widzimy, że tych kompetencji laurek, że tak powiem, wypisanych z tym, co on potrafi, jest 

całe mnóstwo.” 

(biznes) 

 

Funkcja kompensacyjna szkoleń pozaformalnych 

Interesującym wątkiem jest ujawnianie elementarnych deficytów nawet wśród pracowników 

kadry technicznej wyższego szczebla. 

„Proces skręcania to jest proces specjalny, jeden z wielu, o których mówi norma 1090 

dotycząca konstrukcji budowlanych. Przy wywołaniu takiego tematu wychodzą najprostsze 

problemy, jak to, że inżynierowie nawet nie wiedzą, czy w zestawie śrubowym podkładkę 

daje się ścięciem do łba śruby, czy do materiału. To są podstawy podstaw.” 

(instytucja szkoleniowa) 

 

Szkolenia pozaformalne często pełnią funkcję kompensacyjną, próbując uzupełniać braki, 

które powinny zostać opanowane wcześniej.  

 



  
 
 
 

 

 

St
ro

na
16

 

Bariera organizacyjna 

W części firm szkolenia są traktowane jako odpowiedź na sytuację kryzysową, a nie jako 

element planowej polityki kompetencyjnej. 

„Szkolenia będą organizowali w momencie gdy coś się pali. Pracodawcy nie chcą za bardzo 

rozwijać kompetencji. obecnych pracowników tylko w momencie, gdy uciekają proponują 

szkolenia” 

(biznes) 

 

Bariera strukturalna – ograniczona drożność ścieżek specjalizacyjnych 

W wypowiedziach pojawia się również potrzeba większej elastyczności i możliwości zmiany 

specjalizacji w toku kariery. 

„Powinna istnieć możliwość wyboru dalszej specjalizacji w formach pozaszkolnych czy w 

formach blisko współpracujących ze szkołą.” 

(edukacja) 

 

„Może być tak, że ktoś powiedział po latach: nie, ja już nie chcę się zajmować dalej formami, 

teraz zajmuję się turbinami, robię sobie taki kurs i próbuję sił w tym obszarze.” 

(edukacja) 

 

Edukacja pozaformalna ma potencjał adaptacyjny, umożliwiający rekonfigurację ścieżki 

zawodowej w odpowiedzi na zmiany technologiczne. 

 

I.4. Znaczenie szkoleń praktycznych, szkolenia w przedsiębiorstwie 

 
Na tle ambiwalentnych ocen rynku szkoleniowego szczególnie wyraźnie wybrzmiewa wątek 

przewagi kształcenia w realnym środowisku pracy. Respondenci wielokrotnie podkreślają, że 

najwyższą wartość ma wiedza przekazywana w bezpośrednim kontakcie z procesem 

produkcyjnym, maszyną, materiałem i zespołem. Szkolenia realizowane w przedsiębiorstwie 

stanowią punkt odniesienia dla oceny pozostałych form edukacji pozaformalnej. 

 

Przewaga praktyki nad kursem  

W wypowiedziach przedstawicieli biznesu wyraźnie pojawia się przekonanie, że firma inaczej 

organizuje transfer wiedzy niż instytucja zewnętrzna. 
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„Firma zupełnie inaczej jakby przykłada się do przekazywania wiedzy. Na przykład, na 

których szkoleniach jest się w stanie dowiedzieć ktoś, kto ma obsługiwać np. tokarki, w jaki 

sposób element cienkościenny inżynier, 80 czy 90 letni już teraz, był w stanie zalać woskiem 

ze świecy po to, żeby utracił element rotujący wibracje podczas obróbki. a takich rzeczy uczą 

w praktyce ludzie. I to jest w ogóle świetna wiedza, której nikt w innym miejscu nie jest w 

stanie pozyskać. Tego po prostu brakuje” 

(biznes) 

 

W warunkach produkcyjnych wiedza przekazywana jest w sposób bardziej odpowiedzialny, 

osadzony w realnych konsekwencjach błędów i jakości wykonania. 

 

Szkolenia wewnętrzne i transfer wiedzy od producentów technologii 

Istotnym wątkiem jest także organizowanie szkoleń bezpośrednio w przedsiębiorstwie, 

często z udziałem producentów maszyn. 

„Często jest tak, że staramy się zorganizować szkolenie u siebie, znaleźć człowieka, który 

jest w stanie z polecenia lub ktoś znany nam, że wiemy, że to zrobi dobrze i to nie musi być 

nawet zakończone wystawianiem jakiegoś zaświadczenia czy dyplomu, certyfikatu. 

Ważniejsza jest ta wiedza, twarde kompetencje, które zdobędziemy podczas tego szkolenia.” 

(biznes) 

 

Formalne potwierdzenie ma znaczenie drugorzędne. Kluczowa jest skuteczność i 

bezpośrednia użyteczność kompetencji.  

„Mamy urządzenia spawalnicze tego producenta, tam już jest tej elektroniki dużo, to wolę 

zorganizować takie szkolenie mniejsze, wewnętrzne, oderwać chłopaków na chwilę od 

stanowisk. Przyjedzie technik od producenta, który ich właśnie przeszkoli, nauczy używać 

niektórych funkcji, bo jeden jest spawacz i drugi jest spawacz. Spawarkę mają Mercedesa, 

ale jeden cały czas jedzie na dwójce, a drugi potrafi wykorzystać wszystkie możliwości tego 

urządzenia.” 

(biznes) 

 

Kompetencja nie polega wyłącznie na formalnym opanowaniu zawodu, lecz na umiejętności 

pełnego wykorzystania potencjału technologii. Szkolenie ma charakter funkcjonalny, ściśle 

powiązany z konkretną maszyną i procesem. 
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Szkolenia realizowane bezpośrednio w środowisku pracy są postrzegane jako najbardziej 

efektywne formy rozwijania kompetencji w branży metalowo-maszynowej. Ich przewaga 

wynika z bezpośredniego związku z procesem technologicznym. W porównaniu z nimi kursy 

oderwane od praktyki, a zwłaszcza formy w pełni zdalne, oceniane są jako rozwiązania 

pomocnicze, niezdolne do zastąpienia doświadczenia produkcyjnego. 

I.5.  Szkolenia specjalistyczne a ogólne. Nierówność w dostępności. 

 
Uczestnicy badania wskazują także na wyraźną nierównowagę między szkoleniami ogólnymi 

a wysoko specjalistycznymi. O ile rynek relatywnie sprawnie odpowiada na potrzeby w 

obszarze kompetencji miękkich, normatywnych czy ogólnotechnicznych, o tyle organizacja 

szkoleń wąsko wyspecjalizowanych, często wymagających certyfikacji i egzaminu 

zewnętrznego, jest znacznie bardziej wymagająca. Dodatkowo respondenci opisują presję 

cenowo-czasową, która sprzyja skracaniu kursów i obniżaniu standardów. 

 

Łatwość organizacji szkoleń ogólnych - trudności w organizacji szkoleń 

specjalistycznych 

W odniesieniu do kompetencji miękkich oraz tematów ogólnych pojawia się przekonanie o 

ich relatywnej dostępności i prostocie realizacyjnej. 

„Jest to bardzo silnie rozbudowane. Być może też dlatego, że może to jest najłatwiej 

zorganizować, bo też kolejne z teamworku, z komunikacji, z różnic kulturowych jakie mamy, 

czy szkolenia, wachlarz szkoleń online, tam jest chyba z tysiąc szkoleń w katalogu. Ze 

wszystkiego się można szkolić. To jest w sumie najłatwiej zrobić, przeprowadzić takie 

szkolenie. Ze specyficznych wymagań klienta tego już nie zrobi się tak łatwo, tym bardziej, 

że często wymaga to potem na koniec szkolenia egzaminu, uzyskania certyfikatu.  

(biznes) 

 

Wysoki poziom specjalizacji oznacza konieczność spełnienia dodatkowych wymogów 

proceduralnych i egzaminacyjnych, co zwiększa koszty oraz wydłuża proces. 

 

Presja skracania kursów i konkurencja cenowa 

W wypowiedziach pojawiają się wypowiedzi wskazujące na zjawisko skracania szkoleń i 

konkurencji opartej na czasie oraz cenie. 

 



  
 
 
 

 

 

St
ro

na
19

 

„No na przykład firma zgłosiła się do mnie, żeby zrobić dla 20 pracowników właśnie taki kurs 

wózka widłowego, żebym to policzył, ile by to kosztowało, jak długo by to trwało itd. No i jak 

podliczyłem te wszystkie godziny, to powiedziałem, no to by trwało około dwóch tygodni, 

kosztowałoby to tyle i tyle. No to mi na razie to dziękujemy i za parę dni się dowiedziałem, że 

jednak z naszej oferty nie będą korzystać, bo znaleźli inną. która im to zrobi w 3 dni. Nie 

wiem jak to jest możliwe, skoro są te same podstawy programowe, czyli te same programy 

wydawane przez UDT i tak dalej, i że ktoś może robić to szybciej. za te same, nie wiem czy 

tam były pieniądze mniejsze, czy te same, ale tutaj chodziło przede wszystkim o ten czas 

pracownika. No i to jest ten problem też. Ja nie umiałem się wyrobić w tych dwóch 

tygodniach, a ktoś to zrobił w trzy dni.” 

(instytucje szkoleniowe) 

 

Oferta bardziej rozbudowana i czasochłonna przegrywa z krótszą, nawet jeśli ta druga budzi 

wątpliwości co do rzetelności. 

 

„Na przykład cały ten system został, te nasze starania zostały zniweczone poprzez to, że 

pojawiły się darmowe szkolenia czyli wsparte poprzez pieniądze unijne różnego rodzaju 

kursy.” 

(instytucje szkoleniowe) 

 

Dotowane kursy wpływają na strukturę konkurencji, niekiedy destabilizując ofertę bardziej 

wymagającą i kosztowną. 

 

Obniżanie standardów 

Wypowiedzi respondentów wskazują także na zjawisko kursów realizowanych jedynie 

formalnie. 

„Wysyłamy pracowników na różne szkolenia i czasami to jest fikcja, ze względu na to, że to 

jest po prostu krótki czas, nie wiem, to jest szkolenie online. Na przykład bardzo tym byłam 

przerażona, że coraz więcej form takich online'owych wchodzi. To jest osobny duży problem. 

duży temat, ale to też jakby się łączy z tą edukacją pozaformalną.” 

(biznes) 

 

„No i to też zależy później od samych osób szkolących się, które chcą się czegoś nauczyć, 

czy chcą tylko otrzymać papier. Bo jeżeli chcą tylko trzymać papier, to się nie odezwą. A 



  
 
 
 

 

 

St
ro

na
20

 

jeżeli ktoś chce się czegoś nauczyć, to się odezwie i tak szkolenie na sam końcu spełznie na 

niczym.” 

(biznes) 

 

Skrócony czas, brak komponentu praktycznego oraz niewystarczające doświadczenie 

prowadzących podważają sens szkolenia jako narzędzia rozwoju kompetencji. 

 

Podsumowując szkolenia ogólne i miękkie są łatwo dostępne i organizacyjnie proste. 

Wysoko specjalistyczne kursy, szczególnie te wymagające certyfikacji i egzaminu 

zewnętrznego, są bardziej kosztowne, trudniejsze w realizacji i narażone na presję skracania 

czasu trwania. Konkurencja cenowo-czasowa sprzyja pojawianiu się ofert o ograniczonej 

wartości merytorycznej. 

 

I.6. Branżowe Centra Umiejętności – potencjał i ograniczenia 

 

Ważnym elementem edukacji pozaformalnej są nowopowstałe Branżowe Centra 

Umiejętności (BCU). Ich ocena jest różnorodna. Z jednej strony dostrzegany jest ich 

potencjał infrastrukturalny i organizacyjny. Z drugiej strony wskazuje się na trudności 

komunikacyjne, niski poziom rozpoznawalności oraz niedostateczne dopasowanie części 

oferty do zaawansowanych potrzeb przemysłu. BCU funkcjonują więc jako ważny element 

architektury instytucjonalnej systemu pozaformalnego, lecz ich rola w praktyce nie jest 

jeszcze w pełni ugruntowana. 

 

Infrastruktura i kadra jako mocne strony 

Respondenci doceniają zaplecze techniczne oraz kompetencje kadry. 

„Szkoleń naprawdę oferowanych przez te jednostki jest bardzo dużo i oferta jest bardzo 

ciekawa. Branżowe centra umiejętności nadążają za potrzebami pracodawców i oferują 

naprawdę wspaniałe szkolenia, niesamowicie dobrze przystosowane swoje pracownie do 

przeprowadzania tych szkoleń. Mają bardzo dobrą kadrę. No ale tutaj niestety trudno 

nawiązuje się ten dialog pomiędzy tymi jednostkami a pracodawcami.” 

(biznes) 

 

Część respondentów wskazuje na bardzo wysoki poziom wyposażenia oraz wdrażanie 

rozwiązań zgodnych z logiką Przemysłu 4.0. 
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„Ja mogę się opowiedzieć na temat tego BCU, w którym nie aż tak dawno uczestniczyłem. 

Uważam, że tam mają bardzo zaawansowane technologie, mają nawet okulary VR, które 

pozwalają na taki zdalny serwis maszyny, więc nie wydaje mi się, że to było przestarzałe. 

Wydaje mi się, że dla niektórych nawet aż za bardzo rozwinięte i to ich odstrasza może. I tu 

jest też pewnie ten problem.” 

(biznes) 

 

Po stronie zasobów materialnych i kadrowych pojawia się wysoka nota. Problem ujawnia się 

w sferze relacyjnej, czyli w komunikacji z przedsiębiorstwami. 

 

Niska rozpoznawalność i ograniczona informacja 

Wypowiedzi wskazują także na niewystarczającą widoczność BCU w świadomości 

potencjalnych odbiorców. 

„Nie ma jeszcze czegoś takiego, że te jednostki organizacyjne są znane w Polsce 

pracowników i niewiele osób jeszcze wie, że faktycznie można z tej bezpłatnej oferty 

skorzystać.” 

(instytucje otoczenia biznesu) 

 

Brak szerokiej rozpoznawalności ogranicza realny zasięg oddziaływania centrów, nawet jeśli 

oferta jest formalnie dostępna. 

 

Poziom zaawansowania oferty 

W części wypowiedzi pojawia się wątpliwość co do stopnia specjalizacji proponowanych 

szkoleń. 

„Branżowe centra umiejętności. Dzisiaj one się rodzą w wielkich bólach na stronach tych 

centr pojawiają się szkolenia te, które my właściwie u siebie robimy na bieżąco, bym 

powiedział te podstawowe, to nie są te szkolenia, które byśmy oczekiwali sobie właśnie dla 

przemysłu między innymi, bo raczej one są na poziomie szkół średnich.” 

(instytucja szkoleniowa) 

 

Branżowe Centra Umiejętności dysponują znaczącym potencjałem infrastrukturalnym i 

kadrowym, jednak ich rola w systemie edukacji pozaformalnej nie jest jeszcze w pełni 
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ustabilizowana. BCU stanowią obiecujący element systemu, lecz wymagają dalszego 

dopracowania modelu współpracy z sektorem przemysłowym. 

 

I.7. Formy zdalne i hybrydowe  

 
Ocena szkoleń ma charakter ambiwalentny. Z jednej strony respondenci dostrzegają ich 

użyteczność w określonych warunkach, zwłaszcza w czasie pandemii oraz w odniesieniu do 

wybranych tematów teoretycznych. Z drugiej strony wyraźnie podkreślają ograniczenia tej 

formy w zawodach technicznych, w których kluczowe znaczenie ma kontakt z materiałem, 

urządzeniem oraz bezpośrednia interakcja z instruktorem. Ostatecznie szkolenia zdalne są 

postrzegane jako rozwiązanie uzupełniające, a nie podstawowe. 

 

Ograniczenia praktyczne form online 

Najsilniej wybrzmiewa argument dotyczący niemożności realizacji zajęć praktycznych w 

trybie zdalnym. 

„Natomiast online, no to z dużym znakiem zapytania. Chociaż nie każde, bo wiadomo, nie 

każde szkolenie jest potrzebne, które można zrobić online.  Natomiast jeżeli jest ten 

warsztat, to tak jak mówię, zajęcia praktyczne, to oczywiście jak najbardziej optuję zawsze 

za tym, żeby to było. Żeby można było już namacalnie zobaczyć, jak faktycznie ta praca na 

tym danym stanowisku też wygląda z wykorzystaniem tych umiejętności. No bo trudno 

wózek widłowy robić online. Natomiast są pewne szkolenia, które są dopuszczalne, żeby po 

prostu zostały przeprowadzone w formie online” 

(biznes) 

 

„Kompetencje twarde nie mają szansy być zbudowane w takim kursie szkoleniu online. To 

po prostu przeczy takiemu kursowi. Jeżeli mamy jakieś praktyczne zajęcia, ktoś musi czegoś 

dotknąć. Ktoś musi poczuć pewną fakturę, wiedzieć jak pracuje materiał, etc. No online tego 

nie doświadczymy.” 

(biznes) 

. 

Spadek kompetencji w wyniku dominacji form zdalnych 

W części wypowiedzi pojawia się również wątek pogorszenia poziomu umiejętności w 

okresie intensywnego korzystania ze szkoleń online. 
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„od momentu, kiedy takie kursy można właśnie przeprowadzać w sposób zdalnie, to no 

niestety kompetencje pracowników nam no zdecydowanie spadły w niektórych dziedzinach.” 

(biznes) 

Nadmierne poleganie na formach zdalnych może mieć konsekwencje jakościowe. 

 

Szkolenia online jako rozwiązanie sytuacyjne 

Jednocześnie respondenci nie negują całkowicie użyteczności tej formy. Wskazują jednak na 

jej kontekstowy charakter. 

„Na pewno było to fajne w dobie, kiedy mieliśmy tutaj COVID. Żeby nie zatrzymywać też tego 

rozwoju, to szkolenia online były naprawdę bardzo fajnym rozwiązaniem.” 

(administracja) 

 

„Formy online'owe, one może kiedyś nam uratowały trochę skórę właśnie, żeby nie 

zatrzymywać tego kształcenia.” 

(instytucja szkoleniowa) 

 

Szkolenia zdalne spełniły funkcję podtrzymującą ciągłość procesu kształcenia w warunkach 

kryzysowych. 

 

Zdaniem badanych szkolenia on-line mogę pełnić rolę dodatkową uzupełniającą. Pojawia się 

więc model hybrydowy, w którym teoria może być przekazywana zdalnie, natomiast część 

praktyczna wymaga bezpośredniego kontaktu. 

„To są formy, one są okej, one są dla niektórych tematów realne do realizacji. Mogą stanowić 

uzupełnienie, tak samo jak praca z goglami VR bądź innymi narzędziami. Więc dzisiaj myślę, 

że taką formę możemy traktować jako uzupełniającą, ale na pewno nie jako formę 

podstawową.” 

(biznes) 

 

 

Znaczenie egzaminów zewnętrznych jako elementu kontroli jakości 

W kontekście form skróconych i zdalnych pozytywnie oceniane są rozwiązania 

wzmacniające kontrolę efektów kształcenia. 

„UDET teraz zaczął robić swoje egzaminy i żeby dostać uprawnienia UDET-owskie to trzeba 

zdać egzamin w UDecie i to jest bardzo dobre, bo to trochę ukróciło te takie skrócenie tych 
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wszystkich szkoleń” 

(edukacja) 

 

Wprowadzenie obowiązkowego egzaminu zewnętrznego ogranicza możliwość redukowania 

treści szkolenia do minimum formalnego. 

 

Formy zdalne w branży metalowo-maszynowej mają charakter pomocniczy i sytuacyjny. 

Sprawdzają się w przekazywaniu wiedzy teoretycznej oraz w warunkach nadzwyczajnych, 

lecz nie są w stanie zastąpić kształcenia praktycznego. W zawodach technicznych kluczowe 

pozostaje doświadczenie materialne, bezpośredni nadzór instruktora oraz interakcja w 

środowisku pracy.  

 

I.8. Uwarunkowania regionalne i instytucjonalne 
 

Funkcjonowanie edukacji pozaformalnej nie jest wyłącznie kwestią podaży rynkowej czy 

jakości pojedynczych szkoleń. Istotne znaczenie mają także uwarunkowania regionalne oraz 

instytucjonalne, w tym dostęp do specjalistycznej oferty w mniejszych ośrodkach, stabilność 

kierunków kształcenia technicznego oraz dostępność kadry dydaktycznej. W tym wymiarze 

ujawnia się strukturalne zróżnicowanie systemu. 

 

Ograniczenia regionalne w dostępie do specjalistycznych kursów 

Choć wielu respondentów wskazywało na szeroką dostępność szkoleń, w odniesieniu do 

wybranych, wąskich specjalizacji pojawiają się wyraźne różnice terytorialne. 

„Najczęściej jest to albo dostawca tej maszyny, który przeprowadza taki kurs, a już bardziej 

ogólne kursy jest z tym problem, bo na np. na Podlasiu rzeczywiście jest problem z takimi 

kursami.” 

(instytucje otoczenia biznesu) 

 

„U nas Izba Przemysłowa Handlowa w Białymstoku ona też szkolenia zorganizuje, co jakiś 

czas jest rekrutacja. Obłożenie tam i zapisanie się do tego jest bardzo oblegane. Kilka minut, 

wszystkie 100 czy 200 miejsc się rozchodzi.”  

(biznes) 
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W regionach o słabszej infrastrukturze przemysłowej dostęp do bardziej ogólnych, a 

jednocześnie specjalistycznych kursów może być ograniczony.  

 

Odtwarzanie kierunków technicznych jako warunek zaplecza kompetencyjnego 

Istotnym wątkiem jest także problem ciągłości i stabilności kształcenia technicznego, który 

wpływa pośrednio na możliwości rozwoju oferty pozaformalnej. 

 

„Kiedyś z kierunku kształcenia zniknął technik metalu. I my bardzo długo walczyliśmy o to, 

żeby tego typu kierunek wrócił do kształcenia technicznego i jakoś nam się to powiodło. I my 

też prowadzimy taką klasę dualną pod patronatem, to jest technik przemysłu 

metalurgicznego. I zgadzam się, było bardzo ciężko. Po pierwsze, żeby przewalczyć, żeby 

taki kierunek wrócił, to jest raz. A dwa, zorganizować nauczycieli takiego kierunku.” 

(edukacja) 

 

Bez stabilnego zaplecza formalnego również oferta pozaformalna traci punkt odniesienia. 

I.9. Podsumowanie 

 

Edukacja pozaformalna w branży metalowo-maszynowej jest dostępna, rozwinięta i 

dynamiczna, ale wewnętrznie niespójny. Dostępność szkoleń i zasobów wiedzy jest wysoka, 

natomiast kluczowe różnice dotyczą jakości, walidacji oraz dopasowania treści do realnych 

procesów produkcyjnych. Rynek ten charakteryzuje się znacznym zróżnicowaniem 

jakościowym. Certyfikaty nie zawsze stanowią wiarygodny wskaźnik realnych kompetencji, a 

brak jednolitego systemu walidacji powoduje niepewność po stronie pracodawców. Pojawiają 

się zjawiska konkurencji cenowo-czasowej, skracania kursów oraz dewaluacji części oferty 

otwartej. W efekcie dokument potwierdzający udział w szkoleniu bywa oddzielony od 

rzeczywistego poziomu umiejętności. Szczególnie wyraźnie ujawnia się rozdźwięk między 

formalnym opisem kwalifikacji a praktyką przemysłową. Edukacja pozaformalna często pełni 

funkcję kompensacyjną, uzupełniając braki podstawowe lub korygując niedopasowanie 

programów kształcenia do realnych procesów technologicznych. Jednocześnie najwyżej 

oceniane są te formy, które są silnie osadzone w środowisku pracy, zwłaszcza szkolenia 

realizowane w przedsiębiorstwach oraz transfer wiedzy bezpośrednio od producentów 

technologii. To tam kompetencje są weryfikowane w działaniu, a nie jedynie deklarowane. 

Formy zdalne i hybrydowe, choć użyteczne w sytuacjach nadzwyczajnych i w przekazywaniu 

wiedzy teoretycznej, nie są postrzegane jako adekwatny substytut praktyki zawodowej.  
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W zawodach technicznych doświadczenie materialne, kontakt z urządzeniem i bezpośrednia 

interakcja z instruktorem pozostają warunkiem budowania trwałych kompetencji. 

Dodatkowo system pozaformalny funkcjonuje w warunkach zróżnicowania regionalnego i 

instytucjonalnego. Ograniczenia dostępności specjalistycznych kursów w niektórych 

częściach kraju oraz problemy kadrowe w szkolnictwie technicznym wskazują, że rozwój 

oferty szkoleniowej jest silnie powiązany z szerszą strukturą systemu edukacji i rynku pracy. 

 

II. Poziom zadowolenia przedsiębiorstw z zakresu i jakości edukacji 

pozaformalnej 

 

Poziom satysfakcji przedsiębiorstw nie daje się sprowadzić do prostego podziału na 

zadowolonych i niezadowolonych. Wypowiedzi respondentów wskazują raczej na 

współistnienie pozytywnych i krytycznych ocen, zależnych od typu szkolenia, sposobu jego 

organizacji, źródła finansowania oraz doświadczeń z konkretnymi realizatorami. 

Z jednej strony przedsiębiorcy podkreślają szeroką dostępność oferty szkoleniowej oraz 

relatywną łatwość organizacji kursów. Rynek postrzegany jest jako rozbudowany i 

elastyczny, umożliwiający zarówno udział w szkoleniach otwartych, jak i organizację form 

zamkniętych, dopasowanych do potrzeb firmy. Z drugiej strony pojawiają się wyraźne 

zastrzeżenia dotyczące nierównego poziomu jakości, rozbieżności między formalnym 

potwierdzeniem kwalifikacji a realną kompetencją oraz negatywnych konsekwencji 

mechanizmów grantowych, które nie zawsze sprzyjają dbałości o efekt merytoryczny. 

W wypowiedziach widoczna jest także zależność między poziomem satysfakcji a stopniem 

zaangażowania firmy w proces selekcji wykonawcy i kontroli jakości. Tam, gdzie 

przedsiębiorstwa aktywnie weryfikują trenerów, monitorują przebieg szkolenia i analizują 

efekty, oceny są wyraźnie bardziej pozytywne. W innych przypadkach pojawia się 

doświadczenie szkoleń pozornych, niewnoszących realnej wartości do pracy operacyjnej. 

 

II.1. Zadowolenie z dostępności i szerokości oferty szkoleniowej 

 
Pierwszy, wyraźnie artykułowany wymiar satysfakcji dotyczy dostępności i zakresu oferty. 

Respondenci podkreślają, że rynek edukacji pozaformalnej jest obecnie szeroki, a 

znalezienie szkolenia odpowiadającego potrzebom przedsiębiorstwa nie stanowi większego 

problemu. W tym sensie poziom nasycenia rynku oceniany jest pozytywnie. 
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„Zakres tych szkoleń jest bardzo duży i wydaje mi się, że to, czego poszukujemy, zawsze na 

rynku znajdziemy.” 

(biznes) 

 

Kluczowe tematy kompetencyjne są reprezentowane w ofercie rynkowej. Nie pojawia się tu 

poczucie deficytu czy braku specjalistycznych propozycji. 

 

Podobnie oceniana jest sama organizacja procesu szkoleniowego. 

„Z takimi szkoleniami, które my chcieliśmy organizować dla naszych pracowników, nie 

mieliśmy większego problemu w ich organizacji dlatego jesteśmy zadowoleni.” 

(biznes) 

 

Procedura wyszukania, zakontraktowania i przeprowadzenia szkolenia jest stosunkowo 

sprawna. Wypowiedzi nie wskazują na bariery logistyczne czy ograniczoną dostępność 

wykonawców. Istotny jest również aspekt elastyczności oferty. 

 

„Jeśli chodzi o wybór szkoleń, to jest olbrzymi. Firma jest w stanie nawet zapewnić grupę i 

zamówić szkolenie tylko dla swoich pracowników dlatego jest ok.” 

(biznes) 

 

Możliwość organizacji szkolenia zamkniętego, dedykowanego konkretnej grupie 

pracowników, wzmacnia ocenę rynku edukacji pozaformalnej jako dostosowanej  

 wobec potrzeb firm. W tym wymiarze poziom zadowolenia jest wysoki. 

II.2. Jakość zależna od wyboru wykonawcy i kontroli efektów 

 
Pozytywne oceny rynku szkoleniowego są w dużej mierze warunkowe. Respondenci 

podkreślają, że poziom satysfakcji zależy od staranności w doborze realizatora oraz od 

bieżącej kontroli jakości. Tam, gdzie przedsiębiorstwo aktywnie selekcjonuje firmę 

szkoleniową, analizuje doświadczenie trenera i monitoruje przebieg zajęć, oceny są wyraźnie 

bardziej pozytywne.  

 

„Bardzo dobrze zapoznajemy się z tym, jaka to jest firma szkoleniowa, jaki trener byłby 

dedykowany do danego szkolenia, jakie jest jego doświadczenie w danym zakresie, jego 

wiedza w danym zakresie. Dlatego powiem szczerze, jesteśmy zadowoleni. Czasami są 



  
 
 
 

 

 

St
ro

na
28

 

jakieś uwagi odnośnie uczestników szkolenia, odnośnie tego, że nie zawsze może trener 

trzymał się stricte programu, który był zaplanowany. Aczkolwiek to jest też w wielu 

przypadkach po prostu podążanie za grupą, ponieważ grupa pokazuje tak naprawdę, że 

musimy troszeczkę inny, gdzieś tam skręcić, ponieważ coś wymaga większego zgłębienia. 

Dlatego tak, podsumowując, co do zasady jesteśmy zadowoleni.” 

(biznes) 

 

Jakość nie jest traktowana jako cecha rynku jako takiego, lecz konkretnej relacji z dostawcą 

usługi. Po drugie, elastyczność trenera, nawet kosztem ścisłego trzymania się programu, 

może być oceniana pozytywnie, jeśli odpowiada realnym potrzebom grupy.  

 

Podobny mechanizm widoczny jest po stronie instytucji szkoleniowych, które wskazują na 

formalne narzędzia ewaluacji i kontakt z uczestnikami jako element utrzymywania jakości. 

 

„Więc tak, na pewno po każdym szkoleniu pojawia się ankieta, w której są zawarte kluczowe 

pytania dotyczące oceny szkolenia i zadowolenia. Bezpośrednio też staramy się z grupami 

być w kontakcie tutaj na miejscu, aby to kontrolować. Oczywiście potknięcia się zdarzają i 

staramy się z nich wyciągać wnioski. Klienci wracają, są zadowoleni i jak gdyby też sięgają 

po określonych wykładowców z naszej strony, więc myślę, że zdecydowanej większości tak 

są zadowoleni.” 

(instytucje szkoleniowe) 

 

Można więc stwierdzić, że wysoki poziom zadowolenia jest rezultatem świadomego 

zarządzania procesem szkoleniowym po stronie firmy i realizatora.  

 

II.3. Różnorodność ofert 

 
Respondenci zgodnie podkreślają, że rynek edukacji pozaformalnej jest obecnie bardzo 

rozbudowany. Dostępność szkoleń nie stanowi zasadniczego problemu. Jednocześnie 

nadmiar propozycji nie przekłada się automatycznie na wysoką ocenę ich wartości. 

 

„Nie można mówić, że wszystko jest kolorowo, bo z drugiej strony jak jest czegoś za dużo, to 

też tego się nie szanuje. no to naprawdę musimy dużo włożyć zaangażowania, żeby te 

komunikaty dotarły, żeby też zebrać grupy, na przykład nawet na szkolenia z kompetencji 
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miękkich, na jakie mieliśmy dofinansowanie, no bo problem był właśnie chociażby z 

terminami. 

(instytucje otoczenia biznesu) 

 

Równolegle podkreślana jest bezprecedensowa łatwość dostępu do edukacji pozaformalnej. 

„Propozycji jest wiele. Ostatnie 12 lat po prostu przewróciło ten rynek do góry nogami. 

Trochę się przesyciły te szkolenia kompetencyjne widać wielki powrót do kształcenia 

technicznego. Propozycji jest wiele. Nigdy wcześniej nie było tak łatwego dostępu do 

edukacji poazformalnej.” 

(instytucje szkoleniowe) 

 

Z jednej strony przedsiębiorstwa nie sygnalizują barier w dostępie do oferty. Z drugiej, sam 

fakt istnienia wielu kursów nie buduje automatycznie zaufania do ich jakości. Ilość nie jest tu 

wskaźnikiem efektywności, a rynek wymaga świadomej selekcji. 

II.4. Różnice w jakości i brak porównywalnych efektów 

 
W wypowiedziach respondentów wyraźnie wybrzmiewa przekonanie, że poziom szkoleń 

dostępnych na rynku jest silnie zróżnicowany. Satysfakcja przedsiębiorstw nie zależy więc 

od samego faktu uczestnictwa w kursie, lecz od rzeczywistego efektu kompetencyjnego. 

 

„Nie wszyscy pracodawcy widzą efektywność tych szkoleń po prostu. Z uwagi na to, że są 

różne poziomy nauczania w ramach tych szkoleń i różna wiedza jest oferowana w ramach 

tego szkolenia. Ci pracodawcy po prostu naocznie widzą, że nie wszyscy pracownicy, którzy 

przeszli jakieś szkolenia, mają takie same kompetencje.” 

(instytucje otoczenia biznesu) 

 

Nawet jeśli szkolenia mają podobną nazwę lub zakres tematyczny, ich rezultaty nie są 

porównywalne. Dla przedsiębiorstw kluczowe jest to, czy po ukończeniu kursu pracownik 

faktycznie dysponuje określonym zestawem umiejętności. W sytuacji rozbieżności między 

formalnym potwierdzeniem a realnym poziomem kompetencji rośnie sceptycyzm wobec 

całego rynku. 

 

Podobny wątek dotyczy zaufania do instytucji szkoleniowych. 
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„Pracodawcy często nie mają zaufania do szkoleń zwłaszcza teoretycznych. Ja jako osoba, 

która też współorganizuje i dobiera tematy i tak dalej. Staram się na to zwracać uwagę, ale 

nawet i mi się nie udaje pozyskać dobrych wykonawców.” 

(instytucje otoczenia biznesu) 

 

Przedsiębiorstwa muszą samodzielnie weryfikować wykonawców, co zwiększa koszty 

selekcji i ryzyko nietrafionych decyzji. Satysfakcja przedsiębiorstw ma charakter warunkowy. 

Jest wysoka w przypadku sprawdzonych dostawców, lecz ogólna ocena rynku pozostaje 

ostrożna.  

 

 

II.5. Mechanizmy grantowe a jakość szkoleń 

 
Uczestnicy badania wskazywali także na wyraźny związek między sposobem finansowania 

szkoleń a oceną ich jakości. Respondenci uważają, że część problemów nie wynika z braku 

kompetencji po stronie trenerów, lecz z logiki projektowej opartej na szybkim wydatkowaniu 

środków i formalnym rozliczaniu wskaźników. 

 

„Dość duża ilość szkoleń to są jakieś granty dofinansowania. Bardzo często przyznawane 

chyba moim zdaniem dość swobodnie, a to źle wpływa na jakość tych szkoleń. Wychodzę z 

założenia, że gdyby była konieczność rozliczenie się z tego szkolenia, z jakości szkolenia, z 

ilości zadowolonych uczestników, jakieś wskaźniki można wymyśleć. Było bardzo 

rygorystyczne, to jakość tych szkoleń pewnie byłaby wyższa.  

(instytucje otoczenia biznesu) 

 

Mechanizm grantowy bywa postrzegany jako czynnik obniżający motywację do dbania o 

realny efekt merytoryczny. Rozliczenie projektu koncentruje się na zgodności z 

dokumentacją, nie zaś na trwałym przyroście kompetencji uczestników. 

 

„Ja się spotykałem z takimi sytuacjami, że były pieniądze do wydania, więc szybko coś tam 

zróbmy, żeby nam się tabelki zgadzały, a już informacja zwrotna jakoś średnio nas 

interesuje, ma się tylko bilansowo nam zgadzać.” 

(instytucje otoczenia biznesu) 
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Z punktu widzenia przedsiębiorstw oznacza to ryzyko uczestnictwa w szkoleniach, które 

formalnie spełniają kryteria projektu, lecz nie przynoszą wymiernej wartości. Krytyka nie 

dotyczy samego faktu finansowania publicznego, lecz konstrukcji systemu, w którym 

priorytetem staje się absorpcja środków, a nie jakość i użyteczność kształcenia. 

W konsekwencji poziom zadowolenia przedsiębiorstw z edukacji pozaformalnej pozostaje 

ściśle powiązany z trybem jej finansowania. Tam, gdzie projekty są projektowane w sposób 

bardziej selektywny i kontrolowany, oceny są wyższe. 

 

II.6. Orientacja na praktyczność i szybka weryfikacja rynkowa 

 
W części wypowiedzi pojawia się wyraźne oczekiwanie, aby edukacja pozaformalna była 

maksymalnie praktyczna, krótka i bezpośrednio powiązana z rynkiem. Satysfakcja 

przedsiębiorstw rośnie tam, gdzie szkolenie ma charakter branżowy, operacyjny i podlega 

natychmiastowej weryfikacji w działaniu. 

„Idziemy właśnie w konkrety, czyli bardzo mocny udział ludzi z przemyślenia. Bardzo krótkie, 

rzeczowe, branżowe szkolenia. Od razu sprawdzanie tych umiejętności na rynku, czy on 

potrafi na tym zarabiać. Na zasadzie umowy zlecenia, czegokolwiek.” 

(biznes) 

 

Wartość szkolenia nie jest oceniana na podstawie programu czy liczby godzin, lecz poprzez 

zdolność uczestnika do wykorzystania nowych umiejętności w warunkach rynkowych. Ważna 

staje się możliwość natychmiastowego sprawdzenia, czy dana kompetencja przekłada się na 

realną produktywność. Mechanizm weryfikacyjny nie musi przyjmować formy formalnego 

egzaminu. Wystarczającym testem jest sytuacja, w której uczestnik podejmuje zlecenie lub 

zadanie i na tej podstawie oceniana jest jego skuteczność.  

 

II.7. Podsumowanie 

 
Poziom satysfakcji przedsiębiorstw z edukacji pozaformalnej jest zróżnicowany. Nie można 

mówić ani o jednoznacznie pozytywnej, ani jednoznacznie negatywnej ocenie rynku 

szkoleniowego. Dominuje raczej postawa pragmatyczna: firmy dostrzegają szeroką 

dostępność oferty i możliwość organizacji szkoleń zgodnych z potrzebami, jednocześnie 

podchodząc ostrożnie do kwestii jakości i realnej efektywności kursów. 
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Po stronie pozytywów wyraźnie zaznacza się wysoka dostępność i elastyczność rynku. 

Przedsiębiorstwa nie sygnalizują problemów z wyszukaniem wykonawcy ani z organizacją 

szkoleń zamkniętych. Oferta jest rozbudowana, a dostęp do edukacji pozaformalnej 

łatwiejszy niż w przeszłości. Jednocześnie pojawia się silna świadomość nierównej jakości 

usług. Szkolenia o tej samej nazwie mogą prowadzić do nieporównywalnych efektów 

kompetencyjnych. Formalne potwierdzenie udziału w kursie nie zawsze przekłada się na 

realny wzrost umiejętności, co rodzi sceptycyzm wobec części dostawców. Satysfakcja 

przedsiębiorstw rośnie wówczas, gdy firma aktywnie uczestniczy w procesie selekcji 

wykonawcy, monitoruje przebieg szkolenia i analizuje jego efekty. Jakość postrzegana jest 

jako rezultat relacji i kontroli, a nie jako cecha całego rynku. 

Istotnym czynnikiem wpływającym na ocenę szkoleń pozostaje sposób ich finansowania. 

Mechanizmy grantowe bywają krytykowane za koncentrację na formalnym rozliczaniu 

wskaźników zamiast na trwałym przyroście kompetencji. W sytuacjach, w których logika 

projektu dominuje nad logiką użyteczności, poziom zaufania do efektów szkoleniowych 

spada. Wysoko oceniane są natomiast krótkie, branżowe, praktyczne formy kształcenia, 

prowadzone przez osoby silnie osadzone w przemyśle i poddawane szybkiej weryfikacji 

rynkowej. Dla przedsiębiorstw kluczowe jest nie tyle ukończenie kursu, ile możliwość 

natychmiastowego zastosowania kompetencji w pracy operacyjnej oraz ich przełożenie na 

produktywność. 

 

III. Kluczowe braki w ofercie szkoleń dla branży metalowo-

maszynowej 

 

Problem oferty edukacji pozaformalnej w branży metalowo-maszynowej nie sprowadza się 

do liczby dostępnych kursów. Deficyty dotyczą zarówno zakresu tematycznego szkoleń, ich 

poziomu zaawansowania, dopasowania do ról zawodowych, jak i realnej dostępności 

ekspertów oraz elastyczności form potwierdzania kompetencji. 

Z jednej strony wskazywane są luki w obszarach wysokospecjalistycznych technologii – 

zarówno tradycyjnych (odlewnictwo, kucie, projektowanie narzędzi), jak i związanych z 

cyfryzacją produkcji, integracją systemów czy zaawansowanymi rozwiązaniami 

jakościowymi. Z drugiej strony pojawia się krytyka fragmentaryczności oferty: braku szkoleń 

przekrojowych, procesowych, budujących rozumienie pełnego cyklu wytwórczego. 

Równolegle pojawiają się braki dopasowania do konkretnych grup zawodowych i momentów 

przejścia w karierze – od fundamentów technicznych, przez etapy transformacyjne, po 
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przygotowanie kadry liniowej do funkcji menedżerskich. Silnie wybrzmiewa także ocena 

sposobu certyfikowania i dokumentowania kompetencji. Szczególne znaczenie zyskuje tu 

kwestia mikropoświadczeń oraz krótkich form modułowych, które postrzegane są jako 

potencjalnie adekwatna odpowiedź na dynamikę branży.  

 

III.1. Braki tematyczne w obszarze zaawansowanych i niszowych technologii 

 
Jednym z kluczowych obszarów deficytowych jest oferta szkoleń pogłębionych w zakresie 

wysokospecjalistycznych i niszowych technologii przemysłowych. Problem nie polega na 

całkowitym braku tematów, lecz na niedostatecznej liczbie systematycznych, eksperckich 

programów rozwijających kompetencje na poziomie średniozaawansowanym i 

zaawansowanym. Dotyczy to zarówno tradycyjnych technologii wytwórczych, jak i nowych 

obszarów związanych z cyfryzacją produkcji oraz zaawansowanymi systemami jakości. 

 

Tradycyjne technologie materiałowe i procesowe 

W wypowiedziach uczestników wielokrotnie pojawia się wątek zaniku specjalizacji w 

obszarach takich jak odlewnictwo, kucie, tłocznictwo czy przeróbka plastyczna. Deficyt ten 

dotyczy w szczególności szkoleń doskonalących, adresowanych do technologów, inżynierów 

procesu oraz osób odpowiedzialnych za rozwój produktu. 

 

„Na pewno brakuje szkoleń w tych tradycyjnych zawodach mogę spojrzeć na ekspertów, 

których cały czas poszukuję w Polsce do pewnych tematów. W przetwórstwie tworzyw 

sztucznych – projektowanie detali, projektowanie form wtryskowych – te kompetencje kiedyś 

były bardzo mocne. Ci specjaliści są już emerytami, my dzisiaj korzystamy z ich kompetencji. 

Przemysł chłonie ich wiedzę, bo to gdzieś tam zanikło.” 

(instytucje otoczenia biznesu) 

 

„Cały czas brakuje szkoleń z dziedzin związane z odlewnictwem i przeróbką plastyczną. 

Wszystko poszło w automatyzację i cyfryzację tych procesów, natomiast technologia jest 

traktowana po macoszemu.” 

(instytucje otoczenia biznesu) 
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„Szuka się szkoleń eksperckich z tłocznictwa czy z kucia w różnych miejscach w Polsce i to 

nie jest takie oczywiste.” 

(instytucje otoczenia biznesu) 

 

Brakuje rozbudowanych programów umożliwiających systematyczne doskonalenie 

kompetencji procesowych w tych specjalizacjach. 

 

Projektowanie narzędzi 

Wskazywany jest także deficyt szkoleń w zakresie projektowania narzędzi dla produkcji 

małoseryjnej i wysoko spersonalizowanej. 

„Jest teraz większa personalizacja produktu i coraz częściej nie są to olbrzymie serie, tylko 

są to małe serie. Czyli te sprawy związane z projektowaniem narzędzi, z ich utrzymaniem i z 

konstrukcją, dostosowaniem konstrukcji i dostosowaniem materiałów do konkretnego użycia, 

to jest coś, co bardzo się zdegradowało.” 

(biznes) 

 

Deficyt dotyczy programów pogłębionych, rozwijających kompetencje projektowe i 

materiałowe w warunkach produkcji krótkoseryjnej. Oferta szkoleniowa w tym zakresie jest 

ograniczona i niesystematyczna. 

 

Zaawansowane systemy jakości i pomiarów 

Uczestnicy badania wskazywali także potrzebę wyspecjalizowanych szkoleń z zakresu 

programowania systemów pomiarowych oraz kompleksowego zarządzania jakością. 

„Mamy bardzo dużą potrzebę, jeżeli chodzi szkolenia dla pracowników kontroli jakości z 

zakresu programów z IMM.” 

(biznes) 

 

Brakuje kursów łączących kompetencje pomiarowe, analityczne i systemowe, adresowanych 

do inżynierów jakości oraz osób odpowiedzialnych za nadzór nad systemami 

certyfikacyjnymi. 

 

Transformacja cyfrowa: AI, ERP, automatyzacja 

Kolejnym obszarem deficytowym są szkolenia z zakresu integracji systemów produkcyjnych, 

automatyzacji oraz wykorzystania AI w planowaniu produkcji. Braki nie dotyczą podstawowej 
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obsługi systemów, lecz pogłębionych programów integrujących technologie cyfrowe z 

realnym procesem wytwórczym. 

„Na pewno nam brakuje to, co w tej chwili będzie nieuchronne, czyli to jest związane z tym 

przemysłem 4.0, który wprowadzamy, czyli rzeczywiście wprowadzanie tych obrabiarek, 

które będą integrowane z różnego rodzaju robotami. te kilka osób musi mieć bardzo mocną 

wiedzę i umiejętności z zakresu automatyzacji, robotyzacji tych procesów, które tam 

nadzorują.” 

(instytucje otoczenia biznesu) 

 

„No to ja myślę, że ze sztuczną inteligencją teraz, która wchodzi, a często w systemach 

ERP, ona nawet się już pojawia w niektórych odnogach i właśnie w systemach. Czyli do 

monitoringu maszyn, zleceń produkcyjnych, APS do planowania produkcji. Natomiast 

szkoleń z tego w branży jeszcze jest niewiele. Albo one są po prostu z znikomej jakości.” 

(biznes) 

 

„Łatwiej nam zatrudnić osobę z rynku, która już sama gdzieś się wyspecjalizowała w tej 

dziedzinie, niż znaleźć szkolenia.” 

(biznes) 

 

Luka dotyczy tu poziomu zaawansowanego – integracji AI z ERP, planowania produkcji 

(APS) oraz nadzoru nad zautomatyzowanymi liniami. 

 

Maszyny niestandardowe i technologie zamawiane indywidualnie 

W przypadku maszyn projektowanych pod konkretne zamówienie przedsiębiorstwa są 

często uzależnione od dostawcy technologii. 

„Jeżeli przedsiębiorcy zakupują maszyny na indywidualne zamówienie, to nie ma kursów 

później, nie ma też, gdzie wysłać do przyuczenia na przykład obsługi danej maszyny, więc 

najczęściej jest to dostawca tej maszyny, który przeprowadza taki kurs.” 

(instytucje otoczenia biznesu) 

 

Oznacza to brak niezależnej, otwartej oferty szkoleniowej, która wykraczałaby poza 

instruktaż producenta i obejmowała szerszy kontekst technologiczny. 
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Braki w obszarze zaawansowanych i niszowych technologii dotyczą przede wszystkim 

poziomu pogłębienia oraz systematyczności oferty. Szkolenia w popularnych i szerokich 

tematach są dostępne, natomiast programy eksperckie, rozwijające kompetencje procesowe, 

projektowe i integracyjne, pozostają ograniczone lub rozproszone. 

 

III.2. Braki w szkoleniach procesowych  
 

Drugim wyraźnym obszarem deficytowym nie są pojedyncze tematy technologiczne, lecz 

brak szkoleń integrujących różne kompetencje. W wywiadach powraca przekonanie, że 

oferta koncentruje się na wycinkowych umiejętnościach, natomiast rzadko obejmuje pełny 

cykl projektowo-produkcyjny lub kompetencje łączące różne dziedziny techniczne. 

 

Brak integracji mechanika–automatyka 

Problemem jest niedostateczna liczba szkoleń łączących różne obszary techniczne, 

szczególnie w kontekście utrzymania ruchu i automatyzacji. 

 

„Mało jest szkoleń, które łączą wiedzę mechaniczną, automatykę i robotykę. Żeby po 

szkoleniu umiał też naprawić poszczególne maszyny.” 

(biznes) 

 

W tym przypadku brak dotyczy szkoleń interdyscyplinarnych, adresowanych do pracowników 

utrzymania ruchu, automatyków oraz techników pracujących w środowisku 

zautomatyzowanym. Oferta jest rozproszona według specjalizacji, natomiast rzadko buduje 

kompetencje przekrojowe. 

 

Ograniczona elastyczność w obszarze CNC i sterowników 

Problem dotyczy również szkoleń przygotowujących do pracy na różnych systemach 

sterowania i maszynach różnych producentów. 

„Powinno być szkolenie bardziej uniwersalne, na wszystkich sterownikach, na wszystkich 

programach, bo jak ktoś przechodzi do innego zakładu pracy, to komponenty będą 

produkowane na innych maszynach, nie zawsze na tym samym systemie.” 

(biznes) 
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Brakuje kursów umożliwiających transferowalność kompetencji pomiędzy środowiskami 

technologicznymi. Deficyt dotyczy poziomu średniozaawansowanego – operatorów i 

programistów CNC przechodzących między zakładami lub awansujących na wyższy poziom 

odpowiedzialności. 

 

III.3. Braki w ofercie według grup zawodowych i poziomów zaawansowania 

 

Deficyty w ofercie szkoleniowej nie mają wyłącznie charakteru tematycznego. W wielu 

przypadkach dotyczą one określonych grup zawodowych oraz konkretnych momentów w 

przebiegu kariery. Brakuje programów dopasowanych do etapu rozwoju kompetencji, roli 

organizacyjnej oraz przejść między poziomami zaawansowania. 

 

Poziom podstawowy: niedostateczne podstawy techniczne 

W przypadku absolwentów szkół technicznych oraz uczelni wyraźnie wskazywany jest brak 

pogłębionych szkoleń rozwijających fundamenty konstrukcyjne i technologiczne, zwłaszcza 

w zakresie rysunku technicznego. 

„My potrzebujemy szkoleń z fundamentów, z rysunku technicznego, z zasad wymiarowania. 

Nie z obsługi programu, tylko z tego, żeby człowiek rozumiał, co projektuje i co czyta.” 

(biznes) 

 

„Powinniśmy wrócić do podstaw – czytanie rysunku, pomiar, zasady konstruowania. Bez 

tego żadna cyfryzacja nie pomoże.” 

(biznes) 

 

Deficyt dotyczy więc kursów uzupełniających i doskonalących na poziomie podstawowym i 

średnim, które pozwalałyby młodym pracownikom przejść od obsługi narzędzia do 

rozumienia zasad projektowania i interpretacji dokumentacji. 

 

Poziom transformacyjny: przejście z technologii konwencjonalnych na CNC 

W wypowiedziach badanych pojawia się wątek braku szkoleń pomostowych dla 

doświadczonych pracowników, którzy muszą przejść z obrabiarek konwencjonalnych na 

maszyny sterowane numerycznie. 

„Osoby, które są z dużym stażem pracy, są faktycznie fachowcami na przez duże F, potrafią 

cuda robić na obrabiarkach konwencjonalnych. W momencie, kiedy mają przejść na 
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obrabiarkę sterowaną numerycznie, nie jest to możliwe, po prostu nie ta mentalność, boją się 

po prostu tych urządzeń, boją się też odpowiedzialności. Konieczne jest wtedy szkolenie” 

(instytucje otoczenia biznesu) 

 

Brakuje programów przejściowych, łączących doświadczenie manualne z kompetencjami 

cyfrowymi oraz redukujących barierę mentalną i odpowiedzialnościową. To luka 

charakterystyczna dla pracowników 40+ oraz osób o długim stażu zawodowym. 

 

Niedostateczna oferta dla operatorów i części specjalizacji 

Pojawia się również wątek nierównowagi w strukturze oferty tematycznej. 

„Jednak przeglądając ofertę tych szkoleń, które tam są dla branży metalowej widziałem 

wyłącznie do spawaczy. Nie było tam nic ani dla operatorów, ani dla technologów nic z 

branży materiałowej. Jednak tam też nie wszyscy będą mogli się dostać, tam są preferowane 

osoby, które się w pierwszej kolejności dostaną.” 

(biznes) 

 

Oznacza to brak szkoleń adresowanych do operatorów maszyn, technologów materiałowych 

oraz innych grup. Deficyt dotyczy zarówno poziomu podstawowego, jak i 

średniozaawansowanego. 

 

III.4. Ograniczona dostępność i koncentracja ekspercka 

 
Problem dotyczy realnej dostępności kompetencji i infrastruktury szkoleniowej. W wielu 

przypadkach szkolenia formalnie istnieją, jednak ich realizacja jest ograniczona przez 

koncentrację wiedzy eksperckiej, długi czas oczekiwania oraz nierównomierne 

rozmieszczenie zasobów. 

 

Długi czas oczekiwania na ekspertów 

W przypadku tematów wysoko wyspecjalizowanych organizacja szkolenia wymaga 

zaangażowania wąskiej grupy ekspertów. 

„Jeżeli grupa się zorganizuje i wystąpi do takiego eksperta z prośbą o szkolenie, to 

perspektywa jest pół roku, dziewięć miesięcy, żeby takie szkolenie się odbyło.” 

(biznes) 
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Oznacza to ograniczoną zdolność szybkiego reagowania na potrzeby przedsiębiorstw, nawet 

jeśli temat szkolenia jest znany i rozpoznany. 

 

Zanik doświadczonej kadry i odpływ do biznesu 

Respondenci wskazują na niedobór doświadczonej kadry dydaktycznej łączącej praktykę 

przemysłową z kompetencjami szkoleniowymi. 

„Początkowo to były szkolenia z zakresu faktycznie szkolenia spawaczy. Faktycznie byliśmy 

obsadzeni specjalistami, inżynierami, którzy posiadali ogromne doświadczenie i wnosili 

bardzo dużo, jeżeli chodzi o właśnie merytorykę na kursach i powiem szczerze, że brakuje 

nam kadry w tej chwili, kadry takiej powiedzmy w średnim wieku, 40+, ludzi, którzy posiadają 

naprawdę duże doświadczenie. Bardzo dużo ludzi nam pouciekało do biznesu i to 

oczywiście w jakimś stopniu odbija się na poziom szkoleń, które są organizowane. Część 

faktycznie tej kadry naszej takiej naprawdę mocniej albo już faktycznie gdzieś podchodziła 

na emeryturę, część gdzieś tam przeszła do przemysłu. Część oczywiście została. 

Wspieramy się oczywiście tutaj też młodszymi kolegami i koleżankami. Ale na to jest właśnie 

potrzebny czas zanim ktoś się wdroży, zanim faktycznie przejdzie jakąś ścieżkę rozwoju, to 

faktycznie potrzeba na to czasu.” 

(instytucja szkoleniowa) 

 

Ograniczenia regionalne 

Dostęp do specjalistycznych szkoleń jest zróżnicowany terytorialnie. 

„Tak, tak, właśnie często jest tak, że niektórzy z tych przedsiębiorców z Podlasia, to jak już 

Pan ….. zauważył, zakupują maszyny, to są indywidualne zamówienia, jakieś maszyny 

produkowane. I rzeczywiście jakby nie ma kursów później, nie ma też, gdzie wysłać do 

przyuczenia na przykład obsługi danej maszyny, więc najczęściej jest to albo dostawca tej 

maszyny, który przeprowadza taki kurs, a już bardziej ogólne kursy jest z tym problem, bo na 

Podlasiu rzeczywiście jest problem z takimi kursami. Często przedsiębiorcy szukają jednak 

dofinansowanych kursów, ale one jednak nie mają takiego poziomu, jakiego chcieliby, 

jakiego by oczekiwali. No, a niestety większość takich szkoleń musi się odbywać jednak 

stacjonarnie, a u nas w regionie tego brakuje.” 

(instytucje otoczenia biznesu) 

 

Oferta koncentruje się w wybranych ośrodkach przemysłowych i akademickich, co wzmacnia 

nierówności regionalne i ogranicza mobilność kompetencyjną pracowników. 
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III.5. Ograniczona elastyczność form szkoleniowych i potwierdzania 

kompetencji 

 

W wypowiedziach badanych pojawia się wątek niedopasowania form szkoleniowych do 

realiów branży. Deficyt nie dotyczy wyłącznie treści kształcenia, lecz także sposobu 

organizacji kursów, ich długości, zasad finansowania oraz metod potwierdzania kompetencji. 

W tym wymiarze problem ma charakter systemowy. 

 

Potrzeba krótkich form szkoleń i mikropoświadczeń 

Respondenci wskazują na potrzebę krótszych, modułowych form kształcenia, pozwalających 

rozwijać konkretne umiejętności bez konieczności uczestnictwa w wieloletnich programach 

kwalifikacyjnych. 

 

„Dzisiaj mamy takie narzędzia jak kwalifikacyjne kursy zawodowe, które ewoluują w stronę 

krótszych form. Tak jak było tu powiedziane, mikropoświadczenia to jest jak najbardziej 

droga do tego, żeby skrócić kształcenie. Ale okazuje się, że działania rządowe wręcz to 

utrudniają, ponieważ finansowanie kwalifikacyjnych kursów zawodowych jest skonstruowane 

w taki sposób, że są to długie i kosztowne procesy. To jest najdroższy kurs kwalifikacyjny, bo 

dajemy konkretne uprawnienia, często bardzo drogie na rynku. Swojego czasu finansowanie 

pozwalało nam realizować taki kurs w półtora roku. Dzisiaj nie jesteśmy w stanie spiąć tego 

finansowo, bo jeżeli zgłaszamy kurs w maju, to tryb egzaminu i zakończenia powoduje, że 

trwa to 2,5 roku. Kompletnie nie jesteśmy atrakcyjni dla rynku pracy i dla osób, które 

chciałyby zrobić to w szybszej formie. Jedna ustawa zamknęła drogę do tych krótszych 

szkoleń. W nowym rozporządzeniu dotyczącym 11 nowych zawodów pojawiła się jednak 

pewna luka – kurs umiejętności zawodowej. To jest coś mniejszego niż pełna kwalifikacja, 

coś pomiędzy kwalifikacją a mikropoświadczeniem. On wcześniej funkcjonował, ale był 

martwy, bo nie był finansowany. Jest tu też ważna rola, żeby środki, które trafiają do BCU i 

na szkolenia dedykowane, były celowane. Wtedy nie ma problemu, żebyśmy na dole 

reagowali na konkretne kierunki, które trzeba szkolić – szybkie formy, krótkie formy.” 

(instytucje szkoleniowe) 

 

„W tej chwili nawet program Międzynarodowego Inżyniera Spawalnika zostaje podzielony na 

takie jednostki kompetencyjne. Uczestnik może wybrać jednostki kompetencyjne z 

programu, które będą go interesowały jako mikropoświadczenia, żeby wtedy budować 
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kompetencje w danych obszarach.” 

(instytucje szkoleniowe) 

 

Brakuje więc elastycznych, krótkich kursów umożliwiających szybkie uzupełnienie 

konkretnych umiejętności na poziomie średniozaawansowanym i zaawansowanym. System 

finansowania premiuje długie formy kwalifikacyjne, co ogranicza rozwój rozwiązań 

modułowych. 

 

Problemy z certyfikacją i przejrzystością potwierdzania kompetencji 

Kolejny deficyt dotyczy sposobu potwierdzania efektów kształcenia. Respondenci wskazują 

na potrzebę większej precyzji w opisie realnych umiejętności. 

 

„Potrzebujemy kogoś, kto zna podstawy spawania metodą MAG, elektrodą otuloną, kogoś, 

kto zna podstawy automatyzacji i robotyzacji. Dzisiaj spawa stale konstrukcyjne, jutro będzie 

spawał stale o podwyższonej wytrzymałości, pojutrze stale wysokowytrzymałe. To powinno 

być wyróżnione jako konkretne umiejętności. Nie chodzi o to, że jest inżynierem, bo wtedy 

my musimy się zastanawiać, co on tak naprawdę umie. Pod tą nazwą ukrywa się zarówno to, 

co umie, jak i to, czego nie umie. A my chcemy wiedzieć konkretnie, jakie ma kompetencje.  

Kiedyś wprowadzono suplement do dyplomu, ale my nie chcemy wiedzieć tylko, co było w 

podstawie programowej. My chcemy wiedzieć, co on w tej kompetencji rzeczywiście osiągnął 

i zrobił. Jeżeli pospawał, to co spawał, w jakim zakresie, przez ile godzin i co z tego 

powstało.” 

(biznes) 

 

Oczekiwane są systemy pozwalające ocenić zakres, poziom i czas praktyki, a nie jedynie 

fakt ukończenia kursu. Deficyt dotyczy transparentności i czytelności kompetencji na rynku 

pracy. Jednocześnie pojawia się głos krytyczny wobec nadmiernej formalizacji. 

 

„Nie uważam, że wszystko musi być pokryte certyfikatem. Może też troszeczkę inaczej 

pojmuję termin certyfikacja.” 

(instytucja szkoleniowa) 

 

Oznacza to różnice między potrzebą precyzyjnego potwierdzania umiejętności a ryzykiem 

nadmiernej biurokratyzacji systemu. 
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W obszarze form szkoleniowych głównym problemem jest ograniczona elastyczność i 

niedostateczne dopasowanie do dynamiki branży. Brakuje krótkich, modułowych kursów 

umożliwiających szybkie uzupełnienie konkretnych kompetencji, a system finansowania 

sprzyja raczej długim formom kwalifikacyjnym. Jednocześnie system certyfikacji bywa 

nieprecyzyjny lub nadmiernie formalny.  

 

III.6. Braki w szkoleniach miękkich i menedżerskich 

 
Niedobory w zakresie kompetencji miękkich i menedżerskich pojawiają się jako istotny, choć 

nie zawsze systemowo zagospodarowany obszar oferty szkoleniowej. Problem nie polega na 

całkowitym braku tematów, lecz na niedostatecznej skali, ograniczonym finansowaniu oraz 

słabym dopasowaniu programów do realiów produkcyjnych. Szczególnie wyraźnie 

wskazywany jest deficyt szkoleń dla kadry liniowej – brygadzistów, liderów zespołów, 

mistrzów zmianowych – którzy awansują z poziomu technicznego, lecz nie są przygotowani 

do zarządzania ludźmi i procesem. 

 

„Mówię o brygadzistach oni nie są do końca przygotowani do komunikacji.” 

(biznes) 

 

„Prace są na zmiany, czasami dwie, czasami trzy. Znowu mamy problem komunikacyjny 

między działami produkcji. Dochodzi planowanie harmonogramu produkcji i to wszystko musi 

być spełnione. W efekcie przechodzimy do kompetencji miękkich – odpowiedzialności za 

wynik, pracy zespołowej i odpowiedniej komunikacji. Musi być odpowiednia kultura 

organizacyjna i kompetencje menedżerskie, inaczej to nie będzie funkcjonowało.”  

(instytucje otoczenia biznesu) 

 

„Najważniejsze są jednak kompetencje miękkie, komunikacja i tutaj udało nam się pozyskać 

fajnego szkoleniowca. i wiem, że on mi gwarantuje jakąś tam dobry poziom merytoryczny i 

wszyscy są zadowoleni. Natomiast na takie szkolenia nie da się zdobyć dofinansowania tak 

naprawdę.” 

(instytucje otoczenia biznesu) 

 



  
 
 
 

 

 

St
ro

na
43

 

Deficyt ma więc charakter nie tylko tematyczny. Kompetencje miękkie są postrzegane jako 

kluczowe dla efektywności organizacyjnej, jednak mechanizmy wsparcia finansowego 

preferują często szkolenia techniczne lub kwalifikacyjne. 

 

Jednocześnie wskazywana jest potrzeba lepszej diagnozy potrzeb szkoleniowych przed 

projektowaniem oferty. 

 

„Zawsze podstawą będzie próba dobrej diagnozy tego, jakie są potrzeby i już do potrzeb 

dostosowywać ofertę.” 

(instytucje otoczenia biznesu) 

 

III.7. Brak deficytów 

 

Część respondentów nie dostrzega braków w samej ofercie szkoleniowej jako takiej, 

wskazując raczej na jej szerokość oraz możliwość organizacyjnego rozwiązania 

ewentualnych trudności. 

 

„W swojej branży nie widzę braków w ofercie szkoleniowej. Szkoleni jest naprawdę bardzo 

dużo, są dostępne. Informacja o szkoleniach, wszystko można znaleźć w internecie. Jeżeli 

czegoś nie można znaleźć, to tak naprawdę branża nie jest duża. Dwa do trzech telefonów 

do osób znajomych z Polski, z branży i takie szkolenie można zorganizować bądź można 

zostać nakierowanym.” 

(biznes) 

 

„Nie, nie widzę braków, ponieważ oferta jest tak szeroka, że zawsze dotrzemy do takiej, 

która będzie aktualna i która będzie sprawna. Wybranie odpowiedniej też jednostki szkolącej 

i też tutaj zgodzę się z przedmówcą, że ta certyfikacja jest ważna.” 

(biznes) 

 

Te wypowiedzi wzmacniają tezę, że system szkoleniowy jest rozbudowany, a braki nie mają 

charakteru powszechnego. W części przypadków są one względne, zależne od poziomu 

oczekiwań przedsiębiorstw, ich pozycji rynkowej oraz zdolności do samodzielnej organizacji 

szkoleń. Obok wyraźnie identyfikowanych deficytów występuje również przekonanie o 

szerokiej dostępności oferty i możliwości znalezienia adekwatnych rozwiązań. 



  
 
 
 

 

 

St
ro

na
44

 

 

III.8 Podsumowanie 

 
Kluczowe braki w ofercie szkoleń dla branży metalowo-maszynowej mają charakter 

wielowymiarowy. Dotyczą wysokospecjalistycznych i niszowych obszarów technologicznych, 

takich jak tradycyjne procesy wytwórcze, projektowanie narzędzi i form, zaawansowane 

systemy jakości czy integracja AI i ERP w planowaniu produkcji. Oferta w tych zakresach 

istnieje, lecz jest ograniczona kadrowo, regionalnie lub nie osiąga oczekiwanego poziomu 

eksperckiego.  Widoczny jest niedobór szkoleń przekrojowych, budujących rozumienie 

całego procesu technologicznego i łączących mechanikę, automatykę oraz elektronikę. 

Dominują kursy wąsko wyspecjalizowane. Oferta bywa niedopasowana do grup zawodowych 

i poziomów zaawansowania. Brakuje zarówno solidnych fundamentów technicznych, jak i 

szkoleń pomostowych dla pracowników przechodzących na technologie cyfrowe oraz 

praktycznych programów menedżerskich dla kadry liniowej. Wysokospecjalistyczne 

szkolenia są uzależnione od niewielkiej liczby ekspertów, co ogranicza elastyczność i 

wydłuża czas oczekiwania. Respondenci wskazują na potrzebę krótkich, modułowych 

kursów i mikropoświadczeń, podczas gdy system finansowania preferuje długie formy 

kwalifikacyjne, a certyfikacja bywa nadmiernie sformalizowana. Choć część badanych nie 

dostrzega luk tematycznych, wskazując raczej na problem jakości i selekcji dostawców. 

 

IV. Niedostosowanie oferty szkoleniowej do dynamiki zmian 

technologicznych 

 
Transformacja technologiczna w przemyśle metalowo-maszynowym postępuje szybciej niż 

aktualizacja programów kształcenia i struktury rynku szkoleń. Automatyzacja, robotyzacja, 

cyfryzacja procesów, integracja systemów ERP, analiza danych oraz wdrażanie rozwiązań 

opartych na AI redefiniują zakres kompetencji wymaganych od operatorów, technologów i 

kadry inżynierskiej. Z przeprowadzonych badań, że niedopasowanie nie dotyczy wyłącznie 

braku nowych tematów. Obejmuje również przestarzałe modele egzaminowania i opisu 

kwalifikacji, ograniczoną integrację kompetencji cyfrowych z realnymi procesami 

produkcyjnymi, a także bariery infrastrukturalne i kadrowe po stronie instytucji 

szkoleniowych. Jednocześnie część respondentów wskazuje segmenty oferty, które 

rozwijają się szybko i bywają technologicznie bardziej zaawansowane niż oczekiwania części 

odbiorców. 
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IV.1 Cyfryzacja 

 

Respondenci wskazują, że tematy cyfryzacyjne są obecne i intensywnie promowane. 

Problem dotyczy jednak sposobu ich implementacji. W ocenie części badanych oferta bywa 

zbyt silnie skoncentrowana na narzędziach programowych i interfejsach, a zbyt słabo 

osadzona w fundamentach technologicznych.  

„W szkoleniach skupiamy się na narzędziach, na kolejnych nakładkach i automatyzacji, a za 

mało na tym, czy uczestnik rozumie technologię, którą ma obsługiwać.” 

(biznes) 

 

Cyfryzacja bywa traktowana jako cel sam w sobie, a nie jako rozszerzenie klasycznych 

kompetencji inżynierskich. W tym kontekście pojawia się obawa przed oderwaniem 

projektowania i symulacji od realiów wytwarzania. 

 

„Jeżeli szkolenia będą koncentrować się tylko na robotyzacji i automatyzacji, to młodzi ludzie 

nauczą się obsługi systemów, ale zapomną, po co i jak coś wytwarzać.” 

(biznes) 

 

Respondenci wskazują, że kompetencja technologiczna nie sprowadza się do sprawnej 

obsługi oprogramowania. Wymaga rozumienia procesów materiałowych, ograniczeń 

konstrukcyjnych i zasad technologicznych. Bez tego cyfrowe środowisko pracy staje się 

przestrzenią operowania modelami, które nie zawsze mają odzwierciedlenie w realnej 

produkcji.  

 

„Można przeszkolić kogoś z programu czy systemu, ale bez fundamentów 

materiałoznawstwa i mechaniki to będzie tylko operowanie interfejsem, a nie realna 

kompetencja technologiczna.” 

(biznes) 

 

Część oferty szkoleniowej jest postrzegana nie tyle jako przestarzała, ile jednostronna.  

Z jednej strony dynamicznie aktualizuje się w obszarze narzędzi cyfrowych, z drugiej 

zaniedbuje pogłębione moduły procesowe, które pozwalałyby łączyć świat cyfrowy z 

fizycznym. Niedostosowanie nie polega na braku nowych tematów, lecz na braku równowagi 
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między cyfryzacją a fundamentami inżynierskimi. 

 

„Cyfryzacja w ofercie szkoleniowej powinna uzupełniać klasyczne kompetencje, a nie je 

zastępować. Samo oprogramowanie nie rozwiąże problemów produkcyjnych.” 

(biznes) 

 

W obszarze szkoleń z zakresu cyfryzacji wyzwaniem nie jest ilość szkoleń, lecz ich 

konstrukcja. Oferta wymaga integracji treści związanych z automatyzacją, analizą danych i 

systemami sterowania z pogłębionym rozumieniem technologii wytwarzania.  

 

IV.2. Przestarzałe kwalifikacje i egzaminy 

 
W wypowiedziach badanych pojawia się ocena różnicująca między formalnym 

potwierdzeniem ukończenia szkolenia a rzeczywistym poziomem kompetencji uczestnika. 

Problem dotyczy rynku szkoleń pozaformalnych, gdzie certyfikat bywa traktowany jako 

substytut weryfikacji praktycznych umiejętności. Respondenci wskazują, że część kursów 

kończy się egzaminem lub testem, który nie odzwierciedla realnych warunków pracy 

przemysłowej. 

 

„To jest taka karykatura egzaminu, bo sprawdza się papier, a nie to, czy ktoś potrafi wykonać 

zadanie na produkcji.” 

(biznes) 

 

Problemem nie jest sam fakt potwierdzania kompetencji, lecz sposób ich walidacji. Szkolenia 

pozaformalne, zwłaszcza realizowane w trybie projektowym lub grantowym, mogą 

koncentrować się na spełnieniu wymogów formalnych, a nie na rzeczywistej ocenie 

sprawności operacyjnej uczestnika. Pojawia się także krytyka nadmiernie ogólnych opisów 

kompetencji, które nie przekładają się na konkretny zakres umiejętności. 

 

„My nie chcemy wiedzieć, że ktoś jest inżynierem czy operatorem. Chcemy wiedzieć, co on 

konkretnie umie, co zrobił, w jakim zakresie i z jakim efektem.” 

(biznes) 

 

Z perspektywy przedsiębiorstw certyfikat bez precyzyjnego wskazania zakresu praktyki, 

liczby godzin pracy na maszynie czy rodzaju realizowanych zadań ma ograniczoną wartość 
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informacyjną. W efekcie firmy zmuszone są do ponownej weryfikacji kompetencji już po 

zatrudnieniu pracownika. 

 

Kolejnym problemem jest przygotowywanie do pracy w warunkach symulowanych, bez 

dostępu do rzeczywistej infrastruktury technologicznej. 

„Mówimy o przygotowaniu procesu technologicznego, ale odbywa się to wirtualnie, bez 

realnego zaplecza produkcyjnego.” 

(biznes) 

 

W kontekście szkoleń pozaformalnych oznacza to, że część oferty może formalnie 

odpowiadać aktualnym trendom technologicznym, lecz nie zapewniać warunków do pełnego 

rozwinięcia kompetencji praktycznych. Niedostosowanie oferty dotyczy sposobu 

potwierdzania efektów uczenia się. Brakuje jednolitych, przejrzystych standardów walidacji. 

Wartość szkolenia bywa trudna do oszacowania, a certyfikat nie zawsze stanowi wiarygodny 

sygnał kompetencji na rynku pracy. 

IV.3. Kompetencje cyfrowe bez pełnej integracji z produkcją 

 

Kompetencje cyfrowe są wskazywane jako jeden z kluczowych kierunków rozwoju. 

Jednocześnie respondenci sugerują, że w ofercie szkoleń pozaformalnych bywają one 

ujmowane w sposób zbyt ogólny lub oderwany od rzeczywistych procesów wytwórczych. 

Problem nie dotyczy braku kursów z zakresu ERP, analizy danych czy automatyzacji, lecz 

sposobu ich konstruowania. 

 

„Mówimy o kompetencjach cyfrowych, o ERP, o analizie danych produkcyjnych, ale to musi 

być powiązane z tym, co dzieje się realnie na hali.” 

(biznes) 

 

Sama znajomość systemu nie stanowi jeszcze kompetencji operacyjnej. Szkolenia 

pozaformalne powinny łączyć pracę w systemach informatycznych z interpretacją danych 

procesowych, decyzjami planistycznymi i odpowiedzialnością za wynik produkcyjny.  

 

„Dzisiaj kto działa szybciej i sprawniej na danych, ten wygrywa. Ale to musi się przekładać na 

produkcję, nie tylko na raport.” 

(biznes  
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Respondenci krytykują również ogólnikowy język części programów szkoleniowych. 

„Nie chodzi o to, żeby mówić szkolenie z kompetencji cyfrowych. Trzeba powiedzieć, co ktoś 

konkretnie będzie potrafi zrobić w systemie i z jakim efektem.” 

(biznes) 

 

Oznacza to potrzebę precyzyjnego definiowania efektów uczenia się w szkoleniach 

pozaformalnych. Zamiast szerokich kategorii oczekiwane są konkretne funkcjonalności: 

wygenerowanie raportu, analiza wskaźnika OEE, zaplanowanie krótkiej serii produkcyjnej w 

systemie ERP czy interpretacja sygnału z maszyny.  

 

IV.4. Spóźniona reakcja wobec AI i przyspieszenia technologicznego 

 

W wypowiedziach uczestników badania wyraźnie wybrzmiewa przekonanie, że tempo zmian 

technologicznych, szczególnie w obszarze sztucznej inteligencji, jest szybsze niż tempo 

aktualizacji oferty szkoleń pozaformalnych. Problem nie dotyczy braku kursów z AI, lecz ich 

struktury, czasu trwania i momentu włączania nowych narzędzi do praktyki zawodowej. 

 

„Budowanie podstaw szkoleń są zbyt wolne skoro mamy narzędzia AI, które przyspieszają 

pracę. Szkolenia też powinny to uwzględniać.” 

(biznes) 

 

Wskazuje to na potrzebę skrócenia długich ścieżek szkoleniowych na rzecz modułowych, 

intensywnych form, które szybciej wprowadzają uczestników w środowisko projektowe i 

produkcyjne wspierane przez AI. 

 

„Nie wyobrażam sobie, żeby uczestnicy szkoleń nie zaczynali od razu pracować z 

asystentami AI i tworzyć rozwiązań, które potem będą wykorzystywać w przemyśle.” 

(biznes) 

 

Oczekiwany jest model równoległy: nauka poprzez działanie w środowisku cyfrowym 

zbliżonym do realiów przemysłowych. Niedostosowanie oferty polega na zbyt wolnym 

przeprojektowywaniu form szkoleniowych i zbyt ostrożnym włączaniu narzędzi 

wspomagających projektowanie, analizę danych czy programowanie. 
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IV.5. Automatyzacja a zmiana roli mentoringu i kompetencji technicznych 
 

Transformacja technologiczna zmienia również model przekazywania wiedzy w szkoleniach 

pozaformalnych. Klasyczny mentoring, oparty wyłącznie na doświadczeniu manualnym, 

okazuje się niewystarczający w środowisku silnie zautomatyzowanym. 

 

„Klasyczny mentoring traci sens, jeśli pracujemy już na systemach zautomatyzowanych i 

zintegrowanych cyfrowo. To nie jest ta sama praca co 20–30 lat temu.” 

(instytucja szkoleniowa) 

 

Wskazuje to na konieczność modyfikacji oferty szkoleniowej. Doświadczenie praktyczne 

pozostaje cenne, lecz musi być uzupełnione o kompetencje w zakresie automatyzacji, 

robotyzacji i integracji systemów. 

„Potrzebujemy kogoś, kto zna podstawy automatyzacji i robotyzacji, a nie tylko tradycyjny 

proces i tutaj potrzebna jest aktualizacji szkoleń” 

(biznes) 

 

Niedostosowanie oferty polega na braku spójnego modelu integrującego klasyczne 

kompetencje technologiczne z nowymi narzędziami cyfrowymi.  

 

IV.6. Bariery infrastrukturalne i niedobór ekspertów 

 

Kolejny problem dotyczy zaplecza technicznego oraz dostępności wysoko wykwalifikowanej 

kadry. Respondenci wskazują, że w niektórych obszarach technologia wyprzedziła zarówno 

regulacje, jak i zdolność systemu do szybkiego wdrożenia nowych modułów szkoleniowych. 

 

„Tak naprawdę można powiedzieć, że technologia wyprzedziła ustawodawstwo i brakowało 

zarówno możliwości zdobywania kompetencji i szkoleń w tym zakresie. Więc chwilę to trwało 

i myślę, że wszystkie jednostki szkolące w tym zakresie w kraju przez chwilę zostały niestety 

w tyle, natomiast staraliśmy się to nadrobić i te niezbędne elementy do oferty szkoleniowej 

wdrożyć.” 

(instytucje szkoleniowe) 

 



  
 
 
 

 

 

St
ro

na
50

 

Nawet jeśli poszczególne podmioty podejmują próby aktualizacji oferty, proces ten nie jest 

natychmiastowy i wymaga dostosowań formalnych, programowych oraz organizacyjnych. 

 

Drugim istotnym ograniczeniem jest infrastruktura. Zaawansowane technologie 

wykorzystywane w przemyśle są kosztowne, a instytucje szkoleniowe nie zawsze są w 

stanie odtworzyć w warunkach dydaktycznych pełne środowisko produkcyjne. 

 

„Nie jesteśmy w stanie jak gdyby zakupić całego sprzętu, który jest dostępny na rynku, aby 

móc prowadzić na nim szkolenia, bo to po prostu formalnie jest niemożliwe. A to, co bardzo 

często jest też kłopotem, to dostępność osób, które potencjalnie mogłyby być takimi osobami 

prowadzącymi te zajęcia, bo albo tych osób jest mało, albo są one niedostępne, albo po 

prostu warunki takie finansowe współpracy, no te osoby się cenią po prostu.” 

(instytucje szkoleniowe) 

 

Pojawiają się dwa równoległe deficyty: sprzętowy i kadrowy. Nawet jeżeli instytucja 

dysponuje nowoczesnym wyposażeniem, problemem może być znalezienie specjalisty 

zdolnego do prowadzenia zajęć na poziomie odpowiadającym aktualnym standardom 

przemysłowym.  

 

„Okazało się, jaki problem mieliśmy, mianowicie problem z prowadzącym zajęcia, bo okazuje 

się, że faktycznie mamy świetnie wyposażony park, ale musieliśmy się posiłkować 

prowadzącymi zajęcia od producenta. No ta stawka dla prowadzącego, którą sobie 

wpisaliśmy we wniosku projektowym, nijak się miała do rzeczywistości, którą przyszło potem 

zapłacić temu człowiekowi.” 

(instytucja szkoleniowa) 

 

Koszt ekspertów z doświadczeniem przemysłowym jest istotnie wyższy niż zakładany w 

standardowych budżetach edukacyjnych. W efekcie nawet dobrze wyposażone ośrodki 

mogą mieć trudności z zapewnieniem odpowiedniego poziomu merytorycznego. 

Uzupełnieniem tego niedobór liderów transformacji technologicznej. 

 

„Brakuje nam specjalistów z zakresu robotyzacji, automatyzacji, którzy by pociągnęli takie 

tematy. Mamy panów, którzy lata temu działali i to był ten ich najlepszy okres, natomiast 
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dużo się zmienia i może nie we wszystkim jesteśmy tak na bieżąco, jak byśmy chcieli.” 

(instytucja szkoleniowa) 

 

Problem ten dotyczy nie tylko instruktorów technicznych, lecz osób zdolnych koordynować i 

projektować proces transformacji. Brak takich specjalistów utrudnia utrzymanie aktualności 

oferty i pogłębia nierówności między ośrodkami. Niedostosowanie oferty szkoleniowej do 

dynamiki zmian technologicznych ma wymiar infrastrukturalny i kadrowy.  

 

IV.7. Podsumowanie 

 
W wielu obszarach edukacji pozaformalnej widoczna jest wyraźna próba nadążania za 

zmianami technologicznymi. Automatyzacja, robotyzacja, systemy ERP, analiza danych czy 

elementy AI są obecne w programach szkoleniowych i stanowią realny kierunek rozwoju 

rynku. Jednocześnie respondenci sygnalizują pewne różnice wynikające z tempa 

transformacji przemysłowej. W obszarze cyfryzacji wyzwaniem bywa nie tyle brak nowych 

treści, ile ich integracja z fundamentami procesowymi. Oferta bywa silnie narzędziowa, 

podczas gdy przedsiębiorstwa oczekują łączenia kompetencji cyfrowych z pogłębionym 

rozumieniem technologii wytwarzania. W zakresie walidacji efektów uczenia się pojawia się 

potrzeba większej precyzji. Certyfikaty i zaświadczenia są istotne, jednak z perspektywy firm 

kluczowa pozostaje informacja o rzeczywistym zakresie praktyki i poziomie samodzielności 

uczestnika. Nie oznacza to braku jakości, lecz raczej oczekiwanie większej przejrzystości i 

porównywalności efektów. W kontekście AI i przyspieszenia technologicznego dostrzegalna 

jest potrzeba skracania cyklu aktualizacji programów oraz większej modułowości szkoleń. 

Tempo zmian sprawia, że elastyczność staje się równie ważna jak merytoryczna zawartość 

kursów. Automatyzacja zmienia również strukturę zapotrzebowania kompetencyjnego. 

Wzrasta znaczenie umiejętności integracyjnych, diagnostycznych i analitycznych. Oferta 

szkoleniowa reaguje na te potrzeby, choć proces ten ma charakter stopniowy i zależy od 

zasobów kadrowych oraz infrastrukturalnych poszczególnych instytucji. 
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V. Największe trudności dostawców szkoleń w tworzeniu 

atrakcyjnej i aktualnej oferty 

 

Tworzenie atrakcyjnej i aktualnej oferty edukacji pozaformalnej w branży metalowo-

maszynowej odbywa się w warunkach rosnącej presji technologicznej i organizacyjnej.  

Z jednej strony rynek oczekuje szybkiej reakcji na zmiany związane z automatyzacją, 

cyfryzacją i integracją systemów produkcyjnych. Z drugiej strony dostawcy szkoleń 

funkcjonują w realiach ograniczeń finansowych, infrastrukturalnych i kadrowych, które 

utrudniają dynamiczne modyfikowanie programów. Trudności te obejmują zarówno problem 

diagnozy potrzeb i jakości popytu, różnice programowe między specjalizacją a szerokością 

oferty, jak i bariery systemowe, projektowe oraz ekonomiczne. Istotne znaczenie ma także 

dostępność ekspertów-praktyków oraz możliwość zapewnienia realnie praktycznych 

warunków szkoleniowych. 

 

V.1. Diagnoza potrzeb i jakość popytu po stronie firm i uczestników 

Jedną z najistotniejszych trudności dostawców edukacji pozaformalnej jest niska jakość 

popytu. W wielu przedsiębiorstwach decyzje szkoleniowe mają charakter reaktywny. 

Pojawiają się w odpowiedzi na bieżący problem produkcyjny, zmianę technologiczną, 

możliwość uzyskania dofinansowania albo rotację pracowników. Rzadziej wynikają z 

długofalowej, spójnie zaprojektowanej polityki rozwoju kompetencji. 

 

Brak wyraźnych ścieżek rozwoju przekłada się na sposób wyboru kursów przez samych 

uczestników. Szkolenia bywają traktowane jako pojedyncze wydarzenia, a nie element 

progresywnego budowania specjalizacji. 

„Jeżeli człowiek nie ma ustalonej tej indywidualnej ścieżki rozwoju zawodowego, to 

rzeczywiście będzie szukał różnych szkoleń i efekt będzie taki, że część z tych szkoleń 

będzie faktycznie spotkaniami fajnymi, towarzyskimi.” 

(instytucje otoczenia biznesu) 

 

Z perspektywy dostawcy oznacza to konieczność pełnienia podwójnej roli. Instytucja 

szkoleniowa nie tylko realizuje program, lecz często dopiero na etapie rekrutacji lub 

pierwszych zajęć porządkuje oczekiwania, weryfikuje poziom zaawansowania grupy i 
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doprecyzowuje cele szkolenia.  

 

Różnica w jakości popytu widoczna jest także na poziomie indywidualnych postaw 

uczestników. Efektywność szkolenia zależy nie tylko od jego treści, lecz także od dojrzałości 

decyzji po stronie odbiorcy. Uczestnik świadomy swojej specjalizacji stanowi dla dostawcy 

partnera w procesie kształcenia. Uczestnik przypadkowy zwiększa ryzyko rozmycia efektów i 

trudności w utrzymaniu jednolitego poziomu grupy. 

 

„Człowiek, który jest już zawodowo ukierunkowany, zupełnie inaczej wybiera szkolenia. 

Lepiej potrafi je dopasować do swoich potrzeb, bardziej je ceni i bardziej się na nich 

koncentruje. Natomiast ktoś nieukierunkowany łapie wiedzę z różnych obszarów, ale 

niewiele z tego realnie zostaje.” 

(instytucja szkoleniowa) 

 

Dodatkowym obciążeniem jest przeniesienie odpowiedzialności za przygotowanie 

kompetencyjne na sektor przedsiębiorstw i instytucje szkoleniowe. 

„Odnosimy wrażenie, że to na Państwa jako pracodawców spłynęła ta odpowiedzialność. 

Nawet już nie liczyli Państwo na to, że oni przyjdą z jakimś backgroundem.” 

(edukacja) 

 

W praktyce oznacza to, że dostawcy edukacji pozaformalnej nie tylko rozwijają kompetencje 

zaawansowane, ale również uzupełniają braki podstawowe. Grupy szkoleniowe bywają silnie 

zróżnicowane pod względem doświadczenia. 

 

W takich warunkach atrakcyjność oferty nie zależy wyłącznie od jej nowoczesności 

technologicznej. Kluczowe staje się trafne rozpoznanie realnych luk kompetencyjnych oraz 

umiejętność dopasowania poziomu szkolenia do zróżnicowanych potrzeb uczestników. To 

jakość popytu, a nie wyłącznie podaż tematów jest jednym z głównych wyzwań w budowaniu 

aktualnej i skutecznej oferty edukacji pozaformalnej. 

 

V.2. Problem szerokości oferty 

Drugą istotną trudnością jest konstrukcja samej oferty.  Z jednej strony przemysł oczekuje 

kompetencji pogłębionych, odpowiadających na konkretne procesy i technologie. Z drugiej – 
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nadmierne zawężenie tematu ogranicza liczbę potencjalnych uczestników i podważa 

ekonomiczną stabilność kursu. 

 

„Ja też zastanawiam się, gdzie są granice atomizacji specjalności. Jak daleko możemy dojść 

do atomizacji w obszarze specjalności?” 

(edukacja) 

 

Problem „atomizacji” dotyczy ryzyka nadmiernego rozdrobnienia tematycznego. Każda nowa 

technologia, wersja oprogramowania czy niszowy proces produkcyjny może stać się 

osobnym modułem. Jednak utrzymywanie wielu wąskich kursów generuje wysokie koszty 

organizacyjne i wymaga stałej aktualizacji treści oraz kadry. 

 

Dostawcy muszą więc dokonywać selekcji kierunków rozwoju. Nawet jeśli rynek sygnalizuje 

zapotrzebowanie na bardzo wyspecjalizowane kompetencje, liczba potencjalnych 

uczestników może okazać się zbyt mała, by uzasadnić inwestycję w program, sprzęt i 

eksperta. 

 

„Czasami te oczekiwania ze strony rynku są tak duże, że trzeba po prostu wybrać kierunek 

rozwoju, bo można stworzyć ofertę, natomiast okaże się, że po tym całym trudzie, który 

zostanie w to włożony, ta ilość ewentualnie chętnych klientów rocznie na przykład jest to 10 

osób. Takie szkolenie oczywiście może być prowadzone, natomiast jego rentowność w 

stosunku do przygotowania, które jest wymagane, jest bardziej kosztochłonna.” 

(instytucje szkoleniowe) 

 

Aktualność oferty nie polega wyłącznie na szybkim reagowaniu na każdą nowinkę 

technologiczną. Wymaga wyboru obszarów, w które warto inwestować, oraz utrzymania 

równowagi między głębokością specjalizacji a uniwersalnością programu.  

 

V.3. Bariery finansowe i logika projektowa 

Kolejnym istotnym obszarem trudności jest sposób finansowania i rozliczania szkoleń 

pozaformalnych. Dostawcy funkcjonują w warunkach, w których znacząca część oferty 

powstaje w ramach projektów grantowych lub środków publicznych. Taki model sprzyja 

okresowym skokom aktywności, lecz utrudnia budowanie stabilnej, długofalowej oferty 

rozwijanej konsekwentnie przez kilka lat. Respondenci wskazują, że presja wydatkowania 
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środków oraz realizacji wskaźników ilościowych nie zawsze idzie w parze z jakością 

merytoryczną: 

 

„Bardzo często są to kursy organizowane z projektów i wtedy najważniejsze jest, żeby 

wskaźniki się zgadzały, a nie zawsze to, czy efekt kompetencyjny jest trwały.” 

(instytucja szkoleniowa) 

 

Dodatkowo pojawia się problem niedoszacowania kosztów w przypadku szkoleń wysoko 

wyspecjalizowanych: 

„Można przygotować bardzo zaawansowane szkolenie, ale kiedy policzymy sprzęt, 

ekspertów i czas przygotowania, okazuje się, że przy małej liczbie uczestników ono się po 

prostu nie bilansuje.” 

(instytucja szkoleniowa) 

 

Dostawca staje przed wyborem czy inwestować w niszowe, eksperckie moduły o wysokiej 

wartości dla przemysłu, lecz ograniczonej rentowności, czy utrzymywać programy bardziej 

ogólne, zapewniające stabilny napływ uczestników.  

 

V.4. Deficyt ekspertów i rosnące wymagania wobec kadry szkoleniowej 

Jednym z najczęściej wskazywanych ograniczeń jest dostępność specjalistów łączących 

aktualne doświadczenie przemysłowe z kompetencjami dydaktycznymi. W obszarach takich 

jak robotyzacja, automatyzacja, systemy sterowania czy zaawansowane technologie 

spawalnicze szkolenia nie mogą być prowadzone wyłącznie przez teoretyków. 

 

„Z dostępem do wiedzy nie ma problemu. Problemem jest dostępność ekspertów, bo to są 

ludzie pracujący na co dzień w przemyśle i są bardzo obciążeni projektowo.” 

(instytucja szkoleniowa) 

 

Model współpracy oparty na ekspertach zewnętrznych zwiększa aktualność merytoryczną, 

lecz utrudnia planowanie cyklicznych edycji kursów. Dostępność prowadzących bywa 

ograniczona, a ich stawki istotnie wyższe niż przewidują standardowe budżety szkoleniowe. 

Równocześnie rośnie poziom oczekiwań uczestników.  
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„Dzisiaj prowadzący musi być o jeden czy dwa poziomy wyżej niż uczestnik i być w stanie 

odpowiedzieć na realne problemy z zakładu pracy. I musi radzić sobie z problemami, z 

którymi ci dopiero się zderzyli w swojej pracy i nie potrafią sobie rozwiązać, a on już takie 

problemy praktycznie jak z rękawa powinien rzucać rozwiązania.” 

(instytucje otoczenia biznesu) 

 

Atrakcyjność oferty zależy więc nie tylko od tematu, lecz od poziomu eksperckości kadry. 

Uczestnicy szybko weryfikują wartość szkolenia w konfrontacji z własnym doświadczeniem 

zawodowym. Wysoki poziom grupy wymusza jeszcze wyższy poziom prowadzącego. 

 

V.5. Ograniczenia infrastrukturalne  

Kolejną istotną trudnością dostawców edukacji pozaformalnej jest zapewnienie realnie 

praktycznego charakteru szkoleń w obszarach wymagających zaawansowanego zaplecza 

technologicznego. W branży metalowo-maszynowej szkolenie nie może ograniczać się do 

prezentacji teoretycznej. Wymaga dostępu do maszyn, stanowisk roboczych, systemów 

sterowania oraz materiałów eksploatacyjnych. Problem pojawia się w obszarach, w których 

próg inwestycyjny jest bardzo wysoki, jak obróbka cieplna, prasowanie, specjalistyczne linie 

spawalnicze czy zautomatyzowane stanowiska produkcyjne. 

 

„W przypadku niektórych technologii, jak obróbka cieplna czy prasy, próg wejścia jest 

ogromny. To są urządzenia drogie w zakupie i eksploatacji, a trudno utrzymywać je 

wyłącznie do celów szkoleniowych.” 

(instytucja szkoleniowa) 

 

Dostawcy podkreślają, że nawet jeśli infrastruktura w Polsce systematycznie się poprawia, to 

nie wszystkie technologie da się odtworzyć w warunkach dydaktycznych. W efekcie część 

tematów musi być realizowana w formule hybrydowej, z komponentem pokazowym lub we 

współpracy z przedsiębiorstwami. 

 

Dodatkowym wyzwaniem jest konieczność zapewnienia indywidualnej pracy uczestników. 

Szkolenia techniczne wymagają osobnych stanowisk roboczych, aby każdy kursant mógł 

samodzielnie wykonać operacje, a nie jedynie obserwować. 
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„Jeżeli szkolimy z programowania czy sterowania, każdy uczestnik musi mieć własne 

stanowisko. Inaczej trudno mówić o realnym transferze kompetencji.” 

(instytucja szkoleniowa) 

 

Oznacza to wzrost kosztów jednostkowych szkolenia. Inwestycja w sprzęt, utrzymanie 

stanowisk oraz koszty energii powodują, że oferta wysoko wyspecjalizowana staje się 

ryzykowna finansowo.  

 

V.6. Rentowność i ograniczona skala popytu 

Szkolenie zaawansowane technologicznie wymaga nakładów na sprzęt, ekspertów i 

aktualizację programu. Jednocześnie liczba potencjalnych uczestników w niszowych 

obszarach bywa ograniczona.  

 

„Można stworzyć bardzo specjalistyczne szkolenie, ale potem okazuje się, że rocznie 

zgłasza się kilka czy kilkanaście osób. Przy takich kosztach przygotowania trudno mówić o 

rentowności.” 

(instytucja szkoleniowa) 

 

Trudność polega także na konieczności łączenia wysokiego poziomu merytorycznego z 

akceptowalną ceną dla klienta. 

„Sprzęt i ludzie to dwa największe wyzwania. Trzeba mieć dostęp do nowoczesnych 

technologii i do osoby, która potrafi z nich szkolić, a jednocześnie złożyć to w pakiet cenowo 

dostępny dla firm.” 

(instytucja szkoleniowa) 

 

Nawet dobrze zaprojektowany program może okazać się trudny do utrzymania, jeśli jego 

koszty przewyższą możliwości finansowe przedsiębiorstw. W branży metalowo-maszynowej, 

gdzie inwestycje technologiczne są wysokie, szkolenie często konkuruje z innymi wydatkami 

rozwojowymi firmy.  
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V.7. Podsumowanie  

 
Kluczowych trudności w tworzeniu w atrakcyjnej i aktualnej oferty szkoleniowej w branży 

metalowo-maszynowej jest kilka. Problemem jest niestabilny i nie zawsze precyzyjnie 

zdefiniowany popyt. Brak jasno określonych ścieżek rozwoju po stronie przedsiębiorstw 

utrudnia projektowanie spójnych, progresywnych programów szkoleniowych. 

Dostawcy działają pomiędzy potrzebą pogłębiania specjalizacji a koniecznością utrzymania 

ekonomicznie stabilnej, szerokiej oferty. Nadmierne rozdrobnienie tematów zwiększa koszty, 

natomiast zbyt ogólny profil obniża poziom zaawansowania. Istotne znaczenie mają bariery 

infrastrukturalne i kadrowe. Szkolenia w obszarze nowoczesnych technologii wymagają 

dostępu do kosztownego sprzętu oraz ekspertów aktywnych zawodowo w przemyśle. Deficyt 

czasu specjalistów oraz wysokie koszty ich zaangażowania stanowią trwałe ograniczenie 

rozwoju oferty. Presja rentowności oraz logika projektowa powodują, że innowacyjność 

programów musi być konfrontowana z realną skalą zainteresowania rynkowego. Dodatkowo 

szkolenia wysoko wyspecjalizowane, choć pożądane, nie zawsze są ekonomicznie 

uzasadnione przy niewielkiej liczbie uczestników.  

VI. Priorytetowe obszary kompetencyjne w perspektywie 5–10 lat 
 

Respondenci wskazują, że w perspektywie najbliższych 5–10 lat nastąpi wyraźne 

przesunięcie priorytetów szkoleniowych w stronę kompetencji cyfrowych, pracy na danych 

procesowych oraz praktycznego wykorzystania sztucznej inteligencji. Jednocześnie 

podkreślają, że transformacja technologiczna nie może odbywać się kosztem rozumienia 

procesów wytwórczych i logiki działania przedsiębiorstwa. Priorytetem stanie się zdolność 

do: poprawy jakości, produktywności, planowania oraz stabilności procesu. Rozwój 

kompetencji powinien przebiegać dwutorowo: wzmacniać cyfryzację i automatyzację,  

a równolegle utrzymywać i odbudowywać umiejętności technologiczne, które warunkują 

przewagę w produkcji krótkoseryjnej, zindywidualizowanej i wymagającej jakościowo. 

 

VI.1. Praca na danych procesowych i kompetencje cyfrowe 

 

W perspektywie 5–10 lat respondenci konsekwentnie wskazują na kompetencje cyfrowe jako 

podstawowy warunek utrzymania i podnoszenia konkurencyjności przedsiębiorstw 

metalowo-maszynowych. Priorytetem staje się zdolność systematycznego wykorzystywania 

danych procesowych do uczenia się procesu, sterowania jakością i podejmowania decyzji 
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operacyjnych. Kompetencje cyfrowe są powiązane z praktyką produkcyjną, a ich podstawą 

jest umiejętność rejestrowania, porządkowania i interpretacji informacji o tym, co dzieje się w 

procesie wytwórczym. Respondenci akcentują, że przedsiębiorstwa dysponują rosnącą 

ilością danych, jednak nie wykorzystują w pełni ich potencjału poznawczego i kontrolnego. 

Szczególnie widoczny jest wątek pracy na parametrach procesu, statystycznego sterowania 

procesem oraz bieżącej kontroli w toku produkcji, traktowanych jako codzienne narzędzia 

utrzymania stabilności jakościowej. 

 

„Kompetencje cyfrowe. One coraz bardziej są istotne. Pracujemy z procesem, odpowiednio 

notując parametry procesu i wszystko, co się w nim dzieje, możemy się o nim bardzo wiele 

nauczyć. Statystyczne sterowanie procesem, zatwierdzenie pierwszej sztuki, kontrola w 

czasie procesu. W tej chwili nie do końca wykorzystujemy ten potencjał i tę olbrzymią 

wiedzę, którą można uzyskać patrząc na dane. Musimy się nauczyć pracować na wielkich 

zbiorach danych. Do tego zapewne bardzo nam pomoże sztuczna inteligencja.” 

(biznes) 

 

W wypowiedziach pojawia się także postulat, aby kompetencje cyfrowe nie były rozwijane w 

oderwaniu od techniki. Wprost wskazywana jest potrzeba łączenia analizy danych i obsługi 

programów z podstawami automatyki oraz rozumieniem procesu technologicznego. 

„Kompetencje cyfrowe, czyli to co już też mówiliśmy o analizie różnych danych, obsłudze 

programu. o podstawach automatyki. To cyfrowe to nie ulega żadnej wątpliwości, że powinno 

iść w parze z technicznymi.” 

(instytucje otoczenia biznesu) 

 

W rezultacie w perspektywie najbliższych lat priorytetem powinny stać się szkolenia, które 

rozwijają umiejętność pracy na danych procesowych w sposób użyteczny dla produkcji. 

Obejmują one m.in. rejestrowanie i interpretację parametrów procesu, wykorzystanie 

narzędzi statystycznych w kontroli jakości, pracę w systemach klasy ERP oraz łączenie 

kompetencji cyfrowych z wiedzą technologiczną i elementami automatyki.  
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VI.2. Sztuczna inteligencja jako kompetencja przekrojowa 

 
W perspektywie 5–10 lat sztuczna inteligencja powinna stać się elementem codziennego 

warsztatu pracy w przedsiębiorstwach przemysłowych. Z wypowiedzi respondentów wynika, 

że AI nie jest postrzegana jako odrębna, wąska specjalizacja, lecz jako narzędzie 

wspierające analizę danych, raportowanie, automatyzację procesów biurowych oraz 

optymalizację pracy na hali produkcyjnej. 

 

„U mnie w firmie coraz większy nacisk jest na szkolenia ze sztucznej inteligencji. Na razie 

używam jej do sprawdzania informacji, ale moi koledzy robią już raporty. Teraz będziemy 

próbowali automatyzować naszą pracę i pracować na coraz większych zbiorach danych.” 

(biznes) 

 

„Wspomagamy się bardzo mocno AI w analizie danych, w gromadzeniu danych, w 

selekcjonowaniu z tych danych elementów, które nam są potrzebne. Firma, która się 

zatrzyma i nie zadziała w tym obszarze, powoli odpłynie. Kładziemy nacisk na 

wykorzystywanie AI w automatyzacji, w pracy biurowej, w księgowości. Zbieranie danych 

może być manualne, ale analizowanie ich już wspomagamy systemowo.” 

(biznes) 

 

AI jest również postrzegana jako czynnik skracający ścieżkę dochodzenia do kompetencji 

operacyjnych. 

„Dzisiaj mamy różne wsparcia technologiami AI. Jakby nie wyobrażam sobie, żeby oni 

szybciej nie zaczęli przy pomocy asystentów różnych rzeczy tworzyć - już tego, co będą 

robili w przemyśle.” 

(biznes) 

 

Priorytetem szkoleniowym powinno być zatem rozwijanie umiejętności praktycznego 

korzystania z narzędzi AI: krytycznej analizy ich wyników, integrowania ich z procesami 

produkcyjnymi oraz wykorzystywania w planowaniu i automatyzacji pracy. Nie chodzi o 

kształcenie programistów AI, lecz o przygotowanie szerokiej grupy pracowników do 

efektywnej współpracy z tymi technologiami. 
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VI.3. Planowanie produkcji, logistyka i integracja danych operacyjnych 

 
W perspektywie najbliższych 5–10 lat wyraźnie wzrośnie zdaniem badanych znaczenie 

kompetencji związanych z planowaniem produkcji, zarządzaniem przepływem materiałów 

oraz optymalizacją zapasów. Respondenci wskazują, że skracanie serii produkcyjnych i 

rosnąca presja kosztowa powodują, iż planowanie staje się funkcją strategiczną, a nie 

wyłącznie administracyjną. 

 

„W takich dużych przedsiębiorstwach my w ogóle nie wspominaliśmy o przepływie materiału, 

a to jest bardzo istotne. Planista produkcji jest w stanie zaprojektować produkcję dokładnie 

wtedy, kiedy ona jest potrzebna, tak żeby ten towar nie stał na magazynie nadmiernie. 

Planista produkcji potrafi zaplanować tak, żeby to wychodziło z maszyny w odpowiedniej 

sekwencji.” 

(biznes) 

 

„Jeśli chodzi o utrzymanie ruchu, to te informacje, które są zbierane z maszyn służą potem 

do zaplanowania stanu magazynowego części zamiennych. Stany magazynowe mają być 

jak najmniejsze i optymalizuje się pod daną maszynę stany magazynowe części zamiennych 

na podstawie informacji, jak te części schodzą, określa się poziom zapasu.” 

(biznes) 

 

„A już w ogóle do tych dużych prac będzie potrzebny jakiś wał napędowy, na przykład nie 

trzyma się na magazynie gotowego elementu tylko surówkę i dopiero jak się zepsuje to 

produkuje się, wykańcza się to tak, żeby można było zastąpić zepsuty element.” 

(biznes) 

 

Priorytetem powinno stać się rozwijanie kompetencji łączących analizę danych z maszyn, 

pracę w systemach ERP oraz umiejętność harmonogramowania krótkich serii produkcyjnych. 

Planowanie produkcji przestaje być funkcją pomocniczą, a staje się jednym z kluczowych 

obszarów. 
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VI.4. Automatyzacja, robotyzacja i integracja systemów 

 
W perspektywie 5–10 lat jednym z głównych priorytetów pozostają kompetencje związane z 

automatyzacją, robotyzacją oraz integracją systemów produkcyjnych. Respondenci 

wskazują, że rozwój tych obszarów jest nieunikniony i powinien być powiązany z 

wykorzystaniem sztucznej inteligencji oraz istniejących zasobów technologicznych 

przedsiębiorstw. 

 

„Zdecydowanie nowe technologie. Automatyzacja, robotyzacja, powiązanie tego z szeroko 

pojętą AI, bo to też nas czeka. Na pewno ten kierunek.” 

(biznes) 

 

„To tak jak tutaj panowie wcześniej wspominali, na pewno powiązanie sztucznej inteligencji z 

procesem produkcyjnym, z planowaniem tej produkcji, z wyłączaniem linii, gdyż człowiek 

teraz jest drogi. On nie jest po prostu tak jak samochód kupowany i wstawiany gdzieś, on 

jest wdrażany. Tylko on najlepiej może przeszkolić pracowników w zakładzie.” 

(biznes) 

 

Jednocześnie podkreślana jest potrzeba realistycznego podejścia – nie każda firma 

dysponuje najnowszym parkiem maszynowym, dlatego kluczowa staje się umiejętność 

łączenia nowych technologii z już posiadanym sprzętem.  

 

„Nie zawsze firmy mają najnowsze oprogramowanie, najnowszy sprzęt, najnowsze maszyny 

i urządzenia, ale można jakimś niewielkim dodatkiem, wykorzystując sztuczną inteligencję, 

wykorzystać to, co mamy. I tutaj takie powiązanie tych najnowszych technologii z 

wykorzystaniem tego sprzętu, który mamy, to też myślę byłoby warte rozwijania.” 

(biznes) 

 

Priorytetem szkoleniowym powinny być także kompetencje integracyjne: wdrażanie i 

konfiguracja linii technologicznych, łączenie robotów z systemami planowania i kontroli, a 

także umiejętność praktycznego wykorzystania automatyzacji w realiach konkretnego 

zakładu.  
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VI.5. Kompetencje menadżerskie i współpraca zespołowa w środowisku 

technologicznym 

 
Obok kompetencji cyfrowych i automatyzacyjnych respondenci wyraźnie wskazują na 

rosnące znaczenie kompetencji przywódczych oraz umiejętności pracy zespołowej.  

W warunkach złożonych procesów technologicznych, pracy projektowej i integracji wielu 

specjalizacji, jakość współpracy staje się czynnikiem równie istotnym jak poziom wiedzy 

technicznej.  

 

„Zgadzam się ze wszystkimi postulatami, jeżeli chodzi o te projektowe obszary do rozwoju. 

Co jeszcze bym dołożył? To, czego mi osobiście brakuje, liderów w każdej branży. Brak 

lidera powoduje, że te zespoły nie będą funkcjonowały tak, jak powinny. Bycie dyrektorem 

czy kierownikiem dyrektywnym, gdzie mam do dyspozycji tylko kij bez marchewki, nie działa 

dzisiaj, szczególnie na młodych ludzi.” 

(instytucje otoczenia biznesu) 

 

Problem nie dotyczy wyłącznie formalnych stanowisk kierowniczych, lecz jakości 

przywództwa operacyjnego i zdolności do budowania motywujących środowisk pracy. 

Równocześnie podkreślane jest znaczenie dopasowania poziomu kompetencji do zakresu 

zadań i roli organizacyjnej. 

 

„Każdemu według jego potrzeb. Jeżeli mówimy o automatyzacji, sztucznej inteligencji, 

kompetencjach miękkich, komunikatywności, wszystko powinno być powiązane z zakresem 

zadań, które dany człowiek wykonuje. W przypadku operatora CNC nie będę oczekiwał 

bardzo wysokiego poziomu komunikatywności, wystarczy poziom przyzwoity. Natomiast w 

innych rolach będzie to kluczowe.” 

(instytucje otoczenia biznesu) 

 

W perspektywie 5–10 lat priorytetem powinno być zatem rozwijanie kompetencji 

przywódczych i zespołowych w sposób zróżnicowany, zależny od roli i odpowiedzialności. W 

warunkach automatyzacji i cyfryzacji to właśnie jakość współpracy, zdolność komunikacji 

oraz umiejętność zarządzania złożonością procesów będą decydować o efektywnym 

wykorzystaniu technologii. 
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VI.6. Podsumowanie 

 
Podsumowując dane w perspektywie kolejnych lat badani prognozują wyraźne przesunięcie 

priorytetów kompetencyjnych w kierunku integracji technologii cyfrowych z praktyką 

przemysłową. W perspektywie najbliższych 5–10 lat kluczowe nie będzie już samo 

wdrażanie nowych narzędzi, lecz zdolność ich operacyjnego wykorzystania w codziennej 

pracy przedsiębiorstw. Respondenci jednoznacznie podkreślają, że cyfryzacja, 

automatyzacja i sztuczna inteligencja przestają być obszarem eksperymentalnym, a stają się 

elementem podstawowego warsztatu pracy. Pierwszym filarem przyszłych kompetencji jest 

praca na danych procesowych. Analiza parametrów produkcyjnych, wykorzystanie systemów 

ERP, integracja informacji z maszyn oraz rozwój predykcyjnego utrzymania ruchu tworzą 

nowy standard funkcjonowania zakładów przemysłowych. Dane nie są już produktem 

ubocznym procesu, lecz jego strategicznym zasobem. Drugim obszarem priorytetowym jest 

sztuczna inteligencja – rozumiana nie jako autonomiczna specjalizacja, lecz jako narzędzie 

wspierające programowanie, analizę, planowanie oraz automatyzację czynności 

administracyjnych i inżynieryjnych. Wartość pracownika przesuwa się w stronę nadzoru, 

interpretacji i integracji systemów, a nie wyłącznie manualnego wykonywania operacji. 

Trzecim kierunkiem jest planowanie produkcji i zarządzanie przepływem materiałów w 

warunkach rosnącej zmienności i personalizacji zamówień. Skracające się serie produkcyjne 

oraz presja kosztowa wymagają kompetencji integrujących dane techniczne, logistyczne i 

ekonomiczne. Planista produkcji przestaje być funkcją pomocniczą, a staje się aktorem 

strategicznym. Równolegle respondenci podkreślają, że transformacja cyfrowa nie eliminuje 

potrzeby rozwijania klasycznych kompetencji technologicznych i rzemieślniczych. 

Automatyzacja ma charakter wspierający, nie zastępujący. W wielu obszarach podstawowe 

umiejętności techniczne pozostają nieodzowne i odporne na pełną substytucję 

technologiczną. Ważnym elementem i obszarem rozwoju kompetencji przyszłości będą 

kompetencje liderskie i zespołowe. W warunkach rosnącej złożoności technologicznej 

zdolność współpracy, komunikacji i budowania zaangażowania zespołu staje się czynnikiem 

warunkującym efektywne wykorzystanie narzędzi cyfrowych. Transformacja technologiczna 

bez kompetencji organizacyjnych traci swoją skuteczność. 

 


